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RESUMEN:

La inadecuada gestion del talento humano en las PYMES del canton La Mana
genera una disminucion en el desempefio y rentabilidad por lo cual muchos
propietarios optan por cerrar sus negocios; ante esta problemética nace la
necesidad de el disefio de un modelo de gestion del Talento Humano orientado a
la aplicacion de las Pymes; para lo cual se emple6 instrumentos de investigacion
como las encuestas dirigidas a los propietarios, los cuales permitieron conocer
sobre la realidad del talento humano de este sector econdémico; entre los aspectos
mas relevantes se evidencio el bajo nivel de capacitaciones e inadecuado proceso
de reclutamiento y seleccion del personal. Para dar consecucion a los objetivos
trazados se estudiaron los procesos de la gestion del talento humano mediante los
criterios de varios autores empleando la investigacion descriptiva para tal fin.
Mediante los resultados de las encuestas se evidencid la disponibilidad de los
propietarios quienes consideraron que un manejo adecuado de la gestion del
talento humano contribuira a la dinamizacion de los procesos y por consiguiente
incrementara el rendimiento productivo. EI modelo de gestion incluye el analisis
de la situacion actual, los procesos de admisién, aplicacién, compensacion,
desarrollo, mantenimiento y monitoreo adaptados a la realidad del canton y
detallados a traves de flujogramas y disefios de formatos, considerando las
caracteristicas y condiciones de las pequefias y medianas empresas. En la parte
final se presenté la validacion del modelo de gestion y el impacto en las PYMES
del cantén La Mané a través de indicadores los cuales permiten conocer que la
propuesta sera de gran contribucion para este sector empresarial y su personal.

Palabras clave: Gestion administrativa, gestion de talento humano, modelo

administrativo de talento humano, pequefias y medianas empresas
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Author: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

ABSTRACT

Inadequate human talent management in SMEs La Mana causes a decrease in
performance and profitability so many homeowners choose to close their
businesses; to this problem comes the need to design of a management model
Talent-oriented SMEs; for which was used, research tools such as surveys of
owners was used, which allowed to know about the reality of human talent of this
economic sector; among the most relevant aspects of the low level of training and
inadequate recruitment and selection of staff it was evident. To achieve the goals
set processes of human talent management were studied by several authors criteria
using descriptive research for this purpose. By the results of the surveys the
availability of the owners who felt that proper management of human talent
management will contribute to the revitalization of the processes and thus increase
the yield was evident. The management model includes analysis of the current
situation, the admissions process, application, compensation, development,
maintenance and monitoring adapted to the reality of the canton and detailed
through flowcharts and designs formats, considering the characteristics and
conditions small and medium businesses. In the final part model validation
management and the impact on SMEs of La Mana through indicators which allow
to know that the proposal will be a great contribution to this business sector and
its staff was presented.

Keywords: Administrative management, human resource management,

administrative model of human talent, small and medium enterprises
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INTRODUCCION

El actual trabajo de investigacion pretende contribuir al desarrollo de las PYMES
del canton La Mana a través del disefio de un modelo de gestion del talento
humano adaptado a la realidad de estas unidades econdmicas que son eje
fundamental en el desarrollo econémico y social; a través de las generacién de
fuentes de trabajo que son sustento de las familias de esta region respaldando asi
el hecho de que los seres humanos y las familias adquieran identidad y la

responsabilidad por el mejoramiento continuo de la economia local y nacional.

Debido a factores como la globalizacién de los mercados y los avances
tecnologicos, las PYMES se han visto sumergidas en un ambiente de
mejoramiento continuo para no quedarse al margen de la competitividad y uno de
los aspectos a los cuales apuntan la mayoria de ellas es el mejoramiento de la

gestion del talento humano.

El desarrollo de la presente propuesta prioriza una gestion adecuada de los
componentes de la gestion de talento humano, admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo los cuales estan enfocados
a fortalecer el desempefio laboral; para lo cual se emple6 técnicas de investigacion
como las encuestas dirigidas a los propietarios los cuales permitieron conocer la
situacion real y plantear un disefio de modelo de gestion de talento humano; el

presente trabajo investigativo se encuentra estructurado en tres capitulos:

El capitulo | estd estructurado por las bases tedricas extraidas de fuentes
bibliograficas de diversos autores el mismo que permitieron tener una mejor
comprension sobre el tema de la gestion del talento humano; las categorias
principales son: gestion administrativa, gestion del talento humano, modelo

administrativo talento humano, pequefias y medianas empresas.

XX



El capitulo Il estd conformado por una breve caracterizacion sobre las PYMES
del canton La Man4; asi como también las técnicas y método empleados para la

realizacion de la presente propuesta.

En el capitulo Il se aprecia la realizacion de la propuesta que incluye el proceso
de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo
del talento humano; finalmente se realiza las conclusiones y recomendaciones

pertinentes al tema.
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

Los antecedentes que se presentan a continuacion se relacionan con el tema de
investigacién, los mismos que aportaron para desarrollar de mejor manera el

trabajo investigativo:
1.1.1. Proyecto 1

“Disefio de un modelo de gestidén de talento humano por competencias para la
empresa Bycace S.A ubicada en la ciudad de Latacunga, provincia de

Cotopaxi”

El objetivo general de la presente investigacion fue el disefio de un manual de
gestion del talento humano que proporcione una guia metodolédgica en BYCACE
S.A potenciando su competencia mediante la implementacion de procesos que
faciliten la ejecucion de cada una de las acciones que realizan los empleados de

esta institucion.

La falta de organizacion en el area de ventas y la coordinacion con el area de
bodegas y transportes, y con el area de cartera, ahora la division se mantiene

atendiendo a un segmento menor del mercado.



Mediante el andlisis FODA se pudo detectar debilidades como la falta de un
departamento de talento humano, inexistencia de procesos como reclutamiento,
seleccion e induccion del personal, evaluacion de desempefio, innovacion en

Servicios.

Por lo cual se ve imperiosa la necesidad del disefio de un modelo adecuado de
gestion del talento humano que permita proporcionar formatos “para potencializar
el uso de las herramientas diarias; como la gestién, el perfil de competencias
facilita la seleccion, orienta la formacion, indica el camino que se debe tomar con
el desarrollo profesional, permite tomar decisiones para la promocion e incluso

puede ser una referencia para valorar los puestos y la retribucion.

BYCACE S.A no cuenta con un departamento de talento humano por lo tanto su
gestion no es adecuada, provocando la insuficiencia de sistemas y herramientas

debidamente documentadas que apoyen la productividad de la organizacion.

Mediante la implementacion de un modelo de gestion de talento Humano se
pretende lograr una mejor productividad; ademas de tener una ventaja competitiva
que pueda diferenciar una empresa de otra. Esto se logra mediante el
fortalecimiento de la gestién de los procesos de captacion, gestion y desarrollo

humano, que permiten obtener informacién adecuada para la toma de decisiones.

El manual de talento humano ademaés permite conocer el funcionamiento interno
por lo que respecta a descripcion de tareas, ubicacion, requerimientos y a los
puestos responsables de su ejecucién. Auxilian en la induccién del puesto y al
adiestramiento y capacitacion del personal; ya que describen en forma detallada

las actividades de cada puesto.

El modelo de gestion de talento humano por competencias permitira a BYCACE
mejorar la administracion de su personal mejorar la administracion de sus
colaboradores y consecuente el incremento del desempefio de su personal de la
empresa (LOVATO y OTANEZ, 2011, pag. 12).



1.1.2. Proyecto 2

“Diseiio de un modelo de gestion del talento humano para el llustre Municipio

del canton Pujili”

A través de los tiempos en los nuevos escenarios, por los cuales estamos
transitando, se pueden identificar aspectos que se destacan por su importancia: La
globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion del
conocimiento, da cabida a que se genere nuevos aspectos para el desarrollo de las
actividades al momento de seleccionar al Talento Humano dentro de una

organizacion.

Cada persona es un fenémeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre
ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy
diversos. Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas
constituye el elemento basico para estudiar a las entidades, y particularmente la

Administracion del Talento Humano.

El presente trabajo tiene por objeto el estudio de la gestion de talento humano, por
lo que es un enfoque novedoso en la actualidad que se enmarca dentro de un
movimiento mas amplio la sustitucion de la orientacion de personal por una

orientacién de talento humano.

Encontraremos el por qué es importante y necesario la gestion del talento humano
dentro de una organizacion, de una buena gestion empresarial del talento humano
debe propiciar que las personas se sientan razonablemente satisfechas con su
trabajo y que la moral de los grupos sea elevada de tal forma que se cree un buen

clima laboral.

El entorno en que se desempefian las actividades al momento de reclutar al
personal en las organizaciones del Ecuador, ha tomado cambios significativos en

las mismas y con esto surge la necesidad seguir implementando nuevos y



métodos, que permita obtener una excelente reclutamiento del talento humano. De
aqui surge la necesidad de aplicar el disefio de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, el cual sea empleado para tener un correcto orden al momento de

reclutar al personal dentro de las organizaciones.

Al realizar una visita al llustre Municipio del cantén Puijili, se ha observado que
uno de los problemas fundamentales que enfrenta dicha institucion es el
inadecuado manejo de los métodos al momento de seleccionar al nuevo personal,
este problema se presenta por la inexistencia de un correcto Modelo de Gestion de

Talento Humano a seguir.

Por este motivo se va a aplicar un “Disefio de un modelo de gestion del talento
humano en el llustre Municipio del canton Pujili”, con el objetivo principal de
proporcionar dicho disefio para que sea una guia util para la seleccion del
personal, analizando los contenidos teéricos y conceptuales que orienten el
desarrollo de un modelo de gestion del talento humano y que al aplicar diversos

procedimientos permita sustentar la investigacion realizada.

En la presente investigacion se aplicaron los siguientes métodos: método
inductivo y deductivo. Las técnicas que se empled para la recolecciéon de datos,

son: la encuesta y entrevistas a los trabajadores y los empleados.

En la presente investigacion se recurrié a la estadistica descriptiva, la cual me
permitid describir y analizar la poblacion seleccionada facilitando el analisis e
interpretacion de los resultados en forma cuantitativa y cualitativa para lo cual se
emplearon los gréaficos. La unidad de estudio sujeta a investigacion es de 192

personas pertenecientes al llustre Municipio del cantén Pujili.

Para una mejor comprension del trabajo, el mismo se ha organizado en tres
capitulos. El primer capitulo se relaciona con la fundamentacion tedrica y
conceptual que apoya la investigacion realizada. El segundo capitulo contiene el

disefio de la investigacion y el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos



a través de la aplicacion de la entrevista y encuesta, conclusiones y
recomendaciones. En el capitulo tercero se encuentra la aplicacion de la propuesta
y por ultimo se presentan las conclusiones y recomendaciones, referencias

bibliogréaficas y anexos.

Se espera que el presente trabajo, represente un aporte positivo, para el desarrollo
de este tipo de entidades del sector publico con el objeto de mejorar sus
procedimientos al momento de llenar una vacante y como tratar al personal

existente dentro de la organizacion (TIPAN, 2010, pag. 64).

Analisis: El enfoque de la primera investigacion es el disefio de un manual de
gestién de talento humano para la empresa Bycace S.A con el propésito de
potenciar cada una de las actividades de los empleados de esta empresa debido a
que existe desorganizacion en el area de ventas, bodega y transportes; el manual
describe el funcionamiento interno y la descripcion de cada puesto en los procesos
de seleccion y captacion de personal; el segundo antecedente investigativo trata
sobre un modelo de gestidn de talento humano para el sector publico y tiene como
objetivo principal conocer y desarrollar los procesos y subprocesos de la gestion
del talento humano en el ilustre Municipio del canton Pujili mediante la
descripcion de los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacién e induccion
del personal describiendo cada uno de los componentes mediante cuadros y

flujogramas para su mejor comprension.

El objetivo principal de los proyectos anteriores en contribuir a mejorar la gestion
del talento humano ya sea en instituciones publicas y privadas por lo cual fue un
aporte significativo para la presente propuesta porque permitio conocer de mejor
manera cada uno de los procesos de la gestion del talento humano para aplicar las

estrategias mas adecuadas para las PYMES del canton La Mana.



1.2. Categorias fundamentales

La gestion del talento humano evoluciona de forma paralela a la administracion
de empresas, ante las necesidades de los propietarios de las diversas
microempresas del cantén La Mana surge la necesidad de la busqueda de un mejor
desempefio y gestion de los recursos humanos; para este proposito se presentan
las siguientes categorias fundamentales que permiten sustentar las base para la
realizacion del presente trabajo de investigacion:

2.2.1, Gestion
Administrativa

2.2.2, Gestion de
Talento Humano

2.2.3. Modelo Administrativo
de Talento Humano

2.2.4, Pequeias y Medianas Empresas

Figura 1. Categorias Fundamentales
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana



1.3. Marco teorico

1.3.1 Gestion administrativa

La gestion administrativa es la facultad que una empresa posee administrar, es
decir para determinar los objetivos que pretende alcanzar la empresa a través de
su desemperio, traza las acciones necesarias para la consecucion de estos tomando
en consideracion todos los recursos que posee la empresa a su disposicion
(CAMPOS y LOSA, 2011, pag. 14).

La gestion administrativa se define como un proceso sistematico llevado a cabo
en las organizaciones basicamente consiste en planificar, organizar, dirigir y
controlar, estas funciones son desarrolladas para lograr la consecucion de los
objetivos que han sido establecidos (LACALLE, 2012, pag.4).

Estas definiciones conceptuales ayudan a entender que la gestion supone un
proceso para llevar a cabo la administracion de una empresa u organizacion a
partir de las actividades de planeacion, organizacion, ejecucion y control. La
gestion empresarial o administrativa también llamada por algunos estrategia
corporativa o estrategia de negocio consiste en plantear las actividades adecuadas
para que mediante el desarrollo de habilidades gerenciales se adelanten

correctamente.

1.3.1.1. Gestion

La gestion es un compendio de actividades en las que preponderan las decisiones
las cuales tienen como escenario el desarrollo la empresa para que pueda cumplir
sus metas (LACALLE y CALDAS, 2012, pag.5).



El término gestion posee origenes griegos, hace referencia administrar o dirigir
un conjunto de actividades y medios a través de los cuales se pretende llegar a un
fin determinado (NOGALES y PACHECO, 2013, péag. 3).

La gestion es un proceso sistematico de realizar las cosas dentro de una empresa,
estd estrechamente relacionada con la administracion de modo que muchas veces

son confundidas.

1.3.1.2. Administracion

La administracion es un compendio de procedimientos y reglas que permiten
dirigir los recursos que tiene una empresa tanto humanos, materiales y
econémicos en pos de conseguir la mayor eficiencia en la manera de
estructurarlos y por ende guiarlos a los administradores hacia una finalidad
determinada (ROBLES, 2013, pag.4).

En el ambito empresarial la administracion es la ciencia de naturaleza social y
técnica a través de la cual se puede coordinar de forma equilibrada los recursos
con los que cuenta una empresa, para tal efecto la administracion recurre a las
funciones basicas de planificacidn, organizacion, direccién y control teniendo

como prop6sito conseguir las metas planteadas (JIMENEZ, 2012, pag. 4)

De acuerdo a las concepciones anteriores se puede decir que la administracion es
un proceso sistematico y dinamico que consiste en coordinar un conjunto de
recursos con los que cuenta la empresa dentro de un marco de reglas que permitan

alcanzar los objetivos de la entidad.
1.3.1.3. Importancia de la gestion administrativa
La importancia de la gestién administrativa radica principalmente en que esta

comprende el marco de acciones que se deben desempefiar fundamentalmente por

quienes se hallen al frente de la empresa, ya que las actividades deben ser



desarrolladas por medio del cumplimiento de las diversas funciones que integran
el proceso administrativo que comprende las planeacién, organizacion, direccion y
control (LACALLE, 2012, pag.7).

La gestion administrativa es importante en funcidn de que consiste en una accion
Ilevada a cabo por personas que tienen la facultad y responsabilidad para decidir y
el alcance que poseen se refleja no solamente de una entidad sino en la economia
de una localidad si se habla de un minimo aspecto, razén por la cual se debe
procurar la efectividad de ser competitiva (HURTADO, 2010, pag. 51).

Tomando en consideracién las concepciones anteriores diremos que la gestién
administrativa se basa en la realizacion de las funcionas béasicas de la
administracion de manera sistematica, las cuales son imprescindibles dentro de
toda empresa, lo cual debe llevar a cabo empleando de forma Optima los recursos
que se presenten en una empresa con el proposito de alcanzar aquellos objetivos

trazados.

1.3.1.4. Proceso administrativo

El proceso administrativo constituye una herramienta empresarial que se emplea
para alcanzar los objetivos trazados, en funcion de que es un proceso sistematico
estd formado por fases que son la planeacion, organizacion direccién y control. Se
define como proceso administrativo a la serie de procedimientos fundamentales
mediante el cual los elementos de una determinada comunidad tienen la firme
conviccion que las actividades administrativas se realizan de manera rigurosa

amparadas en las leyes vigentes (GAN y TRIGINE, 2012, pag. 46).

El proceso administrativo comprende una de serie de funciones que son
planeacion, organizacién, direccion y control, la integracion de estas funciones
representa un marco de orientacion para la empresa. En el mundo empresarial la
base de su funcionalmente exitoso esta centrado en la parte administrativa es por

eso que un eficiente proceso administrativo permite lograr resultados &ptimos



para todos los integrantes de la empresa; basicamente se puede decir que el
proceso administrativo es parte esencial de toda organizacién que permite

sectorizar las actividades de una empresa (GRIFFIN, 2011, pag. 7).

El proceso administrativo es un proceso sistematico, dindmico y posee
retroalimentacion estd compuesto por funciones que son de vital importancia para
la consecucion de los objetivos de la empresa, comprende ademas una manera
sistematica de realizar las cosas, s un proceso para resaltar el hecho que todos los
gerentes, cualesquiera que sean sus aptitudes personales se desemperfien ciertas

actividades relacionadas con el objetivo de alcanzar las metas propuestas.

1.3.1.5. Etapas del proceso administrativo

v" Planeacion

Es aquella fase en la cual se determinan los objetivos que se pretenden alcanzar
dentro de un lapso de tiempo asi también las actividades necesarias para su
consecucion, es decir que la planeacion permite establecer el camino que la

empresa debe seguir para alcanzar estos objetivos (HURTADO, 2010, pag. 48).

De forma general la planeacion es determinar lo que la empresa pretende
conseguir y plasmarlo en objetivos y que es lo que se va a realizar para
conseguirlos, una de las partes primordiales en la planeacién es la toma de
decisiones mediante la cual se encarga de elegir la orientacién que seguird la
empresa (GRIFFIN, 2011, pag. 8).

La principal funcién de la administracion es la planificacién, ya que representa el
punto de partida del proceso administrativo a través de ella se establece cuéles
son los objetivos que persigue la empresa y sobre todo la ruta que se va realizar

debe seguir para alcanzarlos.
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v" QOrganizacion

La organizacion se define como la manera en que se estructura la empresa en la
cual se integran los elementos que son indispensables para la designacion de
funciones y responsabilidades a través de cargos en los cuales se desarrollaran los
planes, programas y demd&s actividades para llevar a efecto los objetivos
planteados (MUNOZ, 2013, pag. 48).

La organizacion como fase del proceso administrativo consiste en establecer la
mejor manera de agrupar los elementos y las acciones que se han planeado
(GRIFFIN, 2011, pag. 8).

Dentro del proceso administrativo la organizaciéon es una serie de pardmetros,
cargos y actuaciones cuya funcién de existencia en la organizacion es coordinar
todos los recursos que tiene a su disposicion la empresa como son humanos,

materiales, tecnoldgicos y economicos.

v" Direccién

La direccion es la fase que se relaciona de forma directa con la ejecucion de todo
lo que ha sido planeado, para lo cual recurre al recurso humano el mismo que
necesita de orientacion y motivacion para sacar a la empresa y a esta fase adelante
(HURTADO, 2010, pag. 48).

Se encarga de coordinar los recursos de la empresa de modo que el objetivo
primordial de la direccion es obtener una actuacién integral por parte de los
miembros de la empresa en un fin determinado, es precisamente durante esta etapa
que intervienen el liderazgo, motivacion como herramientas para la consecucion
de los objetivos de la empresa (MONTORO, MARTIN y DIEZ, 2014, pag. 69).

La direccion es una de las funciones que muchas veces es confundida con la

administracion debido a diversas similitudes que poseen, el ambito de actuacion
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de la direccion principalmente es el talento humano al cual tiene que orientar y

motivar para llevar a ejecucion lo planeado.

1.3.1.6. Etapas de la direccion

Las etapas de la direccion son cinco, las cuales a continuacion se detallan:

v Integracion

La integracion es aquella fase en la cual quienes estan liderando la empresa elige
los recursos necesarios y la forma en la que seran empleados para poner en
marcha las decisiones previamente establecidas para ejecutar los planes
(MARTINEZ, 2013, pag. 52).

La integracion es la capacidad que tenga la funcion directiva de la empresa para
conformar un solo equipo los diferentes departamentos y areas que forman una
empresa (CASTRO, 2010, pag. 35).

La integracion es la forma en la que los directivos de la empresa pretenden llevar
cabo a cabo las estrategias a través de la seleccion y la unificacion de los recursos

con los que cuenta la empresa.

v Comunicacion

La comunicacién es uno de los factores fundamentales y dindmicos dentro de
cualquier organizacion y su uso adecuado contribuye a dar respuesta a muchos
problemas en diferentes areas (PALOMO, 2013, pag. 170).

La comunicacion puede ser definida como el proceso fundamental de la
interaccion entre los seres humanos, consiste en suscitar una respuesta o conducta
determinada en otra persona o grupo a través de la cual se transmite y recibe
informacion (MARTINEZ, 2013, pag. 1).

12



La comunicacion es indispensable en todas las empresas, debe ser clara y sencilla
de modo que todos los miembros de la empresa lo entiendan ya que de ello
depende la coordinacion y eficiencia con la que seran realizadas las tareas a ellos

asignadas, por otro lado permite conocer las necesidades e ideas de los empleados.

v Liderazgo

En base a una idea de que el liderazgo es de gran relevancia para las
organizaciones y posee un fuerte impacto ya sea positivo o negativo en el
funcionamiento de las actividades econémicas dependiendo de cdmo sea ejercido,
se concibe al liderazgo como orientar y verificar a los miembros que integran la
empresa de tal forma que las actividades se realicen adecuadamente y se alcancen
los propdsitos determinados (PARADISO, 2014, pag. 53).

El liderazgo desde un punto de vista social y cultural ha sido un tema muy
abordado y asociado de manera estrecha a las clases dirigentes de la sociedad, sin
embargo la definicion de liderazgo ha ido evolucionando en funcion del paso del
tiempo llegando a constituirse como el conjunto de habilidades gerenciales o
directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas
grupo (EBK ACCERTO, 2014, pag. 3).

De acuerdo a las definiciones citadas el liderazgo es un conjunto de caracteristicas
o0 una funcion que le permite a una persona por su capacidad de influenciar a otra
persona 0 un grupo de ellas, tomar decisiones orientadas al bien comdn y

motivandolos a alcanzar objetivos determinados.

v" Toma de decisiones
La toma de decisiones es una de las funciones que conlleva un mayor grado de
responsabilidad, tomar una decision es elegir una alternativa entre varias que se

tengan para conseguir los objetivos empresariales, por tanto la toma de decisiones
es un proceso complejo ya que las decisiones vienen a representar la base de los
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negocios o empresas y de los resultados que se obtenga de la toma de decisiones
depende gran parte del éxito de esta (PACHECO, 2011, pag. 115).

La toma de decisiones es una tarea inherente a la direccion de las empresas,
implica determinar y elegir un curso de ejecucion para dar respuestas a algln
problema en especifico que se de en la empresa o para beneficiarse de alguna
oportunidad (RICO, 2012, pag. 66).

La toma de decisiones consiste en elegir a seleccionar una opcion que se considere
la mejor teniendo varias mas; es necesario para llevar a cabo esta etapa contar con
la informacidn suficiente sobre el aspecto que se esté tratando para asi tener un
panorama amplio del problema u oportunidad al que se pretende dar solucién o

aprovechamiento.

v' Control

El control es uno de los elementos del proceso administrativo ya que consiste en
la verificacion y comparacion de los resultados que se han conseguido de la
ejecucion de las acciones planeadas para establecer correctivos en el sentido de
gue hayan dado desviaciones (HURTADO, 2010, pag. 49).

El control es la funcidén que permite cerciorarse si las actuaciones de la empresa,
es decir el curso que esta siguiendo estd dentro de los parametros establecidos
previamente en la fase de planeacion para su funcionamiento, se realiza esto con
el propdsito de que la ejecucion de los planes o programas no se alejen de lo
trazado (MONTORO, MARTIN y DIEZ, 2014, pag. 69).

El control es la ultima fase del proceso administrativo y su importancia radica en
gue a través de su actuacion se pueden imponer medidas correctivas, frente a
desviaciones en la ejecucion de las actividades programadas, verificando asi los
resultados que se consiguieron estableciendo el nivel de cumplimiento entre lo

planeado y lo llevado a la praxis.
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1.3.1.7. Importancia del proceso administrativo

La importancia del proceso administrativo fundamentalmente recae en el hecho de
que a través de él se desempefian las funciones basicas de la empresa y estas son
Ilevadas a la practica de manera dindmica y sistematica, consiguiendo asi que cada
una de estas cumpla el fin para el cual han sido propuestas, es decir que permite la
toma de decisiones que estén orientadas a la consecucion de los objetivos de la
empresa (GUILCA, 2012, pag.4).

La empresa para su adecuado funcionamiento y desarrollo requiere del proceso
administrativo, ya que este esta integrado por las funciones basicas y mediante el
proceso administrativo estas son desarrolladas, considerando la optimizacion de
los recursos (RAMOS, 2012, pag. 78).

La importancia del proceso administrativo radica en que brinda a la gerencia las
herramientas necesarias para coordinar los recursos de los cuales dispone la
empresa, ademas permite establecer los objetivos asi como lo que se debe realizar
para alcanzarlos.

1.3.2. Gestion de talento humano

La gestion del talento humano en la actualidad consiste en fusionar las facultades
y cualidades que poseen las personas que son parte de la empresa, potenciando
sus fortalezas y contribuyendo a minimizar sus debilidades, esta vision se ha ido
desarrollando, ya que hace algunas décadas se consideraba a este factor como
individual, mientras que ahora se tiene un enfoque colectivo, las empresas que
cuentan con talento humano son aquellas que han conseguido estimular
capacidades colectivas que integradas generan ventajas competitivas para la
empresa, es decir que ahora ya no se reserva el termino talento para cierto grupo
de personas con mas habilidades, sino que se pretende que todos alcancen ese
nivel (MAISON, 2013, pag. 13).
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La gestion del talento humano es un proceso de gran importancia ya que consiste
fundamentalmente en la creacion de valor para la organizacion que representen
una ventaja competitiva en la empresa mediante una serie de actividades
encaminadas a contar en todo momento con el personal adecuado que tenga las
habilidades, conocimientos y capacidades que contribuyan a alcanzar los objetivos
que persigue la empresa (SUTIL, 2013, pag. 7).

La gestion del talento humano es un proceso que se enfoca en la planeacion,
organizacion, direccion y control del desarrollo compensacion, integracion y
mantenimiento del personal, ademas de desarrollar habilidades y destrezas en sus
empleados que agreguen valor a la empresa, a través de fomentar una relacién de
cooperacion mutua entre los directivos y los demas miembros de la empresa, todo
ello a fin de contribuir al logro de los objetivos de la organizacion. Las
definiciones abordadas precisan los aspectos esenciales de esta actividad
empresarial, la cual requiere siempre del talento humano para su

perfeccionamiento continuo.

1.3.2.1. Importancia de la gestion del talento

En la actualidad el tema de la gestion del talento humano ha cobrado mas
importancia, la capacidad que posee la empresa para llevar a cabo el proceso de
reclutamiento, seleccién y creacion de ventajas competitivas en relaciéon al
personal es precisamente uno de los principales factores en el que reside gran
parte de la consecucion o fracaso de los objetivos planteados por la empresa, es
decir que el talento humano es el encargado de llevar a ejecucion cada una de las
actividades planificadas, mediante este proceso se pretende motivar al personal y

lograr estabilidad laboral en la empresa (PINO, 2015, pag. 7).

La gestion del talento humano es importante debido a que los miembros de la
empresa denominados hoy en dia como talento humano comprenden el valor
intrinseco y diferencial por excelencia frente a la competencia existente en el

mercado, ya que el talento es escaso y en funcién de ello el nivel de lealtad ha ido
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disminuyendo, de alli que la gestion del talento va a estar ligada de forma
estrecha con la facultad que las empresas tengan para desarrollar y conservar el
talento de sus empleados (BARCO y VILLEGAS, 2010, pag. 129).

La importancia de la gestion del talento humano se debe a que centra su interés
en generar satisfaccion a través de diversos métodos en los miembros de la
empresa, de esta manera se haran personas competitivas que agreguen valor en
cada una de las tareas que desarrollen contribuyendo asi en el establecimiento de

una ventaja competitiva para la empresa.

1.3.2.2. Objetivos de la gestion del talento humano

La administracion o gestion del talento humano tiene como objetivo primordial el
desarrollo de conocimientos y la conservacion del esfuerzo laboral, las habilidades
y sobre todo la experiencia de quienes trabajan en la empresa centrandose en que
estos consigan un grado desempefio y calidad de conducta que satisfaga sus
necesidades y las de la empresa (ARROYO, 2012, pag. 104).

La gestion del talento humano tiene por objetivo crear un sistema integral de los
recursos humanos que tenga la capacidad de adaptarse y hacerle frente a los
enormes y rapidos cambios que se dan en el entorno de la empresa mediante la
generacion de eficacia y eficiencia (BARCO y VILLEGAS, 2010, pag. 313).

La gestion de talento humano persigue objetivos de caracter social ya que maneja
al personal acorde a principios éticos y responsables, corporativos al reconocer
que su fin no constituye exclusivamente un instrumento para que la organizacion
logre sus objetivos, sino que busca establecer la excelencia en cada uno de los
trabajadores; y finalmente los objetivos funcionales al determinar la contribucion
de los miembros de la empresa en un grado satisfactorio para las necesidades de

la empresa.
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1.3.2.3. Componentes de la gestion del talento humano

Los componentes de gestion del talento humano son un conjunto de actividades de
gran importancia en el marco de un sistema de gestion integral por cuanto el
talento humano representa uno de los factores clave para alcanzar el éxito
empresarial (VALLEJO y SANCHEZ, 2011, pag. 154).

La gerencia de la gestion del talento humano es la encargada de orientar los
procesos relativos a la consecucion de los objetivos que giran en torno a la
formacion de una ventaja competitiva basada en el desarrollo y crecimiento del

personal que constituye una organizacion (PRIETO, 2012, pag. 36).

En base a las definiciones citadas los procesos de la gestion del talento humano
comprenden una serie de actividades que poseen caracter sisteméatico y son
llevadas a cabo por las empresas con el fin de seleccionar, retener, capacitar y

motivar al personal que forma parte de la misma.

De acuerdo al criterio de SANCHEZ y JUNQUERA, (2013) la resumen en seis
componentes basicos, denominados “admision, aplicacion, compensacion,
desarrollo, mantenimiento y monitoreo”, siendo estos componentes especificos de

cada organizacion, estudiados de acuerdo a la situacion,

1.3.2.3.1. Admision

Es aquella fase a través de la cual se pretende proporcionar a la empresa en los
momentos requeridos el personal que le hace falta en forma cualitativa como
cuantitativa para poder llevar a cabo sus actividades econémicas (JIMENEZ,
2011, pag. 61).

La admision como parte de un sistema de gestién del talento humano en las
empresas comprende el desarrollo de las siguientes fases (PUCHOL, 2012, pég.

22).

18



Es la primera fase de la gestion del talento humano dentro de una empresa y esta
constituida por el reclutamiento y seleccion de personas, la admision como parte
de un sistema de gestion del talento humano en las empresas comprende el

desarrollo de las siguientes fases:

¢ Reclutamiento del personal

El reclutamiento es una serie de acciones orientadas hacia la atraccion del mayor
numero posible de candidatos que tengan las caracteristicas necesarias para
desarrollar una plaza de trabajo en la empresa, se podria considerar como un
sistema de comunicacion a través del cual la empresa da a conocer los
requerimientos del personal y ofrece al mercado de trabajo la plaza de trabajo, es
decir una oportunidad de trabajo (BERBEL, 2011, pag. 236).

El reclutamiento de recursos humanos comprende un proceso a través del cual la
empresa da a conocer de forma pertinente su necesidad de contratar a una persona
con determinadas caracteristicas y habilidades capaces de desempefiar un cargo
vacante en la entidad, su finalidad es tener varios candidatos que satisfagan los
requerimiento solicitados (SANCHEZ, 2014, pag. 92).

El reclutamiento de define como un conjunto de procedimientos especificos y
sistematicos que han sido implementados por la empresa con el proposito de
atraer a un buen numero de personas que cumplan con los requerimientos
especificados tales como conocimientos, habilidades, entre otros, para que

compitan por un puesto especifico en una empresa.

e Seleccion del Personal

La seleccion de personal es una serie de acciones que son llevadas a cabo por la
empresa, consiste en la bdsqueda, determinacion y decision del candidato mas
idéneo que posea un perfil acorde con las cualidades que requiere la empresa para

que ocupe la plaza disponible. (OLTRA, et. al, 2011, pag. 107).
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La seleccion consiste en la identificacion de un candidato de entre un conjunto de
ellos que tienen la posibilidad de desempefiar un cargo en la empresa.
(RODRIGUEZ, 2011, pag. 84).

La seleccidn de personal es un proceso que tiene como finalidad conseguir una
persona calificada desde diversos puntos de vista para ocupar un cargo que se

halla vacante en la empresa.

1.3.2.3.2. Aplicacion

La aplicacion es aquella fase que permite poner en desarrollo las técnicas y
métodos idéneos para seleccionar al candidato que cumple con el perfil buscado
para ocupar la plaza vacante en la empresa y comprende las siguientes fases:
(PORRET, 2014, pag. 24)

v Orientar al personal

La orientacion al personal comprende una serie de actividades promovidas por la
empresa para la adaptacion y desarrollo de sus empleados y contribuyendo asi a

que tengan un mejor desempefio en su cargo (IBANEZ, 2015, pag. 215).

Esta fase hace énfasis en la adaptacion y crecimiento de cada uno de los miembros
que conforman la empresa lo que tiene por propdsito estimularlo a mejorar sus
niveles de rendimiento productivo y la responsabilidad con la cual cumplen sus
actividades (ALLES, 2012, pag. 23).

La orientacion al personal es determinante en el proceso de adaptacién de los
empleados en la empresa y depende de su criterio la aplicacidn de actividades que
contribuyan a ello y posteriormente a su crecimiento, implica poner en
conocimiento los aspectos relativos a la cultura empresarial como la mision,

vision, valores y las politicas que se manejan.
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v’ Disefiar cargos

Se define como el proceso de determinacion, mediante la observacion y el estudio,
de los elementos componentes de un puesto de trabajo determinado, consiste en
determinar las responsabilidades, capacidades, relaciones y requisitos que se
exigen (PUCHOL, 2012, pag. 25).

Un cargo es una descripcién de las actividades, deberes y responsabilidades que
debe desarrollar una persona que ocupa cierta posicion formal en el organigrama
de la empresa, contempla los siguientes aspectos: funcion de la persona, nivel
jerarquico ocupa, define a su superior y a sus subordinados, muestra la perspectiva
horizontal, y la importancia del cargo (RODRIGUEZ, 2011, pag. 78).

El disefio de cargo es resumir de forma escrita la informacion sobre los
conocimientos y habilidades requeridos para desempefiar adecuadamente un

puesto de trabajo.

v" Evaluar el desempefio

La evaluacién del desempefio se lleva a efecto mediante la medicion del nivel de
cumplimiento de los objetivos trazados y sobre todo la generacion de valor

agregado por parte de los empleados (CUENCA, 2010, pag. 30).

La evaluacion del desempefio es mucho mas que la gestiébn de un proceso
burocréatico, hoy en dia las empresas son mas conscientes de que los recursos
humanos son el activo mas importante de la organizacién motivo por el que deben
esforzarse por conseguir establecer y garantizar un sistema de retribucion que
compense las labores realizadas y que a su vez sea a nivel interno equilibrado y a

nivel externo motivador y competitivo (PALOMO, 2010, pag. 19).

21



Dentro del proceso de gestion del talento humano la evaluacion del desempefio
comprende una etapa compleja que pretende mantener un control adecuado del

personal con el propdsito de mejorar su desempefio.

1.3.2.3.3. Compensacion

El sistema de compensacion se define como una serie de medidas relacionadas
entre si a través de las cuales las empresas compensan a través de caracteres
monetario y no monetario a todos los miembros de la empresa (OLTRA, et. al,
2011, pag. 203).

La compensacion constituye una parte importante de las compensaciones entre
otras mas que no son exclusivamente monetarias sino también de reconocimiento
las mismas que elevan el autoestima de los miembros de la empresa, razon por la
cual se dice que posee un alcance psicosocial que se ve reflejado en el

comportamiento organizacional (IBANEZ, 2015, pag. 224).

La compensacion es la clave de mantener un personal contento y ademaés
conseguir su maximo rendimiento por lo cual es importante que los propietarios
de las PYMES hagan énfasis en este aspecto y disefien un sistema de incentives

acorde a las necesidades de sus trabajadores.

v" Sistema de remuneracion

Desde un enfoque de la gestion como fuente de produccion de una ventaja
competitiva para la empresa, poniendo en un primer plano considerando que este
es el elemento fundamental para operar los deméas elementos, se debe considerar

también la importancia que posee. (OLTRA, et. al, 2011, pag. 203).
El sistema de remuneracion es un elemento primordial en el sistema global de
retribuciones de compensacion al empleado ya sean econémicas 0 no econémicas

y que el empleado se halla en el derecho a percibir por parte de la empresa debido
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al trabajo realizado. La retribucion constituye una parte importante de las
compensaciones entre otras mas que no son exclusivamente monetarias sino
también de reconocimiento las mismas que elevan el autoestima de los miembros
de la empresa, razon por la cual se dice que posee un alcance psicosocial que se

ve reflejado en el comportamiento organizacional (IBANEZ, 2015, pag. 224).

El sistema retributivo constituye hoy en dia una de las funciones de mayor
importancia en referencia al valor estratégico en las empresas y las areas de
recursos humanos, de alli que contar un disefio e implantacion de este sistema es
de vital relevancia y por tanto las empresas deben poner especial énfasis para
brindar al elemento humano compensaciones atractivos y competitivos en funcion
de las tareas desarrolladas, ya que gran parte del éxito para alcanzar los objetivos

empresariales se lo atribuye al talento humano.

v" Disefio de incentivos

El disefio de sistema de incentivos es un conjunto de actividades que tienen como
finalidad motivar a los empleados para que mejoren su rendimiento en el trabajo,

entre sus caracteristicas se encuentran las siguientes.

e Los incentivos deben ser explicitos y de facil entendimiento para los
trabajadores.

e El incentivo debe ser de beneficio mutuo tanto para la empresa como el
empleado.

e Tener la capacidad para llevar el control de la produccion dentro de la
empresa. (PUCHOL, 2012, pag. 58)

Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a observar una
conducta determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente
a conseguir los objetivos de: méas calidad, mas cantidad, menos coste y mayor

satisfaccion; de este modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la
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produccidn, siempre que no descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad

(premiandola), al ahorro en materias primas.

1.3.2.3.4. Desarrollo

El desarrollo de personas comprende el conjunto de actividades que se hacen en la
empresa con el objetivo de fomentar el incremento de las capacidades y
habilidades en el ambito laboral de todo el talento humano, en los Gltimos afios
esta tematica ha cobrado relevancia de modo que cada vez son mas las empresas
que apuestan por la gestion del talento como alternativa para enfrentar la
competencia (IBANEZ, 2015, pég. 88).

El desarrollo de personas debe ser auto-gestionado, comprende un conglomerado
de acciones que deben ser fomentadas por la empresa, para permitir al profesional
lograr un mayor alcance de sus aptitudes laborales; debe ser una prioridad de la
empresa si desea alcanzar sus objetivos globalizados, es decir que la empresa debe
gestionar el desarrollo interno como fundamento para la creacion de talento
(PINTADO y SANCHEZ, 2013, pag. 112).

Los cambios tecnoldgicos obligan a mantenerse actualizados acorde al desarrollo
innovador con el propdsito de satisfacer las necesidades de los clientes. El
desarrollo personal en la empresa, es un tema al que con frecuencia, no se le da la
debida importancia, quiza porque se desconocen sus utilidades practicas; para
adentrar méas en el tema se debe conocer el nivel de concurso que exigen los
mercados por lo cual ya no es suficiente poseer solo un aparte del personal
preparado sino mas bien todo el personal debe poseer un desarrollo personal que

permita lograr un punto sobre la competencia.

v" La Motivacion

Este aspecto incide en el factor humano y sin lugar a dudas constituye un punto

de atencidn de varios estudios organizacionales; este término hace referencia a lo
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gue mueve a la persona emocion o actitud que hace actuar de una determinada
forma. Las caracteristicas mas comunes de la motivacion son: en cualquier
contexto la motivacion es factor de contagio que enfocada de manera positiva
difunde &nimo y fuerza a quienes rodean. El reto en las organizaciones consiste en
detectar e implementar factores motivadores que permitan realzar las habilidades
de cada empleado (RODRIGUEZ, 2011, pég. 298).

Se define como un proceso que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento de
los seres humanos, en el aspecto laboral se alude al deseo de hacer un mejor
trabajo, este impulso se desencadena debido a un estimulo que reaccionara
dependiendo de su patrén de comportamiento. Este patron de comportamiento
dependera de una persona a otra, pero el proceso es el mismo; cuando una persona
no consigue el objetivo anhelado entra en una etapa de frustracion que puede
durar dependiendo de cada individuo (LACALLE, 2012, pag. 58).

Las organizaciones por si solas nunca pueden alcanzar sus metas, por lo cual es
importante que para su normal funcionamiento las personas que laboran estén
motivadas y logre obtener mejores beneficios tanto para la empresa como para los
empleados; porque un empleado desmotivado pierde el entusiasmo y su

desempefio laboral se ve afectado.

v' La capacitacién
La capacitacion es definida como un proceso continuo su ensefianza y
actualizacién de conocimientos enfocados hacia determinado sector a través de la
transmision de informacion que beneficien a las funciones de un determinado

cargo o puesto en una empresa determinada (ALLES, 2011, pag. 25).

La capacitacion son los métodos que se utilizan con el propdésito de proporcionar
habilidades y aptitudes para realizar su trabajo (LACALLE, 2012, pag. 89).
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Dentro de las PYMES la capacitacion constituye una herramienta clave de
actualizacién de los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal y en el

cumplimiento de las actividades y funciones designadas.

Obijetivos de la capacitacion

e Reforzar, actualizar, difundir y mantener los valores culturales de la
empresa.

e Permite consolidar los cambios organizaciones de una manera menos
brusca para el personal.

e Clarificar y apoyar las funciones designadas.

e Elevar la calidad de la productividad.

e Constituye una fuente para la superacion personal (VENTURA vy
DELGADO, 2012, pag. 125).

1.3.2.3.5. Mantenimiento

El mantenimiento del personal es una de las tareas mas complejas debido a que
son multiples los factores que interfieren en la satisfaccion de los empleados una
de aquellas es la seguridad laboral. (IBANEZ, 2015, pag. 102)

v’ Seguridad laboral

La seguridad laboral dentro de una empresa se refiere al conjunto de normas y
técnicas que tienen como finalidad reducir o eliminar los riesgos que se produzcan
en el ambiente laboral (MONTERO, 2012, pag. 35).

La seguridad laboral describe a la especialidad como un conjunto de
procedimientos que buscan eliminar o disminuir las probabilidades de un
accidente laboral, en concreto se puede mencionar que este término hace alusion
al uso adecuado de la vestimenta, prevencion y proteccion en el uso de

herramientas nocivos para la salud del trabajador (ALECOY, 2010, pag. 122).
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Por lo tanto se puede decir que la seguridad laboral es un aspecto importante a
tomar en cuenta dentro del modelo de gestion de las PYMES del cantén La Manéa
puesto que la mayoria de los negocios no dotan de indumentaria y proteccion

adecuada que permita garantizar la salud y seguridad de sus trabajadores.

1.3.2.3.5. Monitoreo

El monitoreo o antesala de la evaluacidn consiste en un conjunto de actividades
que comprende el seguimiento y la evaluacién que deben ser aplicados por la
empresa constantemente para medir el nivel de rendimiento de los empleados y
detectar las posibles falencias, es decir que el control periddico, aleatorio y
aplicado sobre los aspectos claves de todo el proceso permitird adoptar medidas
correctivas que se requiera para alcanzar los objetivos propuestos (OLTRA et al.,
2011, pag. 211).

El monitoreo es una actividad que se debe efectuar sobre cada una de las fases de
gestion del talento humano, consiste en de recolectar, analizar y utilizar
informacion para hacer seguimiento al progreso de un programa para alcanzar sus

objetivos a través de esta se mantiene un control permanente.

v Banco de datos y sistemas de informacion

Este banco recopila la informacién relativa a cada uno de los empleados de la
empresa del ambiente empresarial, del entorno externo y del macro entorno
experimentando un trabajo de recoleccién, procesamiento y utilizacion
(PUCHOL, 2012, pag. 28).

El banco de datos permite a la empresa recopilar y almacenar informacion

debidamente clasificada y disponible para cualquier otro tipo de proceso
(RODRIGUEZ, 2011, pég. 79).
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Es un conjunto de archivos relacionados entre si, que permite optimizar la gestion

de la informacion sobre todos los miembros de la empresa.

1.3.3 Modelo administrativo de gestion talento humano

La administracion de los recursos humanos es una disciplina necesaria para
diferentes ramas de la administracion. Por lo cual entendemos que un profesional
debe ser capaz de utilizar todas las herramientas. Como responsable del area o
como usuario de la misma, en alguin momento lo necesitara (ALLES, 2010, pag.
12).

El modelo administrativo de gestion de talento humano o recurso humano se
define como un conjunto de acciones que desarrolla la empresa con la finalidad de
atraer, desarrollar y conservar al recurso humano efectivo, su escenario es
complejo debido a su variabilidad, tiene que ser gestionada de acuerdo a las

demas estrategias implementadas en la empresa (GRIFFIN, 2011, pag. 435).

Como se aprecia un modelo de gestion de talento humano busca la mejor
adaptacion entre la organizacién y las personas, de cara a la consecucion de los
objetivos empresariales, el enfoque mas extendido sobre el modelo, es aquel que
considera dos perspectivas diferentes que convergen en la elaboracion de un

mismo inventario de competencias.

1.3.3.1. Modelo de gestién del conocimiento

La gestion del conocimiento es un término complejo se define como un
compendio de sistemas y procesos en base a ello la hipotesis de que la gestion del
conocimiento es factible de aplicar a cualquier organizacién; siendo que surge en
el ambiente variable de las nuevas tecnologias de informacion y en concordancia
con los principios fundamentales, se ha vuelto mas comun el empleo del término
sociedades del conocimiento, de modo que este modelo se conceptualiza como

opcidn de gestion la cual consiste en garantizar la experiencia y los conocimientos
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asimilados que representen el aprovechamiento y mejoramiento de las

experiencias de todos los miembros de la empresa (SANTILLAN, 2010, pag. 36).

Dentro de una empresa el modelo de gestion del conocimiento debe estar en
funcién de los objetivos de la empresa y por tanto con las estrategias disefiadas
para conseguirlos, esta debe ser desarrollada por todos los niveles de la empresa
(HIDALGO, 2011, pag. 141).

El termino gestién del conocimiento es uno de aquellos dificiles de conceptualizar
en gran parte debido a que su uso es nuevo, en base a ello existe cierto vacio que
conlleva la ausencia de un cuerpo sélido y estructurado, otro de los aspectos que
dificultan definirlo es el enfoque de diversos autores que han abordado el tema, de
manera general la gestion del conocimiento es una serie de procesos sucesivos
que se constituye de fases que son identificacion y retencion del capital
intelectual; tratamiento, desarrollo y compartimiento del conocimiento y su uso
estas fases estan centradas en desarrollo organizacional y creacion de una ventaja

competitiva para la empresa.

1.3.3.2. Modelo de gestién por competencia

El modelo de gestién por competencias como parte integral de la gestion de la
calidad comprende el saber dejar atras practicas y costumbres que impliquen
carencia de flexibilidad y que responden a modelos anticuados, esta modelo se
halla constituido por dimensiones que de manera integral componen el
comportamiento, el minimo de dimensiones es de cuatro que son comportamiento
adquirido, los afectos, el desempefio o actividades realizadas y las preferencias

que tienen los miembros de la empresa (IBORRA, et, al, 2014, pag. 213).

El modelo de gestion por competencias se define como un compendio de procesos
que mantienen relacion entre si teniendo como centro a los miembros de la
empresa, su finalidad es alinearlas en funcion de las metas empresariales. De

manera general competencias estd relacionado con las cualidades del
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comportamiento organizacional que presenten cada uno de los integrantes de la
empresa y que a su vez estas producen un desarrollo laboral 6ptimo de las
actividades (JIMENEZ, et, al, 2013, pag. 377).

Es una herramienta que profundiza en los conocimientos, habilidades y actitudes
de los integrantes de la empresa, ya que estos factores los que configuran las
competencias de modo que el modelo de gestion por competencias se fundamenta
también en observar y medir en qué grado se requieren en la empresa con la
finalidad de tener a disposicion las competencias requeridas en los momentos

necesarios, elevando asi el nivel de desempefio de los miembros de la empresa.

1.3.3.3. Importancia de la gestion del modelo por competencias

Entre las principales razones por las cuales es importante gestionar un modelo por

competencias se hallan las siguientes:

El modelo de gestién por competencias constituye un cambio de cultura

organizacional lo cual representa un desafio para la empresa.

e EIl modelo de gestion por competencias permite establecer una alineacion
de la administracion de los recursos humanos de la empresa de acuerdo a
la estrategia implementada.

e Las competencias constituyen las unidades de conocimiento las cuales
facilitan operacionalizar las variables de la gestion del recurso humano de
la empresa.

e La contribucién de valor agregado por medio de competencias esta sujeta
a mediciones, razon por la cual puede ser cuantificado de acuerdo a
términos econdémicos.

e La gestion adecuada del modelo de competencias garantiza la creacion de
una ventaja competitiva para la empresa.

e Las posiciones, roles y cargos son gestionados en funcién de las

competencias que son necesarias para la optimizacion maxima del

desempefio (CALVO, 2014, pég. 212).
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1.3.4 Pequefias y medianas empresas

La definicion de PYMES varia por paises, aunque normalmente se apoya en la
utilizacion individual o conjunta, de dos criterios: numero de trabajadores y
facturacion. Dado que la informacion referida al empleo es més facil de obtener,
en la préactica este es el criterio mas utilizado. En los paises de los UE y gran parte
de los de la OCDE, el limite maximo para la consideracion de una empresa como
PYMES se sitta en los 200 o 250 empleados. Las excepciones mas significativas
son Japon, que fija el limite méximo en 300 trabajadores y Estados Unidos que los
hace en 500 trabajadores (MARTINEZ et al, 2010, pag. 14).

De acuerdo con la recomendacion nim. 189. Los miembros deberian arbitrar
medidas adecuadas a fin de reconocer y potenciar el papel fundamental que las
pequefas y medianas empresas pueden desempefiar en lo relativo a la promocion
del pleno empleo, productivo y libremente elegido, la ampliacion de las
posibilidades de realizar actividades remuneradoras y creadoras de riqueza que
conduzcan a empleos productivos y duradero, y una mayor participacion en la
economia de los grupos desfavorecidos y marginados de la sociedad y de las
PYMES (Oficina Internacional de Trabajo, 2010, pag. 103).

Se trata de la empresa mercantil, industrial o de otro tipo que tiene un nimero
reducido de trabajadores y que registra ingresos moderados, en este sentido los
conceptos abordados reflejan la esencia de este tipo de empresa.

1.3.4.1. Definicion de pequefias empresas

Son aquellas empresas que como minimo 10 trabajadores y como maximo 49

trabajadores 'y ventas anuales que no superen los $100.000,00
(SUPERINTENDENCIA DE COMPANIAS, 2010).
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La pequefia empresa es aquella que tiene caracteristicas de disefio libre, su
direccién es autdbnoma y no tiene dominio en el mercado en el que desarrolla sus
actividades econdémicas (RODRIGUEZ, 2010, pag. 43).

Es una organizacion que mantiene independencia, creada para ser rentable, cuya
venta anual en valores no excede un determinado limite y la cantidad de
trabajadores que la constituyen no sobrepasa una cantidad establecida lo cual varia
dependiendo de los paises, y como toda empresa, tiene metas y un camino
establecido para lograrlo, generalmente se dedica a la produccion, transformacion
0 prestacion de servicios siendo que su participacion en el mercado no es

predominante.

1.3.4.2. Definicién de medianas empresas

Son aquellas en su balance anual no superen $5.000.000,00 dolares y el nimero
de trabajadores va desde los 50 hasta los 199 (SUPERINTENDENCIA DE
COMPANIAS, 2010).

Teniendo en cuenta la clasificacion de la Superintendencia de Compafiias del
Ecuador segun el tamafio de las empresa fundamentdndose en el nimero de
trabajadores, volumen de negocios y capital la mediana empresa se define como
aquella en la cual sus empleados van desde los 50 hasta los 199, el volumen anual
de negocios es como maximo de cinco millones de ddlares
(SUPERINTENDENCIA DE COMPANIAS, 2010).

En referencia a nuestro pais la mediana empresa es aquella que cuenta con 50 A

199 empleados y su nivel de ingresos no debe superar a los 5.00.000, 00 délares.
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1.3.4.3. Caracteristicas de la pequefia empresa

Las principales caracteristicas de las pequefias empresas son las siguientes:

AN

AN

La direccion de la empresa esta a cargo de los propietarios.

Los objetivos que persigue la empresa se hallan determinados en
funcidn de los intereses de los propietarios.

La mano de obra estable es minima.

No cuentan con técnicas de gestibn y en consecuencia existe la
ausencia de una estructura organizacional que brinda un organigrama.
Los ingresos que percibe la empresa son los Unicos que recibe el
propietario.

El mercado al cual se dirige el producto o servicio es relativamente
pequerio.

Carecen de un sistema de distribucién y comercializacion.

Es minima la cantidad invertida en la empresa por concepto de activos
fijos.

No emplean herramientas tecnoldgicas (CABALLERO y FREIJEIRO,
2010, pag. 10).

1.3.4.4. Caracteristicas de la mediana empresa

Las medianas empresas poseen caracteristicas diferentes en ciertos aspectos a la

pequefia empresa, las cuales se detallan a continuacion:

v
v

En las medianas empresas las funciones se hallan bien definidas.

La dependencia de los propietarios en cuanto a los ingresos de la empresa

es parcial.

Esta clase de empresa generalmente requiere de capacitacion y consultoria

externa especializada.

El nimero de empleados de la empresa varia desde los 25.
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v Presenta mayor variedad en cuanto a la oferta de productos y servicios
ofrecidos a sus clientes.

v' Sus fortalezas son la calidad, la flexibilidad y su rapidez de respuesta,
mediante las cuales se logra una ventaja competitiva.

v’ La produccién de las medianas empresas se enfoca exclusivamente en un
solo punto.

v Lared de distribucién es muy especializada, ademas cuenta con una propia
para su comercializacion y distribucion.

v Su produccion es orientada hacia mercados de naturaleza local, nacional, e
inclusive internacional.

v La tecnologia que emplean usualmente es ideada por otras empresas, lo
que hace la mediana empresa es adaptarla a sus necesidades (SANCHEZ,
2010, pag. 10).

1.3.4.5. Importancia de las PYMES

La importancia de las PYMES representan un elemento fundamental y
significativo de la estructura econdémica, su importancia se ve reflejada de
diversas maneras una de ellas es el lugar que ocupa en el nimero total de
empresas 0 en las plazas de trabajo que ofrece, es asi que en muchos paises su
participacion también se ha hecho presente en los productos (OECD, 2012, pag.
46).

Las pequefias y medianas empresas poseen gran importancia no solamente para
las economias nacionales como es en el caso de nuestro pais debido a que son
unidades de produccion y distribucion tanto de productos como de servicios
representan para la economia global sino también por las facultades de adaptacion
frente a los avances tecnoldgicos que van de la mano de la globalizacion; la
generacion de empleo también es uno de los puntos fundamentales en lo que se
refiere a la importancia que tienen siguiendo asi un camino para fomentar el

crecimiento econémico y la generacion de empleos (GARCIA, 2010, pag. 55).
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Las PYMES son importantes debido a que constituyen una parte primordial en la
economia de la mayoria de paises latinoamericanos con lo cual se puede ver que
ofrece fuentes de trabajo no solamente para sus familias sino para la comunidad

en general.

1.3.4.6. Estructura de las PYMES

La estructura de las PYMES generalmente esta constituida por un conjunto de
roles empresariales coordinados e integrados, que guardan relacion entre, se
hallan respaldados de manera formal por una serie de principios organizativos,
esta estructura permite a la empresa ofrece orientacion para la implementacion de
las estrategias (SCHLEMENSON, 2014, pag. 132).

La estructura organizacional de las PYMES ha evolucionado en los altimos afios
en funcién varios factores, esto produce que los procesos que se llevan a cabo
sean modificados también por lo tanto deben tener un nivel aceptable de
adaptacion, cuando deberia suceder de forma contraria, es decir primero disefar
un proceso y después establecer la estructura organizacional que mejor se adapte

a la administracion y mejoramiento (OECD, 2012, pag. 46).

La estructura de la empresa se define como la manera en la cual estad formada, la
distribucion de las jerarquias y cargos, pese a la dimensién y alcance con el que
cuentan las PYMES estas deben desarrollar una estructura organizacional clara,
una organizacion de estas caracteristicas pretende sobrevivir con altos niveles de

excelencia en rentabilidad, eficiencia, efectividad, competitividad y calidad.
1.3.4.7. Clasificacion de las PYMES
Pequefia y medianas empresa suelen considerarse las que no son ni micros ni

grandes, el criterio usual es el nimero de trabajadores que tienen una empresa,

por lo general el pardmetro para clasificar las empresas es conforme a su tamafio.
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Cuadro 1
Clasificacion de las PYMES

Tamafo Personal ocupado Nivel de Ingresos $

Pequefia empresa De 10- 49 empleados 100.001 a 1000.000

Mediana empresa De 50- 199 empleados  1.000.001 a 5.000.000

Gran Empresa De 200 empleados en 5.000.001 en adelante
adelante

Fuente: (Superintendencia de Compafiias, 2010)

1.3.4.8. Normativa legal

Decreto N0.1061 Registro Oficial Suplemento 648 de 27 de febrero de 2012
Estado: Vigente

1.3.4.8.1. LEY DE LA ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

PRIMERA PARTE DE LAS FORMAS DE ORGANIZACION DE LA
ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

Art.- 1.- Para efectos de la presente ley, entiende por economia popular y
solidaria, al conjunto de formas colectivas de organizacion econémica, auto
gestionadas por sus propietarios que se asocian como trabajadores, proveedores,
consumidores o usuarios, a fin de obtener ingresos 0 medios de vida en
actividades orientadas por el buen vivir, sin fines de lucro o de acumulacién de
capital. Se entiende por economia popular, el conjunto de organizaciones
dedicadas a la produccién de bienes y servicios destinados al autoconsumo o a su
venta en el mercado, con el fin de, mediante el autoempleo, generar ingresos para

la subsistencia de quienes la practican.
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1.3.4.8.2. De las formas de organizacién

Art.- 2.- Son formas de organizacion econdémica sujetas a la presente ley las

siguientes:

a) Las organizaciones econdmicas populares, tales como, los emprendimientos
unipersonales, familiares, barriales, comunales, las micro unidades productivas,
los trabajadores a domicilio, los comerciantes minoristas, los talleres y pequefios
negocios, que integran la economia popular y serdn promovidas fomentando el

asociativismo, la solidaridad y el acceso a programas de inclusion.

b) Las organizaciones econdmicas constituidas por comunidades fundadas en
relaciones familiares, identidades étnicas, culturales o territoriales, urbanas o
rurales, dedicadas a la produccion de bienes o servicios, orientados a satisfacer sus
necesidades de consumo y reproducir las condiciones de su entorno préximo, tales
como, los comedores populares, las organizaciones de turismo comunitario, las
comunidades campesinas, los bancos comunales, las cajas de ahorro, las cajas

solidarias, entre otras, que constituyen el sector comunitario;

c) Las organizaciones econOmicas constituidas por agricultores, artesanos o
prestadores de servicios de idéntica o0 complementaria naturaleza, que se asocian
libremente para fusionar sus recursos y capacidades, con el fin de producir,
abastecerse o comercializar en comun, distribuyendo equitativamente los
beneficios obtenidos entre sus miembros, tales como las microempresas
asociativas, asociaciones de produccién de bienes o de servicios, asociaciones de

consumidores, entre otras, que constituyen el sector asociativo;

d) Las organizaciones cooperativas de todas las clases y actividades econémicas,

que constituyen el sector cooperativista.

e) Los organismos de integracion que agrupan las formas de organizacion

econdmica detalladas en el presente articulo.
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1.3.4.8.3. Caracteristicas

Art.- 3.- Las formas de organizacion de la economia popular y solidaria, se

caracterizan por:

a) La basqueda de la satisfaccion en comdn de las necesidades de sus integrantes,

especialmente, las basicas de autoempleo y subsistencia;

b) Su compromiso con la comunidad, la responsabilidad por su &mbito territorial

y la naturaleza;

c¢) La ausencia de fin de lucro en la relacién con sus miembros;

d) La no discriminacion, ni concesion de privilegios a ninguno de sus miembros;

e) La autogestion democratica y participativa, el autocontrol y la auto

responsabilidad,;

f) La prevalencia del trabajo sobre los recursos materiales; de los intereses
colectivos sobre los individuales; y, de las relaciones de reciprocidad y

cooperacidn, sobre el egoismo y la competencia.

1.3.4.8.4. Valores y principios

Art.- 4.- Las formas de organizacion de la economia popular y solidaria, en sus
relaciones sociales y actividad econdmica, se regiran por los valores de justicia,
honestidad, transparencia y responsabilidad social y fundaran sus acciones en los
principios de la ayuda mutua, el esfuerzo propio, la gestion democrética, el

comercio justo y el consumo ético.
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1.3.4.8.5. Interés publico

Art.- 5.- Decléarase de interés pablico y prioridad del estado, la promocién,
proteccion y fortalecimiento de las formas de organizacion de la economia
popular y solidaria, y su ampliacion a partir del resto de la economia popular,
como mecanismo eficaz para construir el sistema econdémico social y solidario,
aumentar y mejorar las fuentes de trabajo, contribuir a la estabilidad econdmica, a
la practica de la democracia, a la preservacion de la identidad, a la equitativa

distribucién de la riqueza y a la inclusién econémica y social.

1.3.4.8.6. Autonomia

Art.- 6.- El estado respeta la pluralidad de formas de organizacién de la economia
popular y solidaria y garantiza su autonomia, independencia, libre desarrollo y
ejercicio de cualquier actividad economica licita, en el marco de la normativa que

las regula.

1.3.4.8.7. Objeto y ambito de aplicacion objeto

Art.- 7.- La presente ley tiene por objeto reconocer, fomentar, fortalecer,
promover, proteger, acompafiar, regular y controlar la constitucion, estructura y
funcionamiento de las formas de organizacion de la economia popular y solidaria
y otras formas de la economia popular; ademas, normar las funciones de las

entidades publicas responsables de la aplicacion de la presente ley.

Art.- 8.- Quedan sometidas a la presente ley, las formas de organizacion de la
economia popular, , las publicas y privadas, que tengan entre sus finalidades,
fomentar, fortalecer, promover, proteger, regular, acompafiar y controlar las

actividades econdmicas desarrolladas por dichas organizaciones.
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CAPITULO 11

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

2.1. Breve Caracterizacion de la Empresa

Durante los ultimos afios el sector comercial del canton La Mané ha crecido de
manera acelerada, debido a varios factores que benefician al sector micro-
empresarial especialmente en el area comercial, hotelero, agricola y financiera,

cuyos negocios son administrados en su mayoria por los miembros de la familia.

Con el presente proyecto de investigacion se pretende mejorar la gestion del
talento humano de las pequefias y medianas empresas PYMES en el cantén La
Mana, teniendo como proposito fundamental optimizar las actividades

productivas.

La gestion es una rama de la administracién que promueve a través del talento
humano la implementacion de técnicas que permiten optimizar el uso de los
bienes en un negocio generando mayores beneficios para los clientes de un
determinado producto o servicio; a través del uso de los planes basicos que sean

medibles y ejecutables en un determinado lapso de tiempo.

El disefio de un modelo de gestion de talento humano para el sector micro
empresarial en el cantén la Man4, se plantea como un aporte para mejorar las
condiciones del sector comercial; ademas generando un valor agregado en

términos de eficiencia productiva.
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2.2. Conceptualizacion y operacionalizacién de las variables

Cuadro 2

Operacionalizacion de las Variables

Variables Dimensiones Indicadores Puntaje o Instrumentos
escala
Reclutamiento Adecuada Encuestas
Admisién Seleccion Inadecuada
VI.
Gestidn
de Aplicacion Induccion del Encuestas
Talento personal Adecuada
humano Inadecuada
Sistema de Encuestas
Compensacion remuneraciones | Siempre
A veces
Nunca
Desarrollo Motivacion Si Encuestas
Capacitaciones No
A veces
Mantenimiento | Seguridad
Laboral Siempre Encuestas
A veces
Nunca
Registro de datos | Siempre Encuestas
Monitoreo A veces
Nunca
Exitoso Excelente
Desempefio Muy bueno Encuestas
VD. No exitoso Bueno
Pequefias Regular
y -
Lnrﬁg'rzg:z _ _ _ _ Ma_lo Encuestas
Pertinencia Satisfaccion de | Satisfecho
necesidades Medianamen
Satisfaccion de | te satisfecho
deseos Insatisfecho

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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2.3. Metodologia empleada

2.3.1. Tipos de investigacion

Para la realizacién del presente proyecto de tesis se utiliz6 los siguientes tipos de

investigacion:

2.3.1.1. Investigacion descriptiva

Mediante la investigacion descriptiva se definié las situaciones y costumbres
sobre los procesos y las necesidades reales sobre la ausencia de un plan de gestion

del talento humano para el sector de las PYMES; gener6 datos de primera mano

para plantear las estrategias mas acordes a la realidad que se vive en este cantén.
2.3.1.2. Investigacion bibliogréafica

Se utilizd esta investigacion en la etapa cientifica para la recoleccion de
informacion bibliogréafica relacionada con el modelo de gestion del talento

humano y sus categorias fundamentales que sustenta la elaboracion del presente

proyecto investigativo.

2.3.2. Métodos de investigacién

Con el propdsito de lograr mayor fidelidad en la recoleccion de datos se utilizd los

siguientes métodos de investigacion:
2.3.2.1. Método deductivo
Este método se utilizd para el analisis de la informacion y la emision de criterios

firmes sobre realidad investigada acerca de la elaboracion de un modelo de

gestion del talento humano.
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2.3.2.2. Método analitico

Para realizar el analisis de la informacion recopilada de las encuestas realizadas a
la poblacién sobre la situacion actual de la gestion del talento humano en el
canton La Mana.

2.3.2.3. Método sintético

Se emple6 este método para realizar un analisis de los aspectos delimitados en el
actual proyecto investigativo lo cual permiti6 comprender de mejor manera las
bases de la descripcion y sus componentes.

2.3.3. Técnicas de investigacion

Las técnicas que se utilizaron en la realizacién del presente proyecto son:

2.3.3.1. Encuesta

La encuesta se aplicd a 227 propietarios de las PYMES del canton La Man4, las
mismas que permitieron obtener datos e informacion para la elaboracion del
modelo de gestidn del talento humano.

2.3.4. Instrumentos utilizados

Cuestionario

Con el proposito de recopilar informacion se utilizé un cuestionario estructurado
con preguntas de seleccién mdltiple para la realizacién de las encuestas dirigidas a

los propietarios de las PYMES las cuales permitieron conocer la situacion real de

la gestion del talento humano en el canton La Mana. (Ver anexo 2).
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2.3.5 Unidad de estudio (poblacién y muestra)

2.3.5. 1.Poblacion

De acuerdo a la investigacion realizada y datos obtenidos por la Camara de

Comercio del canton La Mana existe un registro de 522 PYMES para el mes de

junio del 2015, la misma que sirvié para realizar el calculo del tamafio de la

muestra para la aplicacion de las encuestas.

Cuadro 3

Poblacion por estrato

Estrato Poblacion
Comercial 371
Servicio 114
Artesanal 26
Financiero 10
Industrial 1
TOTAL.: 522

Fuente: Camara de Comercio Canton La Mana. 19/02/2016.
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

2.3.5.2. Tamario de la muestra

Del universo poblacional de 522 PYMES aplicando la formula estadistica de

muestro estratificado con un margen de error del 5% y un nivel de confianza del

95% la muestra calculada dada es de 227 empresarios a los que se aplico la

encuesta para conocer sobre la situacion de actual de las PYMES en el canton La

Mana. (Ver anexo 1)
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2.3.5.3. Célculo del coeficiente de proporcionalidad

Férmula

f=

Z|=

227
f=22 f=0435

2.3.5.4. Factor de proporcionalidad

El criterio de seleccion de la muestra es aleatorio estratificado uniforme se detalla

en la siguiente Cuadro:

Cuadro 4

Coeficiente de proporcionalidad

Estrato Poblacion Frac. Distrib. Muestra
Comercial 371 0,435 161
Servicio 114 0,435 50
Avrtesanal 26 0,435 11
Financiero 10 0,435 5
Industrial 1 0,435 0
Total 522 227

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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2.3.6. Resultados de las encuestas realizadas a los propietarios de las Pymes

1. ¢Le gustaria implementar un modelo de gestion del talento humano en su

empresa?
Cuadro 5

Aceptacion de la propuesta
Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Muy de acuerdo 97 43
De acuerdo 113 50
Desacuerdo 17 7
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 1

Aceptacion de la propuesta

7%
° = Muy de acuerdo

m De acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana.

Andlisis e Interpretacion:

El 50% de los propietarios respondio estar de acuerdo, el 43% muy de acuerdo y
el 7% desacuerdo; los datos reflejan que existe disposicion de la mayoria de los
encuestados para la implementacion de la propuesta y un porcentaje bajo no esta
de acuerdo esto debido al desconocimiento de las ventajas de esta importante

herramienta empresarial.
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2. ¢ Cuantos afios lleva funcionando su empresa?

Cuadro 6

Tiempo funcionamiento

1-5 afos 123 54
6-10 afios 58 26
11 en adelante 46 20
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 2

Tiempo funcionamiento

m 1-5 afios
® 6-10 afios
= 11 en adelante

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

Acorde a los resultados obtenidos de las encuestas se evidencia que el 54% tiene
de 1- 5 afios de funcionamiento, el 26% de 6-10 afios y el 20% de 11 en adelante;
los datos anteriores reflejan que durante los ultimos afios se han incrementado de

forma acelerado el surgimiento de las PYMES en el cantén La Mana.
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3. ¢ Cual es su nivel de formacion o estudios?

Cuadro 7
Nivel de estudios

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Primaria 23 10
Secundaria 172 76
Superior 32 14
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréafico 3

Nivel de estudios

®m Primaria
m Secundaria
Superior

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

Los resultados evidencian que el 76% de los propietarios de las PYMES poseen
un nivel de educacion secundaria, el 14% superior y el 10% primaria; la mayoria
de los encuestados se encuentra en un nivel de educacion secundario muchos de
ellos ya han terminado o se encuentran cursando por tanto existe desconocimiento

de técnicas de la gestion del talento humano.
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4. ¢ Qué tipo de capacitaciones se imparten al personal de su persona?

Cuadro 8

Capacitaciones para el personal

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Capacitaciones formales 34 15
Capacitaciones informales 193 85
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréfico 4

Capacitaciones para el personal

m Capacitaciones formales

m Capacitaciones
informales

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

Se aprecia que el 85% realiza las capacitaciones informales y el 15% manifesto
que las capacitaciones formales; de acuerdo a los datos anteriores se evidencio
que la mayoria de propietarios realizan capacitaciones informales por lo cual se
evidencia que no existe cultura para la realizacion de capitaciones al personal lo

cual incide en el desempefio del personal.
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5. ¢Como selecciona el ingreso de nuevo personal en su empresa?

Cuadro 9
Seleccion del personal

Convocatorias 22 10
Por recomendaciones 205 90
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréafico 5

Seleccion del personal

m Convocatorias
m Por recomendaciones

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

El 90% de los propietarios ingresa nuevo personal mediante recomendaciones, el
10% a través de convocatorias; los datos reflejan que la mayoria selecciona su
talento humano a través de recomendaciones de familiares o amigos de forma
tradicional sin realizar el respectivo proceso que amerita la insercion de

trabajadores.
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6. ¢ Qué tipo de incentivos aplica en su empresa?

Cuadro 10
Tipos de incentivos

et o 2
Bonos 71 31
Recreativos 78 35
Adiestramiento 12 5

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 6

Tipos de incentivos

5%

® Incremento de sueldos
= Bonos

= Recreativos

® Adiestramiento

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Andlisis e Interpretacion:

El 35% de los propietarios encuestados manifestd incentivos recreativos, el 31%
bonos, el 29% incremento en los sueldos y el 5% adiestramiento; los datos del

grafico revelaron que un alto porcentaje prefiere los incentivos recreativos para

sus empleados.
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7. ¢Se preocupa por ofrecer un ambiente agradable y adecuado para su

personal?
Cuadro 11
Condiciones del ambiente de trabajo

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Siempre 109 48

A veces 96 42

Nunca 22 10

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréafico 7

Condiciones del ambiente de trabajo

10%

m Siempre
m A veces
Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

Acorde a los resultados obtenidos el 48% de los encuestados manifiesto que
siempre se preocupan por ofrecer un ambiente adecuado, el 42% respondié a
veces y el 10% nunca; de acuerdo a los resultados se evidencia que si existe
disposicion de los propietarios por ofrecer un ambiente laboral agradable para su

personal.
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8. ¢De acuerdo a su criterio considera importante la opinién de su personal

para la toma de decisiones de la empresa?

Cuadro 12

Aceptacion opinion del personal

Importante 127 56
Poco importante 79 35
Nada importante 21 9

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana.

Grafico 8

Aceptacion opinion del personal

= [mportante
® Poco importante
= Nada importante

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

Los resultados del grafico demuestran que el 56% de los encuestados considera
importante, el 35% poco importante y el 9% nada importante; los datos
demuestran que un alto porcentaje considera importante la opinion del personal
puesto que estos podrian aportar ideas innovadoras para el crecimiento de las

PYMES a la hora de la toma de decisiones.
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9. ¢Qué tipo de manuales se han definido para establecer las funciones y

responsabilidad en su empresa?

Cuadro 13

Existencia manual de funciones

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Manual de organizacion 1 0

Manual funcional 9 4

Manual departamental 15 7

Manual de procedimientos 202 89

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 9
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

Los resultados muestran que el 89% de las PYMES ha disefiado un manual de
procedimientos, el 7% manual departamental y el 4% manual funcional; estos
datos revelan que la mayoria de los propietarios ha disefiado un manual de

procedimientos de manera informal.
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10. ¢ Qué tipo de organigrama se ha definido en su empresa?

Cuadro 14
Definicién organigrama estructural
Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Organigrama integral 158 70
Organigrama funcional 69 30
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréfico 10

Definicion organigrama estructural

® Organigrama integral
® Organigrama funcional

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados se evidencia que el 70% respondio que el organigrama
integral y el 30% respondié que los organigramas funcionales; los datos revelan

que la mayoria prefiere los organigramas integrales puesto que estos son menos

complicados que los organigrama funcionales.
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11. ¢Se ha definido uso de uniformes para el personal de su empresa?

Cuadro 15

Dotacion de uniformes

Definido 102 45
No definido 125 55
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 11

Dotacidn de uniformes
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados obtenidos demuestran que el 55% no ha definido el uso de
informes para su personal y el 45% si ha definido; los uniformes para su personal,
lo permitid establecer que un alto porcentaje del personal de la PYMES no utiliza
un uniforme que identifique ser parte de la empresa lo cual perjudica la imagen de

la misma.
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12. ¢ Con que frecuencia realiza reuniones con el personal para conocer las

inquietudes y sugerencias de los mismos?

Cuadro 16

Frecuencias de reuniones

Semanal 11 5

Quincenal 48 21
Mensual 168 74
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréfico 12

Frecuencias de reuniones
5%

m Semanal
m Quincenal
= Mensual

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados evidencian que el 74% de los propietarios veces realizan reuniones
mensuales el 21% quincenal, el 5% semanal; los datos reflejan que la mayoria
realiza reuniones mensuales, sin embargo es importante resaltar que estas no son
de manera formal debido que las PYMES del cantén La Mand no existe una

cultura en lo que respecta a las reuniones frecuentes con sus empleados.
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13. ¢ Conoce usted la funcion de un modelo de gestion del talento humano?

Cuadro 17

Conocimiento modelo de gestion talento humano

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Conocimiento alto 0 0
Conocimiento medio 5 2
Conocimiento bajo 158 70
Desconoce 64 28

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 13
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Andlisis e Interpretacion:

Los datos del grafico revelan que el 78% de los encuestados tiene conocimiento
bajo, el 28% desconoce y el 2% conocimiento medio sobre la funcion de la
gestion del talento humano; los resultados evidencian que existen un
conocimiento bajo en los encuestados lo cual evidencia una problematica
existente y la importancia de la viabilidad de la presente propuesta en beneficio de
la PYMES.
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14.- ¢Qué tipo de convocatoria realiza en su empresa para el proceso de

admisidn del personal?

Cuadro 18
Formas de convocatorias

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Convocatorias escritas 197 87
Convocatorias radiales 15 7
Convocatorias televisivas 0 0
Convocatorias internet 15 6

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 14
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:
El 87% respondié que convocan de manera escrita, el 7% utiliza el internet y el
6% medios radiales; los datos permitieron conocer que el proceso de

convocatorias se realiza de manera escrita generalmente a través de carteles

escritos de forma informal en sus empresas.

59



15. ¢ Qué método emplea para el proceso de aplicacién del nuevo personal a

la empresa?
Cuadro 19
Meétodos de induccién

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo %
Capacitaciones formales 98 43
Préactica en el trabajo 54 24
Orientacion de adiestramiento 75 33

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 15
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:

El 43% de los propietarios respondié que emplea las capacitaciones formales,

el

33% orientacion de adiestramiento y el 24 % la practica en el trabajo; los datos

anteriores revelan que un alto porcentaje emplea las capacitaciones formales para

el proceso de aplicacion de su personal.
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16.- ¢ Cual de los siguientes tipos de remuneraciones se ha establecido para el

personal de su empresa?

Cuadro 20
Tipos de remuneraciones

Remuneracion fija 226 99
Remuneracion por produccion 1 1
Remuneracion por avances o lotes 0 0
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Gréafico 16
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Andlisis e Interpretacion:

El 99% respondié que emplea remuneraciones por tiempo fijo y el 1% por
produccion; los datos permitieron conocer que casi la totalidad de los propietarios
de las PYMES emplea la remuneracion fija para sus empleados en parte esto

porque la mayoria de estas empresas son comerciales.
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17.- ¢ Queé tipo de actividades se han definido para incentivar el desarrollo del

talento humano de su empresa?

Cuadro 21
Actividades desarrollo del talento humano
Alternativas Valor Absoluto  Valor Relativo %
Capacitaciones técnicas 101 45
Talleres de motivacion personas 118 53
Actividades de motivacion interna 5 2
Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 17
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Analisis e Interpretacion:
El 53% respondié que emplea los talleres de motivacion, el 45% capacitacion
técnica y el 2% actividades de motivacion interna; los datos anteriores revelan

que la mayoria opta por los talleres de motivacién con el propdésito de contribuir

con el desarrollo de su personal.
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18.- ¢De la siguiente lista de registros cual emplea para mantener un sistema

de monitoreo de su personal?

Cuadro 22
Registros empleados

Alternativas Valor Absoluto  Valor Relativo %
Registro de los cargos y funciones 101 45
Registro de los sueldos y salarios 118 52
Registro accidentes laborales 5 2
Registro de los beneficios otorgados 3 1

Total 227 100

Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Grafico 18
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Fuente: Encuesta aplicada a los propietarios de las PYMES. Agosto 2015
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Andlisis e Interpretacion:

El 52% respondid registro de sueldos y salarios, el 45% registros de cargos y
funciones, el 2% registro de accidente laborales y el 1% de los beneficios
otorgados; los datos permiten determinar que la mayoria lleva los registros de los
sueldos y salarios y se da muy poca importancia a los riesgos laboral y los

beneficios sociales.
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2.3.7. Conclusionesy recomendaciones de las encuestas

Una vez analizado las encuestas realizadas a los propietarios de las PYMES del

canton La Mana se emite las siguientes conclusiones:

2.3.7.1. Conclusiones

La seleccién del personal para las PYMES se realiza mediante
recomendaciones, asi mismo se evidencio que no se realizan
capacitaciones ni existe un manual de funciones establecido en la mayoria

de estas unidades economicas.

El incentivo de mayor aplicacion entre las PYMES son los de tipo
recreativo y se evidencid que los propietarios no han definido el uso de

uniformes para su personal lo cual incide en la imagen de las mismas.

En lo que respecta a las reuniones el personal se realiza de manera
mensual y en forma informal lo cual representa una debilidad para las
PYMES puesto que es fundamental mantenerse en constante
comunicacion con el personal para escuchar sus opiniones que pueden ser

de mucha utilidad a la hora de la toma de decisiones.

La forma de realizar las convocatorias para el nuevo personal de la
empresa es mediante carteles escritos de manera informal y el proceso de
del personal es a través de capacitaciones sobre la actividad a
desempenfiar; mientras que el salario a tiempo fijo es empleado por la
mayoria de las PYMES del canton La Mana; de acuerdo a los datos
anteriores se evidencia una gran necesidad de un modelo de gestion

establecido que permita una mayor eficiencia del talento humano.
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2.3.7.2. Recomendaciones

e Realizar un plan de capacitaciones enfocadas a mejorar la gestion del
talento humano vy socializar los cargos y funciones establecidos los cuales
permitiran mejorar el desempefio laboral y la eficiencia del personal de las
PYMES.

e El sistema de incentivos del modelo de gestién debe incluir una serie de
incentivos para mejorar el grado de compromiso del personal hacia las
PYMES del cantén La Mana.

e Se recomienda realizar reuniones frecuentes con el personal para analizar
las inquietudes y problemas que pueden suscitarse en la empresa los cuales

permitiran mejorar el proceso de comunicacion y la toma de decisiones.

e EIl disefio del modelo de gestion debe hacer énfasis en la admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del
personal a través de formatos practicos que permitan a los propietarios
poner en practica cada una de sugerencias para mejorar el desempefio y
productividad de las PYMES del canton La Mana.
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CAPITULO III

DISENO DE LA PROPUESTA

3.1. Datos informativos de la propuesta

Tema: Modelo de gestion del talento humano para las PYMES del cantén La

Mana

Institucion Ejecutora

Universidad Técnica de Cotopaxi

Beneficiarios

Los beneficiarios principales son las los propietarios y personal de las PYMES del

canton La Mana.

Ubicacion

¢ Provincia: Cotopaxi

e Cantén: La Mana

Equipo Técnico Responsable

e Tesista: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

e Docente Responsable: Lcd. M.Sc. Enry Gutember Medina Lopez.
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3.2. Descripcién de la propuesta

El modelo de gestion de talento humano para mejorar la gestién administrativa
disefiado para las PYMES del canton La Mana comprende la descripcion de los
perfiles, el proceso de admisién, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo a través de una base de datos del desempefio de cada

empleado.

Para la realizacion de la propuesta fue indispensable la aplicacion de encuestas
dirigidas a los propietarios de las PYMES del canton La Mand y un analisis
FODA que permitido detectar la situacion actual del procesos de gestion de
talento humano en cada una de estas unidades economicas; se evidencio que

existe desconocimiento y un inadecuado proceso de contratacion del personal.

La propuesta mediante el disefio de un modelo de gestion para mejorar la gestion
administrativa con formatos de cada uno de los componentes de la gestion del
talento humano elaborados acorde a las necesidades de las PYMES, permitira
mejorar cada uno de los procesos laborales, la productividad, la motivacion y

compromiso de sus colaboradores hacia la empresa.
3.3. Estructura de la propuesta
3.3.1 Justificacion
3.3.2. Objetivos
3.3.2.1. General
3.3.2.2. Especificos

3.3.3. Analisis situacional de las PYMES del cantén La Mana.

3.3.3.1. Analisis FODA
3.3.3.2. Estrategias
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3.3.4. Modelo de gestidn de talento humano sugerido para las PYMES

3.3.4.1. Alcance de la gestion del talento humano.

3.3.4.2. Beneficios fundamentales del modelo de gestion

3.3.4.3. Descripcion de los componentes de la gestion del Talento Humano.

3.3.5. Admisidn

v
v

Utilidad

Importancia

3.3.5.1. Reclutamiento del personal para las PYMES

AN N N N N

Utilidad

Importancia

Descripcion del proceso de reclutamiento
Proceso de reclutamiento

Flujograma procesos de reclutamiento
Hoja de requisicion del personal

Modelo de convocatoria de trabajo interno

3.3.5.2. Seleccidn del personal para la PYME

A N N NN

Utilidad

Importancia

Flujograma proceso de seleccion
Formato de evaluacion de hoja de vida
Formato evaluacion entrevista personal

Formato némina de aspirantes
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3.3.6. Aplicacion

v" Utilidad

v Importancia
3.3.6.1. Orientar al personal
3.3.6.2. Disefio de cargos
3.3.6.3. Formato de descripcion por puestos
3.3.6.4. Flujograma proceso de aplicacion

3.3.7. Compensacion

v" Utilidad

v Importancia en forma de parrafo
3.3.7.1. Establecer el sistema de remuneraciones
v' Ejercicio practico
3.3.7.2. Flujograma proceso de remuneracion
3.3.7.3. Disefio de incentivos
3.3.7.4. Tipos de incentivos

3.3.8. Desarrollo

v" Utilidad
v Importancia

3.3.8.1. Motivacion

v" Actividades grupales de motivacion

v" Actividades individuales de motivacion
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3.3.8.2. Capacitaciones

3.3.8.3. Capacitacion como forma de motivacion
3.3.8.4. Guia temética
3.3.8.5. Flujograma proceso de capacitacion

v Eventos programados
v Financiamiento

v Difusion y ejecucion
v

Recursos necesarios para las capacitaciones

e Capacitacion 1; liderazgo y su importancia en la empresa
e Capacitacion 2; comportamiento organizacional
e Capacitacion 3; superacién personal

e Capacitacion 4; actitud mental positiva
v' Cronograma sugerido para las capacitaciones
3.3.9. Mantenimiento

v' Utilidad

v Importancia

3.3.9.1. Seguridad laboral

3.3.9.2. Objetivos principales

3.3.9.3. Riesgos laborales en las PYMES
3.3.9.4. Medidas preventivas

3.3.10. Monitoreo

3.3.10.1. Importancia

3.3.10.2. Banco de datos y sistemas de informacid
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3.3.11. Validacion del modelo de gestion para las PYMES

v Importancia

3.3.11.2. Criterios para la validacion

3.4. Desarrollo de la propuesta

En la actualidad los conocimientos, habilidades y componentes del personal
humano es lo que permite diferenciar una empresa de otra convirtiéndose en una
ventaja competitiva con el transcurso de los afios la gestién del talento humano
ha ido evolucionando a través de nuevas técnicas que proporcionan soluciones

e ideas antes las necesidades de la empresa.

Con el transcurso de los afos la gestion de talento humano se ha convertido en
un factor clave para el éxito empresarial, ya que sin él, seria practicamente
imposible hacer frente a las exigencias actuales es un reto que deben asumir las
PYMES del canton La Mana, para lo cual es indispensable que los propietarios

adopten una nueva mentalidad para lograr los objetivos planteados.

El planteamiento de estrategias a través de los seis componentes de la gestion del
talento humano permitird conocer replantear cada uno de los procesases de
manera técnica ay profesional en beneficio de los propietarios y trabajadores de
logrando éxito cada una de las actividades a desarrollarse, de manera eficiente,

eficaz contribuyendo al desarrollo de la gestién del mismo.

3.4.1. Justificacion

La presente investigacion sobre un modelo de gestion de talento humano para las
PYMES se justifica porque el recurso humano es indispensable para cualquier

organizacion; puesto que el desempefio del personal influye de forma

significativa en el logro o fracaso de los objetivos establecidos por la empresa;
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por lo cual es fundamental establecer estrategias de captacion, seleccion,

motivacion y monitoreo que permitan optimizar el desempefio laboral.

Esta investigacion se realizo con el propdsito de contribuir al mejoramiento de
la gestion del talento humano a traves de un modelo de gestion con sugerencias
y formatos de los procesos de captacion del personal para la PYMES vy asi

brindar un ambiente laboral 6ptimo y una atencién de primera a los clientes

En el canton La Mana las PYMES han crecido de forma acelerada
convirtiéndose en fuentes de empleo para la poblacion y generando desarrollo
econdémico para la ciudad; no obstante en la mayoria de ellas se mantiene una
administracion del talento humano de manera tradicional lo cual dificulta el

desarrollo y rentabilidad de las mismas.

Con el proposito de realizar la propuesta se empled instrumentos de
investigacion como las encuestas dirigidas hacia los propietarios de las PYMES
con el propdsito de recopilar informacion veridica y confiable en el lugar de los
hechos; adicional se efectu6 el anélisis FODA mediante el cual se pudo detectar
debilidades como un inadecuado proceso de contratacion del personal, un bajo
nivel de capacitaciones; los cuales provocan una disminucién y desmotivacion

del personal los cuales no se sienten totalmente comprometidos con la empresa.

La factibilidad de la propuesta radica en que los propietarios accedieron a
colaborar en la recoleccion de la informacion y el interés demostrado por la
implantacion del modelo de gestion sugerido lo cual es positivo haciendo viable

e incrementado el indice de ejecucion del proyecto.

Los principales beneficiarios del modelo de gestion de talento humano para
mejorar la gestion administrativa son los propietarios de las empresas, el
personal, los clientes y la ciudania en general por que mediante la reactivacion y
productividad de la PYMES se generard un desarrollo econémico y mayores

fuentes de trabajo.
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3.4.2. Objetivos de la propuesta

3.4.2.1. Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion del talento humano para mejorar la gestion

administrativa de las PYMES del canton La Mana provincia de Cotopaxi.

3.4.2.2. Objetivos especificos

e Determinar los componentes de la gestion del talento humano.

e Describir los componentes de la gestion del talento humano.

e Validar la propuesta del modelo de gestion del talento humano para las
PYMES del canton La Mana.

3.4.3. Andlisis situacional de la PYMES del canton La Mana

Con el proposito de conocer la situacion real de las PYMES del cantdon La
Mana, se efectu6 un analisis FODA, que permitio conocer las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas existentes, cuyos resultados se presentan
a continuacion:

3.4.3.1. Anélisis FODA

e [Factores internos

Fortalezas

F1. Forman parte de una gran unidad productiva del cantén La Mana.

F2. Generan fuentes de empleo para las familias del cantén.

F3. Posee una gran capacidad de adaptacion.

73



F4. Empresas con estructura familiar.

F5. Flexibilidad hacia el cambio.

Debilidades

D1. Administracion tradicional.

D2. Porcentaje minimo de capacitaciones.

D3. Sistema inadecuado de seleccién y captacion de personal.
D4. No poseer un modelo de gestion de talento humano.

D5. No posee un manual de funciones establecido para su personal.

e Factores externos

Oportunidades

O1. Accesos a innovaciones tecnoldgicas.

02. Imagen empresarial

O3. Personal més motivado

OA4. Constituirse en modelos para empresas regionales

O5. Apoyo gubernamental.

Amenazas

Al. Incremento de la competencia.
A2. Crisis econémica incierta.
A 3. Politicas legales cambiantes

A 4. Nuevas reformas laborales

3.4.3.2. Estrategias
Una vez detectados los problemas de las PYMES en el ambito del talento
humano se disefid las siguientes estrategias que permitirdn mejorar la calidad y

el ambiente laboral en cada una de las mismas.
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Estrategias FO

v

Implementar un plan de capacitaciones que permitan mejorar el
desempefio laboral del personal de las PYMES aprovechando la

disposicién de cambio de los propietarios y el personal.

Disefiar estrategias de motivacion e incentivos que permitan reactivar el
compromiso del talento humano con las PYMES, logrando un personal
mas motivado y esto se vea refleja do en la calidad de atencion a los
clientes reafirmando y fortaleciendo como fuentes generadoras de

empleos en el canton La Mana.

Estrategias FA

v

Mantener reuniones frecuentes con el personal con proposito de escuchar
sus ideas y aportes en beneficio de la empresa manteniendo una especie
de estructura familiar entre todos sus integrantes y fortaleciendo frente a

sus competidores.

Realizar un analisis de los principales factores de riesgos laborales entre
las PYMES con el proposito de ofrecer un ambiente seguro y agradable

al personal y haciendo frente a las nuevas reformas laborales.

Estrategias DO

v

Disefiar un modelo de gestion que permita mejorar los procesos de
seleccidn y capacitacion del personal de las PYMES generando un mejor

desempefio ya acceso a mejores innovaciones tecnoldgicas.

Mantener capacitaciones continuas en innovaciones tecnologicas en

marketing con el propdsito de contar con un equipo creativo que
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permitan ofrecer resultados satisfactorios a los propietarios de la PYMES

del canton La Mana.

e Estrategias DA

v' Disefiar un manual de funciones que permita identificar cada una
actividades y responsabilidades a cumplir mejorando la calidad operativa
del personal y haciendo frente a los desafios econémicos inciertos del

canton.

v" Adoptar un nueva mentalidad sobre los paradigmas de administracion
tradicional y haciendo frente al incremento de los competidores a traves

de la innovacion y capacitaciones continuas.

3.4.4. Modelo de gestion de talento humano sugerido para las PYMES del

canton La Mana

En vista de que las PYMES del canton La Mana no cuentan con un modelo de
gestion establecido se presenta el disefio de un modelo de gestion de talento
humano para mejorar la gestién administrativa de las PYMES; con el propoésito
de orientar, dirigir de la mejor manera la administracién de su personal de
caracter eficiente para lograr los objetivos de la empresa y mejorar el ambiente

laboral.

3.4.4.1. Alcance de la gestion del talento humano en las PYMES del canton

La Mana

e Lograr una mayor productividad de las PYMES obteniendo asi una

ventaja competitiva frente a otras empresas regionales.
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Fortalecer la gestion de los procesos de seleccion y motivacion del
recurso humano existente en las PYMES permitiendo mejorar la toma de

decisiones para los gerentes propietarios.

Permite determinar las responsabilidades y detectar falencias facilitando

un mejor control del recurso humano.

Incrementa la eficiencia de los trabajadores asignando que y como deben

hacer cada tarea.

3.4.4.2. Beneficios fundamentales del modelo de gestién de talento humano

para las PYMES del cantdén La Mané

v

v

Permite alinear los objetivos personales y empresariales de las PYMES.

Potencia el desarrollo continuo de los trabajadores mejorando su perfil

administrativo.

Lograr mayor objetividad de los procesos de seleccion, movilidad y

retribucion personal de las PYMES del cantén La Mana.

Permite una mayor coherencia en la demanda del personal, asegurando la

correcta distribucion de puestos.

e Beneficiarios directos:

v
v

Propietarios de las PYMES
Talento humano de las PYMES

e Beneficiarios indirectos

v

Familiares del talento humano de las PYMES
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v Poblacion general del cantén La Mana

3.4.4.3. Descripcion de los componentes de la gestion del Talento Humano

De acuerdo al autor (SANCHEZ Y JUNQUERA, 2013), menciona que los
componentes de la gestion del talento humano son seis y a su vez estos se
desglosan en otros procesos, para el disefio del modelo de gestién para las
PYMES se enfocaran en estos componentes adaptados a la realidad de la gestién
del talento humano los cuales permitirdn una mayor eficiencia en cada uno de
los procesos, admision, aplicacion, compensacién, desarrollo, mantenimiento,

monitoreo.

3.4.5. Admisién

Este componente comprende el abastecimiento del personal e incluye el

reclutamiento y seleccion del personal.

En las PYMES del cantén La Mana generalmente las entidades financieras y
educativas son las que cumplen en cierta medida con los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal se realiza de una manera poco técnica sin
evaluar sus destrezas y capacidades lo que representa muchas veces en

dificultades y altos costos operativos.
v" Importancia
La importancia de este componente radica en que permite tener el mayor nimero

de personal disponible para las PYMES con los requisitos que se requieren para

cada puesto requerido.
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v' Utilidad

Entre las utilidades a lograr a través de este proceso para las PYMES se destaca
obtener personal iddneo acorde a los cargos a desempefiar y una mayor

eficiencia laboral.

3.4.5.1. Reclutamiento del personal para las PYMES

El reclutamiento es aquel proceso que consiste en atraer personas de manera
oportuna en ndmero suficiente y con las competencias adecuadas asi como

alentarlos a solicitar una plaza de trabajo en una empresa.

v" Importancia

El reclutamiento permite encontrar candidatos idoneos de acuerdo a la capacidad
de la empresa permitiendo tener una reserva de candidatos para vacantes

futuras.

v" Utilidad

La utilidad del proceso de reclutamiento radica en que permite conseguir un
grupo numeroso de candidatos, que permita selecciona a los empleados
calificados necesarios y contar con el personal disponible en el momento

oportuno.

e Descripcion del proceso de reclutamiento del talento humano para las
PYMES

En el cuadro se detallan los procesos que implican el reclutamiento y lo posible

responsables; en el caso de las PYMES del canton La Mana la mayoria de estas

unidades econdmicas estan conformas en no mas de cinco integrantes.
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Cuadro 23

Proceso de reclutamiento del talento humano para las PYMES

Actividades Departamento Descripcion

Planificar la necesidad | Gerente Detectar las

del personal necesidades de cada
PYMES y provisionar
del personal necesario

Deteccion de vacantes Gerente Solicita la informacion

Jefes departamentales

a cada departamento

sobre las necesidades.

Llenar los requerimientos

Jefes departamentales

Adjuntar formato de

del personal los perfiles requeridos
Recepcion y analisis de | Secretaria Receptar los requisitos
los requisitos. solicitados y analizar si
cumplen los
pardmetros
establecidos.
Recepcion de carpetas Secretaria Recepcion de carpetas
de los interesados.
Crear bases de datos Secretaria Mantener una base de
datos con los datos de
las carpetas.
Delegacion del | Gerente Asignacion delegado.
responsable de la
seleccién

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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v Flujograma proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento inicia con la necesidad de personal tras lo cual se
establece los requerimientos para los puestos y se disefia el plan de
reclutamiento, implementar este proceso dentro de las PYMES serd de gran
utilidad porque permitira atrae una mayor cantidad de personas acorde a los

requerimientos de los puestos requeridos.

Inicio del proceso

Planificacion contenido
del reclutamiento

Necesidad de
personal

N

Analizar requerimientos

-
Eleccién medios de

reclutamiento ] .
_ Ejecucion plan de

l/ reclutamiento

Fin proceso

NO

Figura.2. Flujograma proceso de reclutamiento
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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v Hoja de requisicion de personal

La hoja de requisicion del personal es un documento donde un determinado
departamento de las PYMES solicita que se cubra un vacante, permitira llevar
este proceso de manera ordenada estableciendo el nimero de personas
requeridas, horarios, los perfiles requeridos y debe contener los siguientes
items:
Cuadro 24
Hoja de requisicion de personal

Proceso: reclutamiento

FORMATO DE REQUISICION DE PERSONAL PARA LAS PYMES DEL CANTON LA
MANA

- REQUISICION

("’—F( v e
PERSONAL FECHA:

DEPARTAMENTO SOLICITANTE AREA ANO [MES |DIA

DENOMINACION
DEL PUESTO

CONTRATO MOTIVO DE LA CONTRATACION

TIPO

EVENTUAL

REEMPLAZO

PASANTIA

TIEMPO PARCIAL

HONORARIOS

N° DE PERSONAS REQUERIDAS

OBJETIVO DE PUESTO
I I | | |
PERFIL DEL PUESTO

GENERO F M ANOS DE

EDAD EXPERIENCIA

ESTADO S C \% D UL
CIVIL

NIVEL DE
INSTRUCCION

RANGO
SALARIAL
PROPUESTO

Solicitado por: Fecha: | Autorizado por: Fecha: Tramitado por:

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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v .Modelo de convocatoria de trabajo interna para las Pymes

A través del disefio del modelo de convocatoria de trabajo para las PYMES
estableciendo el perfil laboral requerido, estos daran mayor eficiencia en el
proceso de la gestion del talento humano y mayor imagen corporativa a las
PYMES del cantén La Mana.

Cuadro 25

Modelo de convocatoria de trabajo interna para las Pymes

el W e e =
e B W e g .

Proceso de reclutamiento de Personal para las Pyme “xyz, para el puesto
de

Los aspirantes deben poseer el siguiente perfil laboral:

Cargo:
Ubicacion
Responsabilidad
Requisitos indispensables
Perfil requerido
Otros conocimientos requeridos

Saludos,

Delgado para la seleccion del personal

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana .
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El modelo de convocatoria interna permitira establecer los perfiles requeridos
para cada puesto de las PYMES, mejorando la eficiencia en cada puesto porque
muchas veces se observa personal sin la debida experiencia en varios puestos lo

cual perjudica el desempefio laboral.

3.4.5.2. Seleccion del personal para las PYMES

El proceso de seleccién del personal consiste en que las personas que van a ser
seleccionadas cumplan de manera técnica los requerimientos de la empresa y asi
lograr captar un personal acorde a las habilidades y necesidades de los cargos

solicitados por las PYMES del cantén La Mana.

Importancia de la seleccion

La seleccion del personal es importante porque permite una mayor eficiencia
laboral y rendimiento, a través de este proceso se realiza una seleccion
asignando los candidatos més adecuados para cada puesto.

v' Utilidad

La seleccion representa una utilidad de gran relevancia porque permitird obtener

mayor eficiencia laboral, logrando un futuro halagador para las PYMES.
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v Flujograma proceso de seleccién

A través del flujograma del proceso de seleccion se detalla los pasos

indispensables que comprenden esta fase y los propietarios y encargados de los

recursos humanos de las PYMES del cantén La Mana podran realizar la

seleccién de un personal idoneo.

1.Area administrativa

2. RR.HH

3. RR.HH

[ Inicio del proceso ]

Recepcion de
Carpetas

l

Sl

|

Realizar entrevista

_ \
Analizar

{ resultados
y,

\

N\

Calificacion de
pruebas

NO

J
Informe final de
seleccionados

Designar
ganadores
del concurso

Contactarse

Contratacion

J G

Figura 3. Proceso de seleccion de personal.
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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v" Formato de evaluacién de hoja de vida

Mediante el formato de evaluacién de la hoja de vida se asignara un puntaje
acorde a la experiencia y nivel académico permitiendo realizar un mejor proceso

de seleccion del personal para las PYMES.

Cuadro 26

Formato de evaluacién de hoja de vida

F o Tt e e = —
T o W e e .

“Candidato T
N°
Calificador
Fecha
Criterio Rango Puntaje Puntaje
maximo otorgado
Edad 10
Afios de experiencia 10
Experiencia en otros cargos 10
Formacion académica 10
Seminarios, cursos 10
Habilidades adicionales 10
PUNTAJE TOTAL

Firma del calificador

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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v" Formato de evaluacién de la entrevista personal

Una vez ejecutada la entrevista se evaltan los resultados y se procedera a llenar
los siguientes items de acuerdo a las habilidades y actitudes del entrevistado,
asignando un valor los cuales permitiran obtener resultados sobre la entrevista
realizada.

Cuadro 27
Formato de evaluacion de la entrevista personal

AT e I
—.‘_._-:_: e R e e e .
I

NOMBRE: | FECHA:
CARGO:

Favorable Medio Desfavorable

Experiencia laboral
Estabilidad laboral
Cargos desempefiados
Adaptabilidad
Eficiencia

Motivacion del trabajo
Liderazgo
Responsabilidad
Datos familiares
Nivel econdmico
Responsabilidad
Relaciones familiares
Ingresos familiares
Intereses

Actividades
recreacionales

Metas

Valores

Alcoholismo
Pretensiones econdmicas
Estimacion candidato Aceptado () | Rechazado ( )

Entrevistador:

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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Una vez realizado el proceso de convocatorias se procede a seleccionar a los
aspirantes que reunen los perfiles y requisitos solicitados, para lo cual se

presenta el disefio de la némina de los aspirantes.

v Formato nomina de aspirantes que han cumplido los requisitos

solicitados

En el formato de némina se registran los datos de los aspirantes que han
cumplido los perfiles requeridos y pasan a la siguiente fase; esto beneficia a la
PYMES por que permitird una base de personas idoneas para futuros puestos y

seleccionar a los mas idoneos.

Cuadro 28

Formato némina de aspirantes que han cumplido los requisitos solicitados

e Yot e e =

- T B W g o '

FECHA:

CARGO:

Nombres Nivel de Edad Direccion Teléfono Email
y educacion

apellidos

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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3.4.6. Aplicacion

En esta etapa se define la forma en que las PYMES reciben al nuevo personal

integrando a la cultura empresarial, habito y reglamentos existentes.

v" Importancia de la aplicacion

La aplicacion es un proceso de vital importancia dentro de las PYMES, sin
embargo la mayoria de los propietarios no los toman en cuenta, a través de este
componente se familiariza al nuevo trabajador con el ambiente, cultura,

manuales, objetivos politicas de la empresa.

v" Utilidad

A través de este proceso se lograra una mejor induccion del nuevo personal a las
PYMES el cual se sentira de manera mas rapida en un ambiente de confianza,

este proceso incluye:

3.4.6.1.0Orientar al Personal

Dentro de esta etapa es importante resaltar que a mayor conocimiento y
herramientas el nuevo personal rendira mas, por lo cual es importante que la
persona encargada de dar la bienvenida al empleado informe sobre la misién,
vision, organigrama, valores y las funciones a desempefiar, enfatizando la

normas de conducta establecidas por la empresa.
3.4.6.2.Disefio de cargos
El disefio de cargos esta conformado por las especificaciones de cada una de las

funciones a desempefiar y las relaciones con los demas cargos, para la

descripcién del puesto puede resultar util la siguiente herramienta:
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3.4.6.3. Formato de descripcién por puestos

A traves de este formato se detalla todos los datos referentes a la descripcion del
puesto permitiendo establecer funciones, perfiles requeridos y sus jefes

superiores; permitiendo ofrecer una guia para el personal.

Cuadro 29

Formato de descripcion por puestos

N - Tt e e g
-::r"-:ar

NOMBRE DEL CARGO
DATOS DE INDENTIFICACION:
CODIGO:

REPORTA:

SUPERVISA A:

DESCRIPCION DEL CARGO:

DESCRIPCION DE FUNCIONES:

PERFIL MINIMO REQUERIDO

Educacion minina:

Perfil minimo requerido Especialidad:

Conocimientos especificos

Idiomas:

Experiencia minima

Competencias Institucionales

Competencias especificas

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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3.4.6.4. Flujograma del proceso de aplicacién del personal para las PYMES

A través de una correcta aplicacion del proceso de aplicacion se logra que el

nuevo personal sea inducido de manera adecuada a través de la presentacion de

las instalaciones y capacitaciones.

Jefe Talento Humano

Contratado

Area seleccionada

[ Inicio del proceso ]

Preparar los

materiales y

documentos
para recibir al
nuevo personal

J

\_

(Esta

preparado? Sl

Socializacion y

presentacion con
el personal de la

empresa

Recorrer las

instalaciones de la

empresa

(

la historia,
estructura
organizativa,
misién, vision,
objetivos de la

organizacion

-

Recibe
conocimiento sobre

\

J

Indicaciones
y
> capacitacion
sobre las
funciones a
cumplir

. J

( Fin proceso )

Figura 4. Proceso de aplicacion del personal de las PYMES
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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3.4.7. Compensacion

Este proceso incluye incentivos para el personal con el propoésito de satisfacer
las necesidades individuales mas elevadas, al considerar este componente entre
las PYMES un sistema de compensaciones es indispensable realizar de acuerdo

a las necesidades del talento humano y las posibilidades de las empresa.
v Importancia de la compensacion
El proceso de la compensacion permitirda generar mayor motivacion y un

compromiso con las PYMES de esta forma alentado el desempefio laboral y

elevando la moral de la fuerza laboral del personal.

v' Utilidad

Son varias las utilidades del proceso de compensacion dentro del personal de las
PYMES dentro de las cuales se puede mencionar que estas generan un mayor
compromiso del personal hacia la empresa y mejora la calidad del trabajo

desempefiado.

Entre los aspectos que conforman el sistema de compensacion se encuentran:
3.3.7.1. Establecer el sistema de remuneraciones

La administracion de los sueldos y salarios es un factor importante que garantiza
la satisfaccion del personal por lo cual la PYMES no debe restar importancia a
este aspecto.

Para determinar los salarios se puede emplear los siguientes sistemas: salario por

tiempo fijo generalmente este tipo de sueldos lo establecen la mayoria de

PYMES del canton La Mana; los salarios basados en la produccion que son
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utilizados en menor porcentaje puesto que estos se dan méas en empresas
industriales y finalmente el salario a destajo.

Para establecer los salarios es importante resaltar que estos deben estar acorde al
salario establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales, a continuacién se
detalla un modelo préactico en base al talento humano de las PYMES del canton

La Mana.
Cuadro 30
Ejercicio préactico
Req. Metas y | Responsabilidade | Condiciones de | Total Sueldo

. intelectuales habilidades S trabajo

(oMana’
Cargos Grado | Punto | Grado Punt | Grado | Punto | Grado | Punto Punto
Admin. | E 90 B 95 A 90 A 95 370 650
Secreta | C 45 Cc 85 C 85 B 80 295 350
ria

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Los puntajes son asignados de acuerdo al nivel de requerimientos intelectuales,
metas, habilidades, responsabilidades y condiciones del trabajo los puntajes son
asignados en base a los grados establecidos, a través de este método a mayor
habilidad mayor porcentaje de remuneraciones; esto constituye un aliciente para
el personal de las PYMES.

Para establecer las remuneraciones es indispensable seguir un proceso que
permitird sentar bases para lograr un proceso sistematizado otorgando un valor
adecuado de acuerdo a las habilidades y actitudes, esto crea un ambiente de

superacion y competencia sana entre el personal de las PYMES.
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3.4.7.2. Flujograma del proceso de remuneracion

PYMES

A continuacion se detalla el proceso de remuneraciones

del personal para las

a través de un

flujograma el cual permitird orientar a los propietarios en la cuestion de

remuneraciones:

Departamento RR.HH

Departamento Contabilidad

INICIO

Establecer los
factores de
valoracion

. J

\|l

Determinar valores
minimos y maximos de
remuneraciones

Establecer fechas que
regiran esos valores

v

Apertura de

Definir
remuneraciones por
actividades y tiempos
extras

ndéminas

|

Generar listado
para pagos
segun lo
establecido

Recepcion de
firmas de pago

!

Pago y presentacién
de informes

Cierre de ndbmina
y archivo

( Fin proceso )

Figura 5. Proceso de remuneracion del personal PYMES

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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3.4.7.3. Disefio de incentivos

Los sistemas de incentivos dependen del tipo de PYMES y pueden ser
financieros o no financieros el objetivo fundamental es motivar al personal para

que continle su mayor esfuerzo y compromiso con la empresa.

N
Retorno de la inversion
)
N
Responsabilidad mutua
)
N
Satisfacer las necesidades
reales de la fuerza laboral

Tener una base financiera

Figura 6. Principios que deben cumplir para un plan de incentivos.
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana .

3.4.7.4. Tipos de incentivos sugeridos para las PYMES del canton La Mana

v Sueldos: Acorde a las cuadros sectoriales del Ministerio de Relaciones

Laborales y los servicios prestados.

v" Bonos: De acuerdo al desempefio realizado y los objetivos alcanzados.

v" Beneficios sociales: Brindar seguridad y comodidad al trabajador mediante

la afiliacién al IESS y demas beneficios contemplados por las leyes.
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v’ Asistenciales: buscar brindar apoyo en circunstancia imprevista como

asistencias médica.

v" Recreativos: Ofrecer incentivos recreacionales para el trabajador y sus

familia como vacaciones anuales.

v' Adiestramiento: Promover el crecimiento personal a través de

capacitaciones y seminarios para el personal.
3.4.8. Desarrollo
El proceso de desarrollo del personal de una empresa constituye un factor
importante para lograr una ventaja competitiva en el ambito empresarial y de los
negocios de las PYMES.
Dentro del proceso de desarrollo se ha considerado la motivacion y las
capacitaciones para el talento humano de las cuales serdn de gran utilidad tanto
para el personal y propietarios de las PYMES del cantén La Mana.
v Importancia
La importancia del desarrollo y formacién del personal radica en que permite
mejorar los conocimientos y competencias de las personas que integran las
PYMES del cantén La Mana.
v Utilidad
La utilidad del proceso del desarrollo del personal es de gran relevancia dentro

de las PYMES porque a través de este proceso se mantendrda un personal

actualizado y motivado.
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3.4.8.1. Motivacion

La motivacion es un aspecto muy complejo ya que involucra la parte emocional
de los empleados de la PYMES en este caso del Cantén La Man4, por lo cual es
factible llevar a cabo un programa de motivacion basado en la deteccion de los
factores que influyen en el comportamiento de cada uno de los empleados que
prestan sus servicios en dichas organizaciones, ademas se debe diferenciar en

actividades grupales e individuales que los involucren.

Para este propdsito existen varias estrategias que pueden ponerse en practica

para motivador a sus trabajadores.

La motivacion constituye base fundamental para la productividad de los
trabajadores de las PYMES; porque cuando el personal se encuentra motivado se
sienten comprometidos con la organizacién promoviendo el éxito empresarial y

la rentabilidad de la misma.

3.4.8.2. Actividades grupales de motivacion para las PYMES

La primera actividad sugerida para las PYMES es la motivacion mediante
estrategias como los incentivos en fechas especiales, actividades deportivas,

frase del dia los cuales aportaran de manera significativa dentro de las PYMES

del cant6n La Man4; las cuales se mencionan en el siguiente cuadro:
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Cuadro 31
Actividades Grupales de Motivacion para las Pymes

N° Naturaleza Evento Participantes Objetivo

1 Expresion La frase del dia | Gerente Motivarlos a través de
frases colocadas en
una parte visible de la
empresa.

2 Fechas Festejo de los | Empleados Hacer que los

especiales cumplearios de las empleados se sientan
PYMES importantes y a gusto
en la empresa como

que parte de ella.

3 Deportivo Partidos de Empleados Promover la
futbol y basquet | de las socializacion 'y los
femenino y PYMES lazos de
masculino compafierismo.

5 Actividades | Organizacion de | empleados de | Hacer que los

recreativa salidas a lugares | lasPYMES | empleados se sientan
que permitan importantes y a gusto
disfrutar de la en la empresa.
naturaleza
6 | Actividades | Intercambios de | empleados de | Fomentar el
festivas regalos para | lasPYMES | compafierismo y la
celebrar la union de los
navidad. empleados de las
PYMES
7 | Intercambio | Organizacion Empleados Aprovechar las ideas
de ideas de reuniones de las de los empleados
PYMES para solucionar
problemas
8 |Premiacion Entradas gratis | Empleados Incentivar a todos los
al mejor | parairal cinea | delas empleados a dar su
equipo  de | cadaunodelos| PYMES mejor esfuerzo en
trabajo integrantes del cada una de las
metas. equipo. labores que realicen

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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3.4.8.3. Actividades individuales de motivacion para las Pymes

Como parte del programa de motivacion para las PYMES de cantdn La Mana se

propone realizar actividades de motivacion individual.

Cuadro 32

Actividades individuales de motivacion para las Pymes

Pymes
{a Mand ’

Objetivo: Motivar al personal de las PYMES a traves de incentivos acorde a su

reconocimineto y habilidades laborales

Reconocer el

Incentivo Otorgar un bono al| Empleado de las esfuerzo que ponen

individual empleado del mes PYMES los empleados al
desempefiar su
labor.

Sueldo Aumento del sueldo que Empleados de las Valorar el trabajo
perciben los empleados PYMES de los empleados.
conforme a las actividades
que realizan.

Estabilidad Brindar a los empleados la | Empleados de las Fomentar en los

laboral seguridad de mantener sus | PYMES empleados sentido
trabajos se pertenencia y

COMPromiso en
ellos.
ondolencia Hacer llegar un acuerdo de | Empleados de las Expresar

condolencia de parte de la
empresa hacia algin
empleado que haya sufrido
la pérdida de un ser querido.

PYMES

solidaridad a los
miembros de la
empresa.

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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v’ Capacitacion para el talento humano de las PYMES

La administracién del talento humano se debe considerar como uno de los ejes

fundamentales de las PYMES vy para lograr resultados que permitan generar

desarrollo y crecimiento empresarial es importante al insercién de las

capacitacion es como una pieza clave dentro de este componente.

La capacitacion permite mejorar la productividad y la deficiencia en el uso de

los equipos 0 maquinaria que posee la empresa; ademas mantenerse a la

vanguardia ante los componentes cambiantes del medio.

3.4.8.4. Capacitacion como forma de motivacion al personal

En el siguiente cuadro se exponen las actividades referentes al plan de

capacitacion para las PYMES del canton La Mana.

Capacitacion como forma de motivacion al personal

Cuadro 33

Pymes
L@ Mand ’

y empleados en la ejecucidn de sus funciones.

Objetivo: Fortalecer las aptitudes y capacidades de los directivos

N° | Tipo de Tema Participantes Responsable | Duracidn
actividad
1 Liderazgo y su Gerentes y 2 horas
o importancia empleados .
Seminario Profesional
2 Taller Comportamiento Gerentes y 2 horas
organizacional empleados .
Profesional
3 Taller Superacion Gerentes y 1 hora
tedrico personal empleados )
p réctico Profesional
4 Taller Actitud mental Gerentes y Profesional 1 hora
tedrico positiva empleados
préctico

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana.
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3.4.8.5. Flujograma del proceso de capacitacién para las PYMES del cantén

La Mana

Es indispensable que las PYMES conozcan sobre este proceso con el propdsito

de disefiar planes de capacitaciones que se adapten a las necesidades de su

talento humano, los recursos y realizar un seguimiento adecuado de las mismas

para obtener resultados 6ptimos.

Departamento Administrativo

Recursos Humanos

[ Inicio del proceso ]

v

4 N
Definicion politica de
capacitacion

Definir los responsables

L

Establecer las
necesidades de
capacitacion

J
7
Determinar tipos de
actividades de
capacitaciones
L

!

Disefiar el plan de
capacitaciones

v

¢Si existe
recursos?

Sl

NO

1

Ejecucion de la
capacitacion

v

%

Sl

Evaluar resultados

Entrega de
certificados

!

Seguimiento para la
aplicacion de in formacion

( Fin proceso )

Figura 7. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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3.4.8.6. Guia tematica para el desarrollo de las capacitaciones para las
PYMES del canton La Mana.

La identificacion de las necesidades de capacitacion se sustenta en el diagndstico
realizado a través de las encuestas realizadas a los propietarios de las PYMES
del canton La Mana en el cual enfatizan que existe un bajo nivel de asistencia a
programas que permitan capacitarse y ofrecer el desarrollo personal, profesional

y motivacional de los integrantes de la organizacion.

v Eventos programados
El detalle de eventos se disefid en base a la deteccion de necesidades y que
permitan ser adaptados a los diversos tipos de PYMES existentes en el cantén La
Mana.

v" Financiamiento
Para la ejecucién del plan de capacitacion sugerido se estima un valor de $
2.916,00 ddlares c/u anuales los cuales seran costeados por los propietarios de
las PYMES; estos valores y temas podran ser ajustados acorde a la deteccion y
necesidades de cada empresa.

v Difusion y ejecucion
Las capacitaciones seran difundidas por el encargado de Recursos Humanos o
los propietarios, el control y evaluacion le corresponderan a la direccion de las
empresas.

v" Recursos necesarios para las capacitaciones

Para la realizacion de los planes de capacitacion propuestos para las PYMES del

canton La Mana se requieren los siguientes recursos:
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Cuadro 34

Capacitacion 1. Liderazgo y su importancia en la empresa

Objetivo: Capacitar a los propietarios para lograr un mejor liderazgo entre las
PYMES del cantén La Mana.

Cantidad Descripcion Valor unitario Valor total
1 Profesional 366,00 366,00
1 Alquiler Proyector 25,00 25,00
1 Pendrive 8,00 8,00
1 Adecuacion del lugar 250,00 250,00
10 Aguas embotelladas 0.30 30,00
Bocaditos 50,00
TOTAL 729,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

La realizacion de esta capacitacion entre las PYMES del canton La Mana
permitira ejercer la autoridad con liderazgo mediante una participacion mas
activa del personal que laboran en cada una de estas unidades econdémicas

orientando con su ejemplo.

Cuadro 35
Capacitacion 2. Comportamiento organizacional

Objetivo: Conocer el comportamiento organizacional de los integrantes de las
PYMES

Cantidad Descripcion Valor unitario Valor total
1 Profesional 366,00 366,00
1 Alquiler Proyector 25,00 25,00
1 Pendrive 8,00 8,00
1 Adecuacion del lugar 250,00 250,00
10 Aguas embotelladas 0.30 30,00
Bocaditos 50,00
TOTAL 729,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Al lograr un mejor comportamiento organizacional entre las PYMES se

consigue un ambiente y rendimiento laboral 6ptimos.
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Cuadro 36

Capacitacién 3. Superacion personal

Objetivo: Mejorar la calidad de vida de los integrantes de las PYMES

Cantidad Descripcion Valor unitario Valor total
1 Profesional 366,00 366,00

1 Alquiler Proyector 25,00 25,00

1 Pendrive 8,00 8,00
1 Adecuacion del lugar 250,00 250,00
10 Aguas embotelladas 0.30 30,00
Bocaditos 50,00
TOTAL 729,00

Fuente: Investigacidon de campo
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

La superacion personal es un eje fundamental dentro de Las PYMES, por tanto

es indispensable realizar este tipo de capacitaciones.

Cuadro 37
Capacitacion 4. Actitud mental positiva
Objetivo: Fomentar una actitud mental positiva entre los integrantes de las
PYMES

Cantidad Descripcion Valor unitario Valor total

1 Profesional 366,00 366,00

1 Alquiler Proyector 25,00 25,00

1 Pendrive 8,00 8,00

1 Adecuacion del lugar 250,00 250,00

10 Aguas embotelladas 0.30 30,00
Bocaditos 50,00

TOTAL 729,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Mantener una actitud positiva es un aspecto importante para lograr el éxito en

cualquier aspecto de la vida mucho mas en el ambito empresarial.
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Cronograma sugerido para las capacitaciones dirigidas a las PYMES del cantén La Mana.

Cuadro 38

ACTIVIDADES RESPONSABLES COSTO ANO 2016
ENERO | FEBERERO MARZO
Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul. | Ago | Sep | Oct | Nov Dic.

Capacitacion 1. Duracién: 2 horas $729,00
Tema: Liderazgo y su | Profesional
importancia Gerente

Secretaria
Capacitacion 2. Duracion: 2 horas $729,00
Tema: Profesional
Comportamiento Gerente
organizacional Secretaria
Capacitacion 3. Duracion: 2 horas $729,00
Tema: Superacion Profesional
personal Gerente

Secretaria
Capacitacion 4. Duracion: 2 horas $729,00
Tema: Actitud mental | Gerente
positiva Secretaria

Profesional
TOTAL: $2.916,00

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana

Las fechas de las capacitaciones y los responsables seran establecidos acorde a la organizacion de cada PYMES.
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3.4.9. Mantenimiento

El componente de mantenimiento del talento humano comprende todo lo
relacionado de las condiciones laborales de los trabajadores y todas las PYMES
deberian de adoptar estos componentes con el proposito de mantener un personal

satisfecho y comprometido con la empresa.

Este componente exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales se
destacan las relaciones con los empleados, la higiene laboral, los programas de
salud ocupacional, la seguridad en el trabajo y la calidad de vida laboral.

v Importancia

El mantenimiento es uno de los aspectos mas importantes de la actividad laboral
porque el trabajo sin las medidas adecuadas constituye serios problemas para la
salud de los trabajadores y los propietarios de las PYMES garantizando un

ambiente seguro y confiable.

v' Utilidad

Adoptar este componente dentro de las PYMES es de gran relevancia porque

entre las PYMES del cantdén La Mana se ha descuidado mucho en este aspecto.

3.4.9.1. Seguridad laboral para el talento humano de las PYMES.

La seguridad e higiene laboral consta de un conjunto de normas que tiene como
objetivo la proteccion de la integridad fisica y mental de los trabajadores en

primer lugar donde ejecutan sus actividades.

3.4.9.2. Objetivos principales de la seguridad laboral

v" Prevencion de accidentes
v" Prevencion de robos

v" Prevencion de incendios
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3.4.9.3. Riesgos laborales existentes en las PYMES

Climatizacion
Contaminantes quimicos
lluminacién

Ruidos

Residuos toxicos

Humedad

AN N N N N R

Exposicion a objetos corto punzantes, calor

3.4.9.4. Medidas preventivas para el talento humano de las PYMES.

Utilizar medidas de higiene.

Utilizacion de sefiales de peligro para productos quimicos o toxicos.
Mantener un control sanitario frecuente.

Informar a los trabajadores sobre la toxicidad y peligros de ciertas areas.
Uso de equipo adecuado

Proteccion de exposicion a los reflejos de la computadora.

AN N N N N R

No exceder en las horas de trabajo.

Dependiendo del tipo de actividad deberan diagnosticar y tomar las debidas
medidas preventivas antes riesgos laborales que permitan ofrecer un ambiente
seguro y agradable para los integrantes de las diferentes PYMES del canton La

Mana.

3.4.10. Monitoreo

El sistema de monitoreo consiste en seguir, acompafiar, mantener y orientar el

comportamiento de las personas con el propdsito de garantizar que la planeacion y

el objetivo planteados por las PYMES se ejecuten de manera adecuada.
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v Importancia del monitoreo

El monitoreo es de vital importancia para el desarrollo adecuado de cualquier
actividad, pese a ello es una de las que menos se desarrolla, en parte por la
escasez de recursos, la ausencia de sistemas de informacién que permitan soportar
dicha tarea y por qué no, la falta de una cultura que conciba que los procesos no
terminan llevar a cabo y la ejecucién un proyecto o programa Sino que sus
resultados permiten para retroalimentar futuras ejecuciones para trabajar en la

solucion de problemas.

v' Utilidad

Permite identificar y documentar programas y enfoques exitosos y hacer
seguimiento de su progreso hacia la obtencion de indicadores comunes de

proyectos relacionados.

El sistema de monitoreo comprende sistemas de registros y sistemas de

informacion:

3.4.10.2. Banco de datos y sistemas de informacion

Es fundamental que las PYMES mantengan una base de datos actualizado con
informacion contable porque esta informacion permitira una toma de decisiones

acertada.

v" Mantener un registro del personal
v Registros de los cargos y funciones
v Registros de los sueldos y salarios

v Registro de los beneficios otorgados
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3.4.11. Validacion del modelo de gestion para el talento humano de las PYMES

del cantén La Mana

A través de la implantacion del modelo de gestion las PYMES pueden confiar en
que se obtendra trabajadores motivados y por consiguiente el incremento de las

productividad operativa en la calidad de servicios y el ambiente laboral.

Los trabajadores se sentiran comprometidos y dispuestos a colaborar para el
cumplimento de los objetivos de las PYMES a través de los programas de
incentivos y salarios acorde a las habilidades y rendimientos porque trabajar bajo
un modelo de gestion logra una mejora importante en la productividad y se vera

reflejada en las utilidades.
v Importancia
La importancia de la validacion radica en que permite evaluar el impacto de la
propuesta a través del analisis de los criterios propuestos asignando un valor de
acuerdo a los resultados a obtener dentro de las PYMES con la implementacion
del modelo de gestion de talento humano.
3.4.11.1. Criterios para la validacion de la propuesta

Los criterios de la validacion son en base a las deficiencias detectadas en las

encuestas a los propietarios de las PYMES vy el andlisis FODA que permitié

conocer las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.
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«

Cuadro 39

Validacion

Instituciones:

5

Escala de
valoracién:

Muy
adecuada

Adecuada

Medianamente
adecuada

Poco
adecuada

Nada
adecuada

Objetivos:

Analisis

situacional

Descripcion
de los

componentes

Admisién

Aplicacion

Compensacion

Desarrollo

Mantenimiento

Monitoreo

I N N RS

Observaciones: Debido a que las PYMES del canton La Mana en su mayoria no
se rige por un modelo establecido para su talento humano, el impacto de la
propuesta es alto y por tanto se valida la implementacion del modelo de gestion

de talento por que contribuird a mejorar en varios aspectos de manera adecuada.

Elaborado por: Reyna Angueta Jennifer Giulliana
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

El modelo propuesto consta de los seis componentes de la gestion del
talento que son admisién, aplicacién, compensacién, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo del talento humano, cada uno de estos
componentes estan disefiados con sugerencias y formatos aplicables a la
realidad de las PYMES del cantén La Man4, los cual permitirdn mejorar

el desarrollo y progreso de las mismas.

La estrategia de motivacién para las PYMES incluyen actividades
recreativas e incentivos enfocados a mejorar de forma significativa al
desarrollo personal de los trabajadores creando mayor compromiso y
lealtad con la empresa lo cual genera un mejor servicio y por ende la

satisfaccion de los clientes.

El impacto social y econdmico de un modelo de gestion del talento
humano para las PYMES del cantdon La Mana es de gran relevancia porque
permitird obtener trabajadores motivados y comprometidos para obtener
resultados significativos y satisfactorios enfatizando que no es
indispensable hacer grandes inversiones para lograr cambios

significativos.
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4.2. Recomendaciones

Validar el modelo propuesto para la gestion del talento humano puesto
que contribuye forma significativa al crecimiento empresarial y

motivacional de los trabajadores.

Poner en practica las estrategias de motivacién para las PYMES del
canton La Mané teniendo como filosofia que es indispensable tanto para la

empresa como para el personal de las mismas.

Es indispensable concientizar entre los propietarios de las PYMES que
para lograr el éxito de sus negocios el talento humano es un eje
fundamental por lo cual es indispensable invertir en actividades que
permitan mejorar sus desempefio laboral, crecimiento personal y seguridad

porque en lo posterior se vera reflejado en beneficios para ambas partes.
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VI. ANEXOS

Anexo 1. Calculo del tamarfio de la muestra
La muestra se calculd con la siguiente férmula.

Formula.

_ N
T (EX(N-1)+1

n

Dénde:
n = Tamafo de la muestra = ?
N = Poblacién e investigarse = 522

E = Indice de error maximo admisible = 0.05

Remplazando los valores en la formula tenemos:

B 522
~(0,05)2(522 —-1) +1

n

- 522
1= 10,0025)(52D) + 1

522
"= 33025
n = 226,71

La muestra es de 227 la cual se aplicé a las PYMES del cantén La Mana.



Anexo 2. Formato de encuestas

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
EXTENSION “LA MANA?”

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL
Necesitamos de su colaboracion para realizar una encuesta con el propoésito de
disefiar un modelo de gestion de talento humano para las PYMES del Canton La

Mana, sus criterios seran altamente valorados. De ante mano le damos las gracias.

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS PROPIETARIOS DE LAS PYMES

1. ¢Le gustaria implementar un Modelo de Gestion del Talento Humano en

su empresa?

Muy de acuerdo ]
De acuerdo —
Desacuerdo —

2. ¢ Cuantos afios lleva funcionando su empresa?

1-5 afos ]
6-10 afios E
11 a 15 afios E

3. ¢ Cual es su nivel de formacion o estudios?

Primaria 3
Secundaria -
Superior 3



4. ¢ Qué tipo de capacitaciones se imparten al personal de su empresa?

Capacitaciones formales 3
Capacitaciones informales 3

5. ¢ Como selecciona el ingreso de nuevo personal en su empresa?

Convocatorias -
Por recomendaciones 3

6. ¢Qué tipo de incentivos se aplica en su empresa?

Incremento de sueldos 3
Bonos recreativos 3
Adiestramiento 1

7. ¢Se preocupa por ofrecer un ambiente laboral adecuado y agradable para

su personal?

Siempre
Casi siempre
Nunca

(00

8. ¢De acuerdo a su criterio considera importante la opinion de su personal

para la toma de decisiones de su empresa?

Importante (-
Poco importante 3
Nada importante ]

9. ¢Qué tipo de manuales se han definido para establecer las funciones y
responsabilidades en su empresa?
Manual de organizacion

Manual funcional
Manual departamental

000

Manual de procedimientos



10. ¢ Qué tipo de organigrama se ha definido en su empresa?

Organigrama integral —
Organigrama funcional 3
Ninguno —

11. ¢ Se ha definido el uso de uniformes para el personal de su empresa?

Definido 3
No definido 3

12. ¢Con que frecuencia realiza reuniones con su personal?

Semanal -
Quincenal 3
Mensual -

13. ¢ Conoce usted la funcion de un modelo de gestion del talento humano?

Conocimiento alto
Conocimiento medio

Conocimiento bajo

qoon

Desconoce

14. ;Qué tipo de convocatoria realiza en su empresa para el proceso de
admision del personal?
Convocatorias escritas
Convocatoria Radial

Convocatoria televisiva

000

Convocatoria por internet



15. ¢ Qué método emplea para el proceso de aplicacién del nuevo personal a
la empresa?
Capacitaciones formales

Practica en el trabajo

000

Orientacion de adiestramiento

16. Cual de los siguientes tipos de remuneracion se ha establecido en su

empresa?

Remuneracion fija 3
Remuneracion por produccion 3
Remuneracion por avance o lotes -

17. ¢ Qué tipo de actividades se han definido para incentivar el desarrollo del

talento humano de su empresa?

Capacitaciones técnicas 3
Talleres de motivacion personal 3
Actividades de motivacion interna —

18. ¢Cual de las siguientes actividades de seguridad laboral se han definido
para cumplir con el componente de mantenimiento de la gestion del talento

humano?

Prevencion de accidentes

Prevencion de robos

000

Prevencion de incendios



19. ¢ De la siguiente lista de registros cual emplea para mantener un sistema

de monitoreo de su personal?

Registros de los cargos y funciones 3
Registro de sueldos y salarios 3
Registro de accidentes laborales -
Registro de los beneficios otorgados ]
Anexo 3. Costo de la Investigacion
N° ITEMS CANTIDAD COSTO COSTQ | OBSERVACIONES
UNITARIO TOTAL
1 | Computadora 1 $550.00 $550.00
2 Internet 6 meses $25.00 $150.00
3 Impresiones 700 $0.10 50.00
4 Papel 2 Resmas $5.00 $10.00
5 Pendrive 1 $20.00 $20.00
6 Anillado 5 $3.00 $15.00
7 Empastado 3 $15,00 $45.00
TOTAL $618,10 $840.00




Anexo 4. Fotografias

PYMES del cantéon La Mana

Comercial el Dorado




Realizando encuestas a los propietarios de las Pymes

Comercial Kerly




Anexo 5. Extracto del incremento salarial afio 2016

CARGO / ACTIVIDAD cfgﬂﬁf\gém CSETE':;‘E'E%S A{ c[;lE\m)L:EDS CODIGO IESS SALARIO MiNIMO SECTORIAL 2016

AUDITOR GENERAL Al 1811749900001 373,36
GERENTE DE RIESGOS Al 1811749900002 373,36
GERENTE DE SUCURSALES Al 1811749900003 373,36
GERENTE DEL AREA LEGAL Al 1811749900027 373,36
GERENTE DE CONTABILIDAD Al SECTOR FINANCIERO 1811749900006 373,36
OFICIAL DE CUMPLIMIENTO Al SECTOR FINANCIERO 1810000000001 373,36
AGENTE O GERENTE DE AGENCIA B1 1811749900004 372,99

INCLUYE: FRAUDES

ELECTRONICOS, FRAUDES
GERENTE / JEFE DE SEGURIDAD FINANCIERA B1 'F'}'STIEF:'\ISS’,\IS'TEIEEE:\]DCAI\ADS’DE 1810000000002

SEGURIDAD, SUPERVISION

DEL AREA 372,99
ANALISTA DE RIESGOS B2 1811749900005 372,48
EJECUTIVO DE NEGOCIOS BANCA CORPORATIVA B2 1811749900007 372,48
EJECUTIVO DE NEGOCIOS BANCA DE PERSONAS B2 1811749900008 372,48
EJECUTIVO DE NEGOCIOS BANCA EMPRESARIAL B2 1811749900009 372,48
EJECUTIVO DE NEGOCIOS BANCA PYMES B2 1811749900010 372,48
JEFE ADMINISTRATIVO B2 1811749900011 372,48
JEFE DE ARCHIVO B2 1811749900012 372,48
JEFE DE CAJEROS/CANALES B2 1811749900013 372,48
JEFE DE CAMARA DE COMPENSACION B2 1811749900014

372,48




JEFE DE CAMBIOS B2 1811749900015 372,48
JEFE DE CARTERA B2 1811749900016 372,48
JEFE DE COBRANZAS DEL EXTERIOR B2 1811749900017 372,48
JEFE DE COBRANZAS DEL INTERIOR B2 1811749900018 372,48
JEFE DE COMERCIO EXTERIOR / SWIFT B2 1811749900019 372,48
JEFE DE CREDITO B2 1811749900020 372,48
JEFE DE CUENTAS CORRIENTES B2 1811749900021 372,48
JEFE DE DEPARTAMENTO INTERNACIONAL B2 1811749900022 372,48
JEFE DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL B2 1811749900023 372,48
JEFE DE REVISORIA Y CONTROL B2 1811749900025 372,48
JEFE DE SERVICIOS GENERALES B2 1811749900026 372,48
ANALISTA DE TECNOLOGIAS c1 SECTOR FINANCIERO 1811749900028 371,45
CAJERO FINANCIERO 2 1811749900031 370,94
OPERADOR DE TECNOLOGIAS 2 SECTOR FINANCIERO 1811749900033 370,94
ASISTENTE DE CARTERA c3 1811749900034 370,43
ASISTENTE DE CREDITO c3 1811749900035 370,43
ASISTENTE DE AUDITORIA D2 1811749900039 369,40
ASISTENTE DE CAJA D2 1811749900040 369,40
ASISTENTE DE CAMARA DE COMPENSACION D2 1811749900041 369,40
ASISTENTE DE CAMBIOS D2 1811749900042 369,40
ASISTENTE DE COBRANZAS DEL EXTERIOR D2 1811749900043 369,40
ASISTENTE DE COBRANZAS DEL INTERIOR D2 1811749900044 369,40
ASISTENTE DE DEPARTAMENTO INTERNACIONAL D2 1811749900046 369,40
ASISTENTE DE DEPARTAMENTO JURIDICO D2 1811749900047 369,40
ASISTENTE DE OPERACIONES D2 SECTOR FINANCIERO 1811749900049

369,40




ASISTENTE DE ORGANIZACION Y METODOS

D2 1811749900050 369,40
ASISTENTE DE PROCESAMIENTO DE DATOS D2 SECTOR FINANCIERO 1811749900051 369,40
ASISTENTE DE REVISORIA Y CONTROL D2 1811749900052 369,40
ASISTENTE DE RIESGOS D2 1811749900053 369,40
EJECUTIVO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL D2 1811749900056 369,40
RECAUDADOR COBRADOR D2 1811749900057 369,40
ASISTENTE DE CONTABILIDAD FINANCIERO D2 SECTOR FINANCIERO 1811749900045 369,40
ASISTENTE DE ARCHIVO E1 SECTOR FINANCIERO 1811749900058 368,89
DIGITADOR DE COMPENSACION E1 SECTOR FINANCIERO 1811749900060 368,89
CARGO / ACTIVIDAD ;g;xgg::t CSETE':TRQ':)'%S A{ c[;IEJg;'\'EDS CODIGO IESS SALARIO MINIMO SECTORIAL 2016
ASESOR INMOBILIARIO c2 1920000000001 377,53
CORREDOR 2 1920000000002 377,53

RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA:

2.- ACTIVIDADES EN MATERIA DE GESTION ADMINISTRATIVA

CARGO / ACTIVIDAD ; (S:l:r;xglr(;j::L CIDOETEQTRQI({)I%S chfJ:)l'ALEDS CODIGO IESS SALARIO MiNIMO SECTORIAL 2016
GERENTE / AFINES Al 1918200000101 383,09
ADMINISTRADOR DE LOCALES / ESTABLECIMIENTOS B1 1910000000003 382,69
ADMINISTRADOR DE CAMPO B1 Incluye: Mayordomo, Capataz 1910000000004 382,69
ADMINISTRADOR GERENCIAL B1 1910000000005 382, 69




SUBGERENTE / AFINES B1 1910000000006 382,69
SUPERINTENDENTE / AFINES B1 1910000000007 382,69
JEFE / AFINES B2 1920000000008 381,81
SUPERVISOR / AFINES B2 Incluye: Monitoreador 1920000000009 381,81
DIRECTOR / AFINES B2 1920000000010 381,81
COORDINADOR / AFINES B3 1930000000011 380,75
CONTADOR / CONTADOR GENERAL c1 1910000000012 379,47
ANALISTA / AFINES c1 1910000000013 379,47
ASESOR - AGENTE /AFINES c1 1910000000014 379,47
TESORERO c1 1910000000015 379,47
INSTRUCTOR / CAPACITADOR c2 1920000000016 377,53
RELACIONADOR PUBLICO c2 1920000000017 377,53
LIQUIDADOR c2 1920000000018 377,53
CAJERO NO FINANCIERO c3 1930000000019 375,59
VENDEDOR / A c3 m;‘t‘:idf: %'f:v‘lz:: or 1930000000020 375,59
EJECUTIVO / AFINES c3 1930000000021 375,59
DIGITADOR D1 1910000000022 373,65
OPERADOR DE BODEGA D1 Incluye: Almacenista 1910000000023 373,65
SECRETARIA / OFICINISTA D1 1910000000024 373,65
RECEPCIONISTA / ANFITRIONA D1 1910000000025 373,65
ASISTENTE / AYUDANTE / AUXILIAR DE CONTABILIDAD D1 1910000000026 373,65
ESES@E&%@ECAUDADOR / FACTURADOR / D1 1910000000027 373,65
ASISTENTE / AYUDANTE / AUXILIAR ADMINISTRATIVO D1 Incluye: Archivador 1910000000028 373,65
ASISTENTE DE COBRANZAS QUE NO LABORAN EN D1 Incluye: Recaudador 1910000000029 373,65

INSTITUCIONES FINANCIERAS




BIBLIOTECARIO D1 1910000000030 373,65
INSPECTOR / AFINES D2 Incluye: Lectores 1920000000031 371,34
IMPULSADOR / A D2 :;‘::;‘Z)‘:t:r::joor:omr' 1920000000032 371,34
23%2;?283,5 NO LABORA EN EL SECTOR DE TURISMO Y 02 1520000000033 7130
MENSAJERO / REPARTIDOR E1 1910000000034 370,58
GESTOR DE DOCUMENTACION E1 1910000000035 370,58
CONSERJE / PORTERO E1 1910000000036 370,58
ASISTENTE / AYUDANTE / AUXILIAR DE BODEGA E1 Incluye: Kardista 1910000000037 370,58
ASISTENTE / AYUDANTE / AUXILIAR DE LIMPIEZA E1 1910000000038 370,58
EMPACADOR / CARGADOR E2 'E”tlc(;tﬁasgcra g;g:‘a%r;r 1920000000039 366,00
DESPACHADOR / PERCHERO E2 :\r/‘lce'ruc‘gz;?:ti:idor’ 1920000000040 366,00
QISEI'\SI'IIE'EQIE / AYUDANTE / AUXILIAR DE SERVICIOS EN 2 IPnOCIII;JL\J/E:CiF;enr:r)naI de Servicios, 1920000000041 366,00
RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA: 3.- ACTIVIDADES PROFESIONALES
CARGO / ACTIVIDAD Jzﬂﬁxg::ﬁ CSETE':TRQ'E%S A{ C?rfJﬁ)l.ALEDS CODIGO IESS SALARIO MiNIMO SECTORIAL 2016
PROFESIONALES CON TITULO DE CUARTO NIVEL Al 1910000000042 403,35
PROFESIONALES CON TITULO DE TERCER NIVEL B1 1910000000043 402,93
DIRECTOR DE ARTE B3 1911730000010 380,75
TRABAJADOR / A SOCIAL c1 1911740000030 379,47
PUBLICISTA c2 Incluye: Creativo 1920000000044 377,53




RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA:

4.- SERVICIOS DE CALL / CONTACT CENTER, TELEMERCADEO

CARGO / ACTIVIDAD oEng;xEchl)J::L C[?ETEIX';QI:)IC())S A/ CI')I'IE\III.I\JLALE)S CODIGO IESS SALARIO MINIMO SECTORIAL 2016
DIRECTOR / GERENTE CONTACT CENTER Al 1910000000045 383,09
EIOR,\Eglg:éE?\ﬁiiNTE OPERATIVO / PRODUCCION Al 1910000000046 383,09
DIRECTOR / GERENTE PRODUCTOS DE CONTACT CENTER Al 1910000000047 383,09
JEFE DE CARTERA / PRODUCTO B1 1910000000048 382,69
JEFE DE NIVEL DE SERVICIOS B1 1910000000049 382,69
JEFE DE TERRENO B1 1910000000050 382,69
JEFE DE CONTACT CENTER B1 1910000000051 382,69
JEFE DE PISO CONTACT CENTER B1 1910000000052 382,69
COORDINADOR CONTROL DE CALIDAD B3 1930000000053 380,75
COORDINADOR DE OPERACIONES B3 1930000000054 380,75
SUPERVISOR DE CONTROL DE CALIDAD B3 1930000000055 380,75
SUPERVISOR DE TERRENO B3 1930000000056 380,75
SUPERVISOR DE CALL CENTER B3 1930000000057 380,75
SUPERVISOR DE OPERACIONES CONTACT CENTER B3 1930000000058 380,75
ADMINISTRADOR DE DEMANDAS C1 1910000000059 379,47
ANALISTA DE SOPORTE DE UNIDADES MEDICAS C1 1910000000060 379,47
LIDER DE CONTROL DE CALIDAD C1 1910000000061 379,47
MEDICO TELEOPERADOR B1 1910000000062 382,69
MONITOR DE TERRENO C1 1910000000063 379,47




MONITOR / AGENTE DE CALIDAD c1 1910000000064 379,47
LIDER DE OPERACIONES CONTACT CENTER c1 1910000000065 379,47
MONITOR DE CALL CENTER c1 1910000000066 379,47
RAC / MEDICO c2 1920000000067 377,53
ASESOR / GESTOR DE PROCESOS OPERACIONALES c3 1930000000068 375,59
RAC / CITAS MEDICAS c3 1930000000069 375,59
RAC / SALUD c3 1930000000070 375,59
ASESOR / GESTOR TELEFONICO CALL CENTER c3 1930000000071 375,59
ASESOR / GESTOR TELEFONICO CALL CENTER BILINGUE c3 1930000000072 375,59
ASISTENTE DE CALL / CONTACT CENTER D2 1920000000073 371,34
RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA: 5.- SERVICIOS DE LIMPIEZA
CARGO / ACTIVIDAD ;CS;':;’EIT:::L CSE“LAETR?S%S A/ cng:DL:EDS CODIGO IESS SALARIO MiNIMO SECTORIAL 2016
OPERADOR MAQUINA DE LAVADO EN SECO Y HUMEDO c2 Area de Produccién; Incluye 1911740000034 377,53
desmanchador

REVISOR - INSPECTOR CONTROL DE CALIDAD D2 Area de Produccion 1911740000046 371,34
PLANCHADOR E2 Area de Produccion 1911740000064 366,00
LAVANDERA EN HUMEDO E2 Area de Produccion 1911740000063 366,00




RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA: 6.- SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA Y OTROS SERVICIOS DE VIGILANCIA

ESTRUCTURA COMENTARIOS / DETALLES 2 o
CARGO / ACTIVIDAD OCUPACIONAL DEL CARGO O ACTIVIDAD CODIGO IESS SALARIO MINIMO SECTORIAL 2016
INVESTIGADOR Cc2 1911740000032 377,53
Incluye: PERSONAS QUE
REALIZAN FUNCIONES DE
SEGURIDAD PARA PERSONAS
GUARDIA E1l NATURALES O JURIDICAS, 1911740000051 370,58

PORTANDO ARMAS O NO;
SEGURIDAD MOVIL O
TRANSPORTE DE VALORES O
ELECTRONICA

Anexo 6. Lista de Instituciones financieras

©O© 00 NO Ol & WDN -

[EY
o

Cooperativa de Ahorro y Crédito Futuro Lamanense
Cooperativa de Ahorro y Crédito Innovacion Andina
Cooperativa de Ahorro y credito Sumak Kawsay

Cooperativa de Ahorro y crédito Coor Cotopaxi

Cooperativa de Ahorro y crédito Cacpeco

Cooperativa de Ahorro y crédito Virgen del Cisne

Cooperativa de Ahorro y crédito Sinchi Runa Ltda

Cooperativa de Ahorro y crédito Santa Barbara

Cooperativa de Ahorro y crédito Camara de Comercio La Mana
Cooperativa de Ahorro y crédito Sierra Centro




Anexo 7. Modelo de Contrato Laboral

11.PRACTICA LABORAL: MODELO DE CONTRATO DE TRABAJO POR HORAS:

Contrato de Trabajo por horas

En la ciudad de Loja, a los 15 dias del mes de Abril de 2005, ante el sefior Inspector de
Trabajo de Loja, sefior Dr. José Emmanuel Yépez Yanez, libre y voluntariamente, sin ninguna
limitacién legal asisten: por una parte la Empresa de Lacteos del Ecuador "LACTOSA", y por
otra parte el sefior Martin Palermo Guzman de Cedula de ciudadania numero 1109856705,
ecuatoriano, mayor de edad, domiciliado en la cuidad de Loja, a quien desde este momento se
lo llamara “empleado”; que concurren con motivo de celebrar el presente CONTRATO DE
TRABAJO POR HORAS de conformidad con las clausulas contractuales que se disponen
seguidamente:

PRIMERA: El empleado se desempenara a tiempo completo para la Compariia como ASESOR
DE SOFTWARE, trabajo al que asiste después de expresar su preparacion en el tema y sus

estudios superiores en Informatica en la Universidad Politécnica del Litoral

SEGUNDA: El empleado se compromete a laborar por jornadas de trabajo distribuidas en el
transcurso de la semana en ocho horas diarias, de ocho a once del dia, y de dos de la tarde a
siete de noche, los dias de lunes a viernes. Estos horarios pedria ser modificados conforme a

las disposiciones legales y a las previsiones constitucionales.

TERCERA: El empleado entrara a desempenar la funcién prevista en la clausula PRIMERA a
partir del dia lunes 2 de mayo de 2005. La relacién contractual y todas las previsiones legales

al respecto entra en vigencia a partir de la fecha expresada.

CUARTA: El salario que pagara la empresa al empleado se realizara de modo quincenal en un
monto de 673,40 USD. (Seiscientos setenta y tres délares con cuarenta centavos americanos)
. Esta es la suma de dinero que se sujetara a las disposiciones tributarias que considerare
pertinentes el Estado.

QUINTA: Conforme a los previsto por el Art. 59 del Cédigo de Trabajo, si el trabajador, sin
justa causa, dejare de laborar las ocho horas de la jornada ordinaria, perdera la parte
proporcional de la remuneracién.



Modelo de escrito de contestacion al visto bueno pedido por el empleador

18.PRACTICA LABORAL: ESCRITO DE CONTESTACION AL VISTO BUENO
PEDIDO POR EL EMPLEADOR:

Loja, quince de febrero de dos mil cinco, a las 10h00: VI S T O S:Estimase clara,
precisa y completa la demanda de visto bueno presentada en esta Inspectoria de Trabajo
por JUANA MARIA CARRION TAPIA en contra de PAUL JAVIER FLORES TORRES, por lo
que se la admite a tramite de conformidad con el Art. 618 de la Legislacién Laboral
vigente. Con la accién propuesta se corre traslado a la demanda, a fin de que sea
contestada en el término de dos dias, oponiendo las excepciones de que se crean
asistidos, con prevenciones legales. Recibase el dia diez y siete de febrero de dos mil
cinco, a las BHO0 y 10HOO respectivamente los testimonios de los Sres. José Zapata
Ifiguez y Juan Calderén Dias, chéferes pertenecientes a la Empresa ENCOMIENDAS
EXPRESS, quienes deberin comparecer a este despacho y para este efecto seran
notificados mediante boleta dejada en su lugar de trabajo. Téngase en cuenta el casillero
judicial de la peticionaria: NOTIFIQUESE dentro de las préximas veinticuatro horas al Sr.
PAUL JAVIER FLORES TORRES en el domicilio sefialado para el efecto: HAGASE SABER.

f). El Inspector de Trabajo

19.PRACTICA LABORAL: DEMANDA LABORAL POR DESPIDO INTEMPESTIVO:

SENOR JUEZ DE TRABAJO DE LOJA

Yo, VICTOR HUGO SALGADO, ecuatoriano, de 50 afios de edad, de estado civil casado,
empleado privadoy domiciliado en esta ciudad de Loja, ante usted comparezco diciendo:

Presto mis servicios en calidad de trabajador de la empresa petrolera TEXECO durante
quince afos y en circunstancias en que me encontraba trabajando como es de costumbre, el
dia martes 10 de marzo de 2006, he sido intempestivamente cesado en mis funciones
mediante escrito firmado por el Gerente de la empresay sin que medie motivo ni causa legal
alguna que justifique la arbitrariedad de la que he sido victima. Lo sucedido me faculta a
exigir de su autoridad, sefior Juez, que se me reconozca mis derechos establecidos en las leyes

laborales en actual vigor.



