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TEMA:“DISENO DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO POR COMPETENCIAS PARA LA FLORICOLA “AZERI
FLOWERS” DEL CANTON PUJILI DE LA PROVINCIA DE COTOPAXI”

Autora: Guachala Lagla Rita Elizabeth

RESUMEN

El tema del estudio realizado consiste en crear alternativas que contribuyan al
crecimiento y desarrollo de las Empresas Floricolas que existen en nuestro pais;
ya que los mismos cuentan con recursos necesarios que pueden ser aprovechados
de la mejor manera, por esta razon me veo involucrada en brindar una solucién a
la problematica que tiene la organizacién en la creacion de un Departamento del
Talento Humano en la Floricola “AZERI FLOWERS” en el Canton Pujili.

El objetivo general de este proyecto, consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también el control de técnicas, capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, relacionados directamente o

indirectamente con el trabajo.

Para comenzar el seguimiento de este proyecto se realizo: entrevistas, encuestas,
al personal que labora dentro de la FLORICOLA “AZERI FLOWERS” con la
finalidad de determinar cuales son las debilidades y fortalezas que tiene la

organizacion.

Al haber culminado este proyecto se pudo concluir que existen muchas falencias
dentro de la empresa; por lo que es necesaria la creacion de un Departamento
del Talento Humano; para poder contar con personas con eficacias y eficiencia

que cumplan con las expectativas y los objetivos propuestos por la floricola.
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TOPIC: "DESIGN OF A MODEL OF HUMAN TALENT MANAGEMENT
BY COMPETENCIES FOR THE FLORICULTURE "AZERI FLOWERS"
THE PUJILI CITY, COTOPAXIPROVINCE”.

Author: Guachala Lagla Rita Elizabeth

ABSTRACT

The made study topic to consist on creating alternatives that contribute to the
growth and development of the Floriculture Enterprises which there are in our
country, since themselves count with necessary resources what can be exploited of
the best manner, for this reason we see to involve in offering a solution to the
problematic which has the organizations in the creation of a Department from
Human Talent in the Floriculture "AZERI FLOWERS" into Pujili Canton. The
general aim of this project consist in the planning, organization, development and
coordination, as well as the techniques control able of promoting the efficient
performance of the staff related directly or indirectly with the work. To begin the
tracing of this project was made: interviews, surveys to the staff what work within
the FLORICOLA "AZERI FLOWERS" in order to determine which are the
weaknesses and strengths that have the organization. Having completed this
project would be concluded that there are many shortages into the enterprise, what
Is necessary the creation of a Department from Talent Human, in order to count
people with efficacy and efficiency who perform the expectations and proposed

aims by the floriculture.
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INTRODUCCION

La gestion por competencias del talento humano es aquella que fomenta el buen
desenvolvimiento del individuo dentro de una organizacion; cooperando al
engrandecimiento tanto personal como empresarial; el comportamiento integral
aporta equilibrio personal, placer, confianza y un buen desarrollo de la efectividad

laboral dentro y fuera de la institucion.

El modelo de gestion del Talento Humano por competencias, se convertirad en un
instrumento para el correcto desenvolvimiento de los funcionarios de la floricola
AZERI FLOWERS; la cual permitira que el nivel directivo puedan tener acceso a
soluciones inmediatas en el caso de presentarse dificultades laborales.

Su accionar se centra en desarrollar y optimizar las destrezas y aptitudes que
poseen lo empleados, cada uno de ellos serd evaluado y calificado de acuerdo a
sus actividades cotidianas, mediante un seguimiento estructurado en el

cumplimiento de los procesos estructurados para el cargo que ostente.

El capitulo I, se hallan fundamentos tedricos para el desarrollo de esta
investigacién, se abordan temas relacionados a la gestion por competencias,
administracion; ademas englobara temas sobre talento humano en sus diferentes

fases.

El capitulo I, abarca datos relevantes de la Floricola “AzeriFlowers” como son su
mision, vision, objetivos de la entidad; ademas se plasman las tabulaciones de las
diferentes encuestas realizadas, con graficos y tablas en las que se encuentran

porcentajes reales obtenidos en la investigacion.
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El capitulo 111, se encuentra el desarrollo de la propuesta del modelo de gestién
del Talento Humano por Competencias; en el cual se hallan los diferentes
procesos a desarrollarse de acuerdo al area laboral y de responsabilidad, los
mismos que fueron escogidos de acuerdo a las encuestas realizadas; este modelo
puede ser ejecutado de manera periddica en la floricola pues contempla medidas

preventivas y correctivas para el buen desarrollo personal.
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CAPITULO |

1. FUNDAMENTOS TEORICOS

1.1. GESTION ADMINISTRATIVA

El autor ANZOLA, Sérvulo, (2009), menciona que “gestion administrativa
consiste en todas las actividades que se emprenden para coordinar el esfuerzo
de un grupo, es decir la manera en la cual se tratan de alcanzar las metas u
objetivos con ayuda de las personas y las cosas mediante el desempefio de
ciertas labores esenciales como son la planeacién, organizacion, direccion y
control”. (Pag.70).

El autor STONER, James, (2008), menciona que la Administracion “es un
proceso de planificacion, organizacion, direccion y control de trabajo de los
miembros de la organizacion y de usar los recursos disponibles de la

organizacion para alcanzar las metas establecidas”.

Para la investigadora, la administracién se encarga de velar por el mejor
desempefio del personal asi como también del buen uso de los recursos

disponibles para generar una determinada accion;

Se puede afiadir también que es una herramienta que facilita la organizacion y
funcionalidad de la misma para facilitar el cumplimiento de sus metas y
objetivos sean estos a mediano o largo plazo, su importancia radica en
conseguir que se hagan las cosas con eficiencia y eficacia a través de los

colaboradores y junto con ellos.



1.2. PROCESO ADMINISTRATIVO

Segun el autor AMADOR, Juan Pablo, (2008), establece que: “El proceso
administrativo Se refiere a planear y organizar la estructura de drganos y cargos

que componen la empresa, dirigir y controlar sus actividades.”

Constituye un conjunto de pasos necesarios para la consecucion de objetivos

comunes dentro de la organizacion.

El proceso administrativo permite a la empresa llevar adecuadamente sus

actividades, mediante la planificacion, la organizacion, direccion y control.

De los mismos incluyendo un adecuado desempefio de sus administradores, asi
como también nos permitird medir el grado en que los gerentes realizan su

funcidn y si realizan debidamente su trabajo.

Los elementos del proceso administrativos son:

1.2.1. Planificacién

Para AMADOR, Juan Pablo, (2008), “La Planeacion es decir por adelantado,
qué hacer, como y cuando hacerlo, y quién ha de hacerlo. La planeacion cubre la
brecha que va desde donde estamos hasta donde queremos ir. La tarea de la
planeacion es exactamente: minimizacion del riesgo y el aprovechamiento de las

oportunidades.”

Segun el autor FREEMAN, Edward, (2001), se refiere a la planificacion “como
un proceso de establecer metas y un curso de accion adecuado para alcanzarlas”.
Es el primer paso para la realizacion de actividades de gestion, puesto que
planificar es proveer el futuro de una organizacion, esto permite que la empresa

cumpla con sus metas y objetivos planteados para su vida util.



La planificacion en todo ambito es muy esencial para el desarrollo de la sociedad,
mediante esto se puede tener resultados favorables o no para quienes han planeado

sus actividades.

1.2.2. Organizacion

Segun, AMADOR, Juan Pablo, (2008), la organizacion: “Se trata de determinar
que recurso Yy que actividades se requieren para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Luego se debe de disefiar la forma de combinarla en grupo

operativo, es decir, crear la estructura departamental de la empresa.”

Se puede decir que organizar significa poner en orden y sistematizar las
actividades tomando en cuenta el aporte de todos los miembros de la organizacion
a la vez que constituye un sistema que permite tener a disposicion los recursos

necesarios para desarrollar las funciones de la empresa.

METODOS DE ORGANIZACION

e Diagrama de flujo

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

y su interaccion.”

El diagrama de flujo permite describir en forma grafica o simbdlica un proceso o

una descripcidn en texto.

e Diagrama de Flujo de Datos

Es una herramienta grafica que se emplea para describir y analizar el movimiento
de los datos a través de un sistema, ya sea este manual o automatizado, incluyendo
procesos, lugares para almacenar datos y retrasos en el sistema.



Los diagramas de flujo de datos se constituyen utilizando ciertos simbolos como

los que se detallan a continuacion:

TABLA N°1.1
“SIMBOLOGIA FLUJOGRAMA DE DATOS”
NOMBRE SIMBOLO FUNCION

Representa el inicio y fin de un

INICIO-FIN :) programa.

Cualquier tipo de operacion

PROCESO que pueda originar cambio de

valor

Indica operaciones ldgicas o de

comparacion  entre  datos

<> (normalmente  dos) y en
DECISION funcién del resultado de la
misma determina cual de los

distintos caminos alternativos.

INDICADOR DE Indica el sentido de la
DIRECCIONOLINEA | — » ejecucion de las operaciones.
DE FLUJO

Indica la utilizacion de un
DOCUMENTO B documento.

Indica la conexién entre

CONECTOR Q G procesos.

Representa una interrupcion

ALMACENAMIENTO ii casi  definitva 0o  muy
prolongada. Puede ser un

almacenamiento o que algo se

archiva.

Fuente: Disefio de procesos, Vasquez Ana
Elaborado por: La Autora


http://www.monografias.com/trabajos12/dispalm/dispalm.shtml

1.2.3. Direccidn

Segun, LERNER, Joel y Baker H.A., (2012),la direccion “Consiste en dirigir las
operaciones mediante la cooperacién del esfuerzo de los subordinados, para

obtener altos niveles de productividad mediante la motivacion y la supervision.”

La autora menciona que es motivar y enrumbar a los empleados y miembros de

una organizacion al cumplimiento de sus metas establecidas.

Constituye una herramienta fundamental en una entidad, esto permite llevar por el
camino adecuado a todos los colaboradores a conseguir lo que los directivos de la
empresa desean alcanzar, fomentando el trabajo en equipo, influenciando a todos

los empleados.

1.2.4. Control

Para, AMADOR, Juan Pablo, (2008), Control “Es la funcién administrativa que
consiste en medir y corregir el desempefio individual y organizacional para

asegurar que los hechos se ajusten a los planes y objetivos de las empresas.”

La autora manifiesta que controlar es comprobar y medir si las acciones realizadas

estan acordes con lo planteado al inicio del proceso.

Es el proceso de revisar y medir el desempefio con el objeto de determinar el
grado hasta el cual se estdn logrando los planes y objetivos de la empresa,
proporcionando al gerente una base para detectar y corregir las desviaciones de
estos planes y poder desarrollar planes més reales para el futuro.

Una manera de controlar consiste en evaluar las actividades realizadas y
compararlas con lo que se planifico al inicio de un periodo, permitiendo asi tomar
acciones correctivas que permitan mejorar cada vez mas el desarrollo de la gestion

empresarial.



1.3. DIRECCION ORGANIZACIONAL

“La direccion organizacional promueve una estrategia posible de manera que se
pueda tener una idea aproximada de la interrelacion de los objetivos principales en
el tiempo. De esta manera, es posible definir prioridades en términos de las

realizaciones de los objetivos y visualizar las ambiciones de la organizacion”.

Para lograr una correcta direccion organizacional; en el proceso administrativo
llega un momento en el cual el administrador realiza planes de accion buscando
obtener una respuesta alentadora a su gestion por parte de los empleados
utilizando para ellos técnicas de comunicacién, tareas de supervision y la

motivacion.

1.3.1. Elementos de la direccion organizacional

Los elementos que comprenden la direccidn organizacional en la administracion

se podrian detallar de la siguiente manera:

e Ejecutar los planes de accion considerando la estructura de la organizacion.
e La motivacion.

e Conducir los esfuerzos del personal a cargo.

e La comunicacion.

e La supervision.

e Alcanzar las metas organizacionales.

Los elementos que componen la direccion organizacional son el motivo por el
cual una organizacion debe determinar sus intenciones en un tiempo determinado
para de este modo cumplir correctamente los objetivos trazados por la

organizacion y obtener excelentes resultados en cada uno de los mismos.



1.3.2. Factores de la direccidon organizacional

“En realidad los factores que hacen que la direccién organizacional sea un

elemento relevante dentro de la organizacion son:

e Se trata de un mecanismo que pone en marcha los lineamientos establecidos

en las etapas de planeacion y en el seno de la organizacion.

e La calidad directiva se ve reflejada en el logro de los objetivos mediante la
implantacién de métodos organizacionales, y también logrando tener una

eficacia en los sistemas de control.

e La direccion establece la comunicacién para que ésta sea un medio en el cual

la organizacion funcione correctamente.”

Mediante los factores de la direccion organizacional se busca lograr puntos claves
sobre la conducta en los miembros de la organizacion y de esta manera cumplir
las metas con una eficiente direccion que influya significativamente tanto en el
aspecto laboral como personal de los empleados buscando de esta forma que

malas actitudes afecten a la productividad de la institucion.

1.3.3. Principios de la direccion organizacional

Los principios de la direccion organizacional son:

e La direccion debe estar orientada a la concrecion de los objetivos generales

determinados por la organizacion.

e La autoridad de los directivos es un condicionamiento esencial para el logro de

los objetivos organizacionales.

e El directivo debe brindar apoyo directo a los empleados durante la ejecucion de

las acciones establecidas en la organizacion.


http://www.gestion.org/direccion/433/empresas-familiares-el-problema-de-trabajar-con-la-familia.html

e Los problemas que surjan durante la gestion administrativa se deben resolver a
medida que se produzcan para evitar que éste se desarrolle y provoque dafios

no deseados.

e Los conflictos que surjan deben ser manejados con profesionalismos para que
no obstaculicen las metas organizacionales y asi poder continuar con los planes

de accidn establecidos.

Es importante la aplicacion de los principios de la direcciona organizacional para
que se pueda respetar los canales de comunicacion determinados por la institucion
para que las 6rdenes emitidas sean transmitidas de acuerdo a los distintos niveles
de jerarquia evitando de esa manera conflictos internos, irresponsabilidades, entre

otras consideraciones.

1.4. TALENTO HUMANO

Para CALDERA, Rodolfo, (2007), se denomina talento humano: “al trabajo que
aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de la organizacion. Pero lo
mas frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar,

formar, emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.”

Segun CHIAVENATO, Idalberto, (2008), “Talento Humano consiste en la
planeacion, organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal en la medida en que la
organizacion representa el medio que permita a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el

trabajo”.

El talento humano es el personal que labora dentro de una organizacion el cual fue
elegido mediante un proceso. Los mismos que aportan intelectual o fisicamente
demostrando sus conocimientos y habilidades en el proceso productivo para que

la empresa cumplan con sus objetivos trazados.


http://wzus1.search-results.com/r?t=p&d=apn&s=isrr&c=a&app=aoth&l=dis&o=16580&sv=0a652927&ip=ba2e293a&id=32BCEC574B71C61889B1C47CDECAB2A6&q=gestion+administrativa+por+chiavenato&p=1&qs=121&ac=24&g=3dcewrjWotfIOp&cu.wz=0&en=gs&io=0&ep=&eo=&b=a003&bc=&br=&tp=d&ec=10&pt=Idalberto%20Chiavenato%20(Open%20Library)&ex=&url=&u=http://openlibrary.org/authors/OL1662261A

Importancia del talento humano

Respecto a este tema el autor CHAVENATO, ldalberto, (2007), considera que:
“La administracion del talento humano consiste en la planeacion, la organizacion,
el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, en medida que la organizacion representa el
medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos

individuales relacionados directamente o indirectamente con el trabajo.” (Pag.

122).

La administracion del talento humano es importante debido a que establece
procesos en el que puedan destacar sus destrezas asi como también incentivarlos
para que la empresa pueda alcanzar el nivel de produccion deseada a la vez que el

personal que labora en la misma alcance sus objetivos personales.

1.5. GESTION DEL TALENTO HUMANO

El Autor CHIAVENATO, ldalberto, (2005), menciona que “La gestion del
talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.” (Pag.

6).

Para el autor ESLAVA, Edgar, (2004), manifiesta que “es un enfoque
estratégico de direccidén cuyo objetivo es obtener la maxima creacién de valor
para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la
obtencidn de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y

futuro.”



La gestion de talento humano constituye el plan general para administrar el
personal y para guiar a los directores y supervisores en las decisiones relacionadas
con sus subordinados; asi como también establece los objetivos, politicas,

procedimientos y presupuesto, relacionadas con las funciones de cada trabajador.

1.5.1. Objetivos de la gestion del talento humano

Para el autor CHIAVENATO, ldalberto, (2002), menciona que “Los objetivos
de la gestion de personas son diversos. La A. R. H., debe contribuir a la eficacia

organizacional a traves de los siguientes medios:

a) Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: la
funcion de Talento Humano es un componente fundamental de la
organizacion actual. No se puede imaginar la funcion de Talento Humano sin
conocer los negocios de una organizacion.

b) Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento béasico
de la motivacién humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben
percibir justicia en las recompensas que reciben.

¢) Administrar el cambio: en las Gltimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, econdmicos culturales y politicos. Estos
cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que se

deben utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.” (Pag.

10).

1.6. GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

1.6.1. Definicion de Competencia

Para el autor CHIAVENATO, ldalverto, (1996), “El significado de la palabra
competencia (del latin competencia) tiene dos grandes vertientes: por un lado hace
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referencia a la disputa o contienda entre dos o mas personas sobre algo.” (Pag.
32).

Se refiere a la oposicion o rivalidad por obtener un mismo fin. Lo que sucede con
la situacion de las empresas que rivalizan en un mercado al ofrecer o demandar un

producto o servicio similar.

Por otro lado, el termino competencia esta relacionado con la responsabilidad; al
nombrar técnicas, aptitud de igualdad para hacer algo o intervenir en un asunto

determinado.

1.6.2. Tipos de Competencia

El futuro de cualquier empresa depende de la calidad de su gente. Para ello, la

gestion de las competencias es una prioridad, ya que permite:

¢ Analizar las competencias clave para llevar a cabo la estrategia empresarial.

e Evaluar el potencial de las competencias existentes.

e Enriquecer las competencias del personal actual.

La estructura de los mercados varia entre sectores. A continuacién un repaso

tedrico de los diversos grados de competencia que se pueden encontrar.

Las estructuras de los mercados varian constantemente, un mercado que en algin
momento es muy competido puede convertirse en uno sin competencia o0 con
competencia media. Hoy pueden existir muchas empresas en un sector y mafiana

muy pocas.

Bésicas.- Se refiere a aquellas de indole formativo que requiere la persona para
desempenarse en cualquier actividad productiva, tales como la capacidad de leer,

interpretar textos, aplicar sistemas numéricos, saber expresarse y saber escuchar.
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Estas competencias se adquieren gradualmente a lo largo de la vida, asi como por

la educacion formal.

Genéricas.- Son aquellos conocimientos y habilidades que estdn asociados al
desarrollo de diversas areas ocupacionales y ramas de la actividad productiva; es
decir, son las competencias que definen un perfil concreto para las distintas
actividades del mundo del trabajo (sectores y ramas economicas), por ejemplo,
analizar y evaluar informacion, trabajar en equipo, contribuir al mantenimiento de
la seguridad e higiene en el area de trabajo, planear acciones, entre otras, Estas
competencias se pueden adquirir en forma autodidacta, por programas educativos

y de capacitacion, asi como en el centro del trabajo.

Especificas.- Se refieren a aquellas competencias asociadas a conocimientos y
habilidades de indole técnicos y que son necesarias para la ejecucién de una
funcidén productiva. Generalmente se refieren a un lenguaje especifico y al uso de
instrumentos y herramientas determinadas, que evalian el desempefio del
candidato, Se adquieren y desarrollan a traves del proceso de capacitacion, en el
centro de trabajo o en forma autodidactica. Los tres tipos de competencia se

conjuntan, para constituir la competencia integral del individuo.

Competencias de Gestion.- Las Competencias de gestion de recursos humanos
tienen como finalidad ayudar a los usuarios a identificar las competencias, sus
tipos y aprender cémo definirlas o enunciarlas. Es un instrumento para desarrollar
la evaluacién del desempefio en las organizaciones, teniendo como base las
competencias laborales que se necesitan para los cargos u ocupaciones, donde se
valoran los elementos indispensables a tener en cuenta para la aplicacion
consecuente de este instrumento de gestién, de manera que se logre el incremento
permanente de las competencias de los trabajadores, tributando asi al alcance de

los objetivos generales de la organizacion, la meta.

Competencias Sociales.- Las competencias sociales son aquellas aptitudes

necesarias para tener un comportamiento adecuado y positivo que permita afrontar
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eficazmente los retos de la vida diaria. Son comportamientos o tipos de
pensamientos que llevan a resolver una situacion de una manera efectiva, es decir,

aceptable para el propio sujeto y para el contexto social en el que esta.

Entendidas de esta manera, las competencias sociales, pueden considerarse como
vias o rutas hacia los objetivos del individuo. El término habilidad o competencia
nos indica que no se trata de un rasgo de personalidad, de algo mas o menos
innato, sino mas bien de un conjunto de comportamientos adquiridos y
aprendidos. Las competencias sociales son innumerables y es probable que su

naturaleza y definicion difiera en distintos medios y culturas.

A continuacion se definen las principales competencias sociales:

a) Capacidad para tomar decisiones: Ayuda a afrontar de forma critica,
autonoma y responsable las situaciones que se presentan en la vida cotidiana,
permitiendo explorar las alternativas disponibles y las diferentes consecuencias

de nuestras acciones.

b) Asertividad: Permite reconocer las tacticas persuasivas, defender los derechos,

a decir “no” y a afrontar habilidosamente situaciones de presion.

c) Capacidad de comunicarse en forma efectiva: Tiene que ver con la
capacidad de expresarse, y en forma apropiada a las situaciones que se

presentan.

d) Autoestima: Tiene que ver con el conocimiento de nuestra autoimagen, su
formacion y su relevancia para la conducta y para llegar a alcanzar las metas

deseadas.

e) Habilidad para manejar las propias emociones: Ayuda a reconocer las
emociones personales, a ser conscientes de como las emociones influyen en

nuestro comportamiento y a manejarlas de forma apropiada. Las emociones
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intensas, como la ira o la tristeza, pueden tener efectos negativos en nuestra

salud si no se responde a ella en forma adecuada.

1.6.3. El trabajo por competencias

“Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no suficientes por si
mismas para un desempefio efectivo. Ejercicio eficaz de las capacidades que
permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el
empleo. Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al

saber-hacer.”

El trabajo por competencias significa ser Gtiles para el desempefio productivo en
una situacion laboral que se obtiene no s6lo a través de la instruccion, sino
también mediante el aprendizaje por experiencia. En fin, consiste en ser

"competente” con el trabajo que se le encomienda a la persona.

1.6.4. Fases de trabajo de competencia

Identificacion.- Es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir de
una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de
desempefiar tal actividad satisfactoriamente.

Normalizacion.- Es la formalizacion de la competencia a través del
establecimiento de estdndares que la convierten en un referente valido para un
determinado colectivo. De hecho el referente es una norma de competencia

laboral.
Formacion.- Esto significa que la formacién orientada a generar competencias

con referentes claros en normas existentes tendra mucha maés eficiencia e impacto

que aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.
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Certificacion.- La emision de un certificado implica la realizacion previa de un
proceso de evaluacion de competencias. Esto otorga mucha mas transparencia a
los sistemas normalizados de certificacion ya que permite a los trabajadores saber
lo que se espera de ellos, a los empresarios saber qué competencias estan

requiriendo en su empresa.

Para cada fase existen diferentes unidades de competencia, que estan conformadas
por elementos que especifican criterios de desempefio, rango de aplicacion,
evidencias de conocimiento y desempefio. A la vez se busca establecer un
contexto laboral definido, en general se orienta a identificar las capacidades que

pueden ser alcanzadas por personas.

1.6.5. Definicion de un modelo por competencias

Un Modelo de competencia laboral se define por una serie de conductas,
habilidades, conocimientos y destrezas que se asocian al éxito en el desempefio en
un puesto de trabajo determinado; por tanto, el modelo, para una empresa
determinada, se ha de desarrollar a partir de la identificacion de conductas

laborales en un grupo de trabajadores con desempefio sobresaliente y exitoso.

El modelo permite ir desarrollando indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, para un puesto de trabajo, para un grupo de trabajadores lo que permite la
profesionalizacion, seleccion, evaluacion, remuneracién y capacitacion del
personal, por cuanto se traslada la mirada desde el curriculum vitae a lo que
realmente puede hacer el trabajador, pero no siempre el curriculum demuestra la
verdadera habilidad de un trabajador, estas habilidades son innatas en algunas
personas que nacieron para este tipo de trabajo, en el cual se desempefian sin tener

los estudios necesarios para este objetivo.

Sin embargo las empresas requieren profesionales o con titulos de tercer o cuarto
nivel, lo que en nuestro pais es una verdad a medias; por la falta de institutos o
universidades especializadas dentro de la rama comercial, por lo que los expertos

se ven obligados a innovar nuevos modelos de competencia laboral, mas acorde
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con la realidad del pais, de lo que se deduce que existen dos ventajas globales de
modelo. Primero, permite construir un mapa o inventario de los conocimientos
habilidades y capacidades de la organizacion en su conjunto, aspectos
relacionados con la gestion del conocimiento, capital intelectual. Segundo, al
conocer el estado actual de las capacidades de la empresa, se puede desarrollar un
plan de desarrollo integral mas aterrizado a la estrategia, objetivos y cultura de la

organizacion.

La definicion de un modelo eficiente de administracion del talento humano por
competencias no podria funcionar sin un modelo de competencias bien definido

con todas sus caracteristicas y correctamente establecido.

El modelo de competencias es una herramienta estratégica dentro de la gestion de
talento humano por competencias, ya que permite detectar ciertas conductas que
se deban desarrollar dentro de la institucion para que se le agregue un valor al

servicio desde el propio puesto de trabajo.

Este modelo nos permite identificar de forma clara y precisa, conocimientos,
habilidades que teéricamente deberian estar relacionados con un buen desempefio

que se fortalecera en un futuro dando origen a la pro — actividad.

A través de este modelo se elaboran perfiles que constituyen la identificacion de
competencias para un cargo especifico, sin crear una dependencia univoca, pues

varios de ellos podrian ser comunes en puestos de diferente naturaleza.

Se puede decir que el modelo de competencias, es un instrumento que sirve para
crear un nexo entre las competencias requeridas y las competencias disponibles en
el puesto de trabajo que dan como resultado un rendimiento superior en un futuro

provisorio y cercano.

“El enfoque de Gestion Talento Humano por competencias se constituye en una
verdadera revolucion en la manera de “gestionar” el conocimiento, las habilidades

y las actitudes de las personas a la interior de las organizaciones. Hay muchas
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perspectivas conceptuales que en la manera de nombrar y clasificar los diversos

elementos de las competencias.”

Cuando una organizacion cuanta, con un Modelo de Gestién por Competencias lo
que ha construido es un verdadero “mapa de ruta” del comportamiento de sus

miembros que llevara al Cumplimiento del plan estratégico trazado.

La pregunta basica es ;Qué bebe hacer nuestra organizacion como uh todo desde
cada area funcional, desde cada nivel de formulacion al que se vaya a realizar el

proyecto?

De esta forma, la competencia es la atribucién legitima a un juez u otra autoridad
para el conocimiento o resolucién de un asunto; con la base de una definicion
metodoldgicamente valida del Modelo se transforman los procesos de gestion de
talento humano los de valoracion por una parte (valoracion de brechas, seleccion y
valoracion del desempefio para el desarrollo y los planes carrera y de sucesion por

otra (educacion, capacitacion, entrenamiento y compensacion.)

Cuando se establece de manera clara y objetiva el “debe ser” o perfiles de
competencias dentro de la organizacion, ello implica contar con nuevas reglas del

juego para todos los integrantes de la misma.

Significa relacionarnos de maneras diferentes hacia adentro y hacia fuera de la
organizacion. Significa entregar poder y autoridad a todos los niveles jerarquicos,

dentro de rangos de actuacion claramente definidos.

Significa que los jefes y agentes se conviertan se conviertan en verdaderos lideres
que faciliten apoyen y hagan posible que las personas de la empresa se conviertan
en todo lo que pueda llegar a SER significa un proceso de cambio profundo de
creencias paradigmas y modalidades de comportamiento que genera y legitima

una nueva forma de SER Y HACER el dia a dia de la organizacion.
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Ahora bien, para que una persona pueda llevar a cabo los comportamientos

incluidos en las competencias que conforman el perfil de exigencias del puesto es

preciso que en ella estén presentes una serie de componentes:

Saber (conocimientos): el conjunto de conocimientos acerca de sistemas,
técnicas, etc. que permitiran a la persona realizar los comportamientos

incluidos en la competencia.

Saber hacer (habilidades / destrezas): que la persona sea capaz de aplicar los
conocimientos que posee a la solucién de los problemas que le plantea su
trabajo. Asi no basta con que la persona conozca las técnicas e instrumentos
para desempefiar una tarea, sino que debe saber aplicarlos a su situacion de

trabajo particular.

Saber estar (actitudes / intereses): No basta con hacer eficaz y
eficientemente las tareas incluidas en el puesto de trabajo; es preciso,
también, que los comportamientos se ajusten a las normas y reglas de la

organizacion, en general, y de su grupo de trabajo, en particular.

Querer hacer (motivacion): Ademas de lo anterior, la persona debe querer
llevar a cabo los conocimientos. Se refiere pues al aspecto motivacional. Por
ejemplo, una persona puede tener los conocimientos precisos para gestionar
adecuadamente el tiempo, saber aplicarlos en su trabajo y su comportamiento
se adecua a las normas de la organizacion y del grupo de trabajo; sin
embargo, si comprueba que sus esfuerzos por conseguir una utilizacién mas
eficaz del tiempo no se valoran, no tienen ninguna repercusién sobre sus

evaluaciones del rendimiento.

Poder hacer (medios y recursos): Este es un aspecto frecuentemente
olvidado, puesto que no se refiere a las personas sino a las caracteristicas de
la organizacion. Sin embargo es de gran importancia a la hora de trabajar

dentro del enfoque de competencias. Se trata de que la persona disponga de
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los medios y recursos necesarios para llevar a cabo los comportamientos

incluidos en la competencia.

GRAFICO N° 1.1
“COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS”

Saber
(conocimientos)

Saber hacer
(habilidades y
desturezas)

Saber estar
/ (actitudes e
Hacer y intereses)
(Competencia) \

Poder hacer
(medios y recursos)

Querer hacer
(motivacion)

Componentes de las Competencias

Fuente:http://www.monografiasAspectoshasicos/gestionltalentohumano/_com.mht, 11/05/2013.

Elaborado por: La Autora

Como se puede observar en el grafico N° 1.1., los Componentes de las
Competencias se llevan a cabo cuando se ponen en practica los conocimientos,
aptitudes, habilidades, destrezas y rasgos de personalidad, que intervienen en la

realizacion de una determinada tarea.

Segin BOTERF, BARZUCHETTI y CINVENCE, (2001), “las competencias
se definen y enumeran dentro del contexto laboral en el que deben ponerse en
practica, por lo que una competencia no es un conocimiento, una habilidad o una
actitud aislada, sino la union integrada de todos los componentes en el desempefio

laboral.”

Aunque no se pueda conocer la naturaleza precisa de las interacciones que se
producen entre los distintos factores, para dar lugar a cada comportamiento
concreto, en cada situacion, si se puede utilizar las evaluaciones de los mismos
para conocer el potencial de cada persona para llevar a cabo los comportamientos

exigidos.
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1.6.6. Dimensiones del modelo.

Dentro del modelo de competencia se distinguen diferentes extensiones que de
una u otra manera, cualquiera de estas se puede utilizar para lograr mayor
efectividad en el modelo a desarrollarse en la institucion dentro de estos se puede

establecer los siguientes:

e Impacto del modelo de competencias.

Las instituciones de formacion han aprovechado este nuevo enfoque para
organizar sus tradicionales sistemas de acercamiento al sistema productivo,
identificar las necesidades de formacion, e implementar los programas y

curriculos actualizados.

Las empresas que han adoptado el modelo de competencia consiguen mejorar sus
métodos y procedimientos para la descripcion de las funciones y de las
ocupaciones, asi como disponer de criterios mas claros para la seleccion,

remuneracion y evaluacion de las capacidades de sus colaboradores.

Transformandose el modelo en una decision de trascendencia empresarial, es mas
algunas organizaciones en su aplicacion invierten de forma muy timida en la
realizacion de este instrumento. EI modelo después de su aplicacion tiene muchas

ventajas en todo tipo de organizaciones entre ellas las principales:

Permite la posibilidad de crear perfiles de competencia orientados a un buen
desempefio, permitiendo encontrar competencias iguales o similares en diferentes
cargos facilitando asi el proceso de promocion interno dentro de la institucion en
diferentes cargos. A través del modelo, en base a un andlisis de cultura
organizacional e identificacion de problemas, distinguir el desarrollo de equipos

que tengan competencias en un area especifica.
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e Fases necesarias para implantar

Al referirse a las fases necesarias para implantar en competencia laboral es
conveniente distinguir entre una de cuatro dimensiones que pueden diferenciarse y

significar aplicaciones practicas.

Identificacién de competencias: Es el proceso que se sigue para establecer, a
partir de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el
fin de desempefiar tal actividad, satisfactoriamente. La cobertura de la
identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas amplio
de area ocupacional o ambito de trabajo. Se dispone de varias metodologias para
identificar las competencias. Entre las mas utilizadas se encuentran el analisis
funcional, el método “desarrollo de un curriculo” (DACUM por sus siglas en

inglés), asi como sus variantes SCID y AMOD.

Normalizacién de competencias: Una vez identificadas las competencias, su
descripcién puede ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre
empleadores, trabajadores y entidades educativas. Usualmente, cuando se
organizan sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento de
estandarizacion ligado a una figura institucional, de forma tal que la competencia
identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta en una norma,
en un referente valido para las instituciones educativas, los trabajadores y los
empleadores. Este procedimiento creado y formalizado institucionalmente,
normaliza las competencias y las convierte en un estdndar al nivel en que se haya

acordado (empresa, sector, pais).

Formacion basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la
competencia y su normalizacién; la elaboracion de curriculos de formacién para el
trabajo sera mucho mas eficiente si considera la orientacion hacia la norma. Esto
significa que la formacion orientada a generar competencias con referentes claros
en normas existentes tendra mucha mas eficiencia e impacto que aquella

desvinculada de las necesidades del sector empresarial.
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Certificacion de competencias: Alude al reconocimiento formal acerca de la
competencia demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar
una actividad laboral normalizada. La emision de un certificado implica la
realizacion previa de un proceso de evaluacién de competencias. El certificado, en

un sistema normalizado, no es un diploma que acredita estudios realizados.

Para la investigadora es necesario utilizar una herramienta para el reconocimiento
de problemas, carencias, conflictos en el cargo de trabajo que inciden en el
desempefio de los empleados y que pueden ser solucionadas por sus directivos.
Dentro de la primera fase estd el anlisis de clima organizacional nos facilitara
conocer la percepcién personal que tiene el empleado sobre la relacién con sus
compafieros de trabajo o Jefe en la institucion. En este andlisis se estudié también
el comportamiento organizacional el cual nos posibilita establecer de qué forma el
individuo, los grupos y el ambiente perjudican en el comportamiento dentro de la

organizacion.

En la floricola AZERI FLOWERS, nunca se habia realizado un anélisis de clima
organizacional como tampoco de problemas, carencias, conflictos a pesar de que

hoy en dia es una de las acciones mas importantes para los directivos.

La segunda fase constituye el analisis de tareas, en el cual se identifican cada una
de las actividades en el puesto de trabajo, asi como la manera en que estas se
realizan siempre en post de la productividad. Al realizar un anélisis de tareas se
encuentra ciertas ineficiencias externas e ineficiencias personales que inciden en

el desemperio eficaz en un puesto de trabajo.
1.7. CAPTACION DE PERSONAL
Este proceso tiene como propdsito de armonizar la satisfaccion de las necesidades

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

través de los programas de Reclutamiento, Seleccién de personal.
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1.7.1. Reclutamiento de personal

El reclutamiento es un conjunto de medios y procedimientos orientados a atraer
candidatos que estén calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Se establece sistema de informacion mediante el cual las empresas

ofrecen al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo.

Referente al tema, CHIAVENATO, Idalberto (2009), indica que reclutamiento
es “el proceso de generar un conjunto de candidatos para un cargo especifico.
Debe anunciar la disponibilidad del cargo en el mercado y atraer candidatos

calificados para disputarlo.” (Pag. 95).

1.7.2. Fines e importancia del reclutamiento

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

concretamente, los fines del reclutamiento se pueden concretar en:

a) Determinar las necesidades actuales y futuras de reclutamiento, partiendo de la
informacion suministrada por la planificacion de recursos humanos y el anélisis

de los puestos de trabajo.

b) Suministrar el nimero suficiente de personas calificadas para los puestos a

cubrir, con el minimo coste para la organizacion.

¢) Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccion, al reducir el namero de

candidatos con insuficiente o excesiva calificacion.” (Pag. 109).

1.7.3. Tipos de reclutamiento

Desde el punto de vista de su aplicacién el reclutamiento puede ser interno o

externo.
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° Reclutamiento Interno

CHIAVENATO, Idalberto, (2002), “El reclutamiento interno se aplica a los
candidatos que trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados, para

promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas o méas motivadoras”

(Pag. 95).

Para realizar el reclutamiento interno se toma en consideracion a los empleados
que estan laborando dentro de la empresa los mismos que pueden ser considerados

para ocupar un nuevo cargo.

Ventajas:

a) Esmaésecondmico

b) Rapido

c) Presenta mayor indice de validez
d) Es fuente de motivacion

e) Crea competencia legal entre los empleados

Desventajas:

a) Exige alto potencial de desarrollo de los empleados para poder ascender.
b) Puede frustrar al empleado si no existen oportunidades de ascenso.

c) Puede producir el " principio de peter " promoviendo al empleado a la

posicidén donde muestre su maximo nivel de incompetencia.

e Reclutamiento Externo

CHIAVENATO, Idalberto, (2002), “El reclutamiento externo se dirige a

candidatos que estan en el MRH, fuera de la organizacion, para someterlos al

proceso de seleccion de personal.” (Pag. 95).
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Ventajas:

a) Trae sangre nueva y nuevas experiencias a la empresa.
b) Renueva y enriquece los RR. HH. de la organizacion.
c) Aprovecha las inversiones en preparacion y desarrollo de personal ejecutadas

por otras empresas o por los propios candidatos.

Desventajas:

a) Tarda mas que el reclutamiento interno.
b) Es mas costoso.

c) Desmotiva al personal, por no tener oportunidad a la vacante.

Técnicas de Reclutamiento Externo

Segun los autores SIMON L, JACKSON, Susan y Otros, (2007), Las

principales técnicas de reclutamiento externo son:

Presentacion espontanea. Segun este método de solicitud, el sujeto se convierte
en candidato al acercarse a la oficina de empleo de una organizacion. El
procedimiento normalmente seguido con estas personas es el de hacerles rellenar

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

Recomendaciones de los empleados. El reclutamiento de candidatos presentados
por los propios empleados presenta algunas ventajas. Por ejemplo, los solicitantes
son personas que ya vienen con informacién sobre la empresa y las caracteristicas
del puesto de trabajo al que aspiran, y normalmente los empleados tenderan a
recomendar personas en las que tienen cierta confianza de que podran desempefiar

el trabajo eficientemente.

La publicidad. EI anuncio en los medios de comunicacion escritos es considerado
como una de las técnicas mas eficientes para atraer candidatos, ya que se llega a

un amplio nimero de personas.
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Agencias de empleo. Las agencias de empleo son uno de los medios mas
utilizados. Son organizaciones especializadas en el reclutamiento y seleccion de

personal. Pueden ser tanto publicas como privadas.

Asociaciones y colegios profesionales. En ocasiones, las empresas se dirigen a los
colegios profesionales o a las asociaciones en las que se agrupan las empresas de
su sector de actividad con objeto de solicitarles que difundan entre los asociados

la oferta de puestos que tratan de cubrir.” (Pag. 113).

Con las técnicas de reclutamiento permite a la empresa proveerse de candidatos se
puede obtener vacantes ya sea por medio de una presentacion directa de la persona
ante la empresa que desea trabajar, también se puede obtener candidatos mediante
la recomendacion de personal que ya trabaja en la organizacion, esta técnica al
igual que la anterior son de muy bajo consto debido a que a que el candidito

debido a que no hay que acudir al mercado de recursos humanos.

1.7.4. Seleccion de personal

Referente al tema el autor CHIAVENATO, lIdalberto, (2002) establece que:

“Seleccion es el proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista
de candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el

cargo disponible, considerando las actuales condiciones de mercado” (Pag. 111).

La seleccion de personal consiste en escoger e personal adecuado e idoneo para
que desempefie las actividades que la organizacion le asigne en cada uno de los

departamentos que conforman la empresa.
Importancia de la seleccion
Para los autores ALARCON, A CHELECHS, y Otros, (2002), consideran que:

“La tarea del seleccionador es delicada de alguna forma tiene en sus manos el

destino de una persona, vocacion, necesidades econdmicas, sociales y familiares:
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con lo cual no se puede rechazar a una persona sin considerar el factor humano,

ademas de las otras pruebas utilizadas.”
Instrumentos de seleccion

Seleccionar al personal consiste en escoger entre los candidatos reclutados, los

mas adecuados para ocupar cargos, manteniendo la eficiencia y eficacia.

Obijetivos de la seleccion de personal

e Escoger personal idoneo atendiendo al perfil del candidato.

¢ RR. HH. dispuestos al logro de las metas de la organizacion.

Entre las técnicas de seleccion se puede determinar:

e Entrevista de seleccion

Para los autores ALARCON, A., CHELECH, Sy Otros (2002) consideran que:
“con la entrevista se intenta recabar toda la informacion que un sujeto nos pueda
proporcionar a través de preguntas que se le planteen, en la mayor cantidad y

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

A través de la entrevista se puede obtener informacion directa por parte del
candidato, por medio de una serie de preguntas que se realizar a la persona que
desea ocupar el cargo, con esta técnica se puede observar gestos y actitudes de la
persona entrevistada. Las ventajas que se encuentra al aplicar la una entrevista a
un candidato es que nos permite tener informacion y trato directo con la persona

pudiendo visualizar sus gestos y expresion corporal.

e Pruebas escritas

Las pruebas escritas constituyen otro procedimiento importante para recabar,
transmitir y evaluar informacion sobre un candidato. Entre los tipos de pruebas

escritas se tiene:
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e Pruebas de conocimiento o capacidades

CHIAVENATO, Idalberto, (2007), considera que “Las pruebas de
conocimientos son instrumentos para evaluar el nivel de conocimiento general y

especifico de los ca