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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo elaborar un Modelo de Gestion de
Talento Humano para elevar el desempeiio laboral en la Floricola “SAFETY
FLOWERS?”, el cual permitira el manejo adecuado de cada una de las funciones
que tienen los trabajadores en sus distintas areas de trabajo, puesto que en la
actualidad existe un bajo nivel de desempefio laboral en la empresa, la
metodologia de la investigacion que se utilizé para la elaboracion del proyecto fue
el desarrollo de los enfoques cualitativos y cuantitativos los mismos que
permitieron analizar e interpretar los resultados obtenidos en las fuentes primarias
y por ultimo en la elaboracién de la propuesta sobre el Modelo de Gestion de
Talento Humano se construy6 la cadena de valor la misma que determinara las
actividades de los procesos, también se establecio los flujogramas para asignar
obligaciones y responsabilidades en cada proceso, finalmente se disefio
formularios para respaldar y verificar el cumplimiento de las acciones. Esta
propuesta alcanzara un alto grado de eficiencia y mejorara el ambiente laboral de
los trabajadores de la empresa, debido a que tendrdn los recursos y guias
necesarias para llevar de forma mas profesional su desempefio laboral de acuerdo
a su nivel de preparacion y experiencia.

Palabras claves: Modelo de gestion, talento humano, desempefio laboral y
evaluacion de desempefio.
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Authors:
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ABSTRACT

This research aimed to develop a Management Model of Human Resources to
raise work performance at the "SAFETY FLOWERS" Floricultural Company,
which will allow the correct management of the roles that the workers have in the
different work areas. Since there is a low level of work performance, nowadays in
the company. The research methodology that was used for the project elaboration
was the development of qualitative and quantitative approaches which allowed to
analyze and interpret the results that were obtained in the primary sources and
finally in developing the proposal about the Management Model of Human
Resources, the value chain which will determine the activities of processes was
built, it was also established flowcharts to assign duties and responsibilities for
each process, finally it designed forms to support and verify the performance of
the actions. This proposal will achieve a high degree of efficiency and improve
the workplace of the employees belonging to the company, due to they will have
the resources and guides to carry out their work performance according to their
skills and experience.

Keywords: Management model, human resources, work performance and
performance evaluation.
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INTRODUCCION

En la actualidad se ha tomado mayor conciencia sobre la importancia del talento
humano para conseguir el éxito, el logro de los objetivos y metas de las

organizaciones.

La gestion del talento humano ha sido vista tradicionalmente como un eje
secundario o irrelevante dentro de las empresas y es aqui donde nacen una serie de
inconvenientes en la floricola Safety Flowers, entre los méas relevantes que afectan

directamente a la misma tenemos:

La presencia de un deficiente clima organizacional provoca que no exista una
estructura organica consistente que contribuya a un adecuado clima laboral, lo que

afecta directamente al talento humano de la empresa.

De la misma manera encontramos que los procesos técnicos de reclutamiento no
son los adecuados lo que genera una limitacién en las actividades laborales de los
trabajadores, a esto se suma la falta de capacitacion en las distintas areas que
posee la floricola lo que conlleva a la disminucion en el cumplimiento de las

acciones que cada trabajador tiene.

Y por ultimo uno de los problemas también existentes en la floricola es la
inexistencia de un sistema de control al personal lo que induce a la impuntualidad

y desinterés en el cumplimiento de las metas de la floricola.

Es por ello que esta investigacion nace de la falta de un modelo de gestion del
talento humano ayudara a mejorar y elevar el desempefio laboral en la floricola
Safety Flowers. En el presente trabajo los diferentes tipos y métodos de
investigacion ayudaron a que el proceso de indagacion se lleve de forma
adecuada, como también las técnicas ayudaron a la recopilacion de informacion
idonea, en donde la entrevista fue dirigida a la gerente de la floricola y la encuesta

fue realizada a los 57 colaboradores de la floricola.
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En contenido de la presente investigacion cuenta con tres capitulos:

Capitulo I: Contiene los antecedentes investigativos de trabajos similares que se
han realizado a nuestra propuesta, como también se desarrolla el marco tedrico de

acuerdo a las categorias fundamentales planteadas.

Capitulo II: Este capitulo contiene el diagnéstico situacional de la floricola,
factores internos y externos, también la metodologia de la investigacion, la unidad

de estudio y el andlisis e interpretacion de resultados.

Capitulo 11: En este capitulo se elabora la propuesta misma que consta de: datos
informativos, justificacion, objetivos, procesos de gestion de talento humano,
cadenas de valor, descripcion de procesos, flujogramas y documentos de

evidencias.
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CAPITULO |
FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes Investigativos

Para sustentar la presente investigacion se ha revisado y analizado trabajos
similares como es el caso de la tesis de la Universidad Técnica de Cotopaxi,
titulada “LEVANTAMIENTO DE PROCESOS PARA LA EVALUACION DEL
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA FLORICOLA
AGROGANA S.A. DE LA PROVINCIA DE COTOPAXI”, la cual llega a

concluir lo siguiente:

La autora PAZMINIO, Jeaneth (2011), menciona que: “La floricola sostiene una
escaza manera de evaluar el desempefio de los trabajadores, para la entrega de
dichos incentivos y no cuentan con métodos de evaluacién del desempefio que
diluciden el rendimiento real, ya que actualmente se considera que a mayor
trabajo mejor desempefio, dicha manera de evaluar a desmotivado el interés entre
sus miembros especificamente del area de produccion, lugar donde se evalla

diariamente el rendimiento”.

La tesis realizada ha logrado identificar los principales inconvenientes que la
empresa floricola ha tenido en su transcurso con relacion al talento humano; los
elementos que se presentd en la propuesta del modelo sirvieron para que la
empresa replantee el trato con sus colaboradores, logren tener mejor
remuneracion, mas elementos de motivacion al personal, beneficios sociales que

manda de ley.



Por otro lado también encontramos la tesis de la Universidad Regional Auténoma
de los Andes titulada de la siguiente manera: “GESTION DE TALENTO
HUMANO Y OPTIMIZACION DEL RENDIMIENTO PERSONAL DE
CULTIVO Y POST COSECHA EN LA EMPRESA FLORICOLA
VERDILLANO CiA. LTDA.”

Indica (MARTINEZ, Ximena, 2004) que: “El modelo de gestién de talento
humano contribuird al mejoramiento del clima laboral debido a que con la
implementacion de programas de motivacion se evitara la resistencia al cambio al
momento de evaluar los rendimientos del personal y méas bien se encontrard un

personal motivado”.

Los elementos presentados en la propuesta de este modelo ayudaron a que la
floricola mejore la administracion de sus colaboradores, con esto se logra alcanzar
un desempefio laboral en un ambiente equitativo, que fortalece de alguna manera
su esfuerzo y dedicacion en sus diferentes puestos de trabajo y asi alcanzar los

objetivos planteados en relacion al talento humano.

Para respaldar la investigacion se revisd una tesis de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador titulada: “MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA FLORICOLA DECOFLOR DE LA PROVINCIA
DE COTOPAXI”.

Establece BORJA, Yadira (2012) que: “La inexistencia de un plan de capacitacion
en la floricola no ha contribuido a mejorar la eficiencia y productividad en el
trabajo, pues ha impedido que el personal tenga la oportunidad de acceder al
aprendizaje, adquirir mayores conocimientos y habilidades para desempefiarse con
éxito en sus labores, alterando también su desarrollo personal continuo, no solo en
sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas

que de ponerlas en practica beneficiaran a los propios empleados y a la empresa”.



La implementacion de un modelo de gestion de talento humano para la floricola
permitié explotar todas y cada una de las habilidades y destrezas que poseen los
trabajadores y mediante la misma pueda desempefiarse de manera satisfactoria en
cada una de sus tareas y actividades asignadas de manera eficiente y de esa forma

logren cumplir sus objetivos tanto personales como laborales.

Por otro lado también encontramos el caso de la tesis de la Universidad Técnica
de Cotopaxi titulada “DISENO DE UN MODELO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA EL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON
PUIJILI”, la cual concluye:

TIPAN, Sandra (2010) Manifiesta que: “En si el Modelo de gestion del Talento
Humano representa una herramienta bésica que ayudard a mejorar la
administracion de los colaboradores de la municipalidad con el consecuente
incremento de la motivacién alcanzando una mejora continua de su desempefio en
un ambiente de retribucion equitativa a sus esfuerzos individuales prestados, en la

consecucion de los objetivos planteados por el ayuntamiento”.

Las diferentes tesis realizadas han logrado identificar los principales
inconvenientes que las empresa han tenido en su transcurso con relacién al talento
humano; los elementos que se presentaron en las propuestas del modelo sirvieron
para que las empresas replanteen el trato con sus colaboradores, mejoren la
eficiencia y productividad en su trabajo, contribuyan al mejoramiento de clima
laboral, asi tendran mejor remuneracién, mas elementos de motivacién al
personal, beneficios sociales que manda de ley y algunos otros; todos estos
aspectos que presentan los diferentes autores se conectan directamente con
nuestro tema propuesto, debido a que planteamos una idea con el fin que se
mejore la administracion de los colaboradores, de que se logre alcanzar un
desemperio laboral en un ambiente equitativo, esto fortalece de alguna manera su
esfuerzo y dedicacion en sus diferentes puestos de trabajo y asi alcanzar los
objetivos planteados por la floricola “SAFETY FLOWERS” en relacion al talento

humanao.



1.2. Categorias fundamentales

Variable Independiente

@

Variable Dependiente

@

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas




1.3. Marco tedrico

1.3.1. Gestion Administrativa

Indica Ivancevich John (2000), la gestion administrativa: “ES un proceso que
comprende determinadas funciones y actividades laborales que los gestores deben
llevar a cabo a fin de lograr los objetivos de la empresa” (pag. 9).

Conjunto de normas, politicas y técnicas sistematicas que permiten una efectiva y
eficiente utilizacion de los recursos disponibles de una entidad, con el fin de
alcanzar sus objetivos mediante los mecanismos de planificacion, organizacion,
direccién, coordinacién y control, como elementos basicos de todo proceso
administrativo. Se establece entonces a la gestion administrativa como las
actividades integrales que permiten dar orientacion a la empresa para asi generar

los resultados esperados.

1.3.2. Administracion

A lo largo del tiempo la administracion ha obtenido varios conceptos segun como

lo han determinado algunos autores desde su punto de vista.

La administracion es una técnica encargada de planificar, organizar, dirigir y
controlar las actividades, los procesos y recursos que existen dentro de una
empresa u organizacion sin importar cual sea su funcién y tamafio, sea esta con o
sin fines de lucro, con el fin de alcanzar los objetivos propuestos con eficiencia y

eficacia.

1.3.2.1. Importancia.

La administracion juega un papel muy importante dentro de las empresas u

organizaciones, conseguir esto ayudara a fortalecer el crecimiento de las mismas,



por lo tanto la administracion es la direccion adecuada de actividades o acciones

dentro de una organizacién sea esta manejada con o sin fines de lucro.

1.3.2.2. Proceso administrativo.

Dentro de la administracion encontramos cinco partes que son fundamentales

dentro de la misma, las cuales se detallan a continuacion:

a) Proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar:

Este proceso consiste en hacer actividades que sigan una secuencia ldgica.

TABLA N° 1. Proceso de administracion

Planificar
Consiste en fijar objetivos y metas de
la empresa u organizacion.
Organizar ST
Se fundamenta en asignar tareas para
futuras toma de decisiones.
Dirigir
Este interviene en los colaboradores
para el cumplimiento adecuado de
las metas propuestas por la
organizacion.
Controlar
o 1 ';g i .. Este se enfoca en medir el
m ¥ A desempefio tanto de los
: }i‘ BT W@ colaboradores  como de la
j' - organizacion y ver la contribucién
que tienen a los planes, metas y
objetivos.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas



b) Utilizacion de recursos:
Este se refiere basicamente al uso adecuado de los recursos con los que

cuenta la empresa u organizacion sean estos: material, humano y financiero.

c) Acciones de trabajo:
Se fundamenta principalmente en las actividades o tareas que se ejecutan
dentro de la empresa u organizacion y son de mucha importancia para el logro

de metas y objetivos.

d) Logro de metas y objetivos:
Ninguno de los procesos anteriores no se podrian realizar sin algin propdsito
en comun, sino estos se realizan con el fin de conseguir y alcanzar los objetivos

y metas propuestos por la empresa u organizacion.

e) La eficaciay la eficiencia:
La eficacia se refiere a cumplir los objetivos y la eficiencia consiste en cumplir

estos objetivos con la optimizacién de recursos.

1.3.2.3. Habilidades para el desempefio administrativo.

a. Técnica
Se desarrolla con la finalidad de originar competencias entre tareas realmente

complejas, con la aplicacién de los conocimientos y las experiencias obtenidas.

b. Humanas

Esta habilidad se refiere a la capacidad de relacionarse con otras personas en
grupos o equipos de trabajo, saber motivar a sus colaboradores, saber darles una
buena guia de trabajo y sobre todo saber reconocer cuan importante es su aporte

para la organizacion.



c. Conceptual
Aqui es donde podremos definir como evaluar los diferentes problemas e
inconvenientes que presente la organizacion sean estos tanto internos como

externos.

1.3.3. Gestion de talento humano

Segin CHIAVENATO, Idalberto (2010), manifiesta que:

La gestidn del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes. (pag. 3).

Este es uno de los aspectos mas importantes dentro de una empresa u
organizacion, se refiere basicamente a las caracteristicas, aptitudes y habilidades
que poseen todos y cada uno de los colaboradores en sus distintos puestos de

trabajo.

Las personas dentro de una organizacion son el principal recurso de las mismas, la
gestion de talento humano tiene como fin reconocer el aporte eficaz de sus

colaboradores y asi poder conseguir los objetivos perseguidos por la organizacion.
1.3.3.1.  Objetivos de la Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano es la funcion principal que permite la
colaboracion eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos organizacionales

asi como también los individuales.

El area de talento humano debe contribuir a la eficacia organizacional, para lo

cual se menciona los siguientes medios:



e Ayuda a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion, esto significa saber emplear las
actividades y la capacidad de la fuerza laboral.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Los profesionales de la administracion de recursos humanos deben saber como
enfrentar los cambios si quieren contribuir a su organizacion.

e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

1.3.3.2.  Papel de la Gestion del Talento Humano

El papel trascendental que debe cumplir la gestion del talento humano para
convertir una simple empresa en una de gran éxito, se resume en los siguientes

pasos:

e Transformar a las personas en talentos.
e Transformar a los talentos en capital humano.
e Transformar al capital humano en capital intelectual.

e Transformar el capital intelectual en resultados tangibles.
1.3.3.3.  Principios y valores para la gestion actual
Aqui se establecen algunas normas que son necesarias e importantes seguir de

acuerdo a los principios que se sugieren e la actual gestion, a continuacién se

detalla cada uno de ellos:



GRAFICO N° 1. Principios y valores para la gestion actual

Imparte, orden y logra que los demas la acaten.

»Conocimiento de los procesos, las necesidades
y de las personas que conforman la
organizacion.

+Determina la capacidad que tienen las personas
para desenvolverse eficientemente y de manera
objetiva.

»Implica realizar las cosas de forma secuencial
y ldgica con el fin de alcanzar los propositos y
objetivos propuesto.

*Permite establecer medidas de participacion
en relacién al grado de intervencion que tienen
cada persona en la organizacion.

*Se refiere al empleo innovador de técnicas
estratégicas que logren alcanzar resultados que
favorezcan a la organizacion.

Capacidad que se tienen para formar grupos o
equipos de trabajo eficientes y productivos
que resulten muy Utiles para la organizacion.

Fuente: Secundaria

Elaborado por: Las tesistas

Cabe recalcar que estos principios o valores son sumamente importantes en el
desarrollo de una organizacion y por ende estos no deben estar inmersos a ningun
tipo de discusion dentro de la misma, al contrario estos deberian situarse en los
valores organizacionales ya que su rol basicamente es contribuir al desarrollo

organizacional.
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1.3.3.4. Herramientas para la gestion del talento humano.

A continuacién presentamos algunas herramientas consideradas importantes

dentro del talento humano:

GRAFICO N° 2. Herramientas para la gestion del talento humano

RESPONSABIL.
SOCIAL

RESPETO INNOVACION FLEXIBILIDAD COMPETITIVID.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

1.3.3.5. Técnicas de la Gestion del Talento Humano

e Cadena de valor.

Es un modelo que clasifica y organiza los procesos de una empresa con el
propdsito de enfocar los programas de mejoramiento, de tal manera que brindara
flexibilidad para el disefio de puestos, procesos eficaces de contratacion y

capacitacion continua en la empresa.
e Importancia de la cadena de valor

La cadena de valor le permite a la empresa identificar aquellas actividades que

presentan problemas y que necesitan ser mejoradas, ya que el éxito de la empresa
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depende no solo de como los trabajadores desempefien sus tareas, sino también de
como se coordina las actividades entre los distintos departamentos.

1.3.4. Modelos de talento humano

La gestion de talento humano durante algin tiempo ha desarrollado un papel muy
importante dentro de las organizaciones, es por ello que existen varios modelos de
gestion de talento humano que ayudan significativamente, sin embargo para la
realizacion de nuestra propuesta hemos visto conveniente tomar en cuenta dos de
los modelos que mas nos han llamado la atencion debido a su importante desglose
y explicacion.

Continuacioén presentamos dichos modelos:
1.3.4.1. Modelo de Beer.

Este es un modelo de gestion de talento humano la cual trabaja con esquemas de
planeacion estratégica, direccion de objetivos y por ende interactia con cuatro
politicas, las cuales comprenden las actividades sobresalientes de la gestién que

son las siguientes:

GRAFICO N° 3. Actividades del modelo de BEER

4 N

'nﬂ“?gg s It:a:igr?tgg Sistemas de Sistemas de
empleados humanos trabajo recompensas

\ /

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

El modelo BEER cuenta con un punto de inicio estratégico, que adjunta los

componentes de la gestion de talentos humanos, que adecuan las condiciones en
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las que se presenta la empresa aqui es importante la aplicacion del enfoque

ensefianza aprendizaje en el personal como en la organizacion.

Principios que respaldan el modelo BEER:
e Coherencia

e Integralidad

e Flexibilidad

e Entradas

e Salidas

e Adquisicion o desarrollo de competencia

GRAFICO N° 4. Modelo BEER

Sistema de
trabajo

Influencia
del
mercado

Flujo de RRHH

Sistema de
recompensa

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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1.3.4.2. Modelo de Idalberto Chiavenato

Este modelo se da a conocer por su coherencia con la realidad de sistemas y
procesos en el ambiente empresarial por lo que es la base fundamental de la
realidad de las organizaciones en la actualidad, la misma permite realizar

actividades sobresalientes en la gestion.

En el modelo de Chiavenato la gestion de talento humano plantea seis vertientes

las cuales son las detalladas a continuacion:

a) Admision de personas

En este proceso se analiza y estudia quien va a formar parte de la empresa u

organizacion, este se tratara el reclutamiento y la seleccion del personal.

¢ Reclutamiento del personal

Parafraseando con CHIAVENATO, IDLERTO (2009) se concluye lo siguiente:

El proceso esta inmerso dentro de la incorporacion de personas a la organizacion,
el reclutamiento es un conjunto de procedimientos que estan estructurados para
Ilamar la atencion de futuros candidatos que estén capacitados para utilizar un
puesto ya que ellos mismos deben estar capaces de cubrir con las exigencias que
demande determinado puesto o cargo en la empresa con responsabilidad, este
medio es muy sobresaliente por que ayudan a crear oportunidades de trabajo de
acuerdo a lo que es capaz de realizar en un lugar de trabajo al cual sea designado

por sus habilidades.
El proceso de reclutamiento debe estructurar esquemas de planificacion del

personal para que en un futuro ese personal refuerce dentro de la empresa en

determinada area, asi la empresa cuenta con una base de datos que posteriormente
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servird para contratar nuevo personal que tenga conocimientos relevantes del

puesto de trabajo.

e Importancia del reclutamiento

Menciona (Simon, Jackson, 2007) que:

El propdsito fundamental del reclutamiento es tener un determinado
nimero apto de aspirantes potencialmente competentes y sobre todo
capacitados para que puedan cubrir las vacantes o puestos vacios que se
den en el momento y asi poder elegir a los aspirantes necesarios para que
ocupen los cargos. (pag. 109)

El proceso de reclutamiento es un pilar fundamental porque de este proceso
depende el buen caminar, desarrollo y progreso de las futuras contrataciones de
nuevos aspirantes para que laboren en la empresa, al realizar un excelente
reclutamiento esta base de datos nos servird de mucho para tener conocimiento de
las habilidades destrezas de otras personas que en un futuro entraran a ser parte de
la empresa en uno de los cargos con un desempefio al cien por ciento y no habran

inconvenientes en el desenvolvimiento de las actividades que desempefiaran.

GRAFICO N° 5. Importancia del reclutamiento

4 N

El reclutamiento se‘
aplica a los candidatos
Intern ;
\ { el que trabajan en la
empresa.

Tipos de reclutamiento
’ El reclutamiento externo}

se va dirigido a
candidatos que estan

fuera de la empresa. J

- /

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

\ Externo
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e Seleccion de personal

El proceso de seleccion del personal es un paso importante de la empresa porque
permite elegir a un candidato que anteriormente ya estaba en el proceso de
reclutamiento para que cumpla con las funciones de un cargo que se desocupo o
se implementd en la organizacion para la seleccion se realiza un procedimiento
exhaustivo en donde se evalta que el candidato cumpla con los requerimientos del

puesto.

Este proceso debe ser transparente ya que si se hace una deficiente seleccion en el
area al que vaya el seleccionado se crearan falencias que impidan a la empresa
funcionar igual 0 mejor que antes, por ese motivo este proceso es muy relevante y
se debe tener en cuenta que si no se realiza una seleccion eficiente habran
personas que tienen la capacidad de manejar dicha area quedara afuera y eso para

la empresa es una pérdida de personal con gran potencial.

e Importancia de la seleccion

La tarea de realizar la seleccidn del personal que trabajara en la empresa es muy
delicada ya que este es un proceso en el cual esta en juego la revision de todas las
capacidades, habilidades y destrezas con las que cuenta el futuro candidato para
poder desempefar funciones, deberes, actividades y obligaciones que se deben
realizar la persona seleccionada al cargo debera ser contratada si paso las pruebas

pertinentes.

Si se comete un error en el proceso de seleccidn dentro del area de talento humano
de una empresa no se logrard llevar a cabalidad las metas propuestas, como
también la seleccién erronea le impedird una persona muy bien capacitada
quedarse fuera de la empresa eh ahi la empresa no podra progresar
satisfactoriamente de esta equivocacion la empresa saldra perjudicada ya que

vendra a darse de baja en areas diversas de la organizacion.

16



¢ Instrumentos de seleccion de personal

Estos instrumentos de seleccion del personal idoneo que prestaran sus servicios en
la empresa, ya que nos permiten conocer sus habilidades y destrezas de acuerdo a
varias pruebas y técnicas las cuales son las siguientes:

Entrevista de seleccion, prueba escrita, prueba de conocimiento y prueba de

personalidad.

GRAFICO N° 6. Instrumentos de seleccion de personal

Instrumentos de
Seleccion |

«Entrevista de seleccion
*Prueba escrita

*Prueba de conocimiento
*Prueba de personalidad

o

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

b) Aplicacién de personas.

Este proceso se refiere a lo que deberan hacer las personas dentro de la empresa u

organizacion, se tratara del disefio de cargos.

¢ Disefio de cargos.

El proceso de disefio de cargos es muy importante para cada area o departamento,

porque en este proceso se detallan de manera general todas y cada una de las
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actividades que se van a ejecutar en los diversos puestos de trabajo, debido a que
se deben cumplir con actividades y responsabilidades diferentes en cada una de

las &reas y asi conocer cudl es la posicion y el objetivo de la empresa.

La elaboracion de puestos de trabajo es la descripcion de los contenidos de trabajo
y establece lazos con el resto de puestos o cargos y mediante la misma lograr la
satisfaccion de los requerimientos tecnoldgicos, sociales como de la organizacion
y asi realizar los objetivos personales de cada uno de los trabajadores de la

empresa.
La elaboracion o disefio de los diferentes cargos establece la forma de como esta

estructurado los puestos de trabajo, para el disefio de los cargos se debe definir 4

condiciones:

/

GRAFICO N° 7. Disefio de cargos
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Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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e Descripcion de los cargos

En esta opcion de la descripcion de los diferentes cargos se busca toda la
informacién relevante que se logré obtener mediante el analisis de los puestos de

trabajo asi como los deberes, obligaciones y responsabilidades, también se debe
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especificar claramente las actividades que debe realizar el trabajador como de qué

formay en qué lugar de la empresa va a realizar sus diferentes actividades.
¢) Compensacion de personas

Dentro de este proceso se analizara la forma de compensacion y remuneracion a

las personas que formaran parte de la empresa u organizacion.

e Compensacion y remuneracion

Las compensaciones y remuneraciones s un mecanismo con el que cuenta una
organizacion para poder retener y por ende atraer los talentos humanos con los
que trabaja y los que necesita para cubrir vacantes es por ello que mediante las
compensaciones los trabajadores cumplen a cabalidad sus diversas funciones de la
mejor manera, ayuda para que los empleados reciban una retribucion obligatoria o
un incentivo por su buen desempefio en sus lugares de trabajo este incentivo
puede ser dinero, vacaciones, obsequios, entre otros; es asi como los trabajadores
se sentiran satisfechos y tendrd ganas de trabajar eficientemente dentro de la

empresa.
e Formas de remuneracion
Existen dos tipos o formas de remuneracion las cuales son:

GRAFICO N° 8. Formas de remuneracion

Indirecta: son Directa: el
servicios salario se le
socialesy los | paga al
beneficios que | trabajador en
sSon comunes a | relacién con el
los cargo que
trabajadores. ‘/:-,\ ocupa.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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d) Beneficios sociales

Los beneficios sociales son facilidades, ventajas, prestaciones que la empresa
entrega a los trabajadores sin ninguna distincion alguna el objetivo primordial de
este beneficio es mejorar la forma de vida que llevan los trabajadores se podria
decir tanto fuera como dentro de la empresa, este incentivo se entrega con una

sola finalidad retener a los empleados mediante este beneficio social.

e Tipo de beneficios sociales

Existen varios tipos de beneficios sociales los cuales se clasifican segin su

naturaleza, exigencia y objetivos.

GRAFICO N° 9. Tipo de beneficios sociales

NATURALEZA EXIGENCIA OBJETIVOS
4 ‘ : N ;- N
- Planes asistenciales:
ﬁ%?\eeftlg:'ci)gs - Beneficios legales: son beneficios que
beneficios dados en son exigencias por la proveen al trabajador
pfiTe legislacion laboral y su familia de
: seguridad.
(G / o v A\ v
- Beneficios WV
Beneficios no e o Planes recreativos:
monetarios: son belr31eficios : son beneficios que
dados en forma de concedidos por la dan al trabajador
servicios. empresa mediante descanso.
\ s \ j \ S

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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e) Desarrollo de las personas

Consiste en como desarrollar a las personas en sus diferentes puestos de trabajo,

mediante capacitaciones y desarrollo de programas de comunicacion.

e Capacitacion y desarrollo

Este proceso de capacitacion y desarrollo permite a todos y cada uno de los
empleados sean estos antiguos para actualizarlos o nuevos para que tengan los
conocimientos necesarios e indispensables de sus lugares de trabajo y se puedan

desempefiar satisfactoriamente en el campo laboral.

Las capacitaciones se la realizan con su solo objetivo la cual es proporcionar a la
empresa talentos humanos que tengan capacidad de competir mediante sus
conocimientos, actitudes y aptitudes para que se desempefien de la mejor manera

en sus actividades designadas.

¢ Objetivo de las capacitaciones y desarrollo

Las principales metas y objetivos de la capacitacion y progreso del talento

humano son:

e La preparacion de los trabajadores es para poner en marcha las diferentes
tareas, obligaciones, deberes, actividades que deben realizar los trabajadores en

sus lugares de trabajo con la maxima responsabilidad que amerite el caso.
e Mantener a los jefes inmediatos como a los subalternos informados de todos y
cada uno de los cambios tecnolégicos que se den para que no puedan afectar la

estabilidad laboral de la organizacion.

Este proceso de capacitacion tiene como objetivo primordial perseguir objetivos

trazados ya que con estos se tienen un panorama mas claro y entendible de lo que
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puede facilitar en la organizacion el talento humano debe ser muy competente en
habilidades, destrezas, conocimientos, capacitaciones para que asi puedan rendir

satisfactoriamente en sus puestos de trabajo con un alto grado de desempefio.

e Etapas de la capacitacion

GRAFICO N° 10. Etapas de la capacitacion

Implementacion/
de la
capacitacion

Deteccién de |
necesidades de
capacitacion

Evaluacién de
resultados

Programa de |
capacitacion |

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

f) Mantenimiento de personas

Este proceso es utilizado para crear mejor condicién ambiental y psicoldgica para
los trabajadores, satisfactoria para las actividades que desarrollan cada uno en sus

diferentes puestos de trabajo, para lo cual es importante tratar aspectos como:

e Higiene

Parafraseando con el autor ALFARO, Mélida (2012) se concluye que: La Higiene
Laboral se enfoca a los factores y procedimientos relacionados con la forma de
proteger la integridad fisica y psicoldgica de cada uno de los trabajadores, que de
alguna manera pueden ser provocados por sus diferentes actividades en los

puestos de trabajo.
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e Seguridad y calidad de vida

Es el conjunto de acciones que permiten localizar y evaluar los riesgos y
establecer las medidas para prevenir los accidentes de trabajo. Y ademas es
responsabilidad compartida tanto de las autoridades como de los empleados y

trabajadores.

e Laseguridad en el trabajo incluye tres actividades principales:

a) Prevencion de accidentes
b) Prevencion de incendios

c) Prevencion de robos

e Relacion laboral

Es aquella relacion contractual entre una empresa o persona llamada empleador y
una persona natural Ilamada trabajador o empleado, relacion mediante la cual el
trabajador pone a disposicién del empleador su capacidad fisica e intelectual para

desarrollar una actividad determinada.

g) Evaluacion de personas

Se establece como un proceso creado para que permita la medicion, apreciacion, y
por ende la evolucién del desarrollo del talento humano en las empresas mediante
el cumplimiento satisfactorio de las actividades de trabajo de cada uno de los
trabajadores cumple en las diversas areas, en este proceso también se puede
identificar el desinterés de los empleados y el impacto que genera este descuido en
la area donde labora para que se pueda tomar medidas correctivas con el fin de

incrementar el rendimiento de los colaboradores en sus puestos designados.

23



1.3.5. Clima organizacional

Para el autor GONCALVEZ. Alexis (2010): “El clima Organizacional es un
fendmeno interviniente que mide entre los factores del sistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacion, productividad, satisfaccion, rotacion, etc.”
(pag. 26).

El clima laboral se refiere al medio donde desempefian sus actividades a diario los
empleados, es decir como trabajan cual es el ambiente que se torna al momento de
desempefiar sus tareas, ya que este factor es de gran influencia en el rendimiento y
desempefio productivo de las diversas funciones que cumplen cada uno de los
trabajadores, porque si un empleado no se siente a gusto en su lugar eso hace que
eficiencia de su trabajo disminuya notablemente esto se puede erradicar mediante

charlas y conversatorios.

1.3.5.1. Caracteristicas del Clima Organizacional

e El Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo estas pueden ser internas y externas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

o El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e El clima junto con las estructuras y caracteristicas institucionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.
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GRAFICO N° 11. Caracteristicas del clima organizacional

»

FUENTE: Repositorio Digital Universidad Técnica de Ambato
ELABORADO POR: Las tesistas

1.3.5.2.  Dimensiones del clima organizacional

Todas estas dimensiones estdn relacionadas con algunos aspectos de la

organizaciéon como:

e Estructura

Representa la percepcion gue tiene los miembros de la organizacién acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal e estructurado.
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¢ Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento

de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

e Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

e Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacién promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre jefes y
subordinados.

e Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu

de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
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e Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion

sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto en superiores como en
subordinados, los mismos que aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

e Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensaciéon de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

1.3.5.3.  Funciones del clima organizacional.

Parafraseando con UNIVERSIDAD AUTONOMA DE HIDALGO (2011) se
determina que: EIl clima organizacional se basa en varias funciones las cuales

resultan importantes y se presentan a continuacion:

a) Desvinculacion: Lograr que el grupo que actia mecénicamente; es decir un

grupo que "no estéa vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.
b) Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que

estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran

inatiles. No se facilita su trabajo, Se vuelvan utiles.
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c) Espiritu: Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se atienden y al mismo tiempo gozan del sentimiento

de la tarea cumplida.

d) Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta
es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.

e) Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.

f) Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por

esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar con él.

g) Consideracién: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos

humanos.

h) Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos
hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmdsfera

abierta e informal?

i) Responsabilidad: es un valor del cual todos los trabajadores de una
determinada empresa deben contar ya que deben realizar sus diversas funciones
con el pensamiento de que los jefes inmediatos son ellos mismos solo asi podra

cumplir cabalidad sus actividades de manera correcta.

J) Recompensa: la recompensa se la da a los empleados que realizan bien su
trabajo sin tener equivocaciones solo ahi se podran hacer acreedores a la

recompensa que dara la empresa a estos empleados.
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k) Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se

insiste en correr riesgo calculados o es preferible no arriesgase en nada?

I) Cordialidad: EI sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

m) Apoyo: Esta ayuda es entregada a los trabajadores de la empresa por parte del
gerente.

n) Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, son normas
de desempefio con énfasis en hacer un buen trabajo, el estimulo que

representan las metas personales y de grupo.

0) Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

p) Intimidad: los trabajadores son libres de realizar relaciones sociales

independientemente de la persona que considere adecuado.
1.3.6. Comportamiento organizacional
Segun el autor HELLRIEGEL, y otros (2009): "Estudio de individuos y grupos en
el contexto de una organizacion y el estudio de los procesos y practicas internas
que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y la organizacion™.
Se puede argumentar que se refiere al estudio del comportamiento que presenta

cada uno de los colaboradores de las organizaciones, tiene como objetivo analizar

el desempefio profesional de los mismos y de esta manera tratar de mejorar cada
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una de las actividades que realizan en sus diferentes puestos de trabajo, esto
ayudara a que la organizacion logre alcanzar sus objetivos y metas propuestas.

1.3.6.1.  Objetivos del comportamiento organizacional

Los autores BEN, y otros (2009) manifiestan que:

El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una
empresa es un reto nunca antes pensado por los gerentes y que hoy
constituye una de las tareas mas importantes; la organizacion debe buscar
adaptarse a la gente que es diferente ya que el aspecto humano es el factor
determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la
organizacion. (péag. 4).

Es bueno recordar que el comportamiento organizacional es una herramienta
humana para beneficio de los seres humanos. Se aplica de manera amplia a la
conducta de las personas en todo tipo de organizaciones, como empresas,
organismos de gobierno, escuelas y organizaciones de servicios. Donde haya
organizaciones, existe la necesidad de describir, entender, predecir y mejorar la

administracion del comportamiento humano.

A continuacion tenemos los principales objetivos:

e Describir sisteméaticamente como se comportan las personas en condiciones
distintas, este permite que los directivos se comuniquen con un lenguaje comdn
respecto al comportamiento humano en el trabajo.

e Entender por qué las personas se comportan como lo hacen. Los directivos
deben conocer y entender las razones subyacentes del comportamiento de sus
trabajadores, por ende aprender a sondear en busca de explicaciones.

e Predecir el comportamiento futuro de los empleados. En teoria, los directivos
tendrian la capacidad de predecir cuales empleados seran dedicados y
productivos, y cuales se caracterizaran por ausentismo, retardos o conducta
perturbadora en determinado momento (de modo que sea posible emprender

acciones preventivas).
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e Controlar, al menos en parte, y desarrollar cierta actividad humana en el
trabajo. Los directivos son responsables de los resultados de rendimiento, por
lo que les interesa de manera vital tener efectos en el comportamiento, el
desarrollo de habilidades, el trabajo de equipo y la productividad de los

empleados.

1.3.6.2.  Caracteristicas del comportamiento organizacional

AMOROS, Eduardo (2010) considera que: “El Comportamiento Organizacional
(CO) presenta caracteristicas propias y evidentes. Se trata de un campo del
conocimiento humano vital para entender como funcionan las organizaciones.”

(pags. 9-10).

A continuacién se detalla cada una de ellas:

e El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica aplicada que se
relaciona con cuestiones précticas en el sentido de que ayuda a las personas y a
las organizaciones a alcanzar niveles de desempefio méas altos que los
alcanzados nunca antes. Ya que al aplicarlo, busca aumentar la satisfaccion de
las personas en el trabajo y al mismo tiempo elevar los niveles de
competitividad y éxito de la organizacion.

e EIl comportamiento organizacional adopta un enfoque contingente que procura
identificar las diferentes situaciones de la organizacién, de modo que sea
posible manejarlas y sacar el maximo provecho.

e EIl comportamiento organizacional utiliza métodos cientificos que desarrolla y
comprueba empiricamente hipotesis y generalizaciones sobre la dinamica del
comportamiento en las organizaciones.

e EIl comportamiento organizacional ayuda a trabajar con las personas en las
organizaciones en donde el objetivo principal es ayudarse a entenderse cada
vez mas a las personas y a las organizaciones, con el fin de alcanzar un éxito

laboral.
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El comportamiento organizacional incluye contribuciones de varias ciencias
del comportamiento y a la vez es un campo interdisciplinario que utiliza
conceptos de varias ciencias sociales.

El comportamiento organizacional estd estrechamente ligado con varios
campos de estudio, dado también que utiliza los enfoques teoricos de las

ciencias del comportamiento para dirigirlos principalmente al comportamiento

individual y grupal en las organizaciones.

1.3.6.3.  Modelos del comportamiento organizacional

Mencionan los autores BEN, y otros (2009) que:

El modelo que un gerente sustenta generalmente, esta formado por ciertas
suposiciones que tiene acerca de las personas, y por ciertas
interpretaciones que hace de las situaciones. Los gerentes suelen actuar
segun piensan, lo que significa que el modelo subyacente que prevalece en
la administracion de la empresa determina el ambiente de la misma.

En la actualidad los gerentes consideran sostener un modelo que esta basado en
las imaginaciones que tienen sobre las personas que colaboran en sus empresas,
provocadas por las diferentes situaciones que han sucedido dentro de las
mismas, lo que la mayoria de los gerentes hacen es actuar segun lo que
piensan, lo que analizan y segun la perspectiva que tienen de ver el ambiente

laboral de su organizacion.

1.3.6.4. Variables del comportamiento organizacional

El modelo general que define la disciplina del comportamiento organizacional,

marca sus parametros e identifica sus variables principales dependientes e

independientes. Estas se analizan a continuacion.

a) Variables Dependientes

Parafraseando con el autor VILLACIS, Christian (2010) concluimos con:



Las variables dependientes son factores claves que se requiere predecir, los cuales

se sefialan a continuacion:

e Productividad.-Podemos decir que para que la empresa sea totalmente
productiva hay que tener claro dos cosas: la una es eficacia (logro de metas) y
la otra es ser eficiente (que la eficacia vaya de la mano del bajo costo) al

mismo tiempo.

e Ausentismo.-Nos quiere decir que si existe el ausentismo (falta de la gente a
trabajar) en una empresa, no podré llegar a cumplir sus metas si la gente no va

a trabajar.

e Satisfaccion en el trabajo.- Este punto trata de que los empleados de una
empresa deben de estar satisfechos y conformes con lo que se recibe por el
esfuerzo y empefio que es brindado a la empresa.

b) Variables Independientes

Afectan el comportamiento individual de las personas.

e Variables del nivel individual.- Son todas aquellas que posee cada uno de
nosotros y que la han acompafiado desde su nacimiento, como sus valores,
actitudes, personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente
modificables por la empresa y que influirian en su comportamiento dentro de

esta.

e Variables a nivel de grupo.- EI comportamiento que tienen los individuos al

estar en contacto con otros es un factor de estudio que se debe resaltar.
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1.3.7. Desempefio laboral

Menciona GALARZA, Gina (2013) que:

El desempefio laboral se puede definir como el nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un
tiempo determinado. El desempefio laboral esta ligado a las caracteristicas
de cada persona, entre las que se pueden mencionar: las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, que interactdan entre si, con
la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el
desempefio laboral el resultado de la interaccion entre todas estas
variables.(pags. 93-94).

El desempefio laboral es uno de los factores principales dentro de toda
organizacion, para que su desarrollo sea positivo es necesario que se lleven a cabo
programas innovadores y capacitaciones adecuadas, es primordial que para que
exista un buen desempefio laboral los colaboradores de las organizaciones
trabajen efectivamente, para que de esta manera alcancen las metas propuestas

rigiendose a lo establecido por cada una de las organizaciones.

1.3.7.1.  Importancia del desempefio laboral

Parafraseando a la autora GALARZA, Gina (2013) se puede manifestar que es
fundamental que todos los colaboradores de las organizaciones conozcan lo
importante que es apreciar su desempefio laboral y profesional, esto ayudaria a
tener un mejor desempefio en el puesto donde presta sus servicios y una persona
profesionalmente satisfecha con la funcion que desarrolla.

1.3.7.2.  Factores del desempefio laboral

Encontramos tres factores que son principales dentro del desempefio laboral, los

cuales son:
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¢ Disposicion del trabajo

Se refiere a la actitud de la persona ante sus obligaciones, es decir, el grado de
implicacion, motivacion y predisposicion con la cual la persona encara su trabajo,

independientemente de las circunstancias en que éste se desarrolle.

Este factor es algo que estd medido, en las manos de la persona misma, pero
también es cierto que ciertos factores externos, como formas ineficaces de
funcionamiento en una empresa, la percepcion de incapacidad a la hora de influir
en un cambio colectivo positivo, o un estilo anticuado de liderazgo por parte de

los responsables, pueden influenciarla negativamente.

e Capacidad del trabajo

En este factor entran en juego las habilidades, competencias y conocimientos que
tiene la persona para realizar adecuadamente sus obligaciones. Hoy en dia no solo
se requieren capacidades técnicas, sino también capacidades organizativas que
aseguren la mejor auto-gestion de la carga de trabajo, asi como habilidades
emocionales importantes para que las personas puedan relacionarse de manera

adecuada con el equipo bajo su cargo, con sus comparieros o superiores.

En este nivel, la responsabilidad de los conocimientos y habilidades recaen en el
trabajador y en la empresa. El trabajador ha de mejorar aquellas capacidades que
estan bajo su responsabilidad. Por otro lado, la empresa ha de asegurar una buena
integracion en su manera colectiva de funcionar de los trabajadores nuevos, asi
como una formacion, coaching laboral y un reciclaje constante para los demas
trabajadores que les permita mejorar en sus capacidades. De lo contrario, las
capacidades exigidas directa o indirectamente, terminan por sobrepasar las
capacidades promedio y se termina por instaurar una forma de trabajo y de

organizacion incapaz de estar a la altura de los retos.
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e Recursos Laborales

En este ultimo nivel, se agrupan todos los recursos que la empresa pone a
disposicion del trabajador para que éste cumpla sus obligaciones. Implica tanto a
los recursos materiales referente a términos econdémicos, tecnologico y de soporte;
como recursos inmateriales referente a la sensacion de apoyo, conocimiento y
estilo de liderazgo. Si los recursos no estan disponibles, el desempefio de los
trabajadores se limita a pesar de la buena actitud y las capacidades disponibles.

1.3.7.3.  Evaluacién del desempefio

La evaluacion también permite constituir politicas de compensacion y
remuneracion por el buen desempefio en la toma de decisiones de otorgar nuevos
cargos o reubicacion del personal eh aqui se conocera si la persona designada
necesita tener mejor conocimiento de su nuevo cargo esto se podra dar por medio
de capacitaciones e identificar cualquier tipo de anomalia en el disefio de
actividades de su puesto de trabajo para que no tenga ningun problema y no afecte

Su autoestima.

¢ Importancia de evaluar el desempefio

Manifiesta PAZMINIO, Jeaneth (2011) que: “La importancia de evaluar el
desempefio radica en el hecho de saber objetivamente si las actividades ejecutadas
por los miembros de la organizacion se cumplen a cabalidad, se rigen al tiempo
establecido, y se guian con los parametros, procesos y reglas implantados para
cubrir las exigencias empresariales, ya que el éxito empresarial se encuentra en

manos de su fuerza laboral” (pag. 31).
Es importante conocer las actividades que desarrolla cada colaborador dentro la

organizacion, esto ayudard a controlar si la responsabilidad en sus diferentes

puestos de trabajo es cumplida a cabalidad, en el tiempo que se requiere y con los
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procesos que se deben cumplir, evaluar su desempefio de una manera mas objetiva

lograra que se alcance el éxito al desarrollo y crecimiento de la organizacion.

e Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio laboral de todos los que conforman una

organizacion permite alcanzar los siguientes objetivos:

a) Promover y relacionar la participacion del individuo al cargo.

b) Conocer con qué recursos cuenta la empresa.

c) Disponer del conocimiento que cada trabajador tienen para designar nuevas
responsabilidades.

d) Ofrecerle una informacion de sus fortalezas asi como de sus debilidades.

e) Medir la eficacia de los recursos y el mejoramiento.

e Pasos de la evaluacion del desempefio

Para poder evaluar el desempefio es importante contar con tres claves:

a) Definir el puesto.- Significa que el responsable y el colaborador coinciden en
las responsabilidades y obligaciones laborales.

b) Evaluar el desempefio.- Es la comparacién del desempefio con algun estandar
establecido, para obtener una importante informacion.

¢) Retroalimentacion.- Es el analisis del desempefio del trabajador, para

fortalecer o corregir las desfases en el trabajo

e ;Por qué se debe evaluar el desempefio?

Para poder conocer el potencial de los trabajadores en sus areas de trabajo, para lo
cual las organizaciones deben tener una técnica o forma de como evaluar el
desemperio de cada una de las diversas actividades y obligaciones que realizan las

personas que trabajan dentro de la organizacion.
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Las principales razones para la evaluacion del desempefio de los colaboradores

son:

a) Facilita un juicio ordenado para establecer aumentos salariales.
b) Permite la notificacion a los trabajadores de como camina el trabajo.
c) Permite que los empleados puedan conocer lo que su subalterno opina de cada

uno de ellos.

e (Qué se debe medir?

Se debe tomar en cuenta los aspectos y factores mas importantes que el gerente de
la organizacion considere, esto permitird visualizar el resto de tareas que
conforman todo el proceso, para poder medir se deberd tomar en cuenta aspectos

significativos como son:

a) Los resultados.- Reales que una empresa persigue en un tiempo determinado.

b) El desempefio.- Los instrumentos y el comportamiento de las personas con los
que se pretende alcanzar los resultados.

c) Las competencias.- Las habilidades que entrega el trabajador en el desarrollo
de sus labores.

d) Los factores criticos para el éxito.- Los aspectos importantes que debe

analizar la empresa para tener éxito en su desempefio.

e ¢ Quién debe hacer la evaluacion?

La evaluacion la realizard segun la direccion con la que cada organizacion se

desarrolle como por ejemplo tenemos:
a) La evaluacion del supervisor inmediato.- Ya que es el individuo que tiene

mayor contacto con las personas, donde las puede observar y evaluar con
facilidad.
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b) Las evaluaciones de los compafieros.- Esta evaluacion puede predecir el éxito
futurista de la administracion.

c) Comités de estimaciones.- Estad integrado por el supervisor inmediato,
acompariado de 3 a 4 supervisores, quienes van a evaluar el desempefio.

d) Auto estimaciones.- Es una evaluacion realizada por el mismo trabajador de
sus actividades.

e) Evaluacion por los subordinados.- Este estudio permite conocer el trabajo de
los supervisores, cuya informacion arrojara resultados claros de posibles

problemas con el personal.

e Meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Considera PAZMINIO, Jeaneth (2011) que: “Los métodos de evaluacion son
herramientas que clarifican cuan eficientes son las personas en el desarrollo de sus
actividades y estos varian de una empresa a otra ya que cada una toma una forma
distinta de evaluar, registrar, procesar y canalizar informacion que le permitira
potenciar el desempefio de su familia empresarial, para lograr un grupo altamente

competitivo” (pag. 34).

Existen varios métodos que ayudan a la evaluacion del desempefio de los
trabajadores, todos estos presentan diferente forma de evaluar, registran el proceso
en herramientas, flujogramas, modelos, plantillas, entre otros. Mismos que ayudan
a calificar el desarrollo y cumplimientos de las actividades que tienen los
trabajadores en sus diferentes areas de trabajo, lo que permite fortalecer el
desempefio y entrega en su trabajo diario, con el fin de lograr que el talento

humano sea muy competitivo.

Los métodos tradicionales se basan en la informacion de acontecimientos que

ocurrio, y que no se pueden alterar. Los mas tradicionales tenemos:
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a) Método de Escala Grafica.
Este método ofrece una caracteristica importante, al evaluar el desempefio se
presenta como una escala, en la que el evaluador indica el grado al cual el

empleado posee dicho rasgo o caracteristica.

b) Métodos de Escala de Puntuacion.

Es un meétodo antiguo donde el evaluador fija una calificacion por el
desenvolvimientos de las personas, esta calificacion se resume en un escala que va
de lo bajo a lo alto, es decir valores numérico para obtener varios puntajes del

desenvolvimiento de sus colaboradores.

¢) Método de Eleccién Forzada.

Este método (forcedchoicemethod), es utilizado con frases descriptivas del
desempefio, donde se escoge obligadamente de un conjunto de dos a cuatro frases
positivas y negativas, la frase que vaya acorde al desempefio demostrado por el

trabajador, de alli proviene el nombre de eleccion forzada.

d) Métodos de Incidentes Criticos.
Este método requiere que el evaluador maneje un archivo de informacion positiva
0 negativa del desempefio, donde le permite conocer los puntos fuertes o débiles

del empleado.

e) Método de Lista de Verificaciones.

Este método es una simplificacion de la escala grafica de puntuaciones que
permite seleccionar una oracion que describa el desempefio del empleado y sus
cualidades, enumerar los factores de la evaluacién a considerar, y a cada uno se le
asigna una puntuacion, el resultado toma la asignacion de lista de verificacion con

valores.
f) Método de Investigacion de Campo.

Es un método que se desarrolla por andlisis de hechos y situaciones, donde se

verifica y evalla el desempefio por medio de entrevistas de un especialista en
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evaluacion conjuntamente con el supervisor de la evaluacion, quien conoce y
asigna puntos al desempefio de sus subordinados, de alli proviene el concepto

investigacion de campo.

g) Método de Escalas de Calificacion Conductual.
Se utiliza al comparar el desempefio de los empleados con pardmetros
conductuales especificos, para obtener informacion de incidentes criticos y

construir la escala con una informacién subjetiva y real del desempefio.

h) Métodos de Evaluacion Comparativa.

Son evaluaciones ejecutadas por el supervisor entre la comparacion del
desempefio del empleado con sus compafieros de trabajo, los cuales no conocen
de esta evaluacion, y son utilizadas para promociones o incrementos de sueldos,

en base a los méritos obtenido.

i) Método Moderno de Evaluacion del Desempefio.

La gran velocidad con que las empresas trabajan, les obligan adentrarse a un
mundo desconocido donde conocer a fuerza laboral de su gente, sera la Unica
arma solida capaz de desafiar el intelecto de las organizaciones, por lo tanto los
métodos de evaluacion deben acomodarse a la actualidad, buscar una nueva

posicién para la autoevaluacion y autodireccion de retos futuros.

J) Autoevaluaciones.
Es una valoracion personal que permite al individuo darse un costo sincero de sus
propias caracteristicas, 1o que es de gran beneficio para conocer la actitud del

personal y el apoyo que ofrecen al proceso de mejoramiento.

k) Evaluacion basada en competencias
Este método permite evaluar el potencial que tienen las personas, las
caracteristicas, sus intelectos, sus emociones, motivaciones, etc., donde se obtiene

una informacion valiosa para que la empresa pueda pensar en retos futuros.
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I) Método de evaluacion basado en la retroalimentacién, 360°

Es una herramienta que permite identificar las fortalezas y necesidades de
desarrollar de sus ciudadanos, se toma informacién de todas aquellas personas que
interactten con el trabajador, interna y externamente, esta técnica se basa en el
criterio que se le asigne a todos los que integran la organizacién incluso al

evaluador.

m) Evaluacion por objetivos.

Es un método costoso usado por el gerente quien establecerd metas y objetivos
especificos conjuntamente con la participacion del personal, que es quien buscara
cumplir las metas en un periodo de tiempo establecido, al tiempo sefialado se

evaluara en que magnitud se logro dichos objetivos.
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA
FLORICOLA “SAFETY FLOWERS”

2.1. Justificacion

El respectivo diagnéstico situacional para la empresa floricola Safety Flowers,
ayudard a identificar las fortalezas y debilidades con las que cuenta la empresa
internamente y como también se podré identificar las oportunidades y amenazas

que rodean externamente a la misma.

Mediante la exhausta recopilacion de informacién del entorno interno como del
entorno externo de la empresa, permitiran identificar los problemas que presenta
actualmente la empresa floricola y por ende dar soluciones veridicas que se hallen

en el presente estudio realizado.

Las oportunidades son las diversas situaciones que se dan en el entorno externo de
la empresa floricola Safety Flowers, puesto que es un factor relevante para la
misma, lo cual radica en conocer las necesidades del mercado y mediante este
factor aprovechar ventajosamente el posicionamiento de la empresa y sus

productos en el medio.

Las amenazas son situaciones del medio exterior contraproducentes para la
empresa floricola Safety Flowers, que afectardn de manera negativa el buen
caminar de la misma, al no tomar correctivos adecuados en el momento oportuno

este podria ocasionar la detencion de actividades o desaparicion de la empresa.
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Las fortalezas son las caracteristicas mas relevantes internas de la empresa
floricola Safety Flowers ya que permitird posicionar la marca y el nombre en la
mente de los consumidores frente a la competencia, este factor debera ser puesto
en marcha de manera responsable para que se aplique un mejoramiento continuo

en la misma.

Las debilidades son las vulnerabilidades a las que estd expuesta la empresa
floricola Safety Flowers frente a la competencia que la acecha misma que debera
transformarse como una fortaleza para que mediante esta estrategia la empresa

tengo un alto grado de competitividad en el mercado.

2.2. Generalidades de la Empresa

2.2.1. Antecedentes Histéricos

“SAFETY FLOWERS” nace como un emprendimiento familiar, gracias a la
experiencia laboral de la Ingeniera Paulina Changoluisa quien durante algunos
afios formo parte de algunas floricolas en donde pudo fortalecer su conocimiento,
el espiritu joven, luchador e innovador busco abrir nuevas metas y al enterarse que
“PARADISE FLOWERS” se encontraba en liquidaciéon decide compara sus
acciones en donde su padre el sefior Rodrigo Changoluisa aporta con el 30% vy ella
a su vez con el 70% de capital, es asi que el 20 de junio del 2014 se toma posesién
de la finca anteriormente llamada “PARADISE FLOWERS” y nace la floricola

Safety Flowers, que significa flores seguras.

2.2.2. Nombre

La empresa floricola donde desarrollaremos el trabajo investigo lleva el nombre

de Safety Flowers.
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2.2.3. Actividad

La floricola se dedica a la produccion y comercializacion de flores, busca siempre
cumplir con los mas altos estandares de calidad en el mercado tanto nacional

como internacional.

2.2.4. Ubicacion geografica

La floricola se encuentra ubicada en el barrio Pachosalag, parroquia Tanicuchi,
canton Latacunga, provincia de Cotopaxi, un sitio muy favorecido por el clima 'y

la tierra del sector.

2.3. Filosofia Empresarial

2.3.1. Mision

“Ofrecer flores con los mas altos estdndares de calidad, que despunten en el
mercado nacional e internacional, con el Unico afan de superar las expectativas de
nuestros clientes en la calidad del producto, pero sin dejar de lado la

responsabilidad social y el cuidado del medio ambiente.”

2.3.2. Vision

“Llegar a ser una empresa floricola lider en la produccion de flores de la mas alta
calidad, con la capacidad de responder con rapidez y excelencia, a los
requerimientos y exigencias de los clientes y mediante esta estrategia fidelizarlos
a la empresa, mediante el aprovechamiento de oportunidades en el ambito de las

relaciones comerciales”.
“Respetar y cumplir las normas de los estandares internacionales para poder

exportar, como es la calidad, proteccion del medio ambiente, el trato a los

trabajadores.”
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2.3.3. Valores Corporativos

Honestidad.- Somos orientados por la sinceridad y adaptacion de las acciones en
el cuadro de transparencia y claridad tanto en las actividades a realizar dentro de

la misma por los trabajadores como en si de toda la empresa floricola.

Eficiencia.- La utilizacion de los recursos y medios con los que cuenta la empresa
floricola, ayudara a dar cumplimiento de los objetivos y metas trazados al largo y

corto plazo, mediante la optimizacién de tiempo y recursos disponibles.

Liderazgo.- Somos un grupo de personas comprometidas con la empresa en
desarrollar su trabajo de manera satisfactoria con mucho ahinc6 cada una de sus
actividades con trabajo en equipo responsable para que exista resultados positivos

y por ende exitosos para la empresa floricola.

Responsabilidad.-Estamos comprometidos con nuestros clientes ofreciéndoles un
producto controlado con los mas altos estdndares de calidad y entregados en el

tiempo y lugar acordado.

Lealtad.- Las personas que laboran en nuestro equipo de trabajo demuestran dia a

dia el respeto y compromiso en cada una de las actividades que realizan a diario.

2.4. Factores Internos

2.4.1. Descripcidn de funciones
A continuacion se detallan las funciones y actividades de los trabajadores que

laboran en cada una de las areas de trabajo:

a) Gerencia General
La Gerencia esta representada por la Ingeniera Paulina Changoluisa, quien por el
bienestar de la floricola cumple varias e importantes funciones, como son:

¢ Planifica, organiza y controla todas las actividades de la floricola.
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Representa a la floricola en tramites legales, financieros y bancarios.

Propone y ejecuta planes innovadores para la floricola.

Capacita y supervisa a sus colaboradores.

Delega funciones a sus colaboradores.

La gerencia general es el pilar fundamental, busca resultados para que la empresa
floricola organice, planifique, coordine y controle cada una de las actividades en
cada area de trabajo, la gerente enriquecidé su conocimiento al laborar en algunas
floricolas locales en donde pudo especializarse en produccion de flores, para
posterior a ello conseguir su propia empresa y ser la cabeza principal encargada de
establecer objetivos, metas y verificar que sean cumplidas satisfactoriamente, por

lo que para Safety Flowers esto se convierte en una fortaleza.

b) Area de Administracion

e Asistente administrativa

El puesto actualmente estd a cargo de la Srta. Belén, quien entrega su mayor
potencial en sus labores diarias a cumplir son las siguientes funciones como:
atencion al cliente, recepta y envia correspondencia, comunicacion con los

clientes y proveedores y administra el personal.

La asistente administrativa de la empresa floricola esta basicamente vinculada al
rendimiento de la misma, la tarea primordial consiste en ordenar y organizar
diversos asuntos administrativos que estén bajo la responsabilidad de su cargo, las
tareas mas especificas de administracion son como el de escribir o redactar cartas,
manejar correspondencia y la agenda de gerencia general, organizar de manera
adecuada los papeles o archivos tanto fisicos como electronicos bajo una base de
datos bien estructurada, atender llamadas para proporcionar informacién, como
también esta a cargo del personal de la floricola, en esta area es una sola persona

la que se encarga de realizar varias actividades por lo que para la empresa esto
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significa una debilidad, debido a que la responsabilidad es mayor y el

cumplimiento no es eficaz.

2.5. Organigramas de Safety Flowers

Enla empresa floricola Safety Flowers la estructura organizacional es la
disposicion de sus elementos. ElI primer paso de la organizacion es
la descripcion de los puestos detrabajoasi como la asignacion de
responsabilidades, posteriormente tendré lugar el establecimiento de las relaciones
de autoridad y coordinacion, mediante la determinacién de niveles de jerarquia a
escalones de autoridad. Es lo que se llama estructura horizontal o vertical de la
empresa porque los puestos estan colocados de arriba abajo o de izquierda a

derecha desde el nivel més alto al méas bajo respectivamente.
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GRAFICO N° 12. Organigrama estructural
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2.5.1. Tipologia de la organizacion

La empresa floricola Safety Flowers se desenvuelve orientado a un organigrama
estructural, en la cual se puede observar como esta representada la floricola, aqui se
puede visualizar las diferentes jerarquias y autoridad que existen dentro de la empresa,
también se observa las diversas areas y dentro de ellas como es la forma que son
controladas y dirigidas cada una de las misma, que la componen, la finalidad de esta
cadena jerarquica es dar a conocer la autoridad que tiene cada uno de los trabajadores
donde se identifica como y de quien estan compuestas cada una de las areas de trabaja

en la empresa.
El organigrama estructural vertical demuestra un orden jerarquico que va desde la parte

de arriba hacia abajo en donde se indica la autoridad y cada una de las responsabilidades

de los encargados en los puestos de trabajo.
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GRAFICO N° 13. Organigrama funcional
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2.5.2. Tipologia de la organizacion

El organigrama funcional tiene la finalidad dentro de la empresa floricola Safety
Flowers de organizarse por funciones dentro de la misma, se designan deberes,
actividades y obligaciones para cada una de las areas que conforman la empresa,
el rol primordial de este organigrama es designar funciones de manera légica y
bésica por areas de trabajo, esto se realiza para que no existe descoordinaciones

entre areas de trabajo.

2.5.3. Proceso de talento humano

La floricola Safety Flowers en la actualidad maneja los siguientes procesos para

Ilevar a cabo la gestion de talento humano:

1) Captacion de personal

Actualmente el proceso de admision del personal en la empresa floricola “Safety
Flowers” no es puesto en marcha de manera eficiente al contrario se lo realiza de
una forma sencilla, por lo que representa una debilidad para la floricola, los

procesos que utiliza la empresa son:

e Reclutamiento del personal

El reclutamiento es el proceso de atraer personas en el momento adecuado, con el
namero de personal indicado, conocer la experiencia del trabajador que sera

contratado en las diversas areas en la que existen vacantes en que la empresa.

Las fuentes de reclutamiento en la que se apoya actualmente la floricola para
captar personal es muy basico y simple, puesto se realiza mediante: candidatos
espontaneos, recomendaciones del personal de la floricola, anuncios en los medios
de comunicacion y entrega de hojas volantes, la misma se presenta como una

debilidad para la floricola debido a que no sigue un proceso logico.
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e Seleccion del personal

Este proceso de seleccion del personal es el mas relevante porque se tiene que
escoger a la persona idonea que cuente con todos los parametros y necesidad que

tiene la floricola para que sea cubierta la vacante existente.

En la floricola Safety Flowers la seleccion del personal empieza en el area
administrativa en la cual se receptan las carpetas de los aspirantes a los puestos de
trabajo o también se puede realizar este proceso mediante medios envio de correo
electronico a la direccion de la floricola, este proceso sigue con la revision,
verificacion y anélisis de la documentacion de los aspirante para luego realizar la
respectiva seleccion de un determinado nimero de personal que esta interesado

para ingresar a laborar en la empresa.

Luego de tener la documentacion seleccionada se realiza una reunion con los
postulantes, para que previamente se realice una entrevista preliminar del futuro

trabajador con el jefe de cada area para el que haya sido seleccionado.

Luego de haber pasado estas dos entrevistas el postulante se debera someterse a
realizarse prueba y examenes pertinentes que estan establecidas dentro de la
floricola las cuales son: Examenes médicos, Pruebas psicoldgicas y Pruebas de

rendimiento y aptitud.

e Induccién

Una vez seleccionado el candidato idéneo para cubrir el puesto vacante, la
empresa floricola Safety Flowers a través de su administrador es presentado ante
los compafieros de trabajo, le muestra el sitio donde va a desempefiar sus labores
posteriormente se procede a otorgar las actividades y responsabilidades que debe
cumplir en dicho puesto, sin embargo la falta de un modelo de talento humano
dentro de la floricola perjudica la correcta orientacion y supervision que se debe

dar al nuevo colaborador, convirtiéndose en una debilidad para la floricola.
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e Contratacion

El proceso de contratacion es el ultimo paso para la incorporacion del nuevo

empleado a su puesto de trabajo a la empresa floricola Safety Flowers.

En este proceso la empresa floricola Safety Flowers, lo realiza a través de un
contrato escrito en el cual se da constancia de un acuerdo entre las partes en dicho
contrato se estipula claramente en las clausulas todas las obligaciones, beneficios
y sanciones si por algun motivo o circunstancia no se cumpliera de cualquiera de
las partes, cabe recalcar que este documento es redactado en forma simple y
sencilla por lo que no es indispensable que este sea notariado para su validez, esto
representa una debilidad para la floricola, puesto que es un documento escrito sin

valor.

e Evaluacion

Desafortunadamente la empresa Safety Flowers en la actualidad no cuenta con un
método que ayude a determinar hasta qué punto la persona desarrolla su
rendimiento acorde a lo exigido, si se cumple o no con los objetivos
organizacionales y qué tipos de irregularidades se han podido presentar en un
periodo determinado, Unicamente se lo hace en forma verbal, lo que significa una
debilidad que para la empresa floricola.

2) Gestion del talento humano

La empresa floricola “Safety Flowers” estd establecida bajo los siguientes

procesos gue se detallaran continuacion:

e Remuneracion

La empresa floricola Safety Flowers actualmente para fijar las remuneraciones se

basa en la categorizacion emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales, en
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este proceso se toma en cuenta todos los beneficios de ley es decir décimo tercero,
décimos cuarto, vacaciones, dias feriados, horas extras, bonificaciones y
descuentos por sanciones cometidas en la empresa floricola tales como atrasos,
faltas, indisciplina, etc. Para la floricola Safety Flowers el pago de
remuneraciones es fundamental, sin embargo no siempre este es puntual y
oportuno, debido a que el pago por parte de los clientes en sus compas no es
inmediato, lo cual representa para la empresa una debilidad, puesto que no se

puede cumplir el compromiso pertinente con sus colaboradores.

e Beneficios sociales

Los beneficios sociales a los trabajadores de la empresa floricola Safety Flowers
corresponden a los derechos y obligaciones que tienen los empleadores con su
equipo de trabajo, actualmente la floricola brinda algunos como son: afiliacion al
IESS, pago exacto de horas extras, vacaciones, licencia por maternidad, pago de
décimo tercero y décimo cuarto sueldo y alimentacion, sin embargo al ser una
empresa pequefia y recién constituida esta no puede abarcar aun con todos los
beneficios que como empresa le gustaria cumplir como son: atencion medica
interna, pago de utilidades a los empleados y medio de transporte, por lo que
representa una debilidad para la floricola.

3) Proceso de desarrollo humano

La floricola aplica el siguiente proceso para capacitar al personal en sus diversas

areas de trabajo que se desempefian para mejorar su rendimiento laboral:

e Capacitacion

Para el desarrollo de capacitaciones es el area administrativa la encargada de
organizar y controlar su ejecucion, la cual previamente debe enviar un

comunicado al gerente para que se presupueste el costo que incurrira el

cumplimiento de la misma, las capacitaciones son dirigidas en forma general para
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todos los trabajadores, para esto se establece una fecha y hora determinada para
que asistan todos los colaboradores.

En este proceso actualmente la floricola Safety Flowers atraviesa varios
inconvenientes, puesto que todo tipo de capacitaciones se realiza en forma general
para todos los trabajadores, y no de acuerdo al &rea que necesite ampliar y
fortalecer sus conocimientos, la misma representa una debilidad para la floricola,
puesto que el presupuesto invertido en capacitaciones no estd destinado en forma

correcta.

e Seguridad e Higiene en el Trabajo

En lo que se refiera a la seguridad e higiene en la empresa floricola Safety
Flowers brinda a su personal los implementos necesarios para su trabajo, desde un
uniforme hasta implementos de seguridad para que de esta manera puedan
desarrollar correctamente sus actividades y de esta manera evitar todo tipo de
peligro o riesgo laboral, eso representa una fortaleza para la empresa floricola

puesto que se encuentra comprometida con sus colaboradores.

¢) Area Financiera

El area financiera esta coordinada por la Ing. Paulina Changoluisa y la sefiorita
Belén Castro son quienes llevan la contabilidad y los recurso financieros con los
que cuenta la empresa floricola estas actividades lo realizan a diario.

Esta area es el responsable directo de tener un control estricto de llevar de manera
correcta el proceso contable de la empresa floricola y por ende de entregar
informacion contable exacta, veraz y fiable. Las funciones mas relevantes son:
balances, anélisis de flujos, tramites bancarios, control de inventarios, manejo
activos fijos, lleva la contabilidad, tributacion SRI, envié comprobantes de

retencion, contabilizacion de roles de pago y contabilizacidn de ventas.
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El &rea financiera se encarga de administrar, dirigir y controlar todos y cada uno
de los recursos financieros con los que cuenta la empresa floricola, el buen
manejo Yy utilizacion de recursos financieros ha logrado un excelente
funcionamiento de la floricola Safety Flowers, convirtiéndose en una fortaleza

para la misma.

La finalidad del area financiera es incrementar dia con dia el valor econémico del

negocio y buscar la rentabilidad.

d) Area de Ventas

En el area de ventas de la empresa floricola esta encargada la Ing. Paulina
Changoluisa ella es la persona directa que se relaciona laboralmente para llegar a
un acuerdo de venta del producto con los clientes reales y potenciales tanto

nacionales como extranjeros.

Dentro de la empresa floricola el area de ventas es muy importante puesto que se
encarga de buscar estrategias de venta en su variedad de rosas, realiza actividades
como: maneja la cartera de clientes, genera reporte de ventas, mantiene contacto
con los clientes, recibe pedidos, emite facturas, coordina el trabajo con Pos-

cosecha e ingresa ventas al sistema.

Para la floricola esta es una de las areas mas importantes y mejor desarrolladas
puesto que la venta de rosas en su variedad es directa a los mercados tanto
nacional como extranjero, la informacion del producto es amplia y oportuna,
busca siempre cumplir las exigencias y necesidades de clientes tanto reales como

potenciales, por tanto se considera una fortaleza para la empresa.

2.5.4. Portafolio de productos

La empresa floricola Safety Flowers, cuenta actual con un solo tipo de producto,

que son las flores, existen 26 variedades de rosas cosechadas con los mas altos
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estandares de calidad, para luego ser vendidas en el mercado nacional en un
porcentaje del 10%, también al mercado internacional en un 90% de la produccion

total, esto significa una fortaleza para la empresa floricola. (Ver anexo 1).

e) Area De Produccion

En el area de produccion esta encargado el sefior Juan Pérez, esta area es el
encargado directo del proceso de produccién de la diversa variedad de rosas que
se cosecha en la floricola y también se encarga del mantenimiento de la

maquinaria que es instrumento primordial de trabajo.

En el area de produccion es el lugar donde se pide y controla los suministros y
materiales necesarios para lograr realizar un trabajo eficiente eh aqui la manera de
llevar un control veridico de cada uno de los procesos que con lleva el area de
produccién esta dirigido por el sefior Pedro Maldonado como Jefe de produccion,

dentro de esta area tenemos:

e Cultivo:
Esta seccion estd a cargo del Jefe técnico, quien es el encargado de cumplir
actividades como: la planificacién de la produccion, el control fitosanitario, la

cosecha y la organizacion del personal que se encuentra a su cargo.

Dentro de cultivo tenemos también lo que son dos supervisores de area 1y 2;
quienes realizan propagacién de ingesta de plantas, manejo de plantas,

fertilizacion y requerimientos hidricos de cultivo.

e Post-cosecha:

Cuenta con un Jefe de Post-cosecha, quien cumple actividades como: la
planificacion de actividades, el control de personal a su cargo, debe medir la
eficiencia y el control de calidad.
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Dentro de esta seccion tenemos lo que es:

Empaque.- Cumple tareas como: la elaboracion y planificacion de empaque y el

etiquetado.

Recepcion.- Se encarga de la coordinacion de embarques y recepcion de mallas.

Clasificacion y embonche.- Tiene como actividades principales el cumplimiento

de los procedimientos del sistema BASC y el terminado de embonche.

e Mantenimiento:

El jefe de mantenimiento se encarga de supervisar las instalaciones y controlar el
manejo adecuado de los equipos; cuenta con operarios 1 y 2 quienes se encargan
de controla el manejo idéneo de equipos e insumos y de entregar el soporte

técnico en el area de produccién.

e Fumigacion:

Tiene un jefe supervisor quien coordina los métodos y equipos que seran
utilizados para esta accién, también aplica técnicas que evitan la contaminacion
ambiental, trabaja en conjunto con tres operarios quienes cumplen actividades
como preparacion de las formulas a ser aplicadas, controlan la aplicacion correcta

de insumos y levantan inventarios de insumos utilizados.

e Bodegay riego:

Esta seccion cuenta con un operario quien es el encargado de cumplir actividades
como recibir fisicamente los productos, registrar los ingresos - egresos en los
inventarios, revisar stock de existencias y despachar los pedidos en las distintas

areas.
Todo este conjunto de actividades y operaciones son necesarias e indispensables

para tener como resultado el producto final que oferta la empresa floricola. El area
esta ligada a todo lo referente con la planificacion y realizacion del proceso de
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produccion hasta llevar a su destino final que es el cliente luego de haber pasado
un estricto control de calidad.

Dentro de la floricola Safety Flowers, lamentablemente no se cuenta con el
personal necesario y capacitado para el area de produccion, lo que se convierte en

una DEBILIDAD para la floricola puesto que no se ejecuta un trabajo perfecto.

2.6. Factores Externos

2.6.1. Factor econdmico

Este factor ayuda a analizar la situacion econémica externa de la floricola, con el

fin de determinar el impacto que esta puede provocar en la comercializacion de las
rosas que oferta la floricola Safety Flowers.

2.6.1.1. Inflacion.

Es una medida econémica que indica el crecimiento de los precios de bienes y
servicios dentro de la economia de un pais, los efectos de la economia puede ser

positivos o negativos, y las causas que provocan el incremento son numerosos.

GRAFICO N° 14. Inflacién de los altimos tres afios
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Fuente: BANCO CENTRAL DEL ECUADOR, (2016)
Elaborado Por: Las tesistas
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Anélisis:

La inflacion durante los primeros dos meses del afio 2016 ha variado
notablemente, en enero la inflacion es de 0.31% y disminuye en febrero a un
0.14%, en los afios 2014 y 2015 a ocurrido lo mismo, las variaciones son
consecutivas en algunos meses disminuye y en otros incrementa, por lo que para

la floricola Safety Flowers esto es desfavorable, puesto que un incremento en la
inflacion representa una amenaza.

2.6.2. Factor socio-cultural

Este factor hacer referencia a los aspectos sociales y culturales que tiene la
sociedad.

2.6.2.1.  Desempleo.

Se considera a la situacién actual por la que atraviesan las personas de carecer de
un empleo y por ende de un salario, se refiere a una parte total de la poblacion que

encontrandose en condiciones de realizar algun tipo de trabajo carece del mismo.

GRAFICO N° 15. Desempleo
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Anélisis:

Se puede apreciar que el indice de desempleo en el 2015 se ha incrementado, en
diciembre hasta el 5.65%, en relacion al afio 2014 que termino con un 4.54%, lo
que representa para la floricola Safety Flowers una amenaza, puesto que mientras
mas alto sea el indice de desempleo la competencia opta por aprovechar la
situacion y captar mas personal, brinddndoles méas oportunidad de empleo con
menores beneficios y salarios que no van acorde a los conocimientos de los

postulantes.

2.6.2.2.  Costumbres

Son el conjunto de inclinaciones o habitos que tienen las personas en un estado,

para poder expresar su caracter nacional distintivo.

Las costumbres y tradiciones que mantienen las personas tanto nacionales como
extranjeras representa una oportunidad para la empresa floricola, debido a que en
las temporadas de comercializacion como son San Valentin, dia de la madre, dia
de los fieles difuntos y navidad, existe una gran demanda de flores, por lo que la
floricola Safety Flowers oferta sus variedad de rosas y asi incrementa su
rentabilidad.

2.6.3. Clientes externos

Los clientes de la empresa floricola Safety Flowers son parte esencial para el
progreso y desarrollo de la misma ya que acceden a la diversa gama de variedad
de flores producidas en la floricola, un 90% de nuestros clientes son extranjeros,
mientras que el 10% es cliente nacional, cabe recalcar que el crecimiento de
mercados consumidores tanto nacionales como extranjeros cada vez es mas
amplio, lo que significa una oportunidad para la floricola, puesto que la mayor

parte de clientes son extranjeros. (Ver anexo 2).
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2.6.4. Proveedores

Los proveedores que abastecen a la floricola Safety Flowers son escogidos bajo
rigurosas normas Yy estandares de calidad, como también de variedad de productos
e insumos que aprovisionan, los mismos seran utilizados directa e indirectamente
en la produccion y exportacion de flores, por lo que para la floricola esto
representa una oportunidad. Por otro lado muchos de nuestros proveedores
presentan variedad continua en los precios de los insumos mas utilizados para la
produccién, la cual se presenta como una amenaza para la misma. (Ver anexo
3).

2.6.5. Competencia

La empresa floricola Safety Flowers debe conocer las exigencias y necesidades de
sus clientes al momento de vender sus distintos tipos de flores. Es fundamental
tener conocimiento de la competencia como si fuera la empresa propia porque en
la actualidad ésta busca sectores estratégicos para sumergirse en ellos, brindan
mayor variedad de produccién en flores, presentacién de productos sustitutos,
mejores oportunidades de empleo y excelentes beneficios al personal, para la
floricola Safety Flowers la mayor competencia se localiza en las parroquias mas
cercanas de la misma, lo que se convierte en una amenaza para la floricola. (Ver

anexo 4).
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2.7. Analisis Situacional

2.7.1. MATRIZ EFI

PONDERACION

DESCRIPCION CATEGORIZACION
Mayor Fortaleza 4
Menor Fortaleza 3
Mayor Debilidad 2
Menor Debilidad 1
MATRIZ EFI
CALIFICACION
PESO CALIFICACION PONDERADA
FORTALEZAS 50%
Gerente con conocimiento y especializacion en produccion 0.10 3 0.30
Entrega oportuna de instrumentos de trabajo 0.10 4 0.40
Buen manejo y utilizacion de recursos financieros 0.10 3 0.30
Ventas directas eficientes 0.10 3 0.30
Producto de calidad y variedad 0.10 3 0.30
DEBILIDADES 50%
Trabajo ineficiente en el &rea administrativa 0.05 2 0.10
Ineficiente proceso de captacion de personal 0.06 2 0.12
El reclutamiento de personal es basico 0.05 1 0.05

64



No existe orientacion y supervision en el proceso de induccion 0.06 2 0.12
Contratos de trabajos no legalizados 0.05 1 0.05
Falta de méetodo de evaluacion de personal 0.06 2 0.12
Pago de remuneraciones tardio 0.03 2 0.06
No brinda todos los beneficios sociales a sus colaboradores 0.05 2 0.10
Falta de capacitaciones por areas 0.06 2 0.12
Falta de personal el &rea de produccion 0.03 2 0.06

TOTAL 1 2.50

El total de la calificacién ponderada es de 2.50, lo que representa que la empresa floricola puede superar las debilidades frente a la fortaleza

que posee.

La fortaleza con mayor calificacién ponderada es entrega oportuna de instrumentos de trabajo, mientras que sus debilidades con menor

calificacion ponderada son: el reclutamiento de personal es basico y los contratos de trabajos no legalizados
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2.7.2. MATRIZ EFE
PONDERACION

DESCRIPCION CATEGORIZACION
Muy importante 4
Importante 3
Poco importante 2
Nada importante 1

MATRIZ EFE
CALIFICACION
PESO CALIFICACION PONDERADA

OPORTUNIDADES 50%
Adecuada adquisicion del producto por temporada 0.15 3 0.45
Diversidad de clientes externos 0.20 4 0.80
Entrega oportuna proveedores 0.15 2 0.30

AMENAZAS 50%
Incremento de competencia 0.10 3 0.30
Inestabilidad en precios 0.15 2 0.30
Competencia con mayor produccion de flores 0.10 2 0.20
Inestabilidad laboral 0.15 3 0.45
TOTAL 1 2.50

El total de la calificacion ponderada es de 2.50, lo que representa que la empresa floricola Safety Flowers aprovecha las oportunidades para

eliminar las amenazas.

Dentro de las oportunidades se puede visualizar que posee diversidad de clientes externos, donde tiene mayor calificacion ponderada.
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2.8. Metodologia de la investigacion

2.8.1. Enfoques

Los enfoques que se utilizara para la obtencion de informacion y para el desarrollo

de la investigacion seran cuantitativo y cualitativo:

2.8.1.1. Enfoque cualitativo

Intenta indicar las caracteristicas conductuales y conocimientos de los talentos
humanos que trabajan en la empresa floricola, también se lograra identificar las
falencias que se presentan para que se puedan lograr el maximo desempefio
laboral de los trabajadores en sus diversos lugares de trabajo dentro de la empresa
floricola, también con este enfoque se busca identificar el comportamiento de los
procesos del talento humano y por ende proponer acciones de mejora en cada uno

de los procesos establecidos.

2.8.1.2. Enfoque cuantitativo

En este enfoque se utilizard datos numéricos adquiridos de los instrumentos
elaborados para la investigacion lo cual ayudard para realizar el analisis e
interpretacion de los datos.

2.8.2. Tipo De Investigacion

2.8.2.1.  Investigacion descriptiva

En el presente trabajo investigativo se aplicara el estudio descriptivo ya que este tipo de
indagacion se caracterizan por identificar o detectar cada uno de los fendomenos

gue se identifican, aparecen, 0 se suscitan en ese momento es asi como puede

describir como se da la situacion del estudio en el presente.
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Para el desarrollo del actual proyecto se ha tomado en consideracion la aplicacion
de la investigacion descriptiva ya que el determinado estudio nos ayudara a reunir
o0 recolectar la mayor cantidad suficiente de detalles relevantes para el objeto de
estudio a realizarse, el cual nos permitira reunir un determinado ndmero
necesarios de conocimientos sobre el caso en la cual se establecerd las posibles
maneras de solucionar los distintos problemas que afectan a la empresa ya que
con el conocimiento obtenido anteriormente nos permitio tener claro las
principales caracteristicas es decir los sucesos y hechos que se detectan
actualmente en la floricola la cual nos servira como referencia para la aplicacion

de este estudio.

2.8.3. Métodos De Investigacion

2.8.3.1. Estadistico.

En la presente investigacion se utilizard el método estadistico descriptivo, el cual
permite analizar y describir el total de individuos de una poblacién, por lo cual
este método nos ayudard a estudiar toda la informacion de cada uno de los

colaboradores de la floricola Safety Flowers.

Para la realizacion de la tabulacién de los datos obtenidos en las encuestas se
utilizara Microsoft Excel el cual nos ayudara a cuantificar la informacion, como

también para las representaciones graficas se trabajara con graficos circulares.

2.8.3.2.  Analitico.

Este método consiste en investigar por partes el problema en cada uno de los
integrantes de la floricola Safety Flowers, de manera separada e individual a la
vez que se realizard una sintesis para obtener conclusiones, este método nos
ayudara a conocer de forma particular a nuestra unidad de estudio y de esta

manera lograr comprender su comportamiento.
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El método sera utilizado al momento de realizar la interpretacion de los resultados
obtenidos en la encuesta con el fin de obtener conclusiones sobre la realidad de la

empresa floricola.

2.8.4. Fuentes De Informacion

2.8.4.1. Fuente primaria.

Para cumplir con los objetivos planteados en nuestra propuesta fue necesario
aplicar una encuesta que fue dirigida a los clientes internos de la floricola, como
también fue importante emplear una entrevista a la gerente de la misma; esto con
el fin de recolectar datos importantes para la investigacion.

2.8.4.2.  Fuente secundaria.

Para la realizacion de la investigacién se consideré importante analizar varios
documentos, libros, revistas y paginas web relacionadas con la gestion de talento
Humano.

2.8.5. Técnicas

2.8.5.1. Encuesta

Esta técnica nos permitira obtener informacion de gran interés, mediante una serie
de preguntas elaboradas y bien estructuradas, dirigidas a nuestra unidad de estudio
gue en este caso son todos los trabajadores de la floricola tanto administrativos
como de campo los cuales son 57 colaboradores.

2.8.5.2. Entrevista

Esta técnica consiste en un didlogo que permitird recopilar cierta informacion

relevante para la investigacion, guidndonos en un listado de preguntas previo a la
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obtencion de resultados y una comunicacion asertiva, la misma estara dirigida a la

gerente de la floricola Safety Flowers.

2.8.5.3.  Observacion

Con esta técnica podremos observar de cerca los hechos o situaciones que resultan
importantes para nuestra investigacion, esto ayudara a recopilar informacion que
nos servira mucho para un analisis posterior, la observacion nos ayudé a verificar
el nimero de colaboradores con los que cuenta la floricola.

2.8.6. Instrumentos

Lo instrumentos utilizados en la investigacion fueron:

e Guia de preguntas

Encuesta dirigida a la gerente de la floricola, en este instrumento se desarrollaron
preguntas abiertas, puesto que es importante conocer la opinién profesional y de
experiencia en este circulo de negocio.

e Cuestionario

El mismo esta dirigido a todos los trabajadores de la floricola tanto
administrativos como de campo, puesto que es importante conocer el criterio de

todos, en este instrumento se desarroll6 preguntas tanto abiertas como cerradas.

(Ver anexo 5).

2.9. Unidad de estudio

Es el grupo de personas de donde se obtienen los datos que ayudaran al desarrollo
de la investigacion, la unidad de estudio corresponde al grupo que va ser objeto de

medicion durante el proceso investigativo.
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Nuestra unidad de estudio esta estructurada de la siguiente manera:

TABLA N° 2. Unidad de estudio

CARGO NUMERO TOTAL
Gerente general 1
Asistente administrativa 1
Area financiera 2
Jefe financiero
Contadora
Area de ventas y comercializacion 3
Jefe de ventas 1
Vendedor 1
Facturacion 1
Area de produccion
Cultivo 28
Jefe técnico 1
Supervisor area 1 1
Supervisor area 2 1
Personal de campo 25
Postcosecha 16
Jefe de post-cosecha 1
Empaque 1
Recepcidn 1
Clasificacion y embonche 1
Personal de campo 12
Mantenimiento 3
Jefe de mantenimiento 1
Operario 1 1
Operario 2 1
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Fumigacion 4

Jefe supervisor

Operario 1

Operario 2

I

Operario 3

Bodega y riego 1

Operario 1 1

TOTAL S7

FUENTE: Empresa Floricola “SAFETY FLOWERS”
ELABORADO POR: Las tesistas

Nuestra poblacion a ser estudiada en la investigacion sera de 57 personas.

2.10. Analisis e interpretacion de resultados

2.10.1. Resultados de la entrevista

e Entrevista aplicada a la gerente general de la floricola Safety Flowers.

1.- ¢ Considera al talento humano como el elemento fundamental para el éxito
de la floricola?

La gerente general de la floricola Safety Flowers respecto a la pregunta considera
al talento humano como el elemento primordial para el éxito y funcionamiento de
la floricola, ya que necesitan de ellos porque ponen en practica y aportan con sus
conocimientos y habilidades para cumplir con los objetivos de la floricola.

2.- ¢Cuenta actualmente con un modelo de gestion de talento humano en la
floricola?

Con respecto a esta pregunta, manifiesta que no tienen este modelo y solo la
asistente administrativa de la empresa floricola se encarga de manejar algunos

aspectos en lo concerniente a la administracion del personal como es su
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contratacion, asistencia y rendimiento, con la ayuda de supervisores existentes en

cada area.

3.- ¢Realiza algun tipo de procedimiento para la seleccion de personal?

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

igualmente se realiza una entrevista y presentacion de una carpeta.

4.- ;Cree que los empleados y trabajadores estan suficientemente motivados
para desempefiar sus funciones?

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

puntual el personal se desmotiva.

5.- ¢ Realiza algun tipo de capacitaciones al personal?
En lo que respecta a este punto, no se realiza una capacitacién especifica, sino que
los supervisores de cada area se encargan de dar una explicacion y preparar al

personal antes de iniciar sus labores.

6.- ¢Sus empleados y trabajadores conocen la filosofia empresarial?
Al respecto expresa que en su gran mayoria no la conocen debido al grado de
preparacion de la gente y que el personal simplemente cumple con desempefiar

sus funciones.

7.- ¢Usted cumple con los beneficios de leyes para el pago de remuneracion
del personal?

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

de retraso pero si se les cancela.
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8 ¢Estaria usted de acuerdo que un par de estudiantes de la Universidad
Técnica de Cotopaxi disefie un modelo de Gestién de Talento Humano, que
permita elevar el desempefio laboral en la empresa floricola?

En lo referente a esta pregunta manifiesta que seria de gran importancia que se
realice esta investigacion debido a que esto ayudara con la administracion del
personal y aportard como una guia para que los supervisores encargados puedan
alcanzar resultados favorables en cuanto al desempefio de sus trabajadores y el
comportamiento hacia los mismos y asi obtener el éxito que se anhela para la

empresa con la ayuda de su personal.
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2.10.2. Resultados de la encuesta
Para la presente investigacion se ha tomado como poblacion total de la empresa
floricola ya que son 57 personas los mismos que conforman el total del personal

administrativo y operativo de la floricola.

1) ¢(Cree usted que el talento humano es el pilar fundamental para la

subsistencia y desarrollo de la empresa floricola Safety Flowers?

TABLA N° 3. Talento humano fundamental

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 46 81%
NO 11 19%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 16. Talento humano fundamental

uS| mNO

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

Con respecto a la primera pregunta de 57 personas encuestadas se logrd obtener
que del 100% de los empleados encuestados el 81% afirma que el talento humano
es el pilar fundamental para la empresa floricola, mientras que el 19% menciona
que el talento humano no es esencial para la floricola.

Anélisis:

Con la interpretacion anterior se concluye que el personal considera que el talento
humano es un factor fundamental para el desarrollo y éxito de la floricola razon
por la cual se considera de vital importancia el modelo de gestion para el debido

funcionamiento de la empresa.
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2) ¢Qué tiempo lleva trabajando en el &rea que esta desarrollandose
actualmente?
TABLA N° 4. Tiempo que trabaja

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
0-1 afio 30 53%
2 -5 afios 23 40%
5- 0 mas afios 4 7%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 17. Tiempo que trabaja

m0-1 afio m2-5 afios 5 - o0 mas afios

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la segunda pregunta de un total de 57 personas encuestadas se logré obtener
que del 100%, el 53% de los encuestados contestaron que laboran menos de un
afio, el 40% se encuentra en la empresa de 2 a 5 afios trabajando y finalmente el

7% de la poblacién se encuentra laborando més de 5 afios en la empresa floricola.

Analisis:

Con la interpretacion anterior se identifico que en la empresa la mayor parte de los
trabajadores que estan laborando actualmente, han entrado a formar parte de la
floricola recientemente, y por ende los mismos no tiene pleno conocimiento de

sus debidas funciones en sus areas de trabajo.
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3) ¢Cdmo considera usted las funciones y actividades establecidas para su

area de trabajo?
TABLA N° 5. Funciones establecidas en cada area
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 4 7%
Muy Bien 10 18%
Bien 40 70%
Mal 3 5%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO NP° 18. Funciones establecidas del area

m Excelente = Muy Bien Bien mMal

70%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la tercera pregunta referente a si las actividades y funciones de la floricola
estan bien definida se obtuvo los siguientes resultados, el 7% afirma que estan
excelentemente establecidas las actividades en su area, el 18% menciona que
estan muy bien determinadas, el 70% manifiesta que medianamente estan bien
establecidas las actividades en las areas de trabajo y el 5% contestd que estan mal
ejecutadas las actividades para sus puestos de trabajo.

Anélisis:

Mediante la interpretacion anterior se conocié que los empleados mencionaron
que las actividades y funciones para las respectivas areas de trabajo en las que se
desarrollan estan medianamente bien definidas, se puede observar que al no ser
claras sus obligaciones de trabajo dentro de la floricola el personal se siente

inconforme lo cual no permite que se desarrollen eficientemente.
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4) ¢Usted recibié algun tipo de induccion al momento de formar parte de la

empresa floricola?
TABLA N° 6. Induccion en el trabajo

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 4 7%
NO 53 93%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 19. Induccion en el trabajo

S| mNO

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la cuarta pregunta de un total de 57 personas encuestadas se logro obtener que
del 100% de los encuestados el 7% manifiesta que si han recibido induccion
previa al inicio de sus labores y el 93% de los encuestados indica no haber

recibido ningun tipo de induccion.

Anélisis:

Mediante la interpretacion anterior se puede conocer que la empresa floricola no
tiene definido un programa de induccion para sus trabajadores, sino que se les da
una breve explicacion antes de sus labores, el mismo que no es suficiente para el
desarrollo de sus funciones, lo que quiere decir que la floricola no considera un
factor importante la induccion en la empresa puesto que este esta ubicado entre los

aspectos importantes dentro del modelo de gestion de talento humano.
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5) ¢A través de qué medio de comunicacion conocio usted el requerimiento

de personal para la floricola Safety Flowers?

TABLA N° 7. Medios de comunicacion para reclutar

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Publicidad Radial 30 53%
Publicidad Televisiva 23 40%
Publicidad Escrita 4 7%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 20. Medios de comunicacion para reclutar

m Publicidad Radial  m Publicidad Televisiva Publicidad Escrita

7%

Fuente: Floricola Safety Flowers

Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la quinta pregunta de un total de 57 personas encuestadas se logré obtener que
del 100%, de los encuestados el 7% manifiesta que conocieron acerca de las
vacantes en la floricola a través de publicidad escrita, el 40% sefiala que el medio
de comunicacién que los indujo al trabajo en la empresa fue la publicidad
televisiva, mientras que el 53% de los encuestados manifestd que conocieron
acerca del empleo mediante publicidad radial.

Anélisis:

Mediante la interpretacion anterior se deduce que la mayor parte de los
trabajadores conocieron acerca de la floricola y las vacantes por medio de
publicidad radial ya que es un medio de comunicacion sintonizado por una gran
cantidad de personas y por lo cual los gastos que incurren para la misma son

bajos.
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6) ¢Con que frecuencia considera que la empresa floricola Safety Flowers
realice capacitaciones para elevar el desempefio laboral de los

trabajadores?

TABLA N° 8. Frecuencia para capacitaciones

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Mensualmente 0 0%
Trimestralmente 53 93%
Semestralmente 4 7%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 21. Frecuencia para capacitaciones

® Mensualmente  ®m Trimestralmente Semestralmente

0%

7%

Fuente: Floricola Safety Flowers

Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la sexta pregunta del 100% de los encuestados el 7% manifiesta que se les
capacite trimestralmente por parte de la empresa floricola, el 93% que afirma que
les gustaria que se les capacite semestralmente.

Anélisis:

De acuerdo a la interpretacion anterior se requiere que los trabajadores sean
capacitados semestralmente pero siempre y cuando estas sean de acuerdo a sus
areas de trabajo que se desarrollen los empleados y por ende que las

capacitaciones sean actualizadas dentro del segmento de la empresa floricola.
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7) ¢En qué horario y en qué lugar le gustaria que se impartan las
capacitaciones?
TABLA N° 9. Capacitacion

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
En la empresa en horario de trabajo 20 35%
En la empresa fuera del horario de trabajo 7 12%
Fuera de la empresa en horas de trabajo 30 53%
Fuera de la empresa no en horario de trabajo 0 0%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 22. Capacitacion

m En la empresa en horario de trabajo

m En la empresa fuera del horario de trabajo
Fuera de la empresa en horas de trabajo

® Fuera de la empresa no en horario de trabajo

0%

53%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la séptima pregunta de un total del 100%, el 12% de los encuestados contesto
que las capacitaciones se realicen en la empresa fuera del horario de trabajo, el
35% sefial6 que las capacitaciones se las deben realizar en la empresa en horario
de trabajo, el 53% coment6d que les gustaria que las capacitaciones se realicen
fuera de la empresa en horas de trabajo.

Anélisis:

De acuerdo a la interpretacion anterior se establece que la mayor parte de los
trabajadores mencionaron que las capacitaciones deberian ser fuera de la floricola
en horas de trabajo ya que cambiar de ambiente de trabajo los incentivaria y

mediante esta estrategia se lograra elevar el desempefio laboral de los empleados.
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8) ¢Qué tipo de incentivos considera que deberia la floricola implementar
para premiar el desempefio de los trabajadores en sus respectivas areas?
TABLA N° 10. Incentivos

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Dinero en efectivo 20 35%
Obsequios 15 26%
Tiempo libre 17 30%
Capacitaciones 5 9%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 23. Incentivos

m Dinero en efectivo  m Obsequios Tiempo libre  m Capacitaciones

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la octava pregunta de un total del 100% de personas encuestadas el 9% de los
trabajadores contesté que el incentivo que debe entregar la floricola por el
desempefio de los trabajadores sean capacitaciones acorde a su area, el 26%
manifestd que se debe dar un obsequio, el 30% dijo que seria factible que se les
otorgue tiempo libre por el buen desempefio laboral y el 35% indic6 que el mejor
premio que podrian recibir por su desempefio laboral es el dinero en efectivo.

Anélisis:

Mediante la interpretacion anterior se conoce que los trabajadores mencionaron
que el incentivo que se debe entregar por el trabajo realizado a los empleados es
un valor econémico mismo que ayudara a elevar el desempefio laboral en las

diversas areas de trabajo de la floricola.
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9) ¢Qué factor considera importante en la evaluacion de las actividades que

realiza en su lugar de trabajo?

Tabla N° 11. Evaluacion de desempefio

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Conocimiento del trabajo 25 44%
Calidad de trabajo 17 30%
Estabilidad emotiva 10 17%
Capacidad analitica 5 9%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 24. Evaluacion del desempefio

m Conocimiento del trabajo m Calidad de trabajo
estabilidad emotiva m Capacidad analitica

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la novena pregunta del 100% de los encuestados el 9% contesté que el factor
importante en la evaluacion es la capacidad analitica, el 17% menciond que es el
factor de estabilidad emotiva, el 30% dijo que es esencial la evaluacion del factor
de calidad de trabajo y el 44% sefialé que es fundamental el factor conocimiento

de trabajo.

Anélisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos se considera que el factor esencial para la
respectiva evaluacion del desempefio es el conocimiento de trabajo puesto que es
fundamental el conocimiento de actividades y obligaciones en los diferentes

puestos de trabajo de la floricola.
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10) ¢Como calificaria usted la aplicacion de un modelo de gestion de

talento humano en la empresa floricola?

TABLA N° 12. Modelo de gestion de talento humano

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 40 70%
Bueno 12 21%
Regular 5 9%
Malo 0 0%
TOTAL 57 100%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

GRAFICO N° 25. Modelo de gestion de talento humano

mExcelente mBueno = Regular = Malo
0%

9%

Fuente: Floricola Safety Flowers
Elaborado: Las tesistas

Interpretacion:

En la décima pregunta del 100% de los encuestados, el 70 % determina que es
excelente la aplicacién de un modelo de gestion de talento humano para la
empresa floricola, el 21% de los investigados menciona que es buena la propuesta
y finalmente el 9 % de los encuestados sefiala que es regular la aplicacion del

modelo.

Analisis:

Mediante la interpretacion de resultados obtenidos se establece que la mayor parte
de encuestados mencionaron que la aplicacion de un modelo de gestidn de talento
humano ayudara a mejorar el desempefio laboral de quienes forman parte de la

empresa floricola Safety Flowers.
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2.11. Resumen de los resultados obtenidos

Después de haber sido aplicada la entrevista se puede determinar lo siguiente:

La gerente de la floricola Safety Flowers menciona que actualmente no cuentan
con un modelo de gestion de talento humano y es la asistente administrativa quien
se encarga de realizar algunos de los procesos relacionados con la administracion
del personal, por lo que considera necesario e importante implementar el modelo

propuesto.

A través de las encuestas realizadas a los trabajadores de la floricola, se lleg6 a
deducir lo siguiente:

De la investigacion realizada se pudo conocer que el 70% del personal encuestado
considera que las funciones y actividades establecidas en las areas de trabajo estan
bien constituidas, mientras que el 5% muestra que las mismas estdn mal
ejecutadas, lo que ocasiona que el personal se sienta inconforme y no exista un
desarrollo eficiente al momento de realizar sus labores, también se determind que
el 93% de los encuestados manifiesta que no recibieron ningdn tipo de induccion
al momento de empezar a formar parte de la floricola Safety Flowers, mientras
que el 7% comenta que si recibieron, finalmente el 70% determina que es
excelente la aplicacion de un modelo de gestion de talento humano para la
floricola Safety Flowers, mientras que el 9% considera regular la aplicacion de
modelo.

Por lo mencionado anteriormente se puede deducir que existe un bajo nivel de
desarrollo laboral, por lo que se considera fundamental implementar un modelo de
gestion de talento humano lo cual permitira elevar el desempefio laboral de los
trabajadores dentro de la floricola Safety Flowers.
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CAPITULO III

DISENO DE LA PROPUESTA

3.1. Modelo de gestion de talento humano

3.1.1. Datos informativos

e Tema de la propuesta

Modelo de gestion de talento humano para elevar el desempefio laboral en la
floricola Safety Flowers ubicada en la parroquia Tanicuchi, canton Latacunga,
provincia Cotopaxi en el periodo 2015 — 2016.

¢ Institucién Ejecutora:

Empresa floricola Safety Flowers

e Responsables:

Egresadas de la Carrera de Ingenieria Comercial de la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

e Beneficiarios:

Empleados de la empresa floricola Safety Flowers

e Ubicacion:

Parroquia Tanicuchi

e Canton:

Latacunga

e Provincia:

Cotopaxi
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2.12. Justificacion

La participacion activa del talento humano en la actualidad es muy importante,
puesto que de ello depende el éxito y competitividad de las empresas, una
inversion enfocada a programas de capacitacion lograra la obtencion de un nivel

de competencia oportuno en la actual exigencia de mercados.

La empresa Floricola Safety Flowers cuenta con un gran nimero de trabajadores y
esto ocasiona que dentro de la misma se genere varios inconvenientes en lo que se
refiere al desempefio laboral, dentro de este se encuentra inadecuada captacion del
personal, la falta de un proceso técnico de reclutamiento, la incorrecta
capacitacion a los empleados, la inexistencia de un método de evaluacion de

desempefio, la carencia de conocimiento en sus funciones y actividades.

Con la elaboracion de un modelo de gestion de talento humano se pretende elevar
el desempefio laboral de los trabajadores de la Floricola Safety Flowers se tendra
un control riguroso en cada uno de los procesos de gestion de talento humano, la
admision de personas nos ayudara a efectuar la eleccion correcta de los nuevos
colaboradores en los puestos que se requiera, la aplicacién de las personas
determinaré el perfil adecuado del nuevo trabajador, con la compensacion laboral
se logrard que se regule el proceso de administracion de salarios y beneficios
sociales, gracias al desarrollo de personas se podra identificar la falta
conocimientos en actividades y actuar a tiempo con capacitaciones, la retencion
de personas ayudard a controlar la higiene y seguridad laboral dentro de la
floricola y gracias al monitoreo de personas lograremos evaluar el desempefio de

cada uno de los trabajadores en sus distintos puestos de trabajo.
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2.13. Objetivos

Objetivo general

e Elaborar un modelo de gestion de talento humano para elevar el desempefio
laboral en la empresa floricola Safety Flowers.

Objetivos especificos

e Construir la cadena de valor del proceso de talento humano para desglosar las

actividades que se realizara en las areas de trabajo.

e Describir los procesos y elaborar los flujogramas para la asignacion de

responsabilidades y deberes.

e Disefiar formularios pertinentes de respaldo para cada proceso de gestion

establecidos en la propuesta.

88



CUADRO N° 1. Cadena de valor de la gestion de talento humano

2.14. Procesos de gestion de talento humano

MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA SAFETY FLOWERS

COMPENSACION
LABORAL

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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2.14.1. Proceso de admisién de personas
Proceso que se utiliza para analizar quien va a formar parte de la floricola.

Reclutamiento del Seleccidn ., 5
personal >de| persona|>ContrataC|on> Induccién >

2.14.1.1. Reclutamiento del personal.

De este proceso depende el buen caminar, desarrollo y progreso de las futuras
contrataciones de nuevos aspirantes para que laboren en la floricola Safety

Flowers, por lo que es importante que la misma tome en cuenta los siguientes

pasos:
Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Admision de personas
Subproceso: Reclutamiento
CUADRO N° 2. Cadena de valor del proceso de reclutamiento
S Reclutamiento Reclutamiento
Seduaninienia Interno Externo
Definir Comprobar en la némina si | Comprobar que no exista
requerimientos y existe el candidato. en la némina.

capacidades
competitivas.

Evaluacion y calificacion Ejecutar convocatoria

Asignar procesos del candidato interno. externa.
Constituir perfil Constatar perfil minimo.
minimo.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 13. Descripcion del proceso de reclutamiento

Descripcion del proceso de reclutamiento

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

P : Admision d SAFETY
roceso: Admision de personas ERS
Subproceso: Reclutamiento 7
N° DESCRIPCION RESPONSABLE
1 Identificar y planificar necesidades de talento | Area solicitante
humano
2 Comunicar la necesidad a la asistente | Area solicitante

administrativa

3 Llenar los datos de requerimiento y posterior | Asistencia administrativa
entregar al gerente.

4 Receptar y analizar los datos para la | Gerencia General
aprobacion o negacién del requerimiento.

5 Entrega copia de requerimiento a la asistente | Gerencia General
administrativa con la aprobacién o negacion
del mismo.

6 Si el requerimiento es aprobado, se elabora la | Asistencia administrativa

convocatoria.

7 Analiza la posibilidad de una convocatoria | Asistencia administrativa
interna, caso contrario se ejecuta una externa.

8 Recepta carpetas Asistencia administrativa
9 Delega responsable del area solicitante para la | Asistencia administrativa
seleccion.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas




TABLA N° 14. Flujograma proceso de reclutamiento

Area solicitante

Asistencia
administrativa

Gerencia General

( INICIO )

A\ 4

Identificar y
planificar
necesidades de
talento humano.

I

Comunicar la
necesidad a la
asistente
administrativa

Llenar los datos de
requerimiento y
posterior entregar al

Receptar y analizar
los datos para la
aprobacion o

gerente.

\/_

Elabora la
convocatoria

Define
reclutamiento
interno o externo.

v

Recepta carpetas

v

Delega responsable
del area solicitante
para la seleccion.

FIN

negacion del
requerimiento.

l

¢Autoriza el
requerimient

Comunica a la
asistente
administrativa.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 15. Documento de requerimiento de personal

FORMULARIO DE REQUISICION DE PERSONAL

CARGO REQUERIDO:

FECHA

MES

DIA

MOTIVO DE TIPO DE PERFIL DEL PUESTO:
CONTRATACION: CONTRATACION:
Vacaciones Indefinido Género F: M:
Maternidad Eventual Edad
Enfermedad Reemplazo Afios de
experiencia
Creacion de
cargo
Otro

OBJETIVO DEL CARGO:

PRINCIPALES FUNCIONES:

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA NF° 16. Publicacion interna

PUBLICACION INTERNA

El Area de.......ccevveeeeeerrervnmnenennnneenns Requiere de personal para el cargo

Los aspirantes deber cumplir con los requisitos que a continuacion se detallan:
o Titulo de bachiller 0 estudios SUPETIOTES €N.........vvvivrenreniireneireraeananannns
o Experiencia minima 1 afio en actividades similares.

o Hombre o mujer de 20 afios en adelante.

e Disposicion a tiempo completo.

¢ Responsabilidad y honradez a toda prueba.

Si alguna persona se encuentra interesada en formar parte del proceso de seleccién debera
acercarse al Area de Recursos Humanos, posterior a eso deberd comunicar y tratar el

tema con su jefe inmediato.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 17. Publicacion externa

EMPRESA FLORICOLA
“SAFETY FLOWERS”
REQUIERE CONTRATAR

Safety Flowers importante empresa Floricola dedicada a la produccién y comercializacion

de rosas, tanto nacional como extranjera, requiere contratar personal para el area

REQUISITOS:

o Titulo de bachiller 0 estudios SUPETIOTES €N.......ouvvvirenriniireneerenraneeranennns
e Experiencia minima 1 afio en actividades similares.

o Hombre o mujer de 20 afios en adelante.

e Disposicion a tiempo completo.

e Responsabilidad y honradez a toda prueba.

OFRECEMOS:

e Remuneracion de acuerdo a las actividades que realiza
o Beneficios de ley

e Horas extras

e Comedor

e Buen ambiente de trabajo

Las personas interesadas en el cargo podran enviar su curriculum vitae a la siguiente

direccién de correo electrénico safetyflowers2014@gmail.com; también podran dejar su

carpeta en las instalaciones de la Floricola ubicada en el Barrio Pachosalag, parroquia
Tanicuchi; para mas informacion comunicarse a los nimeros 032- 2-712-010 / 09690-
57458.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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2.14.1.2. Seleccion del personal

Este proceso es un paso importante para la floricola porque permite elegir a un

candidato que anteriormente ya estaba en el proceso de reclutamiento para que

cumpla con las funciones de un cargo que se desocupo o se implementd, para la

seleccidn se realiza un procedimiento total para que el candidato que cumpla con

los requerimientos del puesto.

Macro proceso:
Proceso:

Subproceso:

Gestion de Talento Humano

Admision de personas

Seleccion

CUADRO N° 3. Cadena de valor del proceso de seleccion

Preseleccion

Seleccion

AvViso

Clasificar a los
candidatos.

Entrevista.

Prueba de
conocimientos
Preseleccion.

Informe

Entrevista final.

Evaluacion final.

Calificacion final.

Informe final.

Comunicar a la
persona seleccionada.

Contratacion.

Registro en la base de
datos.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 18. Descripcion del proceso de seleccion

Descripcion del proceso de seleccion

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

Proceso: Admision de personas

Subproceso: Seleccion

SAFETY
FLOWERS

N° DESCRIPCION RESPONSABLE
1 Recibir las carpetas de las personas interesadas en
cubrir las vacantes mediante e-mail o recepcion | Asistencia administrativa
de carpetas.
2 Analizar las carpetas recibidas y verificar que | Asistencia administrativa
cumpla con el puesto que se necesita. )
Avrea solicitante
3 Realizar una lista de los postulantes | Asistencia administrativa
seleccionados para una entrevista preliminar. )
Area solicitante
4 Elaborar un banco de preguntas que permita
conocer el motivo de presentacion de su carpeta. | Asistencia administrativa
5 Realizar la entrevista a los postulantes. Asistencia administrativa
Gerencia general
6 Ejecutar la prueba de aptitud, actitud y
conocimiento. Asistencia administrativa
7 Calificar la entrevista y pruebas, posterior
analizar el nivel de puntaje. Asistencia administrativa
8 Decidir la lista de postulantes finalistas Asistencia administrativa
Gerencia general
9 Redactar informe y recomendar al candidato
idéneo. Asistencia administrativa
10 Comprobar los datos y las referencias del
candidato seleccionado. Asistencia administrativa
11 Comunicar al candidato para elaborar el contrato.

Asistencia administrativa

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 19. Flujograma proceso de seleccion

Asistencia administrativa

Gerencia General

Area solicitante

( INICIO )

\ 4

Recibir carpetas de las

personas
cubrir vacantes.

interesadas en

Realizar una lista de los
postulantes
seleccionados.

A 4

Analizar las carpetas
recibidas y verificar que
cumpla con el puesto que
Se necesita.

Elaborar un banco de
preguntas.

e

Ejecutar la prueba de
aptitud, actitud y
conocimiento.

Realizar la
entrevista a los
postulantes.

v

Calificar la entrevista
y pruebas.

Redactar informe y
recomendar al
candidato idoneo.

v

Evidenciar los datos

A

Decidir la lista de
postulantes
finalistas.

A

B

y las referencias.
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Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 20. Documentos de seleccion de personal

SAFETY FICHA DE ENTREVISTA
FLOWERS
N°: AREA: FECHA | ANO: MES: DIA:
CARGO QUE APLICA: NOMBRE DEL CANDIDATO: EDAD:

AREA ACADEMICA:

1.
2.

¢Cual es su nivel de instruccion?
Premios u honores recibidos en su desempefio académico.

AREA PROFESIONAL:

1.
2.
3.

¢En qué instituciones se ha desempefiado?
¢ Cuénto tiempo trabajo en cada una de ellas?
¢Qué razones le han llevado cambiar de trabajo?

EXPERIENCIA LABORAL:

1. ¢Ensus anteriores trabajos que opinion tenian sus jefes inmediatos de sus funciones y
actividades que desempefiaba?
2. ¢Segun su criterio cuales serian las actividades mas complejas que encontraria en el
puesto que aspira?
3. ¢Qué acciones o innovaciones aspira usted cumplir en la Floricola?
4. ¢Qué es lo que més le agradaba y desagradaba de sus anteriores trabajos?
AREA DE SALUD:
1. ¢Actualmente padece de alguna enfermedad grave?
AREA SOCIAL:
1. ¢Le gusta los eventos sociales y reuniones con amigos?
2. ¢Como distribuye su tiempo libre?
3. ¢Con quienes prefiere compartir sus momentos de diversién?

AREA DE ASPIRACIONES E INICIATIVAS

1.
2.
3.

¢Para usted que significa tener éxito?
¢ Qué metas tiene planteadas en su vida?
¢ Como se ve usted dentro de 4 afios?

AREA PERFIL PERSONAL.:

1

2.
3.
4.

¢En qué actividades de su trabajo tiene menor destreza?

¢Cémo considera su caracter débil o fuerte?

¢ Cémo define su personalidad habitual?

¢Su forma de ser contribuiria a quedarse con el puesto de trabajo?

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 21. Ficha calificacion de entrevista

FICHA CALIFICACION DE ENTREVISTA

NOMBRE DE LA
ENTREVISTADA:

PERSONA

NOMBRE DE LA PERSONA QUE
REALIZA LA ENTREVISTA:

PUESTO DE:

RANGO DE CALIFICACION:

Excelente: 4

Muy bueno: 3

Bueno: 2

Regular: 1

PRIMERA IMPRESION:

CALIFICACION

1.

Expresion personal

Comunicacion verbal

Aspecto fisico

Modales

Area académica

Avrea profesional

Experiencia laboral

Area de salud

2
3
4
5.
6
7
8
9

Area social

10. Area de aspiraciones e iniciativas

11. Avrea perfil profesional

12. Otros

TOTAL

COMENTARIO FAVORABLE O DESFAVORABLE

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 22. Prueba de conocimiento

PRUEBA DE CONOCIMIENTO

Esta prueba ayudara a evaluar los conocimientos adquiridos académicamente y con la experiencia

obtenida.

Nombre completo:

Puesto al que aplica:

Instrucciones generales:

e El tiempo estimado para la realizacion de la prueba es de 45 minutos.

e Durante la ejecucion de la prueba no se permite ayudas, y es necesario apagar el celular y

equipos electrdnicos.

o Lacalificacién total es de 50 puntos.

e Serén evaluadas 6 preguntas tedricas cada una tendrd un valor de 5 puntos y 2 preguntas

practicas que tendran un valor de diez puntos.

e Recuerde no detenerse mucho tiempo en la misma pregunta.

PREGUNTAS TEORICAS: 30 PTOS.
Estas preguntas deberan ser realizadas por los jefes de cada area

solicitante, de acuerdo al cargo que se requiera.

PREGUNTAS PRACTICAS: 20 PTOS.

Estas preguntas deberan ser realizadas por los jefes de cada éarea

solicitante, de acuerdo al cargo que se requiera.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 23. Tabla de calificacion final

TABLA DE CALIFICACION FINAL

PUNTAJE ESTABLECIDO:

Curriculum Vitae: 20 puntos
Entrevista: 30 puntos
Prueba de conocimiento: 50 puntos
TOTAL PUNTAJE: 100 puntos
N° DE NOMBRE PUNTAJE OTORGADO PUNTAJE PUNTAJE
CANDIDATOS MINIMO OTORGADO
Curriculum Entrevista Prueba APROBADO

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.1.3. Contratacion

Este es un paso importante para la floricola porque es aqui donde se lleva a cabo
la recopilacion de documentos del nuevo personal, asi como también en analisis
de clausuras que seran establecidas en el contrato de trabajo que sera firmado por

las dos partes para posteriormente ser legalizado.

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Admision de personas
Subproceso: Contratacion

CUADRO N° 4. Cadena de valor del proceso de contratacion

Firma de

Preseleccion Contratacion contrato Legalizacion
Adjuntar toda la | Informe final del Analizar las Notariar el contrato.
documentacién que postulante clausulas
ha sido requerida seleccionado. | establecidas en el
contrato.
Aprobar Documentos de | Firma de las dos | Aviso de entrada.
requisitos del partes.
seleccionado
Registro en la base
de datos.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 24. Descripcion del proceso de contratacion

Descripcion del proceso de contratacion

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

Proceso: Admision de personas

Subproceso: Contratacion

SAFETY
FLOWERS

N° DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Notificar al postulante seleccionado para
ocupar la vacante la fecha y hora que iniciara | Asistencia administrativa
sus actividades.

2 El postulante seleccionado deberd completar la | Asistencia administrativa
documentacion necesaria segun lo requiera el | Area solicitante
area solicitante.

3 Si se presentara el caso y el postulante | Asistencia administrativa
seleccionado no se presentara, se deberd
notificar al segundo postulante con mayor | Area solicitante
calificacion en el informe final.

4 Elaborar, firmar y registrar el contrato de
trabajo tanto en la Floricola como en las | Asistencia administrativa
entidades obligatorias, en donde se sefiala el
sueldo, el cargo, los beneficios, etc.

5 Ingresar datos del nuevo empleado al sistema, | Area financiera
para la ejecucion del rol de pagos.

5 El nuevo empleado inicia sus labores y el | Asistencia administrativa

proceso de induccion.

Gerencia general

Area solicitante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 25. Flujograma proceso de contratacion

Postulante seleccionado

Asistencia administrativa

Area solicitante

»| contrato.

Elaborar el

Legalizar
contrato.

Ingresar \
datos para j
el rol.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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DOCUMENTOS DE CONTRATACION
TABLA N° 26. Contrato de trabajo por tiempo indefinido

CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO INDEFINIDO

En la ciudad de Latacunga, parroquia Tanicuchi, barrio Pachosalag a los 15 dias
del mes de enero del 2016, comparecen libremente: por una parte la Ingeniera
Paulina Changoluisa, representante legal de la empresa floricola Safety Flowers,
a quien se le denominard “Empleador”, y por otra parte el/la
SIS 110) V4 D , a quien se le
denominara “Trabajador/a” siendo personas capaces ante la Ley
voluntariamente celebran el contrato de trabajo constante de las clausulas que se
presentan a continuacion:

PRIMERA: el trabajador se compromete a prestar sus servicios licitos y
personales, en las actividades y funciones por las que ha sido contratado por la
floricola Safety Flowers, en calidad de....................

SEGUNDA: la remuneracion que por la prestacion de sus servicios percibira el
trabajador es la cantidad de............ USD mensuales mas beneficios de ley que
se cancelara en el propio lugar de trabajo.

TERCERA .- el trabajador acatara las ordenes e instrucciones que imparte la
Gerente General o jefe de area, o en su efecto las que se den por intermedio de
otros empleados subalternos responsables de las labores de la floricola.

CUARTA: el trabajador se compromete a laborar la jornada de...... horas
diarias en los turnos que se le asigne o de acuerdo con la distribucion que
corresponda a la seccion respectiva. También queda claramente entendido entre
las partes, que para el “Empleado” tenga derecho a cobrar por trabajo realizado
en horas extraordinarias o suplementarias, este trabajo debe haberle sido
ordenado previamente por el jefe inmediato superior.

QUINTA.-el trabajador se compromete a dar estricto cumplimiento de los
horarios de trabajo vigentes en la empresa, los cuales pueden ser modificados
por el Empleador, de acuerdo a las necesidades de produccidn, igualmente se
compromete a cumplir con los reglamentos y normas procedentes de la empresa,
como también las ordenes que sea impartida por sus superiores.

SEXTA: por el tipo de contrato, los primeros noventa dias constituyen periodo
de prueba, durante el mismo cualquiera de las partes lo puede dar por terminado
de conformidad con lo dispuesto en el Art. 15 del Codigo de trabajo. De no
notificarse su terminacion, este contrato se consolidara en un contrato a tiempo
indefinido.

SEPTIMA.- El “Empleado” se compromete a guardar absoluto sigilo y
confidencialidad en las actividades que desarrolla en la empresa, a no comunicar
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terceros la informacion técnica, comercial que tenga o que conozca por razones
de trabajo. Toda la informacién que se relacione con los procesos
administrativos contables de produccion, de comercializacién, publicitarios y
cualquier otra informacién interna del empleador son exclusivas de éste El
incumplimiento de esta obligacién conllevara la terminacion automatica de este
contrato, si estuviere vigente, y ademas la obligacién de indemnizar a la
compaiiia por los perjuicios que haya causado el rompimiento del confidencia
profesional.

OCTAVA .- en caso de controversia las partes se someteran a las autoridades y
jueces del trabajo competentes en la Provincia de Cotopaxi y al tramite verbal
sumario.

Para constancia y aceptacion de lo estipulado, firman los contratantes en junta
del sefior Inspector de Trabajo.

Inspector de trabajo

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.1.4. Induccion.

Este es un paso importante para la floricola porque es aqui donde se da a conocer

al nuevo trabajador que se integra al equipo de la floricola Safety Flowers, las

instalaciones, su lugar de trabajo, su jefe inmediato, entre otras actividades y

aspectos importantes.

Macro proceso:
Proceso:

Subproceso:

Gestion de Talento Humano

Admision de personas

Induccion

CUADRO N° 5. Cadena de valor del proceso de induccion

Relacionarse

Informacion

Intuicién

El encargado del area
de recursos humanos
presenta al nuevo
trabajador con el resto
del personal.

Dar a conocer la ficha
de induccion.

Se da a conocer aspectos
generales de la
Floricola, sus objetivos,
su cultura
organizacional.

El area de recursos
humanos da a conocer
las principales
actividades en su cargo a
desempefiar.

Induce en la ejecucion de
las actividades que
debera desarrollar para
evitar errores futuros.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 27. Descripcion del proceso de induccion

Descripcion del proceso de induccién

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

Proceso: Admision de personas

Subproceso: Induccién

SAFETY
FLOWERS

No

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Preparar la informacion idonea que serd
proporcionada al nuevo trabajador, como su
cultura organizacional y una breve explicacién
de su organigrama, como también las
actividades que se realizan en los diferentes
cargos.

Asistencia administrativa

La Asistente administrativa serd quien ejecute
el proceso de induccion al nuevo colaborador,
junto con el encargado del area solicitante.

Asistencia administrativa

Area solicitante

La Asistente administrativa presentara al
nuevo trabajador antes sus compafieros y su
jefe inmediato.

Asistencia administrativa

El jefe inmediato estara encargado de dar un
recorrido por las instalaciones de la floricola, y
entregar instrucciones del uso adecuado de
materiales e insumos.

Area solicitante

El jefe inmediato dard a conocer las
actividades que le corresponde realizar, sus
prioridades y atribuciones.

Area solicitante

Luego de recibir la induccién el nuevo
colaborador empezara con sus actividades.

Area solicitante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 28. Flujograma proceso de induccion

Postulante seleccionado

Asistencia administrativa

Area solicitante

Recorre las
instalaciones de la
floricola.

( INICIO )

A 4

Preparar informaciéon
idonea para la
induccion

|

Ejecucion del
proceso de
induccion.

I

Presentacion a
compafieros de

A

trabajo y su jefe
inmediato.

Empieza a ejecutar
sus actividades

A 4

Capacitacion de
actividades a realizar.

FIN

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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DOCUMENTOS DE INDUCCION

TABLA N° 29. Caracteristicas del compariero guia

b saFeTy

ELOWERS CARACTERISTICAS DEL COMPANERO GUIA

NOMBRE:
CARGO:
CARACTERISTICAS:

e Tener capacidad para establecer adecuadas relaciones interpersonales.

e Discrecidn absoluta de asuntos personales y de la floricola.
e Completa experiencia en la floricola y en el puesto que va a realizar el nuevo
empleado.

e  Conocimiento pleno de la filosofia de la floricola.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

TABLA N° 30. Politicas de induccién

POLITICAS DE INDUCCION

o Facilitar el proceso de integracion del nuevo personal.

e Dar a conocer la filosofia de la floricola.

e El nuevo trabajador deberé presentarse a su jefe inmediato.

e Realizar un recorrido por la floricola con el fin que conozca las instalaciones.
e Integrar al grupo de trabajo.

e  Brindar una comunicacion adecuada.

e Facilitar documentos de bienvenida.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 31. Documento de bienvenida

SAFETY
' FLOWERS

7

Tanicuchi, 18 de enero de 2016

CORDIAL BIENVENIDA
A nombre de quienes conformamos la empresa Floricola “SAFETY
FLOWERS?”, le damos la mas cordial de las bienvenidas, con el deseo de que su

permanencia sea placentera y duradera en su puesto de trabajo.

Cualquier duda que se presente, tanto el jefe inmediato como la gerencia estaran

gustosos de escucharle.

Atentamente;

Ing. Paulina Changoluisa
GERENTE GENERAL

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.2. Aplicacion de personas

Este proceso se refiere a lo que deberan hacer las personas dentro de la floricola es

decir las funciones que deberan cumplir.

Disefio de cargos > Decripcidn de cargos >

3.5.2.1.Disefio y descripcion de cargos.

Este proceso es muy importante para cada &rea, departamento, porque en este
proceso se detallan de manera general todas y cada una de las actividades que se
van a ejecutar en los diversos puestos de trabajo, asi como los deberes,
obligaciones y responsabilidades, también se debe especificar claramente las
actividades que debe realizar el trabajador como, de qué forma y en qué lugar de

la empresa va a realizar sus diferentes actividades.
Los cargos que existen en la empresa floricola Safety Flowers son:

1) Gerente general

2) Asistente administrativa
3) Jefe financiero

4) Contador general

5) Jefe de ventas

6) Jefe de cultivo

7) Jefe de post-cosecha

8) Jefe mantenimiento

9) Jefe fumigacion

10) Jefe bodega y riego
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TABLA N° 32. Descripcion del cargo de gerente general

NOMBRE DEL PUESTO: Gerente general

AREA: Administrativa

REPORTA A:

SUPERVISA A: Toda la floricola

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general
Gestionar estrategias y planes de la floricola, supervisar todas las areas para saber
las necesidades de la floricola y tomar decisiones inteligentes que mejoren la

situacion de ésta.

Tareas generales

e Ejercer la representacion legal y juridica de la floricola.

e EIl gerente general es responsable de tomar decisiones sobre las actividades
bésicas.

e Vigilar el cumplimiento de las actividades encomendadas a las areas bajo su
mandato.

e Controlar los recursos humanos, financieros, materiales que intervienen en los
planes y programas ya sea de compra, produccion y ventas.

e Controlar el cumplimiento de los planes y programas establecidos.

Tareas ocasionales
e Supervisar el desarrollo de las actividades de todas las areas.

e Mantener contacto continuo con los jefes de las areas.

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

e Alto espiritu de colaboracién

e Alto grado de responsabilidad

e Honradez a toda prueba

e Amable y sociable en relaciones humanas

e Liderazgo
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PERFIL TECNICO

e Educacion:

Titulo de tercer nivel en Ing. Agrénomo, Floricultura o carreras afines.

e Experiencia:

3 afios en actividades similares.

e Conocimientos:

Administracion general de empresas, conocimientos en procesos y produccion de
flores y administracion floricola.

e Edad:

De 30 afios en adelante.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 33. Descripcion del cargo de asistente administrativa

NOMBRE DEL PUESTO: Asistente Administrativa

AREA: Administrativa

REPORTA A: Gerente General

SUPERVISA A: Personal de la Floricola

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general

e Organizar, dirigir y controlar la administracién interna de la floricola y el
recurso humano, velar por el desarrollo integral profesional de los
empleados, atender y brindar soluciones a conflictos y problemas que se
presentan.

e Constituir de manera adecuada los papeles o archivos tanto fisicos como
electronicos bajo una base de datos bien estructurada, atender llamadas para

proporcionar informacion, etc.

Tareas generales

e Atencion al cliente

e Recepta y envia correspondencia

e Comunicacion con los clientes y proveedores.

e Mantener la integracion y socializacion de la empresa, y mantener canales de
comunicacion y liderazgo positivo.

e Planificar, organizar y supervisar el sistema de contratacion del personal.

e Preparar informes para el mejoramiento de la administracion.

e Asesorar a todo el personal sobre las obligaciones como trabajadores en la

floricola.

Tareas ocasionales
e Escuchar y atender las inquietudes del personal, canalizandolas al Gerente

General, lo que la circunstancia lo amerite.

¢ Organizar eventos sociales.
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PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

e Alto espiritu de colaboracion

Alto grado de responsabilidad

Honradez a toda prueba

Amable, sociable , excelente en relaciones humanas

Manejo de Conflictos

PERFIL TECNICO

e Educacion:

Titulo te tercer nivel en administracion de empresas, secretario ejecutivo o
carreras afines.

e Experiencia:

3 afios en actividades similares

e Conocimientos:

Administracion general y recursos humanos.

e Edad:

De 30 afios en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 34. Descripcion del cargo de jefe financiero

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe Financiero

AREA: Financiera

REPORTA A: Gerente General

SUPERVISA A: Contador General

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general

e Maximizar el valor de la Floricola, para garantizar su permanencia a largo
plazo.

e Velar por el crecimiento econdmico de la floricola, satisface las inversiones

de sus propietarios como también la permanencia de los trabajadores.

Tareas generales

e Desplegar informes y andlisis de tipo contable, econdémico y financiero de las
labores que realiza al gerente de la empresa

e Elaborar andlisis financieros y contables que permita conocer la situacion

econdmica de la floricola, a fin de tomar decisiones oportunas.

Tareas ocasionales
e Tomar decisiones politico-sociales, tecnologicas, culturales y ecoldgicas.

e Analizar el comportamiento de los colaboradores de la Floricola.

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

e Alto espiritu de colaboracion

e Alto grado de responsabilidad

e Honradez a toda prueba

e Amable, sociable, excelente en relaciones humanas

e Manejo de Conflictos
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PERFIL TECNICO

e Educacion:

Titulo de tercer nivel en contabilidad y auditoria, finanzas, administracion de
empresas, o carreras afines.

e Experiencia:

3 afios en actividades similares

e Conocimientos:

Administracion general de recursos econémicos y financieros.

e Edad:

De 30 afios en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 35. Descripcion del cargo de contador general

NOMBRE DEL PUESTO: Contador General

AREA: Financiera

REPORTA A: Jefe Financiero

SUPERVISA A:

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general
Realizar la contabilidad general y presupuestaria de la Floricola.

Tareas generales

e Llevar la contabilidad general, presupuestaria, de los costos y patrimonio de
la floricola, con los registros contables principales y auxiliares, de acuerdo
con el plan de cuentas adoptadas por la empresa.

e Fomentar un correcto manejo de los libros contables.

e Llevar la contabilidad que refleje el movimiento diario de las partidas tanto
de ingresos como de gastos.

e Elaborar balances mensuales y remitir una copia al Gerente General.

Confeccionar roles de pago y gestionar la documentacion del IESS.

Tareas ocasionales

e Sugerir programas de contabilidad de acuerdo al movimiento de la empresa.

PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracion

Alto grado de responsabilidad

Honradez a toda prueba

Amable, sociable.
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PERFIL TECNICO

e Educacion:
Titulo de tercer nivel en Ingenieria en Contabilidad y auditoria, finanzas,

contador publico autorizado o carreras afines.
e Experiencia:

2 afios en actividades similares
e Conocimientos:

Paquetes contables, excelente manejo del Microsoft office
e Edad:

de 23 afios en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 36. Descripcion del cargo de jefe de ventas

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Ventas

AREA: Ventas y comercializacion

REPORTA A: Gerente General

SUPERVISA A:

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general
Planificar y coordinar la venta y comercializacion de a flor a nivel nacional e
internacional y desarrollar y aplicar estrategias que garanticen el crecimiento y

permanencia del cliente en la empresa.

Tareas generales

e Realizar los tramites respectivos para la venta de flor al interior como al

exterior del pais.

Coordinar con los embarques para el transporte de la flor

Analisis del precio de la flor, coordinar con gerencia, segun la temporada.
Anélisis de clientes

Dirigir, organizar y supervisar las operaciones de ventas, ademéas de las
estrategias de comercializacion.

Envio y recepciéon de informacion a contabilidad sobre las ventas. ¢
Facturacion de flor de exportacion

Control de registro del trasporte de la flor

Verificar los datos del cliente al momento de la venta.

Garantizar que los procesos de venta se cumplan de acuerdo a las politicas y

normas establecidas por la floricola.

Tareas ocasionales

e Asistir a los clientes en sus consultas.
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PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

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

Puntual

Capacidad de Negociacion

PERFIL TECNICO

Educacion:

Titulo de tercer nivel en Ingenieria Comercial, administracion de empresas y
carreras afines.

Experiencia:

2 afios en actividades similares.

Conocimientos:

Conocimientos en ventas en lo que respecta a la exportacion de flores y
venta a nivel nacional, politicas y planes comerciales, conocimiento del
mercado, estrategias de ventas.

Edad:

de 23 afos en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 37. Descripcion del cargo de jefe de produccion

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Produccion

AREA: Produccién

REPORTA A: Gerente General

SUPERVISA A: Jefe técnico de cultivo, Jefe de post-cosecha, Jefe de

Mantenimiento, Jefe de fumigacion y Jefe de bodega y riego.

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general

Coordinar y organizar el area de produccion, tanto del producto como la gestion
que realiza cada trabajador, con el fin de cumplir la produccion en el tiempo y
con la calidad que se requiera en los diferentes pedidos que se ejecuten tanto

nacionales como extranjeros.

Tareas generales

e Supervisar al personal que este a su cargo.

¢ Planificar y organizar la produccion.

e Coordinar con las diferentes areas una eficiente comunicacion, con el
objetivo de cumplir cada una de las metas de la floricola.

e Optimizar recursos y procesos.

Tareas ocasionales
e Proponer medidas adecuadas en los procesos de produccion.
e Velar por el bienestar de los trabajadores.

e Coordinar medidas en el aprovisionamiento de recursos.

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

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

e Amable, sociable.

e Puntual
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e Capacidad de Negociacion

PERFIL TECNICO

e Educacion:
Titulo de tercer nivel en Ingeniero Agronomo, Ingeniero Comercial,
administracion de empresas y carreras afines.

e Experiencia:
2 afios en actividades similares.

e Conocimientos:
Conocimiento amplio en produccion de flores, estandares de calidad, medio
ambiente, almacenamiento de flores, conocimiento en factores que pueden
alterar la calidad de la produccion.

e Edad:

25 afios en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 38. Descripcion del cargo de jefe técnico de cultivo

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe técnico de cultivo

AREA: Produccién

REPORTA A: Jefe de produccion

SUPERVISA A: Supervisor area 1 y supervisor area 2.

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general

Supervisar, coordinar y velar por el cumplimiento de las actividades

relacionadas con el cultivo de flores.

Tareas generales

e Realizar estudios para determinar las especies y variedades que presentan

mejores perspectivas socioeconomicas para el desarrollo de cultivos de flores
de la empresa.

Asesorar técnicamente a los operarios a su cargo en la actividad del cultivo
de flores, asi como fomentar la integracion entre ellos.

Controlar la asistencia y puntualidad de los empleados a su cargo y reportar
al departamento de recursos humanos cualquier novedad o inconveniente que
exista en esa area.

Tiene la obligacién de informar a sus subordinados el puesto que
desempefiaran , sus responsabilidades y obligaciones

Debe mantener permanente comunicacién con el gerente técnico para
desarrollar planes de accion, asi como a sus subordinados.

Supervisar al personal a su cargo, ademas de presentar los informes de las
actividades realizadas, asi como también cualquier sospecha de brote viral o
enfermedad de las plantas.

Tener estrecha comunicacién con el jefe de bodega y personal de
mantenimiento para solicitar materiales y reportar cualquier deterioro en los
invernaderos o instalaciones.

Verificar que el personal tenga las herramientas adecuadas y respectivo
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equipo de seguridad para empezar su trabajo.
e Indicar el punto de corte a cada una de las personas que laboran en el cultivo
depende de la variedad.

e Supervisar y anotar el rendimiento diario del personal en el cultivo.

Tareas ocasionales

e Realizar algunas actividades especificas de cultivo.

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

e Alto espiritu de colaboracion
e Alto grado de responsabilidad
e Amable, sociable.

e Organizado

PERFIL TECNICO

e Educacion:

Titulo de tercer nivel en Ingeniero Agronomo, floricultura o carreras afines.
e Experiencia:

2 afios en actividades similares.

e Conocimientos:

Conocimiento cultivo y produccién de flores.

e Edad:

de 23 afos en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 39. Descripcion del cargo de jefe de post-cosecha

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de post-cosecha

AREA: Produccién

REPORTA A: Jefe de produccion

SUPERVISA A: Empaque, recepcion, clasificacion y embonche.

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general

Supervisar, coordinar y velar por el cumplimiento de las actividades

relacionadas con post-cosecha.

Tareas generales

e Verificar que la cantidad de mallas entregadas a post cosecha por el cochero

sean las correctas.

Realizar la coordinacion de embarques.

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

Controlar la asistencia y puntualidad de los empleados a su cargo y reportar
al departamento de recursos humanos cualquier novedad o inconveniente que
exista en esa area

Supervisar los diferentes trabajos del personal que se encuentra a su cargo.
Realizar un control de calidad durante todo el proceso.

Realizar estudios para determinar las especies y variedades que presentan
mejores perspectivas socioeconomicas para el desarrollo de cultivos de flores
de la entidad.

Tener estrecha relacion con el jefe de bodega y personal de mantenimiento
para solicitar materiales y reportar cualquier deterioro las instalaciones.

Es su responsabilidad que el personal que esta a su cargo realice bien su
trabajo.

Supervisar y anotar el rendimiento diario del personal de post- cosecha.
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Tareas ocasionales

e Realizar algunas actividades especificas de post-cosecha.

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

e Alto espiritu de colaboracion
e Alto grado de responsabilidad
e Amable, sociable.

e Organizado

PERFIL TECNICO

e Educacion:

Titulo de tercer nivel en Ingeniero Agronomo, floricultura o carreras afines.
e Experiencia:

2 afios en actividades similares.

e Conocimientos:

Conocimiento manejo y produccion de flores. Y administracion de personal.
e Edad:

De 23 afios en adelante.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 40. Descripcion del cargo de jefe de mantenimiento

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de mantenimiento

AREA: Produccién

REPORTA A: Jefe de produccion

SUPERVISA A: Operario 1y operario 2.

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general
Verificar que las instalaciones se encuentren en buen estado o funcionamiento y

en caso que se encuentre algun deterioro, arreglarlo.

Tareas generales

e Cambiar los plasticos, mallas, faldones, alambres.

e Coser mallas

e Componer tuberias.

e Revisar y cambiar goteros

e Construccion de invernaderos

e Soldar estructuras

e Examinar las bombas, el sistema de riego y componerlo en caso que exista
alguna falla.

e Tener estrecha comunicacion con el jefe de bodega para solicitar materiales
y reportar cualquier deterioro en los invernaderos o instalaciones.

e Verifican el correcto funcionamiento de los motores, equipos y maquinas y,
en su caso, realizan los ajustes necesarios.

e Participan en el mantenimiento y reparacion de los motores, equipos y

maquinas.

Tareas ocasionales

e 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.
Organizado

Cuidadoso

PERFIL TECNICO

Educacion:

Bachiller técnico en carreras afines

Experiencia:

1 afio en actividades similares

Conocimientos:

conocimientos basicos en mecanica, electricidad

Edad:

de 18 afios en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 41. Descripcion del cargo de jefe supervisor de fumigacion

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe supervisor de fumigacion

AREA: Produccién

REPORTA A: Jefe de produccion

SUPERVISA A: Operario 1, operario 2 y operario 3.

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general
Preocuparse por la fumigacion de las plantas para evitar posibles brotes de virus

o enfermedades.

Tareas generales

e Fumigar las zonas de cultivo

e Controlar las enfermedades de las plantas durante su desarrollo.

e Preparar las aplicaciones de productos liquidos y fertilizantes.

e Planifica los periodos de fumigacién para cada sector.

e Examinar y controlar los diferentes focos de propagacion de enfermedades y
plagas.

e Manipulacion, utilizacién, triple lavado y eliminacion posterior de los

envases quimicos luego de su utilizacion.

Tareas ocasionales

e Ayudar en actividades de cultivo

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

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

e Organizado

e Cuidadoso

133



PERFIL TECNICO

e Educacion:

Bachiller agronomo

e Experiencia:

1 afo en actividades similares

e Conocimientos:

Fumigaciéon, manejo y tratamiento plantas y control de plagas, manejo y
manipulacion de productos quimicos, conocimientos basicos en montaje y
desmontaje de equipos de fumigacion.

e Edad:

De 18 afios en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 42. Descripcion del cargo de operario bodega y riego

NOMBRE DEL PUESTO: Operario bodega y riego

AREA: Produccién

REPORTA A: Jefe de produccion

SUPERVISA A: bodega y riego.

RESUMEN DEL CARGO

Mision o propdsito general

Preocuparse por el riego e hidratacion permanente en los cultivo de flores.

Tareas generales

Realizar el riego a los cultivos.
Chequear la tuberia, hidrantes y valvulas solenoides.
Registra las lecturas del tanque de agua de evo transpiracion.

Revisa y controla el alicate de drenaje.

Realizar muestra de suelo general con el barreno; lo realiza una vez por

semana.

Realizar el porcentaje para la medicion ph, conductividad y temperatura.

Controlar el peso de los fertilizantes para la preparacion diaria.

Tareas ocasionales

Ayudar en algunas actividades de cultivo.

PERFIL DEL PUESTO

Perfil del candidato

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

Organizado
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PERFIL TECNICO

e Educacion:

Bachiller agronomo

e Experiencia:

1 afio en actividades similares
e Edad:

De 18 afos en adelante

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.3. Proceso de compensacion laboral

Compensacion y remuneraci@ Beneficios sociales >

3.5.3.1.Compensacion y Remuneracion.
En esta etapa lo que se desea es establecer un procedimiento que regule el proceso
de administracion de salarios en la Floricola de forma coherente y armonica, que
permita instituir la equidad del pago de las remuneraciones en relacién con el

puesto que ocupa.

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Compensacion Laboral
Subproceso: Compensacion y remuneracion

CUADRO N° 6. Cadena de valor del proceso de compensacion y
remuneracion

Administracion

Valorador de cargos Plan de accion

nominal
- Nombrar  comités de | - Digitar ingresos y | - Elaborar plan de
valoracion descuentos. accion
- Eleccion de factores - Revisar datos - Difundir plan de
- Establecer niveles | - Imprimir némina. accion
mAaximos y minimos - Elaboracion de listado | - Aprobar plan de
- Establecer niveles | para pagos. accion de los
intermedios - Firmar de pagos de | - responsables
- Valorador de cargos a| sueldos. - Negociacion
través del sistema de | - Cierre de ndémina | - Firma del plan de
puntos. mensual. accion.
- Definir puntaje por grado - Acciones
- Establecer puntuacién correctivas.
total del cargo.
- Construir escalas
salariales.
- Elaborar informes

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 43. Descripcion del proceso de compensacion y remuneracion

Descripcion del proceso de compensacién y remuneracion

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

Proceso: Compensacion Laboral

Subproceso: Compensacion y remuneracion

SAFETY
FLOWERS

N° DESCRIPCION RESPONSABLE
1 Elegir responsables para elaborar un Gerencia general
valorador de cargos
Asistencia administrativa
2 Nombrar Comités de Valoracion para Gerencia general
valorar los cargos de cada departamento
Asistencia administrativa
3 Identificar los diversos factores que se va a Comité de valoracién
evaluar
4 Construir y describir el nivel méximo y Comité de valoracién
minimo por cada factor
5 Establecer niveles intermedios de cada factor | Comité de valoracion
6 Construir una escala de puntuacién basada Comité de valoracién
en un nivel de 1000 puntos a distribuir
7 Plantear una cantidad de puntos por Comité de valoracién
categorias que agrupan factores
8 Valorar grupos de cargos por area Comité de valoracién
9 Construir escalas y niveles salariales Comité de valoracién
10 Elaborar informes gréficos y comentar los Comité de valoracién
resultados obtenidos
11 Receptar informacidn para apertura en Area financiera
nomina
12 Ingresar los datos al sistema con sus Area financiera
respectivos ingresos y egresos
13 Imprimir los comprobantes de pagos Area financiera

individuales y roles
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14 Conforme la lista efectuar los pagos Area financiera

15 Receptar las firmas de pago de cada Area financiera
empleado

16 Elaborar politicas de plan de accion, Asistencia administrativa
normativa, responsables y periodos

17 Revisar los objetivos y acciones planteados en | Asistencia administrativa
cuanto a su alcance

18 Efectuar acciones correctivas y de mejora Asistencia administrativa

19 Difundir el plan de accion y dar a conocer las | Asistencia administrativa
normativas establecidas.

20 Elaborar informes sobre los resultados del Asistencia administrativa

plan de accién.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 44. Flujograma del proceso del proceso de compensacion y
remuneracion

Asistencia Administrativa | Comité de Valoracion Area Financiera

Receptar informacion
para apertura en
nomina

Elegir responsables
para elaborar
valorador de cargos.

Identificar factores a
evaluar

Ingresar
los datos
al sistema

Construir niveles
maximo y minimos e

1 comprobantes de
l pagos individuales y
v roles
Elaborar politicas de .
lan de accion Construir una escala |
P de puntuacion basada -
en 100 puntos Conforme la lista
efectuar los pagos
]
Efectuar acciones l
i - 1
correctivas y de Plantear una cantidad
mejora de puntos por
l categorias
Difundir el plan de l
accion Construir escalas y
niveles salariales

A

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 45. Sistema de remuneracion de puntos

Sistema de remuneracion de puntos ™)
SAFETY
@ FLOWERS
. J
Factor Grado Descripcion Valor
Requisitos A Educacién basica 15
intelectuales B Bachiller 30
C Tecnologia 45
D Ingenieria 70
E Cuarto nivel 90
Total 250
Requisitos fisicos, A Esfuerzo fisico y 70
metas y habilidades necesario
B Iniciativa 95
C Concentracion mental 85
Total 250
Responsabilidades A Supervision de personal | 90
B Manejo de materialeso | 75
equipos
C Manejo de dinero, 85
documentos
Total 250
Condiciones de A Ambiente fisico de 95
trabajo trabajo
B Riesgos implicitos 80
C Horas de actividad 75
Total 250
Total puntos 1000

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 46. Documento escala de remuneracion

Escala de remuneracion
Nivel Puntos Remuneracion
5 Sueldo $ 780,00
751 — 1000
Bonificacion (10% del sueldo)
4 Sueldo $ 700,00
501 — 750 i
Bonificacién (7% del sueldo)
3 Sueldo $ 650,00
361 — 500
Bonificacion (5 % del sueldo)
2 Sueldo $ 350,00
251 — 360 .
BONIFICACION (2% del sueldo)
1 SUELDO $ 292,00
0-250 ,
BONIFICACION (0,5 % del sueldo)

Fuente: Secundaria

Elaborado por: Las tesistas
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3.5.3.2.Beneficios Sociales.

El propdsito de los beneficios sociales es atender las necesidades individuales de
cada empleado, proporcionandoles una vida personal y laboral més tranquila y

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

laborales.

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Compensacion Laboral
Subproceso: Beneficios Sociales

CUADRO N° 7. Cadena de valor del proceso de beneficios sociales

Planificacion Presupuesto Implementacion
Establecer un | Analizar costo- | Dar a conocer a los
programa de | beneficio. empleados acerca de los
beneficios beneficios.

Establecer de acuerdo
al presupuesto de la
empresa.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 47. Descripcion del proceso de beneficios sociales

Descripcion del proceso de beneficios sociales

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

~

P . c i6n Laboral SAFETY
roceso: Compensacion Labora £RS

Subproceso: Beneficios Sociales \ g

N° DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Determinar que se pretende alcanzar con el Asistencia administrativa

plan de beneficios sociales

2 Establecer programa de beneficios existentes
en el mercado, los que establece la ley y los
establecidos por la empresa

Asistencia administrativa

Gerencia general

3 Informar a los empleados sobre el plan de
beneficios mediante cartelera o tripticos

Asistencia administrativa

4 Monitorear el costo de los beneficios de
acuerdo al alcance de la empresa

Asistencia administrativa

Area financiera

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 48. Flujograma del proceso del proceso de beneficios sociales

Asistencia Administrativa Gerencia General Area Financiera

( INICIO )

A 4

Determinar los
objetivos que se
pretenden alcanzar

Establecer programas
de beneficios sociales

Informar a los sl NO
, Aprueba?
empleados sobre el | _ | ¢Ap — [ Rechazado ]
plan de beneficios

FIN

Monitorear costo de
los beneficios

FIN

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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DOCUMENTO DE BENEFICIOS SOCIALES

Los beneficios a considerarse con los trabajadores de la empresa floricola Safety

Flowers se enmarcan dentro del siguiente contenido:

TABLA NF° 49. Cuadro de beneficios sociales

@ SAFETY CUADRO DE BENEFICIOS SOCIALES
FLOWERS
BENEFICIOS DE LEY BENEFICIOS OTORGADOS POR
LA EMPRESA
e Décimo tercer sueldo e Comedor
e  Décimo cuarto sueldo e Bonificaciones
e Vacaciones e Medio de transporte para el
e  Seguro de accidentes de trabajo personal gratuito
e Seguro del IESS e Asistencia medica
e Licencia por maternidad y paternidad.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.4. Proceso de desarrollo de personas

Capacitacién y Desarrollo >

3.5.4.1.Capacitacion y Desarrollo.

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

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Desarrollo de personas
Subproceso: Capacitacion y desarrollo

CUADRO N° 8. Cadena de valor del proceso de capacitacion

Programacién> Desarrollo > Seguimiento

Detectar nuevas

Identificacion de
Necesidades

Establecer Establecer un Informar al

politicas de
capacitacion.

Responsables
Periodos

Manejo de
informacion.

Detectar
necesidades de
capacitacion.

plan de
capacitacion.

Enviar solicitud

de capacitacion.

Negociacién de
contratacién de
servicios

personal.

Compromiso de
asistencia.

Evaluacion

necesidades en un
tiempo
establecido.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 50. Descripcion del proceso de capacitacion

Descripcion del proceso de capacitacion
Macro proceso: Gestion de Talento Humano
P D llod SAFETY
roceso: Desarrollo de personas
P FLOWERS
Subproceso: Capacitacion y desarrollo
N° DESCRIPCION RESPONSABLE
1 Definir propdsitos de capacitacion, el mismo que
se basara en las necesidades detectadas en la | Asistencia administrativa
evaluacion.
Supervisores de cada area
2 Elaborar el plan de capacitacion y resumir en
formatos adecuados los cursos a desarrollar Asistencia administrativa
Supervisores de cada &rea
3 Enviar la solicitud de capacitacion a gerente
general para su aprobacion Supervisores de cada area
4 Determinar los responsables , los periodos de la
capacitacidn, establecer cronogramas, entre otros | Asistencia administrativa
Supervisores de cada &rea
5 | Analizar disponibilidad de recursos propios |,
como recursos fisicos (instalaciones), materiales, | Asistencia administrativa
humanos
6 En caso de no contar con los recursos
indispensables se debe seleccionar recursos | Asistencia administrativa
externos necesarios para la ejecucion de la
capacitacion
7 Negociar contratos de servicios, cotizar y ajustar
los servicios requeridos con los ofrecidos por el | Asistencia administrativa
mercado. Establecer costos
Area financiera
8 El empleado serd comunicada al curso que debe
asistir, y comprometerse a la capacitacion Supervisores de cada area
9 Asistir al evento, cumplir la capacitacion en
asistencia, puntualidad y aprobacion Empleado
10 | Finalizado el cursos el empleado debera
llenar el registro de evaluacion de Empleado
capacitacion
11 | Entregar certificados emitidos por el centro o
institucién conforme las listas de registro de | Asistencia administrativa
asistencia y/o aprobacion
12 | Recabar informacion proveniente de la
deteccion de nuevas necesidades después de seis | Supervisores de cada area
a doce meses de impartido el curso

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 51. Flujograma del proceso del proceso de capacitacion

Asistencia Area Financiera Empleados
Administrativa
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Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

150



DOCUMENTOS DE CAPACITACION

TABLA N° 52. Solicitud de capacitacion

SOLICITUD DE CAPACITACION

Area / Departamento: Fecha:

Programa de capacitacion requerido:

Justificacion ( Ventajas o razones):

Nombre de empleados a capacitarse: Cargo:

Se sugiere que la capacitacion se realice en la fecha:

Lugar donde se desarrolla la capacitacion:

Costo total solicitado para la capacitacion:

Se recomienda que esta capacitacion sea cubierto al 100% por la empresa

Jefe de area: .....cevvvveevvninnnnnnn Firma: ...ccooovvvvvinnnnnnnn.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

Tabla N° 53. Cronograma de capacitacion

FLOWERS CRONOGRAMA DE CAPACITACION

Afo:

Area o departamento:

Descripcion de Asistentes Fecha del curso Duracién
curso

Costo

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 54. Registro de evaluacion de capacitacion

SAFETY
FLOWERS

REGISTRO DE EVALUACION DE CAPACITACION

Motivo de capacitacion Financiamiento
Plan de capacitacion Empresa
Solicitud del empleado Empleado

Nombre del curso:

Fecha de realizacion:

Centro de capacitacion:

Por favor califique los aspectos detallados a continuacion:

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

DESCRIPCION

Calificacion

4

3

2

Sobre el tema:

El contenido del curso se desarroll6 de acuerdo a lo
planeado

El contenido fue de su interés

El contenido desarrollado ayudara a mejorar su desarrollo y
desempefio.

Considera que la capacitacion servira de ayuda en su
trabajo

El material entregado le sirvio de apoyo en el curso

El material entregado le sera (til posteriormente

Sobre el expositor / Instructor:

La claridad del instructor para impartir los
conocimientos fue:

La metodologia utilizada por el instructor fue:

La puntualidad del instructor fue:

Sobre otros aspectos:

El aula o espacio fisico para impartir el curso fue:

El aula o espacio fisico para impartir el curso fue:

Califique la calidad de las presentaciones audiovisuales
utilizada por los instructores

OBSERVACIONES:

Nombre del empleado:

Area o departamento:

Sugerencia:

Firma del empleado:

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.5. Proceso retencion de personas

Higiene del Trabajo > Seguridad Laboral >

3.5.5.1.Higiene del trabajo

La higiene de trabajo es un conjunto de normas y procesos tendientes a la
proteccion de la integridad fisica y psicologica del trabajador previniéndolo de los
riesgos de salud a los que estan expuestos los trabajadores en las diversas tareas
que deben realizar en sus puestos de trabajo y al ambiente de trabajo donde se

desempefian.

3.5.5.2.Seguridad Laboral

Es el conjunto de medidas técnicas, educacionales, medicas, psicolégicas,
empleadas para prevenir algun tipo de accidente laboral, tendientes a eliminar las
condiciones de inseguridad dentro del ambiente laboral y por ende educar e

instruir a los trabajadores acerca de la implantacién de préacticas preventivas de

seguridad.

Macro proceso: Gestion de Talento Humano

Proceso: Retencion de personas

Subproceso: Higiene de trabajo y seguridad laboral
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CUADRO N° 9. Cadena de valor del proceso de higiene del trabajo y

seguridad laboral

Planificacion

Presupuesto

Implementacion

Poner cuadros preventivos
de higiene y prevencion de
accidentes laborales.

Adquirir los materiales y
vestuario de trabajo vy
equipos de primeros
auxilios, incendios,

Implementar un dispensario
de emergencia y primeros
auxilios para los
trabajadores.

Elaborar un plan de higiene
y seguridad laboral para la
floricola.

Analizar el costo-
beneficio del mismo.

Establecer de
acuerdo al
presupuesto de la

empresa

Puesta en marcha del
plan de accién.

Poner en conocimiento
a los empleados acerca

de los beneficios con
los que contara el
mismao.
Aprobar el plan de
higiene 'y seguridad
laboral.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 55. Descripcion del proceso de higiene del trabajo y seguridad

Descripcion del proceso de higiene del trabajo y seguridad laboral

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Retencion de personas

Subproceso: Higiene de trabajo y seguridad laboral

SAFETY
FLOWERS

N° DESCRIPCION

RESPONSABLE

1 Elaborar un programa informativo destinado
a mejorar los habitos de vida y explicar
asuntos de higiene y de salud.

Asistencia administrativa

Jefes de cada area

2 Colocacion de carteles, letreros y lemas,
alusivos a la seguridad, en los cuales se
haga notar qué ocurriria si no respetamos
las normas establecidas.

Jefes de cada area

3 Control de cumplimiento de normas de
seguridad Asistencia administrativa
4 Inspeccién periddica de los equipos de

control de incendios, primeros auxilios y
eleccion, adquisicion y distribucién de
vestuario del personal en determinadas areas
de la organizacion.

Jefes de cada area

5 Instrucciones de seguridad e higiene para
cada area de trabajo.

Asistencia administrativa

6 Instrucciones de seguridad a los nuevos
empleados las mismas deben ser dados por
los supervisores, en el respectivo lugar de
trabajo

Asistencia administrativa

7 Integracion de todos los empleados en el plan
de higiene y seguridad laboral.

Jefes de cada area

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 56. Flujograma del proceso de higiene del trabajo y seguridad

laboral

Asistencia Administrativa

Gerencia General

Jefe Financiero

INICIO

v
Establecer un
cronograma anual para
elaborar un plan de
higiene y seguridad
laboral.

v

Indicar a los
trabajadores la
participacion de ideas 'y
sugerencias para la
toma de decisiones para
elaborar el plan.

v

Identificar las diversas
areas de la floricola
para verificar las
condiciones en las que
se encuentra.

v

Elaborar un
cronograma de
actividades que
salvaguarde la

integridad emocional y
fisica de cada uno de
los trabajadores y
entrega a la gerencia
para conocimiento y
aprobacién.

L

Sl

NO

¢Analizar
cronograma
de
actividades
del plan?
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l

Organizar cada uno de
los eventos en orden
de prioridad.

Realizar inspecciones
continuas  de las
diversas areas de la
floricola para controlar
y mejorar posibles

Coordinar las
acciones para
ejecutar el plan de
seguridad e higiene

v

Informa a la gerencia
sobre las situaciones
dadas en las
inspecciones.

FIN

A

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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DOCUMENTO PROCESO DE HIGIENE DEL TRABAJO Y SEGURIDAD
LABORAL

TABLA N° 57. Formato de proceso de higiene del trabajo y seguridad

laboral

FORMATO DE LISTA DE CHEQUEO PARA
INSPECCION DE SEGURIDAD

SAFETY
FLOWERS

SITUACION A OBSERVAR

Sl

NO

N/AA

OBSERVACIONES

Factores de riesgo eléctrico

¢Las subestaciones y cuartos eléctricos
permanecen cerrados y a ellos solo entra
personal autorizado?

¢Todos los factores de riesgo eléctrico estan
debidamente sefializados?

¢Todos los alambres y cables de maquinas
estan entubados y se han fijado a la pared?

¢Las cajas eléctricas de fusibles y los tableros
de distribucion permanecen cerrados estan
claramente sefializados e identificados?

¢Todos los equipos, incluyendo cubierta de
motores tienen descarga a tierra?

(Se evita al maximo el empleo de
extensiones e instalaciones provisionales y
cuando se presentan estdn debidamente
sefializadas?

¢Existe un programa de mantenimiento
periddico de todos los equipos e instalaciones
eléctricas?

¢Existen estandares de seguridad para
trabajos que impliquen electricidad?

¢Los trabajadores reciben entrenamiento
sobre quehacer en caso de accidentes con
electricidad y como presentar los primeros
auxilios?

¢Los trabajadores que hacen mantenimiento a
maquinaria lo hacen mientras esta se
encuentra desconectada?

Condiciones de orden y aseo

Sl

NO

N/AA

OBSERVACIONES

¢Los productos, insumos o materia prima
estan bien apoyados y ordenados en forma
adecuada?

¢Se tiene un programa de reciclaje y
proteccion al medio ambiente?

¢Realizan reuniones de seguridad para
analizar los accidentes e incidentes de
trabajo?

¢Los resguardos de seguridad que hay en las
magquinas estan debidamente empotrados?

¢Los operarios de las maquinas utilizan los

158



resguardos de seguridad?

¢Los recipientes donde se recolecta la basura
son adecuados en tamafio y numero?

Situacion a observar SI NO | N/AA | OBSERVACIONES
¢Los pisos tienen superficies seguras vy
adecuadas para el trabajo?
¢Los operarios mantienen los pisos estan
limpios, secos y sin desperdicios?
¢Los pisos y pasillos en todas las areas estan
libres de obstaculos que puedan producir un
accidente?
¢;Los  extintores estan debidamente
sefializados y libres de obstrucciones?
¢Los equipos se encuentran limpios y libres
de materiales innecesarios o colgantes?
¢Las entradas y plantas de produccion estan
libres de obstrucciones?
¢Los bafios estan debidamente dotados y en
cantidad suficiente para el personal?
¢(lLas  paredes y  ventanas  estan
razonablemente para trabajar en el lugar?
¢lLas areas de almacenamiento estan
sefalizadas y demarcadas?
¢Existen vias de circulacion y estan
debidamente demarcadas?
¢Existen normas de seguridad en el lugar y se
estan aplicando?
¢Existe una politica clara de inventarios? El
sistema es eficiente?

(El sistema de iluminacién y ventilacion en
el lugar es eficiente?
¢El personal utiliza elementos de proteccion
personal y estan en buen estado?
Procedimientos SI NO | N/AA | OBSERVACIONES

¢Existen procedimientos de trabajo seguro
para cada cargo o puesto de trabajo?
¢El personal aplica correctamente los
procedimientos, actividades 'y  tareas
desarrolladas?
¢Existen normas de seguridad de acuerdo a la
actividad desarrollada?
¢El personal conoce y aplica las normas de
seguridad de acuerdo a la labor
desempefiada?
¢El personal conoce los conceptos de
incidentes, accidentes de trabajo, actos y
condiciones inseguras?
¢El personal conoce el procedimiento de
evacuacion en caso de situacion de
emergencia?
¢La operacion cuenta con un botiquin y se
tiene la cantidad suficiente de elementos
segln el estandar?
¢Las rutas de escape o circulacion estan
libres de obstaculos?

Elementos de proteccién personal | SI | NO | N/AA | OBSERVACIONES
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El personal tiene elementos de proteccion
personal de acuerdo a su labor

¢El personal utiliza correctamente los
elementos de proteccion personal que se le
han asignado para la ejecucién de la tarea?

¢Los elementos de proteccion personal estan
en buenas condiciones?

¢El personal conoce el procedimiento de
mantenimiento y limpieza de los elementos
de proteccion personal?

¢Se ejecuta correctamente el procedimiento
de mantenimiento y limpieza de los
elementos de proteccion personal?

Sefialética Sl NO | N/AA | OBSERVACIONES
¢Estan identificadas las zonas seguras?
¢El personal conoce donde estan ubicadas las
zonas seguras?
(El personal conoce la ubicacién de los
extintores?
¢Existe sefializacion de advertencia frente a
riesgos especificos?
Medio Ambiente Sl NO | N/AA | OBSERVACIONES
¢Existe un plan de reciclaje dentro de la
organizacion?
¢El personal recibe charlas de proteccion al
medioambiente?
Seguridad / Herramientas Sl NO | N/AA | OBSERVACIONES
¢Las herramientas de corte se encuentran en
buen estado, con sus mangos y remaches
completos?
¢Las herramientas de mantenimiento se
encuentran en buen estado?
¢Existe un éarea designada para el
almacenamiento de herramientas y equipos?
¢Se conocen los riesgos especificos de cada
herramienta y/o equipo?
Capacitaci(jn al persona| SI NO | N/AA | OBSERVACIONES
(El personal estd enterado de los riesgos
especificos del uso de herramientas y/o
equipos?
¢Estan capacitados en riesgos por el mal uso
0 estados de herramientas y equipos?
¢Se hace inspeccion de herramientas y
equipos antes y durante su uso?
Riesgo Quimico SI NO | N/AA | OBSERVACIONES
¢Los procesos que requieren el uso de
quimicos se encuentran aislados?
¢Los quimicos cuentan con sus respectivos
rotulos y hojas de seguridad?
Situacion a Observar Sl NO | N/AA | OBSERVACIONES
¢El personal cuenta con los elementos de
proteccion personal y estos son adecuados
para la labor realizada?
Seguridad / Equipos SI NO | N/AA | OBSERVACIONES

¢Los equipos (en todas las areas) funcionan
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perfectamente y no tienen filos astillados?

¢Se realiza ~mantenimiento  preventivo
periddico a las maquinas?

¢ Los extintores se encuentran ubicados a una
altura comoda para su manipulacion y estan
libres de obstaculos?

(El personal realiza sobresfuerzo durante la
carga de productos?

¢El almacenamiento de productos quimicos
se encuentra en un lugar para tal fin y existe
identificacion des area de almacenamiento?

¢El personal es concentrado en su labor y no
realiza  acciones  desconcentrantes 0
peligrosas (correr, jugar, comer, hablar por
celular, etc.) en el area de produccion?

Fecha de inspeccion: Responsable:

Cargo: Area:

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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3.5.6. Proceso monitoreo de personas

Evaluacion del desempefio >

3.5.6.1.Evaluacion del desempefio.

Con la evaluacién del desempefio se puede medir el grado en que el empleado
cumple los requisitos de su trabajo y se integra a sus actividades, de esta manera
ayuda a mejorar los niveles de eficiencia y productividad en el area de trabajo

acorde a los requerimientos de la floricola.

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Monitoreo de personas
Subproceso: Evaluacion de desempefio

CUADRO NF¢ 10. Cadena de valor del proceso de evaluacion del desempefio

Politicas de Evaluacion Evaluacion Registro
Establecer politicas de Aplicar Formato de Registrar en las
evaluacion. evaluacion. carpetas de cada

1. Responsable empleado

2. Periodo

3. Manejo de

informacion Revision de los
Seleccionar técnica de resultados con los
evaluacion. participantes.
Dar explicacion del Identificar no
formulario de conformidades y
acciones correctivas.

Evaluacién a cada jefe de
area.

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 58. Descripcion del proceso de evaluacion del desempefio

Descripcion del proceso de evaluacion del desempefio

Macro proceso: Gestion de Talento Humano
Proceso: Monitoreo de personas

Subproceso: Evaluacién de desempefio

SAFETY
FLOWERS

NO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Determinar la técnica que se utilizara para la
evaluacién

Gerencia general

Asistencia administrativa

Determinar los responsables, los periodos de
evaluacion, el manejo y acceso de
informacién, fechas, consecuencias, entre
otros.

Asistencia administrativa

Distribuir los formularios de evaluacion a los
jefes de cada area sobre los nombres y puestos
que debe evaluar.

Asistencia administrativa

Reunirse con los jefes y hacer una breve
exposicion acerca del formulario de
evaluacion y desempefio y su aplicacion.

Asistencia administrativa

Cada jefe se reunira con sus subordinados en
la fecha establecida.

Supervisores de cada &rea

Revisar los factores de evaluacion y asignar la
calificacion pertinente, explicar al evaluado
los motivos de dicha puntuacion, con el objeto
que exista interaccion y retroalimentacién
permanente y durante el proceso.

Supervisores de cada &rea

Entregar el formulario de evaluacion
debidamente completado al area de talento
humano

Supervisores de cada area

Determinar la calificacion de cada empleado

Asistencia administrativa

Con esta informacién se establece si existe
necesidad de mejora o si se han detectado
necesidad de capacitacion.

Asistencia administrativa

10

Una vez analizada la evaluacién se firman los
formularios y se archivan en la carpeta
personal de cada empleado

Asistencia administrativa

11

Elaborar informe donde se establecen los
resultados y se presentan a gerencia

Asistencia administrativa

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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TABLA N° 59. Flujograma del proceso de evaluacion del desempefio

Asistencia Administrativa

Comité de Valoracion

Area Financiera

Determinar fechas vy

INICIO

v

A

responsables

v

Distribuir  formularios
de evaluacién a jefes de
area.

Reunirse con los jefes y

Definir  técnica de
evaluacion

hacer una exposicion
acerca del formulario

Obtener la calificacion

\ 4

Reunirse  con  sus
subordinados en la
fecha establecida

v

de cada empleado

v

Determinar  necesidad
de mejora 0
capacitacion.

v

Archivar
formularios

v

Elaborar informe

FIN

Revisar factores de
evaluacion y asignar
calificacion

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas
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DOCUMENTOS DE EVALUACION DE DESEMPERNO

TABLA N° 60. Formato de evaluacién del desempefio

SAFETY
FLOWERS . -
. FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre del evaluado: Puesto del evaluado:
Nombre de quien evalla: Puesto de quien evalla:
Fecha:
FACTORES PUNTOS | PORCENTAJ
E

Comunicacién

Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en
ambos sentidos con todos.

Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en
ambos sentidos pero NO con todos.

Se comunica que se requiere, de forma clara y objetiva, aunque
casi no escucha.

Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no
escucha.

Comunicacion practicamente nula y es dificil de entender,
ademas de no escuchar.

Total

Liderazgo

Ha logrado GRAN influencia en su equipo, la gente sabe a
donde va, y cdmo hacerlo. Tienen gran seguridad.

Ha logrado cierta influencia en su equipo, la gente sabe a dénde
va, y cdmo hacerlo. Tiene seguridad.

Tiene el respeto de la mayoria, ha sabido dirigirlos sin
problemas y sienten confianza, més no plena seguridad.

Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo
con seguridad, hay dudas de lo que quiere

Nula confianza y seguridad hacia él por parte de su equipo,
graves deficiencias de direccion.

Total

Motivacion

Su forma de ser y de comunicarse mantienen permanentemente
muy motivado a su todo su equipo de trabajo.

Ha sabido mantener elevada y constante la motivacién de su
equipo, pero en ocasiones no en todos.

Hay motivacion, aungue no es en todos y no siempre.

Poca gente esta motivada y existe pasividad y actitud negativa
en la gente.

Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su
trabajo.

Total

Seguridad, orden y limpieza

La limpieza, orden y seguridad (apego a normas y
procedimientos) en el las aéreas de trabajo que le corresponden
son sobresalientes. Lleva record sin accidentes.
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Hay limpieza y orden en su/s area/s de trabajo, sin embargo en
seguridad se puede mejorar. Lleva buen record sin accidentes.

La inconsistencia en la limpieza, orden y seguridad han
provocado problemas y accidentes, aunque muy leves.

Hay deficiencias notables en limpieza, orden y seguridad, lo que
ha llevado a que se den accidentes serios.

La falta de trabajo en este sentido da muy mala imagen de su/s
areals de trabajo y de igual forma ha habido constantes y serios
accidentes.

Total

Capacitacion y desarrollo

Mantiene permanente y adecuadamente capacitados y
adiestrados a su equipo de trabajo, anticipAndose ademas a las
necesidades que haya en éste sentido.

Todos en su equipo de trabajo se mantiene bien capacitados y
adiestrados, aunque en ocasiones falta hacerlo mejor y mas
frecuentemente.

Hace falta un poco de capacitacion y adiestramiento, sobre todo
en algunas personas de su equipo.

Parece que a muy pocos son a los que se preocupa por capacitar
y adiestrar.

Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo
su equipo de trabajo.

Total

Actitud y colaboracién

En él y todo su equipo de trabajo se aprecia una actitud
excepcionalmente plena y permanente de colaboracion de
servicio.

Su equipo de trabajo y él, se ven con buena actitud y
colaboracidn todos los dias.

Hay buena colaboracion y actitud de servicio en su equipo y en
él mismo, aunque no se ve diario asi.

En ocasiones se aprecia falta de colaboracion entre algunos
miembros de su equipo y en él mismo.

Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracion y
actitud de servicio en su equipo y en él mismo. Se perciben
envidias y hasta problemas internos.

Total

Solucién de problemas

Encuentra soluciones sorprendentemente efectivas y de forma
oportuna a todas y diversas situaciones que se le presentan.

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y
problemas que se le presentan.

Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco
lento a los problemas que se presentan.

Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los
problemas y situaciones que se presentan.

La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y
generalmente muy tarde.

Total

Ambiente de trabajo

En todo su equipo de trabajo se aprecia un ambiente laboral
extraordinario y esto es asi permanentemente.

Hay buen ambiente de trabajo y es constante, todo el mundo
parece estar contento.

La gente trabaja a gusto, dentro de un ambiente de trabajo
tranquilo, seguro y confiable.
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Hay ocasiones y personas que debido a diversas situaciones han
provocado mal ambiente de trabajo.

El ambiente laboral en su equipo de trabajo es deplorable, se
nota molestia y conflictos constantes.

Total

Capacidad personal

Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y
experiencia sorprendentes y excepcionales.

Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han
dejado lugar a dudas. Es bueno en general.

En alguna ocasién ha demostrado ciertas deficiencias en su
capacidad, aunque no es muy notable.

Ha habido varias ocasiones en que su falta de conocimientos,
habilidad o experiencia le ha evitado conseguir los resultados.

Denota grandes deficiencias personales y profesionales para
llevar a cabo su trabajo.

Total

Productividad

El evaluado y su departamento demuestran actitud y resultados
excepcionales en reduccion de costos y productividad.

Hay buena conciencia del costo y productividad, ademés de
hechos importantes que asi lo demuestran.

Falta ser mas constantes en su esfuerzo por mejorar la
productividad y reducir costos.

Deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de
su &rea, genera costos y baja productividad.

Total

Total puntos

Fuente: Secundaria
Elaborado por: Las tesistas

Después de haber realizado el modelo de gestion de talento humano para la

empresa floricola Safety Flowers, consideramos importante que la gerente general

del mismo tome en cuenta nuestra propuesta planteada, puesto que aqui se

determina cada uno de los procesos y subprocesos que son necesarios, importantes

y oportunos aplicar y ejecutar dentro la floricola para que asi se eleve el

desempefio laboral de sus colaboradores.
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CONCLUSIONES

e En el desarrollo del trabajo investigativo se realizo la fundamentacion teodrica,
para lo cual se utilizo la fuente secundaria en donde se revisé y analiz6 trabajos
e investigaciones tanto en libros, documentos y péaginas web con relacion a la
propuesta planteada, esto ayuddé a la elaboracion del marco tedrico

fundamentado bajo el contenido cientifico de las variables establecidas.

e Se determind el diagndstico situacional de la floricola, lo que permitio recoger
informacion necesaria para la presente investigacion, se trabajé bajo los
enfoques cualitativo y cuantitativo, con la aplicacion de la entrevista y la
encuesta logramos analizar e identificar las diferentes falencias que la floricola
Safety Flowers presenta con relacion a la administracion de su personal,
también se logré determinar el grado de satisfaccion en los cargos que
actualmente desempefian, asi como la necesidad de contar con un modelo de
gestion de talento humano que mejore el entorno laboral y permita ofrecer un

desarrollo personal, capaz de enriquecer la personalidad de cada trabajador.

e Se elabord el modelo de gestion de talento humano en donde se construyd la
cadena de valor estableciendo cada uno de los procesos y subprocesos que
contiene el modelo, se desgloso las funciones y actividades que se realizara en
las diferentes areas de trabajo, se describié los procesos y se elabor6 los
flujogramas de trabajo con su correspondiente asignacion de responsabilidades,
y por altimo se disefid formularios necesarios y pertinentes para el debido
respaldo de cada proceso de gestion establecidos en la propuesta.

e Se identific6 que los procesos técnicos de reclutamiento, seleccidn,
contratacion e induccion no son los adecuados lo que genera una limitacion en
las actividades laborales de los trabajadores, a esto se suma la falta de
capacitacion en las distintas areas que posee la floricola lo que conlleva a la

disminucion en el cumplimiento de las acciones que cada trabajador realiza.
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e Se verifico que el no contar con un proceso de evaluacion de desempefio
impide que se mida el grado de trabajo y preparacion que se requiere de cada
empleado en las diferentes areas de trabajo, la inexistencia de este proceso no
permite identificar las habilidades y destrezas que poseen los trabajadores, lo
cual les imposibilita crecer en desarrollo y conocimiento laboral, evitando que
se clarifiquen cuan eficientes son las personas en el desarrollo de actividades

asumiendo nuevos retos y responsabilidades.

e Se comprobd que con el modelo que se propone se busca generar mayor
competencia en los puestos de trabajo, para esto serd necesario basarse en los
procesos de la gestién de talento humano, en donde la admision de personas
permitira analizar y seleccionar de forma acertada quien va a formar parte de la
empresa floricola, en la aplicacion de personas se definird las funciones y
actividades que deberan cumplir todos los trabajadores en sus distintos puestos
de trabajo, la compensacion laboral permitira instituir la equidad de pago en
remuneraciones y compensaciones, ayudara a que los empleados reciban una
retribucién obligatoria o un incentivo por su buen desempefio en sus lugares de
trabajo, el desarrollo de personas pretende mejorar el desempefio de todos los
trabajadores haciendo uso efectivo de las habilidades que posee cada uno y asi
brindar oportunidades de desarrollo, la retencion de personas permitira a
brindar proteccion fisica y psicoldgica a cada colaborador y el monitoreo de
personas permitird evaluar y con ello medir el grado en el que el empleado

cumple los requisitos en su puesto de trabajo.

e Se concluyd que el modelo de gestion de talento humano elaborado para la
floricola Safety Flowers permitira elevar el desempefio laboral de sus
colaboradores, por lo que es necesario e importante que la ejecucion de todos
los procesos sean aplicados de forma correcta y responsable para de esta forma
lograr una excelente administracion del personal y asi maximizar habilidades y

destrezas en cada trabajador.
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RECOMENDACIONES

e Es recomendable luego de establecer las categorias fundamentales para la
investigacion revisar fuentes actualizadas y de varios autores, debido a que
cada uno de ellos mantienen criterios diferentes de términos con similitud pero
no con igualdad, esto permitird ampliar conocimientos y formular una

metodologia propia de la investigacion realizada.

e Es necesario e importante que para el desarrollo de trabajos investigativos se
realice el diagndstico y analisis situacional, debido a que esto permitira conocer
factores internos y externos lo cual ayudara a identificar fortalezas,
oportunidades, amenazas y debilidades que posee la empresa y mediante la
metodologia de la investigacion se podra obtener informacion idénea y
relevante que ayude al desarrollo del trabajo investigativo.

e Se recomienda a la gerente de la floricola Safety Flowers, implementar el
modelo de gestion de talento humano, puesto que luego de la investigacion
realizada mediante el analisis de diferentes fuentes se considera necesaria su
aplicacion, esto ayudard a elevar el desempefio laboral de la floricola. Es
recomendable que la administracion actual del personal de la floricola Safety
Flowers cuente con un modelo de gestion de talento humano, que permita que
exista un adecuado proceso de admision, aplicacion, desarrollo, retencion y
monitoreo de personas, asi podrd alcanzar la eficiencia y eficacia de los
trabajadores.

e Se propone que la ejecucion del proceso de admisién de personas se cumpla de
acuerdo a cada uno de los subprocesos que contiene el mismo, esto permitira
que el reclutamiento sea bien ejecutado, la seleccion ayudara a elegir al mejor
postulante para el cargo que requiera el area solicitante, siempre y cuando
cumpla con los requisitos establecidos, en la contratacion se estableceran las
clausulas que respalden tanto al empleado como al empleador y finalmente la
induccidn fortalecera a que el nuevo trabajador conozca y se integre tanto a su

equipo de trabajo, como a las diferentes areas que conforman la floricola.
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e Es pertinente que la gerente general trabaje conjuntamente con la persona
encargada de la administracion del personal de la empresa floricola Safety
Flowers y asi ejecuten el proceso de evaluacion de desempefio de una forma
oportuna y eficaz a cada uno de los trabajadores sean administrativos o de
campo, estableciendo politicas y aplicando técnicas indispensables acorde a los
requerimientos de las diferentes areas de la floricola, puesto que ello permitira
medir el grado de trabajo de los empleados y de esta forma mejorar los niveles

de eficiencia y productividad.

e A la encargada de la administracion del personal se recomienda que ejecute y
cumpla todos los procesos establecidos en este modelo de gestion de talento
humano, para ello puede aprovechar al maximo la informacién proporcionada
y asi tomar decisiones acertadas en el momento adecuado, es recomendable
que se utilicen cada uno de los documentos de respaldo que se presentan en los
procesos de gestion de talento humano dentro de esta investigacién, con el fin
de valorar el rendimiento y comportamiento que presentan los trabajadores en

sus areas de desempefio.

e Se sugiere que con la propuesta realizada se asigne personal idéneo y con
experiencia en lo que se refiere a la administracion de talento humano, que
aplique y ejecute cada uno de los procesos de gestién de forma ordenada,
oportuna y responsable, con la finalidad de elevar el desempefio laboral de los
trabajadores, mejorar la productividad y el trabajo en equipo, todo esto
permitird hacer uso efectivo de las habilidades, creatividad e innovacion que

posee cada uno de ellos.
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ANEXOS

ANEXO N° 1. Cartera de productos

RED
N.- NOMBRE VARIEDAD
1
Freedom
2
Forever
3
Explorer
BICOLOR
N.- NOMBRE VARIEDAD
1 :
Florida
2
Blush
4 Cherry brandy
6
Duet
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High magic
8
Aubade
10
Friendship
YELLOW
N.- NOMBRE VARIEDAD
1 Kerio '
2 )
Allsmer gold - A
3
Star dust
ORANGE
N.- NOMBRE VARIEDAD
1
Star 2000
2 Iguana
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Wow
HOT PINK
N.- NOMBRE VARIEDAD
1
Pink Floyd
2 Hot lady
LINGH PINK
N.- NOMBRE VARIEDAD
1
Engagement
2
Rosita vendela
N.- NOMBRE
1
Mondial
2 f
Vendela
TERRACOTTA
N.- NOMBRE VARIEDAD
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1
Leonidas
PURPLE
N.- NOMBRE VARIEDAD
1
Deep purple
N.- NOMBRE
1
Escimo
2
Amelia

FUENTE: Empresa Floricola “SAFETY FLOWERS”
ELABORADO POR: Las tesistas

ANEXO N° 2. Cartera de clientes

GRUPO VENDEDOR NOMBRE
AMERICANO | VENTAS INTERGLOBAL COMERCIO SPA
AMERICANO | VENTAS AB FLOWER

AMERICANO | VENTAS AGROIDEAS

AMERICANO | VENTAS ALLIANCE FLORAL CO
AMERICANO | VENTAS AMERICAN FLORAL SOLUTIONS
AMERICANO | VENTAS BARI FLOWERS

AMERICANO | VENTAS BLOOMING VALLEY

EUROPEO VENTAS CEDRUS

EUROPEO VENTAS COMTRANSFLOR

EUROPEO VENTAS ERCOLANOFLORA SRL
EUROPEO VENTAS FLORA TRADING B.V

EUROPEO VENTAS FRESHLIVEFLOWERS COMPANY
EUROPEO VENTAS GRADYFLOR ESPANA S.A.

177




EUROPEO VENTAS LATINFLOR
NACIONAL VENTAS GUNZEY

RUSOS VENTAS DAKAR FLORA LTDA
RUSOS VENTAS DAOFLOWERS

RUSOS VENTAS FLORA TRADING
RUSOS VENTAS FLORES DE AMERICA
RUSOS VENTAS FLORICA GROUP
RUSOS VENTAS FLORPLANT SRO
RUSOS VENTAS FLOWER DECOR

FUENTE: Empresa Floricola “SAFETY FLOWERS”

ELABORADO POR: Las tesistas

ANEXO N° 3. Lista de proveedores

GRUPO

NOMBRE

AGROQUIMICOS

AGRIPAC S.A.

AGROQUIMICOS

ALEXIS MEJIA CIA LTDA

AGROQUIMICOS

ARROYO PITA AGRO PRODUCTOS CIA.LTDA

AGROQUIMICOS

ASESORES AGRICOLAS LA YAPA CIA. LTDA.

FERTILIZANTES

DARTANI SA

FERTILIZANTES

MEGA ARCOE INDUSTRIAS ARCOE CIA LTDA

IMPRENTAS

MULLO AIMACANA HUGO MARCELO

MANTENIMIENTO

AGROMAQUINARIA MARUYAMA INT CIA LTDA

MANTENIMIENTO

CHANGOLUISA PAREDES MARCIA PAULINA

MANTENIMIENTO

MEGASTOCKEC DISTRIBUIDORA AGRICOLA S.A

MANTENIMIENTO

PRODUCTORES QUIMICOS ECUATORIANOS S.A

POSCOSECHA AGUILAR REYES EDISON PATRICIO

POSCOSECHA AVILA TAMAYO YOLANDA ELIZABETH

POSCOSECHA CADENA VIZCAINO MARIA EUGENIA

RIEGO KROKLETS TRADING C. LTDA.

RIEGO TERRAPRODUCTOS Y SERVICIOS DE
AGRICULTURA CIA. LTDA.

SERVICIOS ABRIL RIOFRIO GEOVANNY VLADIMIR

TECNICOS

SERVICIOS CONDOLO GUAYA ANGEL BENIGNO

TECNICOS

SERVICIOS FLOWERCARGO S.A.

TECNICOS

FUENTE: Empresa Floricola “SAFETY FLOWERS”

ELABORADO POR: Las tesistas
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ANEXO N° 4. Lista de competencias

N.- NOMBRE UBICACION
1 Royal Flowers S.A Mulalo

2 Diamond Roses S.A Joséguango bajo
3 Agrocoex S.A Joséguango bajo
4 Ecuanros S.A Tanicuchi

5 Efandina S.A Lasso

6 Decoflor S.A Lasso

7 La Rosaleda S.A Lasso

8 GrowerFarms S.A Pastocalle

9 AntonelaFlowers S.A Pastocalle

10 Hispano Roses Cia. Ltda. Lasso

11 Marlen Roses Ecuador S.A Pastocalle

12 Naranjo Roses Ecuador S.A Pastocalle

13 Pamba Flor S.A Mulalo

14 Jardines Piaveri Cia. Ltda. Joséguango bajo
15 Rosesuccess Cia. Ltda. Tanicuchi

16 Texas Flowers S.A Tanicuchi

17 Tambo Roses S.A Mulalo

18 Sierra Flor Cia. Ltda. Lasso

19 Flores Toacaso S.A Toacaso

20 Tessas Roses S.A Pastocalle

FUENTE: Empresa Floricola “SAFETY FLOWERS”

ELABORADO POR: Las tesistas
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ANEXO N° 5 Encuesta

Universidad
Técnica de

Cotopaxi | NIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL
Encuesta
Objetivo: Obtener la informacion interna de la empresa floricola Safety Flowers,
mediante la realizacion de un analisis situacional de la misma, la cual nos permita
aplicar un modelo de gestion de talento humano que mejorare el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa.

Indicaciones: Lea por favor pausada y detenidamente las preguntas, luego
conteste con la mayor veracidad, posible del caso.

1) ¢Cree usted que el talento humano es el pilar fundamental para la
subsistencia y desarrollo de la empresa floricola “Safety Flowers”?
Si
No

U

2) ¢Qué tiempo lleva trabajando en el area que esta desarrollandose
actualmente?
0 -1 afios
2 — 5 afios

uU

5 —mas afos

3) ¢Como determina usted las funciones y actividades establecidas para
su area de trabajo?
Excelente
Muy Bien
Bien
Mal

oo
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4)

5)

6)

7)

8)

¢Usted recibio algun tipo de induccion al momento de formar parte de
la empresa floricola?
Si

)
No D

(A traves de qué medio de comunicacion conocidé usted el
requerimiento de personal para Safety Flowers?

Publicidad Radial ()

Publicidad Televisiva (]

Publicidad Escrita ()

.Con que frecuencia considera que la empresa floricola “Safety
Flowers” realice capacitaciones para elevar el desempefio laboral de
los trabajadores?

Mensualmente

)
Trimestralmente D
)

Semestralmente

¢En qué horario y en qué lugar le gustaria que se impartan las
capacitaciones?

En la empresa en horario de trabajo

En la empresa fuera del horario de trabajo
Fuera de la empresa en horas de trabajo

Fuera de la empresa no en horario de trabajo

JUoL

¢Qué tipo de incentivos considera que deberia la floricola
implementar para premiar el desempefio de los trabajadores en sus
respectivas areas?
Dinero en efectivo
Obsequios
Tiempo libre

Jood

Capacitaciones
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9) ¢Queé factor considera importante en la evaluacion de las actividades
que realiza en su lugar de trabajo?
Conocimiento del trabajo
Calidad de trabajo
Estabilidad emotiva

Capacidad analitica

Inul

10) ¢Como calificaria usted la aplicacion de un modelo de gestion de
talento humano en la empresa floricola?
Excelente
Bueno
Regular
Malo

Il

GRACIAS POR SU COMPRENSION
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