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RESUMEN

La motivacion en el ambito empresarial, apunta a lograr que el trabajador genere una
posicion y actitud positiva y voluntaria a esforzarse en su labor. En este sentido, la
empresa Inplastico, ubicada en el cantén Latacunga mantuvo problemas dentro del
recurso humano por la falta de motivacion del personal debido al tipo de decisiones que
se toman sobre su labor y al no ser tomados en cuenta en las mismas. Por tal motivo, el
presente proyecto tiene como objetivo proponer un modelo de gestion de talento
humano basado en la motivacion del personal para mejorar el desempeiio laboral en la
empresa Inplastico Naranjo Hernandez y Compaiia. El proyecto abarcé la realizacion
de un estudio aplicado, con disefo descriptivo y correlacional. La unidad de analisis se
compuso por los 49 trabajadores de la empresa y la recoleccion de datos se llevo a cabo
mediante una encuesta. Los resultados mostraron los principales factores de
desmotivacion y motivacion que influyen en el desempefio, siendo estos la relacion con
el supervisor, el trabajo desafiante, y el reconocimiento por su labor. Ademas, se
observo que cerca del 47% de trabajadores posee un desempeiio mayor a 90/100, y el
53% del personal alcanzé un desempeiio menor o igual a 89/100. Se disefid un manual
de politicas y procesos para la gestion del talento humano que pretende modificar el
manejo del personal hacia un tipo consultivo, en el cual se tome en cuenta la opinion
del personal y se eleve su compromiso con la empresa. Las politicas institucionales y
los 10 procesos elaborados mejoraran el desempefio de la fuerza laboral.
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ABSTRACT

Motivation in the business environment, tries that the worker has a positive and
voluntary attitude, to improve performance in their work. In this sense, the
Inplastico company, located in Latacunga canton, faced problems with human
resources due to lack of motivation, due to decisions made about the work of the
personnel without taking them into consideration. For this reason, this project aims
to propose a human talent management model based on staff motivation to improve
job performance at Inpléastico Naranjo Hernandez y Compafiia. The project included
an applied study, with a descriptive and correlational design. The unit of analysis
included the 49 workers of the company, and the data collection was carry out
through a survey. The results showed the main demotivation and motivation factors
that influence performance, these were "relationship with the supervisor",
"challenging work", and "recognition for their work". In addition, it was observed
that about 47% of workers have a performance greater than 90 out of 100, and 53%
of the staff achieved a performance less than or equal to 89 out of 100. A manual
of policies and processes for human talent management was design, which changed
the management of the staff towards a consultative type, in which the opinion of
the staff is considered and their commitment to the company is increased.
Institutional policies and the 10 processes developed will improve the performance
of the workforce.

KEYWORD: Human Talent Management, Performance, Work Motivation.
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INTRODUCCION

El presente trabajo tuvo como linea de investigacion la Administracion y
Economia para el Desarrollo Social, la cual facilité proponer un modelo de talento

humano en la empresa y se enmarco en la sub-linea gestion de recursos humanos.

Asi mismo, se aline6 al Plan Nacional de Desarrollo Toda una Vida, (2017-2021),

en su Politica 5.6;

Promover la investigacion, la formacion, la capacitacion, el desarrollo y la
transferencia tecnoldgica, la innovacion y el emprendimiento, la proteccion
de la propiedad intelectual, para impulsar el cambio de la matriz productiva
mediante la vinculacion entre el sector puablico, productivo y las
universidades, (Consejo Nacional de Planificacion [CNP], 2017, p.84).

El estudio y comprension de la gestidn de talento humano es un reto para todos los
gerentes, administradores, empresarios y todas las personas relacionadas con el
manejo de personal, pues implica conocer las habilidades aptitudes y capacidades
de cada trabajador para realizar determinadas actividades de acuerdo con su perfil

y competencias.

Desde finales de los afios de 1990 la internacionalizacion de las empresas y la
necesidad de manejar a los trabajadores no solo como un recurso humano oblig6 a
las empresas a valorar a todos los trabajadores como un activo intangible
denominado talento humano que permita a las empresas crear valor agregado con
escenarios mas dinamicos en la cual se valore las habilidades de cada individuo y
se disminuya las debilidades frente a la competencia. (Nazario, 2006).

El problema de investigacién surgi6 de la necesidad de la empresa Inplastico de
contar con un Modelo de Gestion de Talento Humano que permita mejorar el
desempefio del personal, elemento que le conceda a la empresa ser competitiva en

el mercado.



Si bien la globalizacion y el desarrollo tecnoldgico generan ganancias econdémicas
en las empresas por su aplicacion, mayor empleo, modernizacion en procesos
productivos, mejoramiento de la competitividad con productos y servicios mas
sofisticados, ha dejado de lado la gran importancia de contar con talento humano

motivado que mejore con mayor precision los procesos productivos o de servicios.

Rodriguez (2018) sefiala que Ecuador es;

El pais menos competitivo en la region respecto a la captacion de talento
humano, de acuerdo con el Estudio Global de Talento Humano 2018
elaborado por Adecco, una compafiia especializada en recursos humanos que
opera en méas de 60 paises en el mundo, incluido Ecuador. Segun el estudio,
el pais se encuentra en la casilla nimero 85 de 119 paises analizados, lo cual
significa un descenso de siete puestos en comparacion al afio anterior (parrafo
1)

Es valido considerar este punto de vista al indicar que Ecuador es un pais menos
competitivo en lo que se refiere a la captacion de talento humano debido a que no
se manejan modelos de gestion organizacional que les permita contratar personal
idoneo de acuerdo con las necesidades de la empresa y competencias de la persona.
Esto ocasiona que las empresas disminuyan su rentabilidad y su participacion en
los mercados competitivos tomando en cuenta que el factor humano es lo mas

importante en las empresas.

Considerando que las empresas manufactureras constituyen una fuente importante
de generacion de empleo, Zumba (2018) menciona que, en el Ecuador, las empresas
manufactureras generaron un promedio de “92.000 plazas, fue el sector que mas
empleo adecuado cred de los 243.609 nuevos puestos que se generaron a nivel
nacional”, lo que representa un sector atractivo para conseguir empleo y dejar el
subempleo como trabajador, y como empresario es un reto porque constituye que
las empresas deben poseer sistemas 0 modelos de talento humano que les permite
la contratacion correcta de su personal de acuerdo al perfil solicitado y

competencias requeridas.



En la provincia de Cotopaxi, canton Latacunga se encuentra ubicada la empresa
Inplastico Naranjo Hernandez y Compaiiia, la cual no cuenta con un modelo de
gestion de talento humano basado en la motivacion del personal que le permita crear
una herramienta de apoyo en el manejo del personal. El personal desmotivado se
limita a cumplir sus obligaciones sin esforzarse por mejorar su eficiencia o eficacia,
en consecuencia, su desempefio se ve afectado, asi como también disminuyen los

resultados de la organizacion.

En la empresa Inpléastico se manejan sistemas tradicionales relacionados al manejo
de personal que no permiten un crecimiento y desarrollo en relacion con sus
estrategias y objetivos, pues la gestion de talento humano actual no ha permitido
vincular los intereses personales de los trabajadores con los intereses de la empresa,
creando una desconexion entre ambos aspectos y reduciendo el sentimiento de

pertenencia y de motivacion del trabajador.

El estudio pretendio proporcionar un modelo guia de gestion de talento humano
basado en la motivacién del personal que se ajuste a las necesidades y requerimiento
de la empresa, que no generen mayores costes y su uso mejore la competitividad y
el desempefio laboral de cada trabajador de la empresa.

Con relacion al talento humano con enfoque en la motivacion del trabajador, en la
investigacion se plante6 como pregunta de investigacion, ¢(Como mejorar el

desempefio laboral en la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y Compafiia?

Como objetivo general se propuso proponer un modelo de gestion de talento
humano basado en la motivacion del personal para mejorar el desempefio

laboral en la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y Compaiiia.

Los objetivos especificos se plantearon de manera que permitieron alcanzar el
objetivo general propuesto en la ejecucién del tema de investigacion comenzando
por enunciar los fundamentos teoricos de la gestion de talento humano basados

en la motivacion para mejorar el desempefio laboral. por medio del cual se tuvo



un conocimiento mas amplio sobre las bases teoricas del tema, para luego analizar
las acciones efectuadas actualmente en el manejo del talento humano en la
empresa, de esta manera se pudo determinar los elementos constitutivos del
modelo de gestion de talento humano basado en la motivacién del personal

para mejorar el desempefio laboral en la empresa Inpléstico.

Tabla 1. Tareas determinadas por cada objetivo especifico

Objetivos Especificos

Actividad

1. Enunciar los fundamentos
tedricos como marco de
referencia para la gestion de
talento humano, la motivacion
y el desempefio laboral.

1. Revision bibliografica de las diferentes
teorias de gestion de talento humano y
motivacion al personal.

2. Seleccion del modelo de talento humano a
investigar.

3. Indagacion de casos de aplicacion de
modelos de gestion de talento humano
basados en la motivacidn en empresas
similares.

2. Analizar las acciones
efectuadas actualmente en el
manejo del talento humano en
la empresa.

1. Recopilacion de informacion disponible de
la empresa Inplastico aplicando una ficha de
observacion.

2. Aplicacién de un cuestionario para levantar
informacion sobre gestion de talento humano
y motivacion.

3. Revision de datos obtenidos en la empresa
Inplastico con relacion a los problemas de
desempefio del personal

3. Determinar los elementos
constitutivos del modelo de
gestion de talento humano
basado en la motivacion del
personal para el mejoramiento
del desempefio laboral en la
empresa Inplastico.

1. Presentacion de una propuesta de modelo
de gestion de talento humano.

2. Proponer un manual de politicas y procesos
que permitan aplicar el modelo de gestion de
Talento Humano

3. Validar la propuesta y sus impactos en la
empresa.

Elaborado por: Autoria Propia.




Para el tema de investigacion propuesto se planteo realizar un modelo de gestion
del talento humano que influya positivamente en el desempefio del personal desde
un enfoque de motivacion, mediante lo cual la organizacion podria identificar,
fidelizar y, desarrollar personal talentoso, lo que beneficia sus resultados

empresariales.

La justificacion de la investigacion radica en que, mediante la misma, se aborda la
teoria y modelos referentes a la Gestion de Talento Humano para aportar con el
desarrollo de un modelo de Gestidn de Talento Humano basado en la motivacion,
lo cual consiste en una propuesta original, sustentada en los datos obtenidos en la

investigacion de campo.

Asi también, el estudio fue importante porque la informacién recopilada permitira
a la gerencia conocer aquellos aspectos que estan influyendo en la motivacion y
desmotivacién del personal, y que tienen impacto en el desempefio laboral. De esta
forma, los principales beneficiarios de la investigacion fueron el personal de la

empresa Inplastico, sus directivos y los socios empresariales.

Ademas, la investigacion también provee un aporte tedrico al convertirse en un
modelo que puede tomarse como referencia para futuras investigaciones sobre

gestion de talento humano y motivacién empresarial.

Entre las limitaciones que se presentaron para la investigacion estuvieron la
resistencia, tanto de sus socios y personal, en la aplicacion de nuevas técnicas de
manejo de talento humano, asi también el generar un cambio de mentalidad en cada

uno de los trabajadores.

La metodologia de la investigacion apuntd a determinar como el modelo de gestion
de talento humano actual, y las practicas motivacionales, pueden apoyar la mejora

del desempefio laboral. El estudio se caracterizo por los siguientes aspectos:



e Tipo

De acuerdo con el tipo de estudio, se tratd de una investigacion aplicada. De acuerdo
con Naghi (2012) este tipo de investigacion “sirve para tomar acciones y establecer
politicas y estrategias” (pag. 44). Asi, este tipo de estudio se aplicod para establecer
los aspectos de la gestion del talento humano, y de la motivacion, que estan
afectando o apoyando el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inpléstico. Con esta informacién la gerencia pudo tomar acciones o plantear
estrategias para fortalecer los aspectos positivos y eliminar los elementos negativos

que se detectaron mediante el levantamiento de datos.
e Disefio

De acuerdo con disefio de investigacion el estudio fue descriptivo y correlacional.
Segun Bernal (2006) la investigacion descriptiva permitié recolectar informaciéon
que describa al objeto y/o sujeto de estudio para establecer el qué, como, por qué,
para qué, cuando y donde con referencia al fendmeno estudiado. Es decir, que ayudd
a tener una vision integral y general de las variables estudiadas. En este caso, este
tipo de investigacion se direcciond a obtener datos sobre la manera en que
funcionaba la gestion de talento humano en la empresa Inplastico, al mismo tiempo,
se observo como se manejaba la motivacion y se evalu6 los niveles de desempefio

laboral.

Ademas, el estudio se califico como correlacional. Ese tipo de estudio se aplicé para
establecer el grado de relacion o de independencia entre dos 0 mas variables. Se
trabaj6 con este aspecto puesto que se aplicé un método estadistico para valorar la
correlacion entre factores, con la finalidad de determinar cuéles eran los aspectos
de la gestion de talento humano y la motivacién, que se relacionaban con mayor
fuerza con el desempefio, de esta forma, al mejorar dichos aspectos se fortalecié el
desempefio laboral.



e Unidad de analisis

La unidad de andlisis del estudio estuvo compuesta por los trabajadores que
conforman el Talento Humano de la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y
Compaiiia. Los &mbitos tematicos a considerar fueron Gestidn del talento humano,

motivacion y desempefio laboral.

e Enfoque (cuantitativa)

Segun el enfoque de investigacion, el estudio fue de enfoque cuantitativo. Segun
Naupas, Mejia y Novoa (2014) este enfoque se centra en el levantamiento de datos
que pueden ser interpretados o expresados en cifras, y por ende, permiten la
realizacion de calculos matematicos y estadisticos. Este enfoque se utilizo en el
estudio debido a que la informacidn expresé el grado de aplicacion tanto de la
gestion de Talento Humano como de la Motivacion, y al mismo tiempo se
determind el nivel de desempefio laboral del personal, ademas, estos datos fueron

ser sometidos a un analisis estadistico de correlacion.

e Poblacion y muestra

La poblacion estuvo compuesta por los trabajadores de la empresa Inplastico, no
obstante, al ser menos de 100 trabajadores, no se utilizé un muestreo, sino que se
aplicd un censo, esto es, que se investigd a toda la poblacion. Esta poblacién fue de
49 trabajadores.

e Técnica de recoleccion

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, para lo cual se disefi6 como
instrumento, un cuestionario. Este instrumento se validdo mediante el método de
juicio de expertos, para lo cual se lo presentd a un docente de la universidad que

opind que el cuestionario podia ser aplicado sin cambios.



e Instrumento

Para el disefio del instrumento se tomd como punto de partida las dimensiones
atribuidas a la variable gestion del talento humano, segun el enfoque de Chiavenato
(2008), con sus subsistemas y los tipos de gestion de talento humano. En cuanto a
motivacion se considerd la teoria de Herzberg y sus factores de higiene y
motivacionales. Para evaluar el desempefio se consideraron factores personales y
del trabajo tomando como referente a Dessler (1994). Para el disefio de las
preguntas se utilizd una matriz de operacionalizacion de variables. La matriz
expone la relacion entre las variables, las dimensiones, los indicadores, las técnicas
e instrumentos y los items utilizados y se adjunta como Anexo 1. Los cuestionarios

manejados se adjuntan como Anexo 2.



CAPITULO I

1. FUNDAMENTACION TEORICA

1.1.Antecedentes.

En los ultimos afios se han desarrollado varios trabajos respecto a la gestion de
talento humano y el disefio de modelos que mejoren el rendimiento de sus

colaboradores. Entre estos estudios se mencionan los siguientes:

The Relationship of Talent Management and Organizational Development With Job
Motivation of Employees, realizado por Parvaneh Rastgoo de la Bushehr University
of Medical Sciences de Iran, en el afio 2016, destaca como objeto de investigacion
la relacion entre la gestion del talento humano en el desarrollo de la organizacion y
la importancia de la motivacion laboral en los trabajadores que conforman el objeto
de estudio (Rastgoo, 2016).

El método aplicado en la investigacion es descriptivo-correlacional con la técnica
de recoleccidn de datos a una muestra de 170 empleados del total de la poblacién
por medio del cual se analiza la teoria de motivacion laboral de Herzberg, que trata
sobre los factores motivacionales y de higiene y su influencia en la responsabilidad,
avance y crecimiento de los trabajadores.

Rastgoo (2016) concluye gue la gestion de talento humano y su aplicacion es una
estrategia que les permite atraer, elegir, transferir y desarrollar el mejor talento de
los trabajadores creado mayor flexibilidad al desarrollo y aprendizaje continuo que
permitan crear equipos de trabajo competitivos.



Kontoghiorghes (2015) su articulo Linking high performance organizational culture
and talent management: satisfaction/motivation and organizational commitment as
mediators, el objeto el estudio es conocer como influencia las actitudes de los
empleados hacia la necesidad de crecer y rendir niveles alto rendimiento mediante
la satisfaccion y motivacion que garantiza a las empresas la atraccion y retencion
de trabajadores talentosos impulsada por el cambio, la calidad y la tecnologia y su
principal impacto se caracterizo en la creatividad de los trabajadores la generacion
de una comunicacién abierta y la gestion eficaz del conocimiento por medio de los

valores.

La metodologia utilizada fue un muestreo sistematico lo que aseguro que cada
trabajador fuera elegido de manera independiente del departamento al que
perteneciera y tuviera las mismas posibilidades de ser seleccionado para la
aplicacion de la técnica del cuestionario que fue aplicado a dos empresas una de
EE. UU una empresa automotriz y la otra a una empresa de Chipre de
telecomunicaciones las mismas que su principal enfoque fue analizar la calidad total
por medio del liderazgo impulsado a que las empresas dependen de la tecnologia
para mejorar la competitividad y sobre la cultura de cambio en los trabajadores que
los haga méas competitivos, otro factor a ser medible fue la comunicacion abierta en

las empresas y los valores de cada persona en la influencia de su trabajo diario.

Como conclusion Kontoghiorghes (2015) menciona la validez de un modelo de
gestion de talento integrado solo se obtendra cuando las actitudes de los
trabajadores en lo referente a motivacion, satisfaccion y compromiso se creen con
culturas de alto rendimiento que propician con mas frecuencia la efectividad del
talento humano. Asi también menciona que las empresas sin capacidad de
adaptacion son de naturaleza mecanicista porque generan a menudo un estricto
cumplimiento de normas y reglas lo que desalienta a la no existencia de iniciativa
mientras que cuando existe lo contrario como redisefio de un sistema de trabajo
comunmente los trabajadores tiene amplias oportunidades de desarrollo y

aprendizaje.
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La siguiente investigacion “Modelo de gestion del talento humano por motivacion
intrinseca para el desempefio profesional de los docentes” (Castafieda, 2018), como
objeto principal de estudio fue proponer un modelo de gestion de talento humano
que mejore el desempefio laboral de los docentes de institucion educativa Pedro
Ruiz Gallo de Mochuni, lo cual contribuira a iniciar una cultura motivacional

interna que dinamice la organizacion y su conjunto de acuerdo a las necesidades.

La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo-propositivo con la finalidad de
describir una caracteristica especifica de la poblacion objeto de estudio
identificando sus propiedades, dimensiones y regularidades y proponer un modelo
de gestion de talento humano una vez asumido la actitud analitica y evaluacién
critica sobre el problema inicialmente planteado, con la aplicacién al total de la
poblacion de 19 docentes lo cual no requiere una técnica de muestreo previo el

levantamiento de la informacion.

Como conclusidn se pudo llegar que al medir el desempefio laboral de los docentes
en las diferentes dimensiones es deficiente porque no existe un compromiso de
trabajo en la organizacion, y se requiere la utilizacion de un modelo de gestion de
talento humano que permita mejorar el desempefio laboral de los docentes de la

institucién educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochuni.

Los autores indican que el manejo de un modelo de gestion de talento humano
dentro de una organizacion permite identificar las principales falencias dentro de su
gestidn y buscar las mejores estrategias que permitan el correcto desempefio de cada
uno de los trabajadores que se encuentren comprometidos con la empresa, pues el
problema fundamental radica que la mayoria de las empresas aun tiene el concepto
que el trabajador solo debe cumplir 6rdenes.

Santos (2018) realiz6 un estudio destinado a determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la motivacion laboral, para lo cual llevé a cabo una
investigacion en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de Salud
de Perd, con una poblacion de 135 trabajadores. EI método empleado en la

investigacion fue el hipotético deductivo, un disefio no experimental, de nivel

11



correlacional y de corte transversal. Como instrumentos utilizé un Cuestionario de
Gestion del Talento Humano de 30 preguntas en la escala de Likert y un
Cuestionario de Motivacion Laboral, el cual estuvo constituido por 30 preguntas,
en la escala de Likert. Santos (2018) concluyd que existe evidencia para afirmar
que: la Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con la
Motivacion Laboral, habiéndose calculado un coeficiente de correlacion Rho de

Spearman de 0.686, lo que representa un nivel de correlacion alto.

Pazo y Cedamanos (2017) desarrollaron una investigacion para proponer la
creacion del area de gestion del talento humano y a partir de ello se desarrolle en la
empresa actividades que promuevan la motivacidn, comunicacion y liderazgo en
los colaboradores de la empresa Estacion de Servicios Lauros SAC. Para el estudio
se trabajé con 15 colaboradores a los que se aplicé la técnica de la encuesta, con un
cuestionario de 15 preguntas. Mediante los resultados de la investigacion se
desarroll6 una propuesta de creacién del area de Gestion del Talento Humano, la
cual tiene por finalidad capacitar a jefes o supervisores para optimizar e impulsar la
motivacion, comunicacion y liderazgo para mejorar los niveles de motivacion, la

comunicacion deficiente entre jefes y subordinados, entre otros aspectos.

Soza, y Rivas (2018) desarrollaron una investigacion para analizar la relevancia de
la motivacion en el desempefio del ambiente laboral, definiendo las generalidades
de la motivacion, sus diferentes teorias e identificando la relacion existente entre
ambas variables. Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion fue
documental, para lo cual se analizaron diversos libros y documentos. Como
conclusiones las autoras observaron que en la motivacion influyen los estimulos
internos, los externos y la orientacion hacia los objetivos. Ademas, observan que la
motivacion esta relacionada de forma significativa con el desempefio laboral, pues

la motivacion tiende a incrementar la eficiencia del personal.
Tacza (2018) propuso una investigacion para determinar la relacion entre la

motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Distribuidora

Industrial Lider S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. Respecto a la metodologia,
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se recurrié al modelo de la investigacion de tipo aplicado, no experimental, de corte
transversal y el nivel descriptivo-correlacional. Se efectu6 un censo a 21
trabajadores de la organizacion. Los datos recabados mediante los cuestionarios
fueron procesados mediante un software de estadistica, y como resultados se llegd
a la conclusion de que existe relacion altamente significativa bilateral del 62,5%
entre la motivacion y el desempefio laboral. De forma similar, las dimensiones
necesidad de poder y afiliacion se relacionan con el desempefio laboral en un 69,7%
y 70,9%, respectivamente; sin embargo, se demostrd que no existe relacion entre

las necesidades de logro y el desempefio laboral.

Por ultimo, Carrasco (2016) realiz6 un estudio para determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de Oncosalud S.A.C, en el afio 2016. El estudio se aplico a los
trabajadores de las diferentes &reas de la organizacién, que cuenta con 196
trabajadores, y se aplicé una muestra de 130 de trabajadores. El estudio realizado
fue correlacional y buscé medir la relacion existente entre la gestion del talento
humano. Como resultado, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de
0,673, lo que indicaria una relacion alta entre gestion del talento humano vy

desempefio.

Todos estos estudios permiten observar que existe evidencia que apoya la hipétesis
de que existe una relacion entre la gestion de talento humano y la motivacion, pero

también entre estos aspectos y el desempefio.

1.2. Fundamentacion epistemologica

La fundamentacién epistemoldgica del estudio presenta las principales teorias que
hacen referencia a los temas tratados en el estudio, asi, se mencionan los sistemas
de administracion del talento humano segin Chiavenato (2000), las teorias de
Maslow, Herzberg y Vroom sobre motivacion, y un abordaje conceptual al
desempefio laboral.
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1.2.1. Talento Humano.

El Talento humano es un &mbito de la administracion que se concentra en el ser
humano como elemento de las organizaciones, y reemplaza al enfoque de recursos
humanos, al tomar en cuenta que el recurso es un elemento que se usa hasta su
agotamiento, mientras que el individuo tiene la potencialidad para desarrollarse y
crecer profesionalmente. Mejia, Bravo y Montoya (2013, pag. 6) definen al talento
humano como el conjunto de los programas y acciones que la empresa ejecuta para
captar personal, ademés de formarlo, mejorar su rendimiento, motivarlo y
maximizar su potencial; en vista de su importancia para el logro de los objetivos de

una organizacion.

Por su parte, Alvarado y Barba (2016) toman el concepto de talento humano como
el area de la organizacion que se responsabiliza de velar por seleccionar y mantener
el personal que posea los conocimientos, destrezas y capacidades necesarias para
cumplir con los puestos de trabajo. Para esto, consideran los autores, se lleva a cabo

una gestion de este personal, es decir, una gestion de talento humano.

Es de notar, que, en el campo de la administracion, el término talento humano se
refiere netamente al personal, mientras que gestion del talento humano hace alusion

a la practica administrativa relacionada con este personal.

1.2.1.1.Gestion de Talento Humano.

Segun Pardo y Montoya (2019) la gestion del talento humano es la administracién
que se realiza en torno al individuo que pertenece a una organizacion, no
considerandolo como un recurso, sino como un ser con potencial, por lo cual se
valora el desarrollo de sus destrezas y habilidades; y su implicacion en el logro de
las metas empresariales. Esto responde, ademas, a la valoracion del individuo como
el elemento maés relevante en una organizacion. Por otro lado, Pérez (2017) define
a este tipo de gestion como la actividad responsable del factor humano en una

empresa, lo que incluye la captacion de personal, la capacitacién del mismo vy el
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facilitar los componentes que apoyen la motivacion y la productividad. Asi,
considerando estas dos posturas se comprende a la gestion de talento humano como
la funcion organizacional mediante la cual se organiza, posiciona y define las
responsabilidades y obligaciones del personal de una empresa, y, por ende, tiene
atribuciones relativas a reclutar personal, capacitarlo y mantenerlo en la

organizacion.

Segun Maristany (2007, pag. 164) en la actualidad el enfoque en el trabajador ha
cambiado, lo que a su vez ha moldeado la concepcién de la gestion del Talento
Humano. Asi, se ha pasado de un manejo basado en la jerarquia, la autoridad y el
control excesivo, a una gestion sustentada en el conocimiento, la conviccion,
ademas de velocidad y agilidad para el cambio. Bajo esta perspectiva el manager
actualmente debe motivar mas que controlar u ordenar, sin embargo, aunque la
teoria propone este cambio hacia la valoracién del Talento Humano, en la préctica
es recurrente la gestion de los trabajadores como un recurso empresarial por lo que
se basa en el manejo autoritario y el control constante como en el caso que se aborda

en esta investigacion.

Ademaés, como sugieren Parra y Muller (2018) la gestion de talento humano debe
ser flexible y adaptativa, debido a que no puede manejarse de igual manera una
nueva empresa con menos de 50 0 20 personas, que una organizacion con mas de
1000 colaboradores. Asi, a pesar de todas las funciones que pueden integrarse en la
gestion de talento humano, debe considerarse sobre todo los subsistemas mas

elementales y comunes a toda entidad.
1.2.1.2. Subsistemas de la gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano abarca multiples funciones relativas a las
necesidades de personal de una organizacion, asi, tiene responsabilidad en aspectos

como: planeacién, analisis de cargos, reclutamiento, motivacion, desempefio,

remuneracion, entre otras segun Pérez (2017), por lo que los diversos autores sobre
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este tema, han propuesta una organizacion de dichas funciones en forma de

subsistemas de gestion del talento humano.

Asi, se puede mencionar a Maristany (2007), quien propone un esquema de
subsistemas necesarios para la gestion del talento humano, entre los cuales

menciona:

e Salud: relacionada con la medicina, higiene postural, higiene general y
seguridad industrial

e Descripcion de tareas: relativa a la descripcion de las actividades que
forman parte de un puesto de trabajo, manuales de puestos, entrenamiento
0 induccion.

e Seleccidn y empleo: donde se incluyen las actividades de reclutamiento,
seleccion y evaluacion de los candidatos a un puesto de trabajo.

e Evaluacion de tareas: que abarca la medicion de las tareas realizadas por el
personal.

e Administracion de remuneraciones, donde se integran todos los elementos
relacionados con el componente salarial.

e Y desarrollo de Recursos Humanos, donde se toma en cuenta la evaluacion
de desempefio, planeacién de carrera, capacitacion, coaching, mentoring,

entre otros.

La propuesta de Maristany (2007) atribuye una gran importancia al factor salud,
puesto que el personal que no se siente bien no puede desempefiarse de forma
eficiente, Ademas, se menciona el disefio de las tareas, que implica el evaluar y
disefiar las actividades que el trabajador debe cumplir, lo que ayuda, ademas, a

integrarlo dentro de la estructura total de procesos de la empresa.
Otra propuesta la realizan Artehortda, Bustamante y Valencia (2008) los cuales

identifican ocho subsistemas que conforman el proceso de gestion de Talento

Humano. Estos subsistemas son:
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e Planificacion de la satisfaccion de necesidades en gestion humana:
comprende a las actividades para identificar los puestos de trabajo
necesarios para que los procesos empresariales puedan funcionar de forma
eficiente y eficaz. Es de tomar en cuenta que una empresa en crecimiento
ampliara sus funciones y requerird personal cada vez mas especializado,
modificandose sus necesidades en gestion humana.

e Seleccidn del talento humano: relacionada con la captacion e integracion a
la empresa del personal que se ajuste al perfil de cargos definidos en la
actividad previa.

¢ Induccidn del talento humano: El personal seleccionado debe ser inducido
a sus funciones y su rol dentro de la estructura empresarial.

e Administracién del talento humano: comprende las actividades que norman
y controlan el componente salarial, contractual, entre otros de manejo del
personal.

e Formacion del talento humano: relacionada con el desarrollo de los
conocimientos y competencias que el cargo exige al personal.

e Gestion del bienestar laboral: comprende la responsabilidad de la empresa
de velar por el bienestar del trabajador, ya sea mediante seguridad
ocupacional, seguro social o incluso apoyo o consejeria en temas sociales y
psicoldgicos.

e Evaluacion del desempefio: subsistema relacionado con la medicion de los
logros alcanzados por el personal contra los logros esperados.

e Mejoramiento del desempefio: parte de la evaluacion para proponer medidas

que permitan mejorar el desempefio de los trabajadores.

La postura de Artehortda, Bustamante y Valencia (2008) plantea una organizacion
de subsistemas que pueden constituir un orden secuencial, desde la deteccion de
necesidades a la evaluacion del desempefio, por lo que todas podrian constituirse

como subprocesos de un proceso general de gestidn del talento humano.
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1.2.1.3.Tipos de Gestion del Talento Humano

De acuerdo con Likert el sistema de gestion del Talento Humano cambia de
organizacion en organizacion (George, 2005): sin embargo, al considerar cuatro

variables comparativas, el autor reconoce cuatro sistemas de gestion

Tabla 2. Tipos de sistemas de Gestion del Talento Humano segun diversas variables

. Sistema 1
Variables L
Autoritario
comparadas. -
coercitivo

Sistema 2
Autoritario
Benévolo

Sistema 3
Consultivo

Sistema 4
Participativo

Centralizado por

Centralizado en la

clpula

Consulta a los

niveles

Comunicaciones

vertical
descendente, solo

se dictan 6rdenes a

pocas ascendentes

verticales
descendentes,
unque se toleran

descendentes) y

Proceso de toma completo en los organizacional, inferiores. delega Delegado y
. niveles gerenciales, delega ) 93| gescentralizado en
de decisiones : participan las X
monopoliza las un poco las su totalidad.
- . personas en las
decisiones decisiones .
. decisiones.
sencillas
Precario - .
! Se facilitala  |Las comunicaciones
L, prevalecen las L .
Comunicacién L comunicacion son vitales en el
comunicaciones . L
vertical éxito

(ascendentes y

horizontales.

de la empresa. Se
comparte toda la in-
formacion.

Los contactos entre

Se toleran un poco

las relaciones

Se confia en las

personas. La

Trabajo en equipo.
Es
importante la

sociales son raras

personas provocan iy
. . empresa formacion de grupos
desconfianza. Se |interpersonales. La .
. . o estimula la Informales.
Relaciones prohibe la organizacion N .
. o - organizacion Confianza
interpersonales organizacion informal se . . R
; . informal. Trabajo |mutua, participacion
informal. considera una .
. en equipo o en e
Los cargos aislan a amenaza . .
grupos involucramiento
las personas para la empresa. L
esporadicos. grupal
intensos.
Enfasis en los
Enfasis en castigos| castigos y las Enfasis en las Entasis en
y las medidas medidas recompensas recompensas
disciplinarias. disciplinarias, materiales sociales. Frecuentes
Obediencia aunque (especialmente recompensas
Sistema de estricta a los con menos salariales). materiales y salaria-
recompensas reglamentos arbitrariedad. Las | Recompensas les. Las sanciones
internos. Las recompensas sociales son raras y, cuando
recompensas salariales son mas ocasionales. se
materiales son frecuentes, las Las sanciones o presentan, las
escasas recompensas castigos son raros | deciden los grupos.

Fuente Chiavenato (2000, pag. 145)
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Los dos primeros sistemas, autoritario coercitivo y benévolo, se aproximan a la
teoria X, mientras que el consultivo y el participativo se aproximan a la teoria Y de

la gestion del talento humano.

1.2.1.4.Teorias de Gestion de Talento Humano

En el ambito del Talento Humano, vale rescatar las teorias X y Y de los Recursos
Humanos, propuesta por McGregor. Estas teorias plantean una dualidad innata en
los individuos y proponen dos tipos de suposiciones opuestas (Tirso, 2010). Dentro
de la teoria X encajarian los administradores que consideran que la naturaleza de
los trabajadores es ser irresponsables y poco serviciales o perezosos, por tanto, para
gue sean mas productivas requieren, 0 una recompensa 0 una penalizacion. En
cambio, en la Teoria Y se considera que el personal es dindmico, orientado al
autocrecimiento, automotivado y que tienen interés en ser productivas (Griffin,
2005).

Se puede rescatar, ademds, la teoria del comportamiento basa en el efecto
Hawthorne. Este efecto establece que la productividad de los trabajadores se ve
influenciada “por cualquier accion administrativa que los trabajadores interpretan
como atencion especial” (Griffin, 2005, pag. 42). Entre estas acciones puede
mencionarse el trato justo, un buen ambiente de trabajo, el confiar, escuchar y
reconocer la opinion del trabajador, entre otros aspectos, los cuales no se relacionan
con los incentivos necesariamente. Por tanto, este postulado encaja con las teorias

de la motivacion.

Dentro de las teorias de gestion de talento humano también puede mencionarse la
teoria de los recursos y capacidades. De acuerdo con Suérez e Ibarra (2002), las
teorias administrativas se han hecho eco de la relevancia de los recursos y
capacidades de una organizacion como elementos clave de su estrategia y
determinantes de la rentabilidad. Asi, surge la teoria de los recursos y capacidades

como una teoria estratégica, pero que estd anclada directamente con el recurso
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humano. Esta teoria surge de la idea de que las organizaciones son netamente
heterogéneas en cuanto a sus recursos, y, para ser competitivas, requieren disefiar e
implementar estrategias direccionadas a la mejora continua mediante el uso de
dichos recursos y capacidades. Segun Sanchez & Herrera (2016) la teoria, los
recursos de una organizacion son valiosos y dificiles de imitar, por tanto, es vital la
gestion del talento humano por las competencias que este recurso posee. Ademas,
el personal es el recurso mas relevante puesto que pueden cambiar y adaptarse, son
flexibles y colaboradores, resilientes, innovadores y creativos. Todas estas
caracteristicas son unicas en el recurso humano y no pueden atribuirse a otros tipos
de recurso (intangibles, tangibles o econémicos), por lo mismo, son un factor

indispensable para el disefio de la estrategia empresarial y para su aplicacion.

No obstante, Griffin (2005) destaca que existe una fina linea entre las teorias de
gestion del talento humano y las de motivacién, puesto que uno de los intereses de
la GTH es justamente mejorar la satisfaccion del trabajador en la organizacion para
lograr su mayor productividad y desempefio, a la vez que se asegura su bienestar.
Por tanto, algunas de las teorias en talento humano se consideran teorias de

motivacion del personal, las cuales se abordan en los puntos siguientes.

1.2.2. Motivacion.

De forma sencilla se entiende a la motivacion como el sentido de “dar motivo” a un
individuo o a un grupo para lograr un objetivo segun Maristany (2007, pag. 159);
por su parte, Farré (2018) la define como un impulso responsable de que una
persona actle de forma determinada, para lograr un resultado que a su vez, satisface

una necesidad.

Segun sefiala Maristany (2007) existen dos teorias principales que pretenden

explicar la motivacién laboral, son denominadas como teoria X y teoria Y:
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Tabla 3. Teorias principales de la motivacién laboral

Teoria X

TeoriaY

Se basa en el control y la

presion

Preocupacion por el
desarrollo del personal

Posicion ante el

trabajo

Las personas no gustan de
trabajar

El trabajo es algo natural

en la persona

Actitud frente al

Las personas son
irresponsables y

Las personas son

naturalmente

actuar

trabajo
holgazanas responsables
] Las personas actdan con
Las personas necesitan ]
. autonomiay
Iniciativa ser presionadas para

responsabilidad cuando

estan comprometidas

Fuente: (Maristany, 2007, pag. 160)

No obstante, al hablar de motivacién es relevante tomar en cuenta también la

desmotivacién. Segun Spitzer (1995, citado en Maristany, 2007, pag. 167) en una

organizacion existen varios factores que pueden desmotivar al personal, los mas

importantes son:

e La politica empresarial, que abarca a los reglamentos, tanto escritos como

implicitos, que pueden ser un factor de peso en el cometimiento de

injusticias y arbitrariedades cuando no existe flexibilidad en su

consideracion.

e Expectativas dudosas: las que se generan cuando los niveles directivos de la

organizacion manifiestan mensajes ambiguos sobre lo que deparara a la

empresa en el futuro.

¢ Reuniones improductivas: En este caso, el dedicar varias horas a reuniones

en las que no se toman decisiones o acciones, son desmotivadoras para los

asistentes.

21




e Hipocresia: al hacer o decir cosas contradictorias, como al reducir ingresos
solamente del personal operativo y no del directivo, cuando se propone
mayor apertura, pero en la practica el control sigue siendo intensivo, etc.

e Cambios constantes: cuando se produce un cambio antes de poder apreciar
el resultado.

e Retencion de informacion: cuando el personal siente que conoce o recibe
menos informacion que sus superiores, aun cuando se trata de datos
necesarios para cumplir con su trabajo.

e Estandares de baja calidad: Segun Maristany (2007, pag. 167) un producto
defectuoso afecta al cliente, requiere de reemplazos de producto,
reparaciones o piezas nuevas, lo que, en conjunto, desmotiva al personal al

sentir que hace algo mal hecho.

Otros factores de desmotivacion se relacionan con la sensacion de injusticia en
cuanto a la remuneracion, al trato recibido, o incluso, por condiciones propias de

las tareas realizadas, como riesgo 0 monotonia.

1.2.2.1.Ciclo motivacional
La motivacion se produce, segun Chiavenato (2000), mediante un ciclo, el cual
inicia con la aparicién de una necesidad, razén por la cual las teorias de la

motivacion se relacionan con la satisfaccién de las necesidades.

Para Farré (2018) este ciclo es sencillo, y abarca cuatro etapas:
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[Recompensa]

\

Gréafico 1. Ciclo motivacional

Fuente: Farré (2018)

[ Necesidad ]

[ Resultado

|
|

Accion J

Cuando se presenta la necesidad el sujeto buscara una alternativa para satisfacerla,

asi, lleva a cabo una accion determinada que generara un resultado. En teoria, esto

produce una recompensa y la necesidad es satisfecha hasta que surja una diferente.

En la propuesta de Chiavenato (2000), la necesidad rompe el equilibrio interno

generando un estado de inconformidad influyendo en el sujeto. En consecuencia, el

individuo posee una predisposicién mayor a comportarse o tomar acciones que le

permitan eliminar o reducir dicha tension; al lograrlo, se produce una sensacion de

satisfaccion de la necesidad originaria del desequilibrio, y logrando de nuevo el

balance interno. De manera gréafica este ciclo se presenta en la siguiente figura:

Equilibrio
interno

Estimulo o
incentivo

Necesidad

A

A

Tensién

A

A
Frustracion

Barrera

\_l

Comportamiento
derivado

T
Compensacion

v

Gréfico 2. Ciclo motivacional
Fuente: Adaptado de Chiavenato (2000, pag. 70)
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No obstante, no siempre se puede lograr la satisfaccion de la necesidad que produjo
la tension, lo que puede generar frustracion, en otros casos, la frustracion se
compensa cuando se satisfacen otras necesidades. En todo caso, es la necesidad de
buscar el equilibrio interno, de satisfacer dichas necesidades, la que motiva al
individuo a la accion. La importancia de este ciclo, segin Chiavenato (2000), es
que permite tomar conciencia de que la motivacion es ciclica, asi, se produce como
un proceso continuo de desequilibrio-satisfaccion. En el &mbito organizacional,
esto implica que deba continuamente evaluarse o detectarse las tensiones o

necesidades, para motivar constantemente al trabajador.

1.2.2.2. Teorias de Motivacion.

Para comprender como funciona la motivacion, diversos autores han propuesto
teorias que buscan explicar de donde surge y cémo actla, lo que facilitaria motivar
al personal en una organizacion. Dentro de estas teorias se mencionan las
necesidades aprendidas de McClelland, la jerarquia de necesidades de Maslow, la

teoria motivacién de Herzberg, y el modelo situacional de VVroom.

e Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland.

De acuerdo con Perilla (1998) McClelland percibia a la motivacion como un estado
emocional en el cual existe una expectativa latente respecto al cambio. EI cambio
esperado responde a las necesidades que el sujeto ha aprendido. El autor explica
que Mcclelland se dedico a estudiar dichas necesidades, detectando tres principales,
que funcionan como fuentes de motivacion: necesidad de logro, de afiliacion y de

competencia.

La necesidad de logro se manifiesta en el deseo por superar los obstaculos que se
presentan o alcanzar las metas impuestas por otros (como en el entorno laboral) o
autoimpuestas. La necesidad de afiliacion se presenta en el interés por relacionarse

con otras personas o pertenecer a un grupo social. La necesidad de competencia se
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basa en realizar un trabajo de calidad y de ser reconocidos por esto ante los demés
(Casas, 2002).

e Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.

En la teoria de las necesidades de Abraham Maslow se considera que la motivacion
se produce por el interés en suplir dichas necesidades, por ende, el comportamiento
se producira hacia este objetivo. No obstante, varias de estas necesidades acttan de
forma inconsciente, pero, sobre todo, Maslow sefiala que son las necesidades
insatisfechas las que influyen en el comportamiento y la motivacion (Chiavenato,
2000, pag. 72)

Segun Maristany (2007, pag. 162) el modelo de Mastow se asienta en cinco niveles
de necesidades: fisiologicas, de seguridad, pertenencia, autoestima, Yy

autorrealizacion, como se muestra en la siguiente figura:

/\

Autorrealizacion

Necesidades

— i
Autoestima secundarias
Pertenencia y relaciones
Sociales
_<
Sequridad .
g Necesidades

>—

: —— primarias
Necesidades fisioldgicas

Gréfico 3. Piramide de necesidades de Abraham Maslow

Fuente: Maristany (2007, pag. 162)
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El modelo de Maslow propone que el grupo de necesidades secundarias esta
supeditado a las necesidades primarias, es decir, que las necesidades de
autorrealizacion, autoestima y pertenencia pierden importancia si las necesidades
fisioldgicas y de seguridad no han sido satisfechas. Sin embargo, para Maristany
(2007) es comdn que esto no se corresponda con la realidad, y muchas veces una
persona puede atribuir mayor importancia a las necesidades secundarias, aun

cuando las necesidades primarias se encuentran insatisfechas.

e Teoria de motivacion de Herzberg.

Para Marin y Placencia (2017) la teoria de Herzberg se sustenta en la identificacion
de factores que motivan, pero que también desmotivan, asi, en una organizacion
reconocio multiples aspectos relativos a las condiciones de trabajo, a la interaccion
social, a las recompensas, entre otros; y analiz6 como estos elementos afectaban o

apoyaban la motivacion.

Herzberg formul6 su teoria de la motivacion, considerando que no son los factores
internos los que influyen en el comportamiento, sino el ambiente externo. Asi, en
el entorno laboral el autor reconoce a los que denomina como “Factores higiénicos”

y “factores motivacionales” segin Chiavenato (2000, pag. 76).

De acuerdo con Maristany (2007, pag. 163) entre los factores higiénicos se
encuentran todos los aspectos relativos al entorno y a las condiciones de trabajo,
asi, agrupa al componente salarial, las politicas de la empresa, el clima laboral, el
liderazgo, las relaciones interpersonales, la seguridad en el trabajo y las condiciones
laborales. En cambio, entre los factores motivacionales se encuentran aspectos
como el reconocimiento a la labor, el progreso, los logros, la posibilidad de crecer

profesionalmente en la empresa, y el trabajo en si mismo.
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Incumplimiento Cumplimiento

Desmotivacion e Factores de
insatisfaccion < higi
laboral 1giene
Motivacion
Factores . . y
L »  Satisfaccion
motivacionales
laboral

Gréfico 4. Teoria motivacional de Herzberg

Fuente Maristany (2007, pag. 163)

La figura previa representa los factores observados por Herzberg, y uno de los
puntos clave de su propuesta, es que los factores de higiene y motivacionales
influyen de diversa manera en el comportamiento. En el caso de los factores de
higiene, cuando existe incumplimiento de los mismos producen desmotivacion e
insatisfaccion, pero cuando se cumplen no tienen ningun impacto. Como factores
de higiene se tiene a salario, seguridad laboral, relacion con compafieros, relacion
con el supervisor y condiciones de trabajo. En cambio, los factores motivacionales
impulsan de forma positiva la labor del trabajador cuando se cumplen, pero si no se
cumplen no lo desmotivan. Como factores motivacionales se mencionan:
reconocimiento, logros, progreso profesional, independencia laboral y trabajo

desafiante en si mismo.

e Modelo situacional de motivacion de Vroom

Frente a las teorias previas, de Maslow y Herzberg, en las que se identifican
necesidades que pueden resolverse para motivar, Vroom propone que cada persona
reaccionaria diferente ante los mismos estimulos, por lo cual identifica tres factores

gue definen la motivacién de un trabajador (Guirado, Garcia, & Ros, 2019):
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e Objetivos individuales

e Larelacion percibida por el trabajador entre productividad y el logro de sus
propios objetivos individuales.

e Capacidad del sujeto para influir en su propia productividad, en tanto cree

que puede hacerlo.

De manera grafica este modelo queda de la siguiente manera:

Objetivos individuales
Ej. Dinero, estabilidad, aceptacion, > Expectativas
reconocimiento, etc.

Relacién percibida entre productividad y el N
AR > Recompensas
logro de objetivos individuales
Percepcion de su capacidad para influir en la - Relaciones entre
productividad | expectativas y recompensas

Grafico 5. Modelo situacional de motivaciéon de Vroom

Fuente: Chiavenato (2000, pag. 80)

Estos objetivos finales son alcanzados a través de objetivos intermedios ante los

cuales se enfocara el comportamiento para su logro.

Para el presente estudio se optara por el modelo de motivacion de Herzberg, pues
en su propuesta el autor reconoce la presencia de factores de higiene, que pueden
desmotivar si no estan presentes; y factores motivacionales. En este sentido, al
analizar la motivacion en un modelo de gestion se considerara tanto los aspectos
que pueden agregarse para motivar el personal, como aquellos que no pueden faltar

para el trabajador no se desmotive.
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1.2.3. Desempefio laboral

De acuerdo con Toala y otros (2017) el desempefio laboral se comprende como la
conducta que los empleados asumen para alcanzar los objetivos definidos para su
puesto de trabajo, y su apoyo a los logros de la organizacion. Por otro lado, Dessler
(1994, pég. 78) lo califica como el “desempefio real con el rendimiento deseado”,
es decir, sus resultados en comparacion con los estandares establecidos en la

organizacion para cada puesto laboral.

Anastasi y Urbina (1998, pag. 497) identifican varios factores asociados al
desempeno laboral, tales como ““consistencia del esfuerzo, la disciplina personal, el
liderazgo, la eficiencia en las tareas especificas del trabajo y otras clases de
destrezas”; ademas, toman en cuenta tres factores determinantes sugeridos por

Campbell:

e Conocimiento declarativo: sé refiere al conocimiento que el trabajador tiene
y que funciona como base para la realizacion de las tareas atribuidas a él, es
decir, su experiencia previa, estudios, entre otros aspectos.

e Conocimiento de procedimientos y habilidad: conocimientos y destrezas
que el trabajador tiene sobre las tareas que debe cumplir en la organizacion.

e Motivacion: Factor que influye en la conducta del trabajador para

desempefiarse.

Asi, se entiende que existen diversos factores que pueden influir en el desempefio
del trabajador, y que no dependen solamente del individuo, sino también de las
tareas o del disefio de las mismas. Pero, ante todo, hay que considerar que el
desempefio funciona como una medida, pues es un factor que puede compararse
con los estandares preestablecidos para establecer si el personal alcanza o no sus

metas.
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Para evaluar el desempefio existen diversos métodos segun autores como Mondy y
Noe (2005),, puesto que la finalidad de la evaluacién no siempre es la misma. Entre

los métodos de evaluacion pueden mencionarse varios, como los siguientes:

e Evaluacion 360 grados

e Escalas de Calificacion

e Evaluacion de Incidentes criticos

e Comparacion de estandares laborales

e Distribucidn obligatoria en limite de categorias
e Evaluacion basada en comportamiento

e Evaluacién basada en resultados

De estos métodos se ha considerado utilizar una version resumida de la escala de
calificacion sugerida por Werther y Davis (2008), pues se basa en la calificacion de
diversos factores mediante una escala cuantitativa. Los factores de la escala de
calificacion propuestos por Dessler (1994) para evaluar el desempefio son:

e Factores personales
o Responsabilidad
o Iniciativa.
o Trabajo en equipo
o Actitud hacia el trabajo
o Actitud hacia sus comparfieros.
o Actitud hacia sus superiores.
e Factores del trabajo
o Produccién
o Calidad.
o Conocimiento del cargo:
o Comprension de situaciones laborales.
o Puntualidad
o Habitos de seguridad.
o Ausencia de errores

o Grado de cumplimiento
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1.3.Fundamentacion del Estado del Arte

La gestion de talento humano ha ido variando con los afios, a medida que se han
ido modificando las teorias administrativas y organizacionales, y han ido surgiendo

nuevos modelos. A continuacion, se exponen varios de estos modelos.

En la década de los 80, surge el modelo ‘suave’ de recursos humanos (denominado
Soft Human Resources Model) desarrollado por Beer, Spector, Lawrence, Quinn
Mills, & Walton (1985). El modelo también se ha llamado como “humanismo del
desarrollo” (Delevpmental humanism) al tener un fuerte énfasis en el componente
humano y social, sefialando que el recurso humano es el mas valioso y costoso de
una organizacién. EI modelo propone que las areas clave de gestion del talento

humano se agrupan en tres componentes sobre los cuales influyen los empleados:

Sistema
de trabajo

Influencia de
los empleados

/

Flujo de Sistema de
Recursos Humano recompensas

Gréfico 6. Modelo de Gestion de Talento Humano propuesto por Beer y otros 1985
Fuente: (Beer, Spector, Lawrence, Quinn Mills, & Walton, 1985)

Afios después surge el modelo de administracion de recursos humanos de Werther
y Davis (1991). En este modelo se proponen siete componentes los cuales estan
relacionados entre si, empezando con los fundamentos y desafios consistentes en
los retos de la organizacion para mejorar su eficacia y eficiencia. Ademas, todos
estos elementos se ven influidos por los objetivos sociales, organizativos,

funcionales y personales de la organizacion, como muestra el siguiente grafico:
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\
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v

Graéfico 7. Modelo de Gestion del Talento Humano de Werther y Davis 1991
Fuente: (Werther & Davis, 1991)

También se muestra el modelo de Harper y Lynch (1992) en el cual los autores
consideran un gran nimero de elementos necesarios para la gestion del talento
humano, empezando por el inventario de personal, y atravesando etapas como el
reclutamiento, valoracion de puestos, capacitacion, evaluacion, entre otros. Estos
elementos estan enlazados a la prevision de necesidades de la organizacién
establecida en el plan estratégico. Para valorar la adecuacion de esta gestion a los
requerimientos de la organizacion se establece la auditoria, la optimizacion vy el

seguimiento de los recursos humanos. EI modelo se expone en el siguiente gréfico:
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| RECURSOS HUMANOS ‘ ORGANIZACION

EVALUACIOS DEL
’ INVENTARIO DE PERSONAL }——| POTENCIAL HUMANG |
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3
CURVAS PROFESIONALES PLAN DE 5
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v
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SELECCION DE PERSONAL T
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o
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’ COMUNICACIEN }__| CLIMA Y MOTIVACION |
SISTEMAS DE RETRIBUCION -
‘ £ INCENTIVOS >__|EVALUACION DEL DESEMPENO|
AUDITORIA DE GRH
E INFORMACION
[ PREVISION DE
v | NECESIDADES

OPTIMIZACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

v

| SEGUIMIENTO |

Grafico 8. Modelo de Harper y Lynch 1992
Fuente: (Harper & Lynch, 1992)

En esta misma década surge el modelo de Dessler (1994) el cual reconoce cinco
componentes basicos de la administracion de recursos humanos: reclutamiento y
seleccion de personal, referente a la integracion a la empresa de los trabajadores
que pueden cubrir los perfiles de trabajo necesarios segun el anélisis de puestos,
capacitacion y desarrollo, compensaciones, gestion de las relaciones laborales e

higiene y seguridad para asegurar un ambiente de trabajo adecuado y motivador.

Reclutamiento Capacitacion L. Relaciones - .
y seleccién > y desarrollo P| Compensacion  [—P» laborales —Higiene y seguridad|
-Orientacion
y capacitacion
-Analisis de puestos| Desarrollo
—PIaniﬁcacié?] de capacidades -Planes de pago
- del personal -Incentivos -Sindicatos
y reclutamiento - ] -Trato justo
Ex -Calidad y financieros -Contratos .
-Exdmenesy .7 . . -Salud y seguridad
eleccion productividad -Prestaciones -Convenios
. -Evaluacion y servicios
FEntrevistas de desempefio
-Administracion
de carrera

Gréafico 9. Modelo de Dessler de administracion de Recursos Humanos
Fuente: (Dessler, 1994)

Por otra parte, el modelo de Besseyre (1994) se concentra en el desarrollo de
competencias para el personal, para lo cual toma como marco de referencia el

diagnostico interno y externo de la empresa. A partir de dicho diagnostico se
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establecen los objetivos y las opciones estratégicas relacionadas con la gestion de
recursos humanos. De forma posterior se elaboran y ejecutan los planes de accién
para el desarrollo de competencias. Ademas, todo esto se enmarca en una auditoria

de las practicas de GRH, como se muestra en el siguiente grafico:

MISION
CULTURA Y PROYECTO DE EMPRESA
DIAGNGSTICO DIAGNOSTICO
EXTERNO > | < INTERNO AUDITORIA DE LAS
[ PRACTICAS DE GRH
ANALISIS DEL ENTORNO ANALISIS DE LOS FACTORES
| INTERNOS
v

FORMULACION DE OBJETIVOS
iQué objetivos generales/especificos de GRH

IDENTIFICACIOS DE LAS OPCIONES ESTRATEGICAS
(Qué estrategias globales/especificas en el ambito de GRH?

GESTION PREVISIONAL DE LA GRH. ELECCION DE ESTRATEGIAS POSIBLES <
Evaluacion, teste de coherencia. Prevision y Simulacion

¥
ELABORACION DE LOS PLANES DE ACCION
Los planes de adquisicién, estimulacién y desarrollo de competencias

EJECUCION DE LOS PLANES DE ACCION <
v
AUDITORIA SOCIAL ESTRATEGICA 4
Control y evaluacion de las acciones

Gréfico 10. Modelo de Gestion Estratégica de Recursos Humanos, Besseyre 1994
Fuente: (Besseyre, 1994) referenciado en (Aduna, Garcia, & Chavez, 2015)

Otro modelo a ser sefialado es el desarrollado por Chiavenato (2000) que identifica
seis subsistemas para la gestion del talento humano: 1) admision o provision de
talento humano: agrupa a la deteccion de necesidades de puestos de trabajo,
reclutamiento y seleccion, incluso de induccion del talento humano, varios de los
cuales se toman como subsistemas diferentes en las propuestas de Artehortda,
Bustamante y Valencia (2008) y de Maristany (2007). 2) Aplicacion de personas,
incluyen los primeros pasos de la integracion de los nuevos miembros en la
organizacion, el disefio del cargo que debe desempefiarse y la evaluacion del
desempefio en el cargo. 3) Compensacion, relativa a recompensas y beneficios
salariales. 4) Desarrollo de las personas, referente a todas las practicas que estan
encaminadas a mejorar el potencial de los trabajadores. 5) Mantenimiento de
personas, sobre disciplina seguridad y otros aspectos que influyen en la calidad de
vida. 6) y monitoreo o control de personas, que implica la supervisién necesaria

para que el personal se mantenga encaminado a sus funciones. Esto responde a
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metas, objetivos, logros y responsabilidades claras para cada cargo. EI modelo se
presenta en el siguiente grafico:

Influencias ambientales
internas

Influencias ambientales
externas

Misién organizacional
Vision, objetivos,
estrategia
Cultura organizacional
Naturaleza de las tareas

Leyes y reglamentos
Sindicatos
Condiciones econdmicas
Competitividad
Condiciones sociales
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Gréfico 11. Modelo de gestion del Talento Humano de Chiavenato
Fuente: (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2000)

Por Gltimo, puede sefialarse el modelo de Gestion de Talento Humano por
competencias de Alles (2007). Esta autora da una gran importancia a los procesos
de definicion de las competencias cardinales y especificas del personal, mediante
un diccionario de competencias que, como resultado, permita la descripcién de

puestos por competencias.
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Gréfico 12. Modelo de Gestion de Recursos Humanos por competencias
Fuente: (Alles, 2007)

1.4.Conclusiones del Capitulo |

A partir de los contenidos abordados se llegd a las siguientes conclusiones sobre el

capitulo 1:

La gestidn por procesos es el manejo de todos los componentes, recursos y
aspectos relacionados con el talento humano de una organizacion, y suele
manifestarse en sistemas o subsistemas que agrupan actividades de
reclutamiento, control, formacion, salud y evaluacion.
La Gestidn del talento humano puede evaluarse segun los tipos de sistemas
propuestos por Likert en los que identifica cuatro grados que van desde lo
autoritario a lo participativo.
La motivacion se explica mediante diversas teorias, pero la mayoria de éstas

coincide en que esta se genera como un factor que impulsa el

36



comportamiento del talento humano hacia el logro de objetivos para
resolver una necesidad.

El desempefio del trabajador es la relacion entre su labor y los resultados
organizacionales, pero también entre lo que hace y los objetivos propuestos
para su puesto de trabajo.
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CAPITULO 11

2. PROPUESTA

2.1.Titulo de la propuesta

Modelo de gestion de talento humano basado en la motivacion del personal para el
mejoramiento del desempefio laboral en la empresa Inplastico Naranjo Hernandez

y Compaiiia.

2.2.0Dbjetivos

Los objetivos de la propuesta se describen a continuacion:

o Definir los elementos mas influyentes en la motivacién y desmotivacion del
personal a partir de la correlacion de datos, como componentes del modelo
de gestion de talento humano.

e Elaborar el esquema que representa el modelo de gestion del talento
humano.

e Desarrollar un manual de procesos, politicas, estandares e indicadores que
permita la aplicacion del modelo de gestion de talento humano que

conduzcan a la motivacién del personal.

2.3.Justificacion

La propuesta presentada en este apartado, responde a los datos obtenidos en el

diagnostico de la empresa. Este diagnostico se efectio mediante una investigacion

38



aplicada, de tipo descriptiva y correlacional, con enfoque cuantitativo; y en la cual
se tom6 como poblacién a los 49 trabajadores de la empresa Inplastico Naranjo
Herndndez y Compaiiia. Por otra parte, los cuestionarios para la recoleccion de
datos se elaboraron mediante las dimensiones e indicadores establecidos para cada
variable, las cuales se exponen en la matriz de operacionalizacion en el anexo 1. En
el anexo 2 se adjunta el cuestionario utilizado. Por ultimo, en el Anexo 3 se adjunta
el detalle de los resultados obtenidos, de los cuales se presentan a continuacion, los

datos mas relevantes:

2.3.1. Andlisis del instrumento aplicado

En este apartado se presenta el analisis general del instrumento aplicado. Los
resultados de los mismos se presentan en el Anexo 3, mientras las tablas y gréaficos
en detalle se colocaron en el Anexo 4.

De acuerdo con los resultados obtenidos, existe una gestion del talento humano
diferenciada en diversas areas de la organizacion, misma que puede ir desde un
manejo centralizado a uno muy descentralizado. En el aspecto comunicacional, la
mayor parte del personal de la empresa califica a los mensajes como poco claros e
inoportunos, ademas, son unidireccionales (solo se reciben comunicados desde los
niveles directivos hacia los operativos), lo que implica que el personal no se sienta
escuchado ni valorado, por ende, impactando de manera negativa en su motivacion.
Otro elemento a notar es que la mayoria sefialé que el sistema de recompensas se
basa en castigos (multas) o medidas disciplinarias cuando se infringe el reglamento.
No obstante, en el espectro positivo, la mayor parte sefiala que existe trabajo en

equipo y se confia en las personas.

El personal también sefial6 como un factor de desmotivacion a las condiciones de
trabajo y a la relacion con comparfieros, dato que llama la atencion puesto que en
items previos se valoro la confianza entre comparieros y el trabajo en equipo. La
motivacion en cambio, se produce principalmente por logros alcanzados, progreso

profesional y trabajo desafiante.
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Por ultimo, la calificacion de desempefio para el 47% se halla en un 90% de logro
0 mas, y en el 37% de casos entre 80 y 89%. El resto obtiene puntuaciones menores
al 80%. Cabe destacar que lo esperado por la empresa es que casi la totalidad del
personal obtenga un desempefio superior al 90%. La media més alta dentro de
desempefio se observé en actitud hacia el trabajo, grado de cumplimiento,
produccion y trabajo en equipo. La media mas baja se obtuvo en iniciativa,
conocimiento del cargo, comprension de situaciones laborales y habitos de

seguridad.

El desempefio ideal esperado por la empresa, es del 100%, pero en una postura mas
realista, se espera que el personal se mantenga por sobre el 90%. Por tanto, mas de
la mitad del personal debe mejorar su rendimiento para ajustarse a las expectativas

de la empresa, aunque en general, el desempefio se encuentra por sobre la media.

2.3.2. Correlaciones de datos

Por Gltimo, se presentan las correlaciones de datos realizadas para determinar si los
factores de desmotivacion y los de motivacion estan incidiendo en el desempefio.
Para evaluar la correlacion se calculd en SPSS el coeficiente de Pearson. Este
coeficiente arroja una medida entre -1 y 1. Mientras mas se aleja del cero mas alta
es la asociacion entre variables, siendo valores negativos una correlacién inversa
(una variable aumenta y la otra disminuye) y valores positivos una correlacién

directa (una variable aumenta y la otra también aumenta).

Tabla 4. Correlacion entre Desempefio y motivacién / desmotivacion

Desmotivacion Motivacion
Calificacion de Correlacién de Pearson -,397™ ,408™
desempefio Sig. (bilateral) ,005 ,004
N 49 49
**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

La Tabla 4 muestra que entre desempefio y desmotivacion se obtuvo una

correlacion de -0,397 lo que indicaria una correlacion negativa baja, aunque
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significativa, esto quiere decir que a mayor desmotivacion menor desempefio, no
obstante, el tener una correlacion baja implica que, si bien existe incidencia en estos
factores, debe haber otros factores ajenos a la investigacion gque estan influyendo

en el desemperio.
Entre desempefio y motivacion la correlacion es de 0,408 que se interpreta como
una correlacion positiva moderada. Esto indica que, a mayor motivacion, mayor

desempefio.

En la Tabla 5 se presenta la correlacién entre desempefio y los factores de

desmotivacion analizados:

Tabla 5. Correlacion entre Desempefio y factores de desmotivacion

Calif desempefio
Desmotivacion por salario Correlacion de Pearson -,170
Sig. (bilateral) ,243
N 49
Desmotivacion por seguridad | Correlacion de Pearson -,206
laboral Sig. (bilateral) ,155
N 49
Desmotivacion por relacion Correlacion de Pearson -,333"
con comparieros Sig. (bilateral) ,019
N 49
Desmotivacion por relacion Correlacion de Pearson -,348"
con el supervisor Sig. (bilateral) 014
N 49
Condiciones de trabajo Correlacion de Pearson -,321"
Sig. (bilateral) ,024
N 49
*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

En latabla 5 se sefialan los factores de desmotivacion que tienen mayor correlacion
con el desempefio. Estos factores son ‘relacion con el supervisor’ con -0,348;

‘relacion con compafieros’ con -0,333 y ‘condiciones de trabajo’ con -0,321.

41



Tabla 6. Correlacion entre Desempefio y factores de motivacion

Calif desempefio
Motivacién por Correlacion de Pearson ,330"
reconocimiento Sig. (bilateral) ,021
N 49
Motivacién por logros Correlacion de Pearson ,328"
Sig. (bilateral) ,021
N 49
Motivacién por progreso Correlacion de Pearson ,223
profesional Sig. (bilateral) ,123
N 49
Motivacién por Correlacion de Pearson ,328"
independencia laboral Sig. (bilateral) ,022
N 49
Motivacion por trabajo Correlacion de Pearson ,393"
desafiante Sig. (bilateral) ,005
N 49
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

Por ultimo, la Tabla 6 muestra la correlacién entre los factores de desempefio y los
de motivacién. Los factores mas relevantes son trabajo desafiante con el 0,393,

independencia laboral 0,328 y motivacion por logros 0,328.

2.4. Desarrollo de la propuesta: Modelo de Gestion del Talento Humano

basado en motivacion

En el grafico 13, se presenta la propuesta del modelo de gestion de talento humano,
basado en la motivacion. En este modelo se ha considerado como etapas de la
gestion de talento humano a: provision de personal, aplicacion, mantenimiento y
desarrollo de personal, basadas en el modelo de Chiavenato (2000), ademas, se
consideraron los factores de motivacion y de desmotivacion que presentaron mayor

grado de asociacion segun la investigacion de campo (ver tablas 5 y 6):
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Gréfico 13. Modelo de Gestién de Talento Humano basado en motivacién

Fuente: Elaboracién propia
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El manual posee, como elementos centrales, a las cuatro etapas del proceso de
gestion de Talento Humano: provision de personal, aplicacion de personal,
mantenimiento y desarrollo de personal. No obstante, la finalidad de este modelo
de gestion es que el personal pueda mantenerse motivado, para lo cual se ha optado
por promover una gestion consultiva y los factores de higiene o motivacion desde

la teoria de Herzberg. Con esto en mente se considerd la necesidad de:

e Politicas institucionales
Estas politicas tienen por finalidad promover una gestion consultiva y adecuada
para mejorar la motivacién del personal, y al mismo tiempo impedir que se
produzcan los factores de desmotivacion mas relevantes para la poblacion de
Inplastico. Estos factores se determinaron mediante el analisis de correlacion y son:
desmotivacién por relacion con comparieros, desmotivacion por mala relacion con

supervisores o jefes, y condiciones de trabajo inadecuadas.

Por tal motivo el grafico muestra que las flechas entre estos factores y politicas
estan cortadas, dando a entender asi que las politicas impiden estos factores de

desmotivacion.

e Procesos
Los procesos en este modelo tienen por objetivo el asegurar que las etapas de
gestion de Talento Humano se estén desarrollando de manera correcta, y que toman
en cuenta la motivacién a través de la gestion consultiva y los factores de higiene.
Asi, estos procesos apoyan y promueven la existencia de factores de motivacion,
sobre todo los mas relevantes segun el analisis de correlacion: motivaciéon por

reconocimiento, por logros, por independencia laboral y por trabajo desafiante.
Por altimo, el modelo muestra el resultado del personal seguin los factores presentes,

personal desmotivado que produciria un bajo desempefio, y personal motivado, que

conllevaria un alto desempefio en sus labores.
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2.4.1. Manual de Politicas y Procesos propuesto

Con la finalidad de dotar al modelo de aplicabilidad en la empresa Inplastico, se
disefio un manual de politicas y procesos. Estos elementos se desarrollaron tomando
en cuenta las actividades de Gestion de Talento Humano necesarias a llevarse a

cabo para lograr la motivacion en el personal y un buen desempefio.
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2.4.2. Presentacion del manual

La propuesta se ha disefiado para que la empresa adopte un manejo del personal de
tipo consultivo, en el cual los colaboradores se sientan tomados en cuenta dentro de
la entidad, lo que aumenta su compromiso en la ejecucion de sus actividades
laborales. Ademas, se propone elaborar politicas institucionales, y describir 10
procesos de gestion de personal, con el fin de alcanzar un mejor desempefio la
fuerza laboral. Por esto, se propuso un Manual de Politicas y Procesos para la
gestion del talento humano. La siguiente grafica presenta el resultado que busca el

Manual de Procesos y Politicas:

RESULTADO

MANUAL DE PROCESOSY POLITICAS

COMPROMISO DEL
PERSONAL

GESTION DE TALENTO POLITICAS DE TALENTO
HUMANO + HUMANO
CONSULTIVA HIGIENE / MOTIVACION

MEJOR DESEMPERNO
LABORAL

Graéfico 14. Resultado de la aplicacién del Manual
Elaborado por: La autora

Es importante indicar que el Manual propuesto pretende mejorar el desempefio de
los trabajadores, para apoyar a la generacién de valor de la empresa. Para esto, se
considera una Gestion de Talento Humano consultiva, sustentada en politicas
direccionadas a asegurar la higiene laboral (Normas y procedimientos relacionados
con el cuidado de la integridad fisica y mental) y la motivacién del trabajador. A
esto se agregan los procesos propuestos que funcionardn como un estandar para el

manejo del talento humano.

Dentro de los procesos se han incluido algunas politicas que aportan a una gestion
basada en motivacion al colaborador. Ademas, se ha detallado la caracterizacion de
cada proceso, para establecer su funcion dentro del manejo de personal. También
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se incluyen indicadores que permitan medir periédicamente la gestion que efectia

el responsable del manejo de talento humano en la entidad.

La siguiente grafica esquematiza la accion del Manual como apoyo a la cadena de

valor de la empresa:
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Graéfico 15. Esquema del manual
Elaborado por: La autora
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También se presentan los procesos de cada subsistema de talento humano de la

propuesta, como se visualiza en la siguiente grafica:
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Grafico 16. Subsistemas y procesos de la propuesta
Elaborado por: La autora

2.4.3. Elementos del Manual

El Manual se compone de 2 elementos principales que son: la definicion de politicas
institucionales y la elaboracion de procesos para manejo de personal; los cuales se

describen en los subtitulos siguientes:

e Gestion de talento humano consultivo para la mejora del desempefio:

o Politicas institucionales basadas en la motivacion del personal:
= Delegacion de decisiones a unidades
= Comunicacion interna e informacion institucional
= Promocién de la buena interrelacion del personal
= Fomentar compromiso de trabajadores en funcion de la
importancia de su contribucion a la operativa de la empresa
» Medicién anual del clima laboral y estrategias para su

mejora

e Procesos de talento humano que motiven un mejor desempefio:
o Provision de personas
* Reclutamiento
= Seleccion

= Induccién
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o Aplicacion de personas
= Planificacion y disefio de puestos
= Evaluacion del desempefio
o Mantenimiento de personas
= Compensacion de personas
= Beneficios adicionales
= Seguridad y Salud Ocupacional
o Desarrollo de personas
= Capacitacién

= Desarrollo de personas

2.4.3.1.Politicas institucionales para la Gestion de Talento Humano

A continuacion, se describen las politicas institucionales que representan el primer

pilar de la propuesta, y buscan consolidar un sistema de Gestion de Talento Humano

de tipo consultivo. Estos lineamientos pretenden crear un ambiente de motivacion

para el trabajador, con el fin de lograr su compromiso y alcanzar un mejor

desempefio:

Politicas Institucionales:

Gestion de unidades laborales:

o Para la ejecucion de su actividad, la empresa ha constituido 10
unidades internas de trabajo. En cada unidad existe un recurso
técnico que es el responsable de su buen funcionamiento, cuyo cargo
es de Jefatura, Coordinacion o Supervision. Este responsable, que
para efectos de esta politica se denominara Jefe de unidad, debera
tener la formacion, experiencia y competencias que le permitan
ocupar tal cargo.

o El Jefe de cada unidad sera responsable ante la Gerencia de toda la
operacion, funcionamiento y generacion de informacion de su

equipo de trabajo. Por tanto, todo proceso, actividad o documento
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que realice la unidad, debera tener el pleno conocimiento, aceptacion
y/o firma del Jefe de unidad.

o El Jefe de unidad sera responsable del control de la gestion de su
personal, asi como también de las buenas relaciones dentro de su
equipo de trabajo. Para esto, el Jefe sera quien motive al personal a
su cargo a mantener una buena actitud dentro de las instalaciones y
horarios laborales, a cumplir las politicas y reglamentos de la
empresa, asi como también a alcanzar las metas y cupos que le hayan
sido fijadas.

e Protocolo de toma de decisiones:

o Para facilitar el proceso central de toma de decisiones, y brindar
empoderamiento a cada unidad laboral, el Jefe del equipo sera quien
se haga cargo de tomar las decisiones que estén dentro de su
competencia, siempre que las consecuencias del problema estén
dentro de su unidad.

o Para tomar la decision méas adecuada, el Jefe de unidad debera,
obligatoriamente, aplicar el siguiente protocolo:

= Evidencia del problema: describir el problema, en base a los
sustentos suficientes y necesarios para identificarlo, entre los
que se pueden incluir copias de documentos, fotografias,
videos, declaraciones de testigos, herramientas, reportes, etc.

= Impactos del problema: describir los efectos causados por el
problema, tanto los que hayan ocurrido que deben estar
evidenciados, o los que podrian ocurrir.

= Alternativas de solucion: detallar al menos dos alternativas
viables para solucionar el problema, las que deben plantearse
en funcion del conocimiento y experiencia del Jefe de
unidad.

= Criterio para seleccién de la mejor alternativa: argumentar
porqué se tomd una alternativa como la mejor para

solucionar el problema.
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= Seguimiento de la solucion: en el caso que aplique, porque
la solucion tenga etapas o tome un tiempo mayor a un dia; o
si es que la decision fue tomada por el nivel central o por otro
Jefe de unidad, se debera efectuar el seguimiento diario o
semanal para evidenciar el compromiso del Jefe en la
busqueda de la solucion.

= Solucién del problema: cuando se haya solucionado el
problema, se debe informar de dicha situacion, con el

respaldo de las evidencias pertinentes.

o Cuando existan problemaéticas que impliquen a dos 0 méas unidades,

se acudira al nivel central para que sea la Gerencia quien asuma el
proceso de toma de decisiones, o delegue a una de las Jefaturas a
hacerlo, siguiente el orden anterior.

En el caso de que existan decisiones que, a pesar de ser de
competencia de una sola unidad, tengan un impacto significativo,
deberan ser presentadas al nivel central para su resolucion, el Jefe de
la unidad implicada sera el responsable de facilitar la informacién
que permita la comprension del problema, asi como alternativas que
puedan utilizarse para la solucién del mismo. El Jefe de la unidad
deberad efectuar el respectivo seguimiento hasta la solucién del
inconveniente puesto a consideracion del nivel central de toma de
decisiones.

El Jefe de unidad encargado de la toma de decisiones, sera
responsable de documentar el problema, el proceso de toma de
decisiones y/o el seguimiento de la solucion; para que se sea
auditado de manera periodica por la Gerencia General de la empresa

0 su delegado.

Comunicacion, informacion institucional y compromiso de trabajadores:

o El Jefe de unidad sera responsable de efectuar reuniones de trabajo

periddicas, con al menos una frecuencia mensual, segun se requiera,

para dar a conocer o reforzar a su equipo de trabajo la informacion
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institucional de la empresa, entre la que estara el direccionamiento
estratégico, estructura organizacional, politicas, regulaciones, datos
estadisticos, etc.

En dichas reuniones de trabajo, o incluso en otras especificas para
tal efecto, el Jefe de unidad tratara con el personal a su cargo los
objetivos y metas que bebe cumplir su unidad.

El Jefe de unidad motivard a los colaboradores a participar de
manera activa en las reuniones de trabajo, con el objeto de que hayan
comprendido los temas tratados, asi como la importancia de su labor
dentro de la empresa, y también para que el personal se sienta
comprometido al cumplimiento de reglas, politicas y metas de la
unidad y la empresa.

En las reuniones de trabajo de unidad, se podran ademas tratar temas
referentes al clima laboral, necesidades de herramientas, espacio,
mantenimiento, condiciones de seguridad, etc., con el fin de integrar
al grupo en la busqueda de un mejor ambiente de trabajo que
propicie el desempefio requerido por la organizacion.

Ademas de las reuniones de cada unidad, el responsable de Talento
Humano debera buscar alternativas para fortalecer la transmision de
informacidn institucional. Entre estas opciones se pueden incluir el
desarrollo de una red interna (intranet), en la que se incluya
informacion de la empresa, metas objetivos, etc. Otra alternativa es
el uso de carteleras fisicas ubicadas en sitios estratégicos para que
sean revisadas cotidianamente por todos los trabajadores. Previa
aprobacion de Gerencia, se podran efectuar camparias a trabajadores
en redes sociales (WhatsApp), para fortalecer informacion

importante que debe ser recibida por todo el personal.

Interrelacion del personal:

o Es responsabilidad del encargado de Talento Humano la ejecucion

de actividades que permitan el buen estado fisico de los trabajadores,
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asi como de su buena interrelacion. En este sentido, se deben
efectuar, de acuerdo a una planificacion aprobada por la Gerencia,
pausas activas de hasta 10 minutos dentro de la jornada laboral.
Estas pausas activas podran efectuarse mediante la realizacion de
ejercicios grupales o, actividades de integracion concretas que
pongan el buen &nimo y unién entre todos los trabajadores. Con el
fin de que participen todos los colaboradores de la empresa, se
podran efectuar las pausas activas en turnos diarios para diferentes
areas.

El encargado de Talento Humano, debera plantear la ejecucion de
ejercicios de integracion grupal, enfocadas en temas de resolucion
de problemas, fomento de trabajo en equipo, etc. Estas reuniones de
integracion duraran entre 1y 2 horas, y deberan efectuarse al menos
de manera semestral. Previa la aprobacion de Gerencia, las
integraciones se efectuaran dentro de las instalaciones, por unidades
0 de manera consolidada, y tendran un refrigerio para los
participantes, al finalizar el reto impuesto.

El responsable de Talento Humano estard pendiente cada dia de
verificar que el personal mantenga una buena actitud y relacion
interpersonal durante los horarios y en los espacios destinados para
el momento del almuerzo o refrigerio. Para esto, se estableceran
normas para uso de espacios de cafeteria, y sera el Jefe de Talento
Humano quien verifique el buen cumplimiento de dichas reglas, que
incluiran al menos: orden y limpieza, tiempo del uso, actitud amable

y cordial, evitar discriminacion a personas de otras unidades, etc.

Clima laboral:

o De manera periddica, al menos anual, el Jefe de Talento Humano

sera responsable de aplicar a todo el personal de némina una

encuesta para medir el clima laboral de la empresa. Para ello
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presentara a Gerencia el cuestionario, y una vez aprobado lo
aplicara.

o Luego de la aplicacion, tabularg los resultados y emitird un informe
de resumen general y por unidad, el que sera revisado en Gerencia
con los Jefes de unidades. En el documento se debera incluir
estrategias concretas para mejorar y/o mantener el clima laboral,
tomando como punto minimo aceptable un 70% de satisfaccion de
los colaboradores por el ambiente de trabajo.

o El encargado de Talento Humano serd responsable de aplicar las
estrategias que hayan sido aprobadas por Gerencia, para mantener
un buen ambiente de trabajo en la empresa, con el fin de lograr el

entorno adecuado para un buen desempefio de los trabajadores.

El segundo pilar de la propuesta corresponde a la elaboracion de los procesos de
talento humano, los que se describen en los 4 siguientes subtitulos, incluyendo

principales politicas, caracterizacion y flujograma de actividades.
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2.4.3.2.Procesos de provision de personal
2.4.3.2.1. Reclutamiento de personal
Obijetivo: Elaborar una lista de precandidatos idoneos para ocupar una vacante

dentro de la empresa.

Politicas:

Solamente se procedera a reclutar personal cuando se cuente con la
respectiva solicitud aprobada por la Gerencia.

Para reclutar personal se deberd tener claramente definido el perfil del
interesado, esto es: su formacion, conocimientos, experiencia Yy
competencias bésicas.

Dependiendo del cargo requerido, primero se realizara una busqueda interna
para cubrir la vacante, siempre que esto represente una mejora para un
trabajador que haya demostrado buen desempefio laboral. Para esto se
priorizaran aquellos trabajadores que correspondan al plan de carrera de la
empresa.

Se efectuara una busqueda externa por medio de las plataformas de empleo
de las empresas dedicadas a provision de personal en la region.

La lista de precandidatos deberd incluir 10 o méas precandidatos que
cumplan con el perfil requerido, entre los que se incluya uno 0 maximo dos
postulantes internos.

En el caso de que sea algun cargo alto, se podra realizar una publicacién en
la prensa escrita, previa autorizacion de Gerencia.

El Jefe de Talento Humano debe efectuar el proceso en un tiempo maximo
de 5 dias laborables, desde la recepcion de la solicitud hasta la presentacion

de la lista de precandidatos.
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de la lista de precandidatos

precandidatos

Eficiencia de

reclutamiento

Tiempo tardado en el proceso

Cada reclutamiento | Fecha de solicitud y
de lista de

precandidatos

Manual de Politicas y Procesos para la Gestion del Talento Humano Version 1.0
Tabla 7. Caracterizacion del proceso de reclutamiento de personal
:1 Proceso | Reclutamiento de personal Codigo | TH-PRO.01
Obietivo Elaborar una lista de precandidatos idéneos para ocupar una vacante Versiéon | 1.0
= INPLaESTICO ) P para octb
! INDUSTRIA PLASTICA GOTOPAR dentro de la empresa Fecha Marzo 2020
Entradas Alcance Salidas
Solicitud de personal autorizada Inicio | Llenar la solicitud de personal por parte 1 | Listado de precandidatos idoneos
Diseﬁo de Cargos del SOIiCitante
§> Fin Autorizar el listado de precandidatos por
parte de la Gerencia
Participantes 2 Recursos > Politica
Jefe de Talento Humano 1 Expediente de personal Dependiendo del cargo requerido, primero se
Jefe de unidad 2 | Acceso a plataformas de empleo realizard una blsqueda interna para cubrir la
Gerente General 3 | Acceso a prensa escrita vacante, siempre que esto represente una mejora
para un trabajador que haya demostrado buen
ﬁ desempefio laboral. Para esto se priorizaran
Indicadores ;
aquellos trabajadores que correspondan al plan de
Indicador Calculo Frecuencia Fuente carrera de la empresa.
Eficacia del Personas iddneas / personas Cada reclutamiento | Lista de

Elaborado por: La autora

57




INPLASTICO NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA

Manual de Politicas y Procesos para la Gestion del Talento

Humano

N 1.0
Version

El diagrama de flujo del proceso de reclutamiento de personal es el siguiente:

NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA

CODIGO: TH-PRO.01

smﬂ PROCESO:

AAAAAAAAAAAAAA GoToraxi

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

VERSION: 1.0 | Marzo -2020

JEFE DE UNIDAD

JEFE DE TALENTO HUMANO

GERENTE GENERAL

INICIO

v

Llenar formulario de

o Autorizar la

solicitud de personal
1

" solicitud de personal

1
Ingresar anuncio en ¢ Verificar el perfil 1

plataformas requerido

precandidatos

DOCUMENTOS:
1. Solicitud de personal
2. Listado de precandidatos

l 1 1
) Revisar 4 A
postulaciones o |
1
NO > ¢Postulacion
adecuada?
NO
Contactar al ¢
interesado St
¢Valido para el Confirmar datos y
proceso? perfil del interesado
) Incluir al interesado
St como precandidato
2
|
Revisar listado de > (Correcto?

BASE DE DATOS:
1. Plataformas de empleo

FIN

T

Autorizar listado de
precandidatos

—SI—p

Graéfico 17. Proceso de reclutamiento de personal

Elaborado por: La autora
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2.4.3.2.2. Seleccion de personal

Objetivo: Escoger el personal adecuado en conocimientos, experiencia y

competencias para ocupar un cargo vacante en la empresa.

Politicas:

El proceso de seleccion sera coordinado por el Jefe de Talento Humano en
un periodo de 10 dias laborables.

Todos los precandidatos reclutados deberan efectuar las evaluaciones
psicosociales y técnicas.

El Jefe de Talento Humano aplicard y calificara la evaluacion psicosocial,
mientras que el Jefe de la unidad solicitante sera quien se haga cargo de la
prueba de conocimientos técnicos.

El Jefe de Talento Humano debera consolidar la calificacion de cada
precandidato, considerando el resultado de la prueba psicosocial, el de la
evaluacion técnica, asi como el cumplimiento de estandares fijados para el
cargo en cuanto a formacion, experiencia y competencias.

Solamente se podran constituir como candidatos, los postulantes que
obtengan un porcentaje mayor al 80% de cumplimiento. En el caso de que
no existan minimo 3 candidatos, el Jefe de Talento Humano se encargara de
reclutar e incluir un candidato adicional del proceso anterior.

El Jefe de Talento Humano debera entrevistar al candidato, para confirmar
los sustentos de su hoja de vida, asi como para comprobar su perfil de
competencias. El Jefe de unidad realizara una entrevista de tipo técnico para
evaluar al candidato, y sugerir el orden en el informe que se entregue a
Gerencia.

El Gerente sera quien designe al candidato ganador, de entre la terna con

mas opciones, que conste en el informe entregado por Talento Humano.
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de evaluaciones

Manual de Politicas y Procesos para la Gestion del Talento Humano Version 1.0
Tabla 8. Caracterizacion del proceso de seleccion de personal

3 Proceso | Seleccion de personal Cddigo | TH-PRO.02

: Obijetivo Escoger el personal adecuado en conocimientos, experiencia Version | 1.0

= INPLaSTICO ) geretp P Y

a INDUSTRIA PLASTICA COTOPAXI competenuas para ocupar un cargo vacante en la empresa Fecha Marzo 2020

Entradas Alcance Salidas
Solicitud de personal Inicio | Contactar a precandidatos para aplicacion 1 | Evaluacion de precandidatos

2 | Evaluacion de finalistas

Fin Ingresar al nuevo personal a la base de
datos de la empresa

3 | Contrato de trabajo

seleccion

precandidatos y
fecha ingreso

Participantes A Recursos > RS Politica
Jefe de Talento Humano 1 Pruebas psicosociales Solamente se podran constituir como candidatos,
2 | Jefe de unidad 2 Pruebas técnicas de conocimiento los postulantes que obtengan un porcentaje mayor
0 .
3 | Gerente General 3 Espacio para entrevistas al 80% de cumplimiento. En el caso de que no
existan minimo 3 candidatos, el Jefe de Talento
h 4 | Base de datos de personal o
i Humano se encargard de reclutar e incluir un
sl sl candidato adicional del proceso anterior.
# Indicador Calculo Frecuencia Fuente
1 | Eficaciadela Lista de candidatos / lista de Cada seleccion Listado de
seleccion precandidatos candidatos
2 Eficiencia de Tiempo tardado en el proceso | Cada seleccion Lista de

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso

de seleccidn de personal es el siguiente:

NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA

CODIGO: TH-PRO.02

A
s PROCESO:

‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘

SELECCION DE PERSONAL

VERSION: 1.0 | Marzo -2020

JEFE DE TALENTO HUMANO

JEFE DE UNIDAD GERENTE GENERAL

v

Dar instrucciones
para evaluaciones

T

) Aplicar evaluacién
psicolégica

2

Consolidar puntajes
obtenidos del
precandidato

¢Superael 80%? €¢———

INICIO
recC;]r:jtiadcatg aara Calificar evaluacion Aplicar evaluacion
P evaluaciér? psicologica técnica
2 3

v

Calificar evaluacion
técnica

NO l
Indicar a . . .
. Incluir en listado de ) Entrevistar al
precandlde‘lto, que no candidatos candidato
contindia
¢ 4
—> FIN l l
C;E?éii;ar :ra Llenar datos en
op formato de finalistas
entrevista
6
Recibir ) Llenar datos en
documentacion formato de finalistas
5 6
| Ingresar datos al Establecer orden de .  Entrevistara
sistema de personal finalistas g finalistas
t = 6 }
Archivar - B
Generar contrato de v o Sefialar candidato
trabajo 4— documentacion del ¢ ganador
proceso
6
DOCUMENTOS: BASE DE DATOS:
1. Listado de precandidatos 4. Listado de candidatos 1. Némina del personal
2. Evaluacion psicolégica 5. Hoja de vida y respaldos fisicos

3. Evaluacion técnica

6. Evaluacion de finalistas

Gréfico 18. Proceso de seleccion de personal

Elaborado por: La autora
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2.4.3.2.3. Induccién de personal

Objetivo: Orientar al personal que ingresa a la empresa mediante informacion

institucional.

Politicas:

La induccidn seré aplicada a todo el personal nuevo, sin importar su cargo,
durante su primer dia de ingreso a la empresa.

El Jefe de Talento Humano sera quien efectde la induccion al nuevo
colaborador, para lo cual hablaré principalmente de antecedentes y giro de
la empresa, estructura organizacional, politicas institucionales, asi como
una vision general de las funciones y metas que debera cumplir en la
entidad.

El Jefe de Talento Humano entregara y explicara el manual de seguridad y
salud ocupacional, asi como el reglamento interno de trabajo.

El Jefe de Talento Humano le presentara a todos los trabajadores de las
diferentes unidades, asi como también le indicara las instalaciones de la
empresa.

El Gerente se reunira con el nuevo colaborador para explicarle el desempefio
que se espera en la empresa, y las opciones de desarrollo que tiene, en
funcion de su desenvolvimiento en la entidad.

El Jefe de la unidad en la que trabajara el nuevo personal, seréa responsable
de dar a conocer con claridad todas las funciones, responsabilidades y metas
del cargo que cumplird en la empresa, asi como de entregarle las
herramientas que necesita para la ejecucién de las labores.
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Tabla 9. Caracterizacién del proceso de induccion de personal

f} Proceso | Induccién de personal Cddigo | TH-PRO.03
: Obijetivo Orientar al personal que ingresa a la empresa mediante informacion Version | 1.0
= INPLESTICO ) S

a TR e institucional Fecha | Marzo 2020

Entradas Alcance Salidas
1 | Contrato de trabajo Inicio | Recibir y dar la bienvenida al nuevo 1 | Personal orientado para iniciar labores
2 | Ingreso de nuevo trabajador trabajador en su primer dia 2 | Lista de chequeo de induccion
§> Fin Almacenar la evidencia firmada del i>
proceso de induccion cumplido

ﬁ 4 Perfil y funciones del cargo

Indicadores
# Indicador Célculo Frecuencia Fuente
1 Eficacia de la induccion Evidencias de induccién/ | Cada ingreso de Lista de chequeo de
trabajadores nuevos personal induccion
2 Eficiencia de induccion Tiempo de induccién no Cada ingreso de Lista de chequeo de
mayor a un dia laboral personal induccion

empresa, estructura organizacional,

Participantes A Recursos ﬁ N Politica
1 | Jefe de Talento Humano 1 Reglamento interno de trabajo El Jefe de Talento Humano serd quien efectle la
2 | Jefe de unidad 2 | Manual de seguridad y salud ocupacional induccion al nuevo colaborador, para lo cual
3 | Gerente General 3 Informacin institucional actualizada hablara principalmente de antecedentes y giro de la

politicas
institucionales, asi como una vision general de las

funciones y metas que deberd cumplir en la entidad.

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de induccion de personal es el siguiente:

NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA

CODIGO: TH-PRO.03

2. Manual de seguridad laboral
3. Lista de chequeo de induccién

& INPL3aSTICO . A
W === |[PROCESO: INDUCCION DE PERSONAL VERSION: 10 | Marzo -2020
JEFE DE TALENTO HUMANO JEFE DE UNIDAD GERENTE GENERAL
INICIO
i Solicitar
Recibir al nuevo A Ra
colaboragor ¥ informacion
personal
Proporcionar datos Ingresar
generalesde la  <¢———— informacion en base
empresa de datos
¢ 1
Entregar y explicar Entregar y explicar
el Reglamento ——— el manual de
interno seguridad laboral
1 ¢ 2
Indicar el Explicar misién,
organigrama de la <———— vision y valores de
empresa la empresa
Presentar al Gerente - dl e e~l
> lesempefio
general .
requerido
Presentar al jefe y
comparieros de <
trabajo
A Dar instrucciones
? P especificas del
trabajo
Almacenar
evidencia firmada
del proceso de
induccién
8
DOCUMENTOS: BASE DE DATOS:
1. Reglamento interno de trabajo 1. Nomina del personal

Graéfico 19. Proceso de induccion de personal
Elaborado por: La autora
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2.4.3.3.Procesos de aplicacion de personal

2.4.3.3.1. Planificacién y disefio de puestos

Obijetivo: Determinar la necesidad de personal para cada periodo planificado y

definir los cargos y perfil de quienes deben ocuparlos.

Politicas:

El proceso se efectuara con la suficiente anticipacion al inicio del periodo
al cual se refiere; por tanto, la determinacion de necesidades de personal
debe validarse el ultimo trimestre del afio anterior.

El Jefe de Talento Humano sera responsable de realizar la verificacion
minuciosa de cargas de trabajo, en funcion de la planificacién y metas, asi
como de validar técnicamente cada pedido que realicen las unidades de la
empresa. Con toda esta informacion, y la nomina actual de la empresa,
realizara el comparativo para establecer necesidad de personal diferente a la
actual.

En el caso de que se requiera personal adicional, el Jefe de cada unidad
requirente, proporcionaré al Jefe de Talento Humano la informacion técnica
de conocimientos, experiencia, formacion y funciones principales, a partir
de lo que el encargado del personal disefiara el puesto, documento en el que
ademas de la informacion anterior se afiadira el perfil de competencias. Este
perfil de cargo servira para efectuar, cuando sea necesario, la provisién de
personal.

En funcidn del informe de planificacion de personal, el Gerente procedera
a aprobar la contratacion, disminucion, cambios y/o mantenimiento de
nomina actual; en funcién de lo que el Jefe de Talento Humano procedera a

inicios del periodo planificado.
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Indicadores
# Indicador Célculo Frecuencia Fuente
1 | Eficaciadela # de errores y cambios al | Anual Informe de
planificacion informe de planificacion planificacion
2 | Eficiencia de Tiempo del proceso Anual Fecha documentos
planificacion del proceso

Manual de Politicas y Procesos para la Gestion del Talento Humano Version 1.0
Tabla 10. Caracterizacién del proceso de planificacion y disefio de puestos
3 Proceso | Planificacion y disefio de puestos Cddigo | TH-APL.01
: Obijetivo Determinar la necesidad de personal para cada periodo planificado Version | 1.0
= INPLESTICO : < (e peronap periodo P Y
a INoUSTRIA PLASTIGA CoToPAR: definir los cargos y perfil de quienes deben ocuparlos Fecha Marzo 2020
Entradas Alcance Salidas
1 | Planificacion estratégica Inicio | Solicitar la planificacion del siguiente 1 | Informe de planificacion de personal
2 | Solicitudes de personal para unidades periodo aprobado
\
i:/ Fin Adjunta la planificacion de personal a la 2 | Anélisis comparativo de personal
planificacion estratégica siguiente 3 | Disefio de cargos
Participantes A Recursos ﬁ Politica
1 | Jefe de Talento Humano 1 Informacion técnica para definicion del El Jefe de Talento Humano serd responsable de
2 | Jefe de unidad cargo realizar la verificacion minuciosa de cargas de
3 | Gerente General 2 Base de datos de personal trabajo, en funcion de la planificacion y metas, asi
como de validar técnicamente cada pedido que
ﬁ realicen las unidades de la empresa. Con toda esta

informacion, y la némina actual de la empresa,
realizara el comparativo para establecer necesidad

de personal diferente a la actual.

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de planificacion y disefio de puestos es el siguiente:

M NARANJO HERNANDEZ Y COMPARNIA CODIGO: TH-APL.OL
S IMPLESTICO (pRocESO: PLANIFICACION Y DISENO DE
n S : PUESTOS VERSION: 1.0 | Marzo -2020
JEFE DE TALENTO HUMANO JEFE DE UNIDAD GERENTE GENERAL
INICIO
Solicitar Proporcionar
planificacion para > documento
siguiente periodo aprobado
1
Verificar
necesidades de <«
personal
1
Solicitar a Unidades - Co_n fi_rmar
P P requerimientos de
requerimientos
personal
2
Comparar
necesidades con
personal actual ;
1 12
sl ¢Se requiere
adicional?
FIN
I |
NO T
Solicitar v
conocimientos AT @
requeridos Presentar analisis " Juntar a
. I> planificacion
comparativo
aprobada
6
Proporcionar ? S
1 P evaluacion de
conocimientos 5||
3
L Establecer cargos
requeridos -
4 ———p ¢Aprueba? —‘
Definir las 1 NO
funciones
4
i Indicar cambios a
efectuar
Definir los perfiles Presentar informe de
requerigos —— planificacién de
personal
4 5
DOCUMENTOS: BASE DE DATOS:
1. Planificacion estratégica 4. Esquema de Disefio de cargos 1. Némina del personal
2. Requerimientos de personal 5. Informe de planificacién de personal
3. Evaluacion técnica para el cargo 6. Analisis comparativo de personal

Gréfico 20. Proceso de planificacion y disefio de puestos

Elaborado por: La autora
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2.4.3.3.2. Evaluacion del desempefio

Objetivo: Determinar el desempefio del personal en la ejecucién de sus labores,

asi como la contribucién que hace a la empresa.

Politicas:

La evaluacién de desempefio debe ser aplicada a todo el personal de la némina,
excepto al Gerente General, al menos dos veces al afio, o segun instruya el nivel
gerencial administrativo.

El Jefe de Talento Humano debera actualizar el formulario y politicas de
evaluacion para cada proceso, las que se aplicaran previa autorizaciéon del
Gerente General.

Los Jefes de unidad seran los encargados de aplicar la evaluacion de desempefio
a los trabajadores de su equipo de trabajo, para lo cual entregaran el formulario
y luego lo revisaran por medio de una entrevista en la que se revisard
conjuntamente con el evaluado sus respuestas y se efectuara retroalimentacion
en los aspectos que apliquen.

El Gerente General sera quien aplique directamente la evaluacion a los Jefes de
unidad, asi como la entrevista de retroalimentacion.

Dentro de la evaluacion a Jefes de unidad se incluird la validacion de como
tratan a cada miembro de su equipo de trabajo, asi como también como motivan
al compromiso de sus colaboradores en el cumplimiento de actividades, normas
y metas. Para esto, el Gerente podra aplicar una entrevista aleatoria a distintos
empleados, o incluso reunir a todo el equipo de cada unidad.

El Gerente tomard medidas laborales en funcion de los resultados de la
evaluacion de desempefio consolidada, e incluso dara estrategias para que los
Jefes de unidad las apliquen. El Jefe de Talento Humano sera quien verifique

la puesta en practica de las medidas y estrategias que mejoren el desempefio.
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Tabla 11. Caracterizacion del proceso de evaluacion del desempefio

empleados sobre el 80%

de evaluacion

2 Eficiencia de evaluacion Tiempo del proceso de

evaluacion completo

Semestral Fecha documentos

del proceso

.’1 Proceso | Evaluacion del desempefio Codigo | TH-APL.02
Obietivo Determinar el desempefio del personal en la ejecucion de sus Versiéon | 1.0
= IMPLaSTICO ) ' -r
! INDUSTRIA PLASTICA COTOPAX labores, asi como la contribucion que hace a la empresa Fecha Marzo 2020
Entradas Alcance Salidas
1 Formulario para evaluacion Inicio | Actualizar el formulario para evaluacion 1 | Informe de evaluacion de desempefio
2 | Politicas de evaluacion en base a informe anterior 2 | Medidas y estrategias para mejorar el
3 | Informe de evaluacién anterior §> Fin Almacenar expediente de evaluacion de desempefio
desempefio
Participantes 2 Recursos > Politica
1 | Jefe de Talento Humano 1 Espacios para reunion privada entre Los Jefes de unidad seran los encargados de aplicar
2 | Jefe de unidad evaluador y evaluado la evaluacion de desempefio a los trabajadores de su
3 | Trabajador 2 Tiempo dentro de la jornada laboral para equipo de trabajo, para lo cual entregaran el
1 [ Gerente General ﬁ efectuar la evaluacion y la entrevista formulario y luego lo revisardn por medio de una
entrevista en la que se revisara conjuntamente con
Indicadores :
el evaluado sus respuestas y se efectuard
# Indicador Calculo Frecuencia Fuente retroalimentacion en los aspectos que apliquen.
1 Eficacia de la evaluacion % del desempefio de Semestral Informe consolidado

Elaborado por: La autora

69




INPLASTICO NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA

Manual de Politicas y Procesos para la Gestion del Talento N 1.0
Version
Humano

El diagrama de flujo del proceso de evaluacién del desempefio es el siguiente:

M NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA CODIGO: TH-APL.02
= IMPLESTICO (broCcESO: EVALUACION DE DESEMPENO DE
a TNGUSTRIA FLABTIGA COToRAR . PERSONAL VERSION: 1.0 | Marzo -2020
JEFE DE TALENTO
TRABAJADOR JEFE DE UNIDAD GERENTE GENERAL
HUMANO
INICIO
v N
f Actua]izar . Revisar con Jefes de
‘ormularios para > unidades
aplicar evaluacién
1 * 1
Socializar y entregar
evaluaciones a Jefes < Sl ¢Aprueba?
de unidades
1
»_ Aplicar evaluacion a
los trabajadores
1
Llenar formulario de ¢
evaluacion
1
I—> Calificar los
formularios
¢ 1
Entrevistar a
trabajador
Consolidar informes Realizar informe de
de unidades unidad
* 2 2
. Revisar informes
Elabo\rlarl '“f‘i’fr:e e » con Jefes de
evaluacto unidades
3 B
,—P FIN l
Archivar expediente A ¢Se requiere
de evaluaci6n R tomar medidas?
123
f Sl
Da; Sﬁg:;:g:?;;o a P Aplicar medidas de Instruir medidas a ¢
plicact - desempefio aplicar
medidas
3
DOCUMENTOS:
1. Formulario de evaluacion de desempefio 3. Informe consolidado de evaluacion de desempefio
2. Informe de desempefio por unidad

Gréfico 21. Proceso de evaluacion del desempefio
Elaborado por: La autora
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2.4.3.4.Procesos de mantenimiento de personal

2.4.3.4.1. Compensacion de personas

Obijetivo: Calcular el rol de pagos de la ndmina de personal de la empresa.

Politicas:

La fijacion de sueldos es una atribucion exclusiva de la Gerencia. Sin
embargo, con la finalidad de que exista equidad en la compensacion que
reciben los trabajadores por sus servicios, se tomara en cuenta el esfuerzo y
la responsabilidad que cada cargo tiene. La antigliedad del trabajador, asi
como su perfil de competencias podran constituir elementos para que exista
una diferencia salarial respecto de otros colaboradores del mismo puesto.
Por esto, el Jefe de Talento Humano, previo un estudio de mercado,
elaborara un rango para cada cargo, con la aprobacion de Gerencia.

Todo trabajador recibird los beneficios exigidos por la normativa legal
vigente a partir del primer dia de labores, incluyendo su periodo de prueba
de 3 meses.

El proceso de compensacion se efectuard de manera mensual en la empresa,
y estard a cargo del Jefe de Talento Humano. El pago serd por medios
electronicos directamente a la cuenta de cada trabajador.

Solamente con aprobacion de la Gerencia, se podran hacer modificaciones
a los registros de asistencia, por permisos o ausencias justificadas.

El Jefe de cada unidad sera quien valide permisos a su equipo de trabajo,
sin que estos interrumpan el normal desenvolvimiento de la operacion.
Ademas, todo permiso debe estar previamente validado con la Gerencia.

El area de Contabilidad debe remitir cada mes los descuentos que han de
efectuarse a los trabajadores por conceptos de préstamos. Mientras que el
Jefe de Talento Humano validara con cada Jefe de unidad aquellos casos en

los que se aplicaron multas.
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Tabla 12. Caracterizacién del proceso de compensacion de personas
3 Proceso | Compensacion de personas Cddigo | TH-MAN.01
: Obijetivo Calcular el rol de pagos de la némina de personal de la empresa Version | 1.0
= INPLESTICO . Pad P P
a INDUSTRIA PLASTICA COTOPAXI FECha MarZO 2020
Entradas Alcance Salidas
1 | Registro de asistencia Inicio | Verificar la asistencia del personal de la 1 | Informe de rol de pagos consolidado
2 | Registro de descuentos némina .| 2 | Roles de pago individuales
\ )
3 | Aprobacion de beneficios adicionales i:/ Fin Entregar los roles impresos como i 3 | Acreditacion de valores a cuentas de los
evidencia de la compensacion trabajadores
Participantes A Recursos ﬁ RS Politica
1 | Jefe de Talento Humano 1 Base de datos de personal La fijacion de sueldos es una atribucion exclusiva
2 | Jefe de unidad 2 | Base de registro de asistencia de la Gerencia. Sin embargo, con la finalidad de que
3 | Contador General 3 Sistema contable exista equidad en la compensacion que reciben los
- trabajadores por sus servicios, se tomaré en cuenta
4 | Gerente General ﬁ 4 Plataforma bancaria
: el esfuerzo y la responsabilidad que cada cargo
sl sl tiene. La antigliedad del trabajador, asi como su
# Indicador Calculo Frecuencia Fuente perfil de competencias podran constituir elementos
1 Eficacia de la # errores de célculo en Mensual Roles de pago para que exista una diferencia salarial respecto de
compensacion roles otros colaboradores del mismo puesto. Por esto, el
2 Eficiencia de la Tiempo del proceso Mensual Roles de pago Jefe de Talento Humano, previo un estudio de
compensacion mercado, elaborard un rango para cada cargo, con
la aprobacion de Gerencia.

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de compensacion de personas es el siguiente:
NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA CODIGO: TH-MAN .01
W o-S=TED |PROCESO: COMPENSACION DE PERSONAS | version: 10 | Marzo -2020
GERENTE
JEFE DE TALENTO HUMANO | JEFE DE UNIDAD | CONTADOR GENERAL

INICIO

v

FIN Ingresar pago en

sistema bancario

t ‘

Verificar asistencia ¢Asistencia Gty
—> — —NO-p
del personal regular? noa\g?gtzcrl]ec?ade
1 | ¢
1 sl , Autorizar correccion
¢Se debe o . . .
. Sl P deasistencia en
corregir? r—
Corregir asistencia ) Verificar valores a ¢ ¢
en sistema descontar NG
1
1 2
. Confirmar valores a
v descontar
Sl 3
Incluir beneficios <s— ¢Beneficios
adicionales adicionales? -
: |
NO
Generar calculo de
némina
¢ 2
L ¢Existen ¢ Revisar el rol
inconsistencias? generado
2
\\ Imprimir resumen . Autorizar roles de
NO——p >
de roles de pago pago

Entregar Roles de ¢ Imprimir roles de ) Autorizar pago en

pago a trabajadores pago sistema bancario
2 2 f 2 | 4
DOCUMENTOS: BASE DE DATOS:
1. Resumen de roles de pago 1. Registro de asistencia del personal 4. Plataforma bancaria
2. Rol de pago individual 2. Némina del personal

3. Sistema contable

Gréfico 22. Proceso de compensacion de personas
Elaborado por: La autora
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2.4.3.4.2. Beneficios adicionales

Objetivo: Normar el proceso para el calculo de beneficios adicionales para los

trabajadores en base a su desempefio destacado.

Politicas:

La Gerencia tendra la facultad de otorgar beneficios adicionales a los
legales, para aquellos trabajadores que hayan obtenido puntajes altos en su
desempefio, a quienes hayan alcanzado metas de las unidades o incluso a
los colaboradores que hayan fomentado el cumplimiento de normativas
internas a sus comparieros, con el fin de mejorar el clima laboral o su
desempefio.

En los casos que la Gerencia considere conveniente, dentro del listado de
los nominados o fuera de ese informe, el Jefe de Talento Humano procedera
a aplicar reconocimientos mensuales por cumplimiento, logros o esfuerzo
del personal que ha destacado en ese periodo. El reconocimiento podra
acompariar el obsequio de algun articulo publicitario de la empresa.

Los beneficios adicionales monetarios seran planteados por el Jefe de
Talento Humano al a Gerencia, en virtud del desempefio de trabajadores y/o
del pedido de los Jefes de cada unidad. Para este planteamiento, el Gerente
definird un presupuesto que podréa ser trimestral, dentro del que se tomara
en cuenta a los distintos beneficiados del proceso. Entre los beneficios
monetarios se incluyen bonos de dinero, recargas para el servicio celular,
entrega de canasta de bienes de consumo, articulos electrénicos de uso
personal, etc.

Siempre que sea aprobado un beneficio adicional, el Jefe de Talento
Humano entregara los valores a Contabilidad para que pueda registrarse en
el presupuesto de personal, y se vaya devengando al aplicarlos de manera

mensual.
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Tabla 13. Caracterizacion del proceso de beneficios adicionales
f} Proceso | Beneficios adicionales Cddigo | TH-MAN.02
: Obijetivo Normar el proceso para el calculo de beneficios adicionales para los Version | 1.0
= INPLaSTICO ) arelprocesap : P
a TNouSTRIA PLASTIOA CoTOPAN: trabajadores en base a su desempefio destacado Fecha Marzo 2020
Entradas Alcance Salidas
1 Informe de evaluacion de desempefio Inicio | Revisar el expediente de la dltima 1 | Propuesta de beneficios al personal
2 | Solicitudes de Jefes de unidades evaluacion de desempefio 2 | Notificacién presupuestaria para beneficios
§> Fin Almacenar el documento aprobado de los
beneficios adicionales para su ejecucion
Participantes A Recursos ﬁ Politica
1 | Jefe de Talento Humano 1 Base de datos del personal La Gerencia tendra la facultad de otorgar beneficios
2 | Jefe de unidad adicionales a los legales, para aquellos trabajadores
3 | Gerente General que hayan obtenido puntajes altos en su desempefio,
a quienes hayan alcanzado metas de las unidades o
ﬁ incluso a los colaboradores que hayan fomentado el

determinacion de BA

Indicadores
# Indicador Célculo Frecuencia Fuente
1 Eficacia de la Beneficios aprobados / # Trimestral Propuesta de
determinacion de BA trabajadores destacados beneficios
2 Eficiencia de la # de veces del proceso Anual Fecha documentos

cumplimiento de normativas internas a sus
comparieros, con el fin de mejorar el clima laboral

0 su desempefio.

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de beneficios adicionales es el siguiente:

NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA CODIGO: TH-MAN.02
SINPLESTICO (procESO: BENEFICIOS ADICIONALES DE
a INDUSTRIA FLABTIDA COTORAR] . PERSONAS VERSION: 1.0 | Marzo -2020
JEFE DE TALENTO HUMANO JEFE DE UNIDAD GERENTE GENERAL
INICIO INICIO
R Seleccionar los 10 S(_)Ii_citar_u_n
de desempefio —— » casosde mayor beneficio ad'lcmnal
puntaje para trabajador
1 !
Elaborar propuesta
1 —p de beneficios para ¢
trabajadores
Incluir valores de .
los beneficios en y Revisar propuesta
propuesta de beneficios
¢ 3
Notificar a Contador ¢Aprobar
parap?::u:)nuc;:t)é EE St beneficios?
: v
Archivar sustento de ¢ Ingresar beneficios
beneficios en el sistema .C .
De—s— ¢Corregir
1,234 1 propuesta?
l\f
FIN
DOCUMENTOS: BASE DE DATOS:
1. Informe de evaluacion de desempefio 4. Notificacion presupuestaria 1. Nomina del personal
2. Solicitud de beneficios para el personal
3. Propuesta para beneficios adicionales al personal

Grafico 23. Proceso de beneficios adicionales
Elaborado por: La autora
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2.4.3.4.3. Seguridad y Salud Ocupacional

Objetivo: Definir las actividades requeridas para la validacion de las

condiciones de seguridad y salud ocupacional en la empresa.

Politicas:

El proceso de inspeccién de cumplimiento de condiciones de trabajo y
trabajadores sobre lo estipulado por la empresa en cuanto a Seguridad y
Salud Ocupacional, se efectuara de manera semestral.

Como parte de la inspeccion se considerard la verificacion de condiciones
laborales adecuadas, incluyendo elementos que puedan afectar el buen
desempefio de las labores cotidianas de todos los trabajadores, entre los que
se cuentan el espacio fisico, bienes y herramientas, iluminacion, exposicion
a quimicos, aspectos psicosociales, entre otros.

También se efectuara una validacion del cumplimiento de los trabajadores
en cuanto al uso de implementos de cuidado y a la normativa interna
respecto de la seguridad y salud en el trabajo.

Seré responsabilidad del Jefe de Seguridad, Salud, Ambiente y Calidad el
efectuar el proceso en dos semanas, tiempo en el que también elaborara el
informe consolidado y una propuesta que incluya elementos de correccion,
mantenimiento y/o mejora para los ambientes de trabajo, asi como para las
politicas.

El Jefe de Seguridad, Salud, Ambiente y Calidad debera efectuar la
cotizacion de servicios y/o bienes en el caso que se requiera, y procedera

previa aprobacion de la Gerencia.
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Tabla 14. Caracterizacion del proceso de seguridad y salud ocupacional
.’1 Proceso | Seguridad y salud ocupacional Codigo | TH-MAN.03
Obietivo Definir las actividades requeridas para la validacién de las Versiéon | 1.0
= INPLaSTICO ) " S 1ed para T8
! INDUSTRIA PLASTICA GOTOPAR condiciones de seguridad y salud ocupacional en la empresa Fecha Marzo 2020
Entradas Alcance Salidas
1 Formulario de Inspeccién de SSO Inicio | Imprimir el formato para levantamiento 1 | Informe de Inspeccion de SSO
2 | Manual interno de SSO de informacion de SSO 2 | Solicitudes de bienes y servicios
§> Fin Almacenar expediente del proceso para
efectuar seguimiento
Participantes 2 Recursos > Politica
1 | Jefe de Seguridad y Salud, Amb. y Calidad 1 Herramientas y Utiles para efectuar la Como parte de la inspeccion se considerard la
2 | Jefe de unidad inspeccion de cada sitio verificacion de condiciones laborales adecuadas,
3 | Trabajador 2 Acceso a todas las areas de la empresa incluyendo elementos que puedan afectar el buen
desempefio de las labores cotidianas de todos los
4 | Gerente General ﬁ
trabajadores, entre los que se cuentan el espacio
Indicadores - : . S
fisico, bienes y herramientas, iluminacion,
# Indicador Calculo Frecuencia Fuente exposicion a quimicos, aspectos psicosociales,
1 Eficacia de la inspeccion # incumplimientos y Semestral Informe de SSO entre otros.
de SSO condiciones inadecuadas
2 Eficiencia de la Tiempo del proceso Semestral Fecha documentos
inspeccion de SSO completo del proceso

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de seguridad y salud ocupacional es el siguiente:

NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA CODIGO: TH-MAN .03
8 LE=E=TED |PROCESO: | SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL | yersion: 10 | Marzo -2020
JEFE DE SEGURIDAD, SALUD, GERENTE
JEFE DE UNIDAD TRABAJADOR
AMBIENTE Y CALIDAD GENERAL
INICIO
Imprimir formato de ReElIFE) (EEEa Brindar apoyo para Aloholcloney
inSpeccién BE50 I E EEE THIOCS g inspzc)c/iéﬁ O
y trabajadores solicitada
1
Consolidar la .
informacién 4— Regli:]r:lreciiti%snde la 4
recabada P
l 2 1
S ETITaTE —SI— adeci?:tii;r?;s ylo
_— implementos
> Presentar informe . Revisar el informe
NO completo de SSO g SSO
2 l 2
Coordinar la X
adquisicion de ¢ S ?:cﬂrrizls’:
FIN recursos ’
f |
Archivar expediente CauliEn _ejecucién P
para seguimiento D a— tif)fr(;i't?c:: « e
1234

DOCUMENTOS:
1. Formulario de inspeccién de SSO 3. Solicitud de adquisicion de bienes y servicios
2. Informe de SSO 4. Solicitud de mantenimiento

Gréfico 24. Proceso de seguridad y salud ocupacional
Elaborado por: La autora
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2.4.3.5.Procesos de desarrollo de personal

2.4.3.5.1. Capacitacion del personal

Obijetivo: Levantar necesidades de capacitacion para todos los trabajadores.

Politicas:

Todo trabajador debera recibir, al menos una capacitacion anual. La
formacion debera enfocarse en mejorar los conocimientos y/o destrezas del
personal para que pueda efectuar de mejor manera su trabajo.

Cada afio, o cuando la situacion lo amerite, se efectuard un levantamiento
de necesidades de capacitacion, verificando, que correspondan con el aporte
a un mejor desempefio de los trabajadores.

El Jefe de Talento Humano, como responsable del proceso, generard una
propuesta para que Gerencia la aprueba parcial o totalmente; luego de lo que
el encargado mencionado, efectuara las coordinaciones para llevar a cabo lo
aprobado durante el afo.

Para asistir a una capacitacion, los Jefes de unidad coordinaréan turnos de los
colaboradores a su cargo, evitando que se interrumpa la operativa normal.
Todo colaborador que vaya a una capacitacion, debe previamente, firmar un
convenio en el que se compromete a asistir al evento, poner atencion y
participar de manera activa, a obtener un puntaje mayor al 80% en la
evaluacion, a permanecer en la empresa el tiempo que ésta le solicite, en
funcion del costo del taller. Asi mismo, al regreso de la capacitacion, el
trabajador debera compartir lo aprendido a sus compafieros, en una reunion
coordinada por su Jefe de unidad. Si un trabajador no aprueba una
capacitacion, por evaluacion o asistencia, debera asumir el valor total de la
misma.

El certificado de la capacitacion sera entregado al trabajador, después de

dejar una copia en su expediente interno.
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Tabla 15. Caracterizacion del proceso de capacitacion del personal
3 Proceso | Capacitacion del personal Cddigo | TH-DES.01
- Obijetivo Levantar necesidades de capacitacion para todos los trabajadores Version | 1.0
= IMPLasSTICO )
a INDUSTRIA PLASTICA COTOPAXI FECha MarZO 2020
Entradas Alcance Salidas
1 | Solicitudes de necesidades de capacitacion Inicio | Levantar las necesidades de capacitacion 1 | Plan anual de capacitacion
2 | Cotizaciones de capacitaciones de los trabajadores | 2 | Personal capacitado
\ )
i:/ Fin Confirmar que el capacitado haya i 3 | Certificados de capacitacion
efectuado la charla a sus compafieros 4 | Convenios de capacitacion
Participantes A Recursos ﬁ RS Politica
1 | Jefe de Talento Humano 1 Convenios de capacitacion Todo colaborador que vaya a una capacitacion,
2 | Jefe de unidad 2 Expedientes del personal debe previamente, firmar un convenio en el que se
3 | Trabajador compromete a asistir al evento, poner atencién y
participar de manera activa, a obtener un puntaje
4 | Gerente General ﬁ
mayor al 80% en la evaluacidn, a permanecer en la
Indicadores . . - -
empresa el tiempo que ésta le solicite, en funcion
# Indicador Calculo Frecuencia Fuente del costo del taller. Asi mismo, al regreso de la
1 | Eficaciadela Capacitaciones efectuadas/ | Anual Plan de capacitacion capacitacion, el trabajador debera compartir lo
capacitacion capacitaciones aprobadas y certificados aprendido a sus compafieros, en una reunion
2 | Eficienciade la Horas de capacitacion Anual Certificados coordinada por su Jefe de unidad. Si un trabajador
capacitacién promedio de personal no aprueba una capacitacién, por evaluaciéon o
asistencia, deberéd asumir el valor total de la misma.

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de capacitacion del personal es el siguiente:
NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA CODIGO: TH-DES.01
8 TE-S=TED IPROCESO: CAPACITACION DE PERSONAL VERSION: 10 | Marzo -2020
GERENTE
JEFE DE TALENTO HUMANO JEFE DE UNIDAD TRABAJADOR GENERAL
INICIO
Levantai . )
nece:;far:ie; de | Inglcar nec_em_ie}des < Efectuar cambio!
capacitacién le capacitacion
2
Confirmar valores ¢
de capacitaciones
b > s
3
Comunicar a
licitant . N
AN D cap:gitlgtl‘,iz:ees no No aprobada
aprobadas 4
Coord_inar con
ﬁ e
capacitacion 5
Redac?ard . Disponer al personal ) Firmar compromiso
C%:‘p';rgiglcsign ¢ la capacitacion de capacitaicon
¢ 6
ﬁ Rzzilbci;‘«):zgitfaigg?o < Recibir capacitacién
7
Incluir capacitacion
en expediente del
trabajador
36,7
) Entregar certificado . Recibir certificado
de aprobacién g
7 ¢ 7
Registrar charla
int - Impartir charl,
0 Dl e eertsl
trabajador
DOCUMENTOS:
1. Peticion de necesidades capacitacion 4. Comunicacion de no aprobacion 7. Certificado de capacitacion
2. Solicitud de necesidades de capacitacion 5. Comunicacion con capacitador aprobada
3. Plan anual de capacitacion 6. Compromiso de capacitacion

Gréfico 25. Proceso de capacitacion del personal
Elaborado por: La autora
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2.4.3.5.2. Planeacion de carrera

Objetivo: Describir las actividades para el desarrollo profesional y personal a los

trabajadores destacados.

Politicas:

Con el fin de motivar un compromiso de los trabajadores, asi como de obtener
su mejor desempefio en la empresa, se efectuara de manera semestral la
identificacion de colaboradores que puedan acceder al plan de carrera.

Al plan de carrera podrén acceder aquellos colaboradores que hayan obtenido
los mas altos puntajes en la Gltima evaluacion de desempefio, o también los que,
por solicitud del Jefe de unidad, hayan mostrado un alto compromiso con la
empresa y liderazgo positivo. En total cada proceso considerara un maximo de
5 trabajadores de manera simultanea para el plan de carrera, previa aprobacion
de Gerencia.

El Jefe de Talento Humano serd el entrenador que guiard y dara seguimiento al
desempefio del trabajador elegido. Para esto se efectuard un acompafamiento
periddico, dependiendo de cada caso, para el trazado de metas por parte del
colaborador, a nivel profesional y también personal.

Si el trabajador ha planteado sus metas, se esfuerza para alcanzarlas y se
evidencia su cumplimiento, el Jefe de Talento Humano lo considerara en las
siguientes vacantes que impliquen un ascenso, o0 que sean de un area distinta
del interés del colaborador.

Si un trabajador que esté en el plan de carrera, baja su rendimiento o0 no cumple
las metas, saldra inmediatamente de este apoyo de la empresa, y no sera tomado
para ascensos, hasta que, por una mejoria en su actitud y/o desempefio, vuelva

a calificar para entrar en el desarrollo de personal.
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Tabla 16. Caracterizacion del proceso de planeacién de carrera

3 Proceso | Planeacion de carrera Cddigo | TH-DES.02

: Obijetivo Describir las actividades para el desarrollo profesional y personal a Version | 1.0

= INPLESTICO ) _

a TNGUSTRIA PLASTIGA GOTOPAR los trabajadores destacados Fecha Marzo 2020
Entradas Alcance Salidas
1 | Evaluacion de desempefio Inicio | Revisar la evaluacion de desempefio para 1 | Propuesta de plan de carrera
2 | Solicitud de plan de carrera identificar personal destacado | 2 | Trabajadores con alto desempefio
\ )
i:/ Fin Monitorear el desempefio de los i 3 | Metas personales y profesionales de
trabajadores de alto desempefio trabajadores destacados
Participantes A Recursos ﬁ RS Politica

1 | Jefe de Talento Humano 1 Oficina para reuniones y entrenamientos Al plan de carrera podran acceder aquellos

2 | Jefe de unidad 2 | Tiempo dentro de la jornada laboral para los colaboradores que hayan obtenido los mas altos

3 | Trabajador entrenamientos puntajes en la Gltima evaluacion de desempefio, o
también los que, por solicitud del Jefe de unidad,

4 | Gerente General ﬁ
hayan mostrado un alto compromiso con la empresa

Indicadores . .

y liderazgo positivo. En total cada proceso

# Indicador Calculo Frecuencia Fuente considerara un maximo de 5 trabajadores de manera

1 | Eficaciadel plan de Namero de trabajadores Trimestral Propuesta del plan simultanea para el plan de carrera, previa

desarrollo en el plan de carrera de carrera aprobacion de Gerencia.
2 | Eficiencia del plan de Trabajadores que han Semestral Documentos del
desarrollo alcanzado sus metas proceso

Elaborado por: La autora
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El diagrama de flujo del proceso de planeacidn de carrera es el siguiente:

NARANJO HERNANDEZ Y COMPANIA

CODIGO: TH-DES.02

v

Revisar evaluacién
de desempefio

Seleccionar los
casos de mayor
puntaje

:

Elaborar propuesta
de plan de carrera
para 5 personas

—
1

3

v

Solicitar plan de
carrera para
trabajador

|2 =2 [PROCESO: PLANEACION DE CARRERA VERSION: 10 | Marzo 2020
GERENTE
JEFE DE TALENTO HUMANO JEFE DE UNIDAD TRABAJADOR GENERAL
INICIO INICIO

. Revisar propuesta

Archivar propuesta

con Jefe directo

v

¢Aprobar plan?

f

Sugerir para ¢ si

siguiente ascenso
5

DOCUMENTOS:

FIN 4+— de casos no < No aprobados
A aprobados
Motivar al
trabajador para < -Aprobados
establecer metas
| Establecer metas
> personales y
laborales
Motivar al
cumplimiento de las <
metas
Monitorear NO | ,,  Esforzarse por
> .
desempefio de cumplir las metas
trabajador
6
¢Alcanzé metas? ¢

1. Evaluacion de desempefio
2. Solicitud de plan de carrera
3. Propuesta de plan de carrera

4. Metas personales y laborales
5. Formato de ascenso
6. Seguimiento a personal

Gréfico 26. Proceso de planeacién de carrera

Elaborado por: La autora
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2.4.4. Explicacion de la propuesta

La propuesta descrita partio de las necesidades que se evidencio en la empresa, en
funcién de los instrumentos aplicados. La tabla que se presenta a continuacion,
indica la situacion identificada y los elementos propuestas para mejorar la situacion

actual, para cada uno de los elementos verificados:

Tabla 17. Explicacion de la propuesta

toma de decisiones como
centralizado, y que existe
muy poca delegacion en
decisiones minimas

Elemento Situacion identificada Propuesta
Gestion de e Proceso Toma En las politicas institucionales se
Talento decisiones: promueve la delegacion de decisiones a
Humano EL 57% de la poblacién unidades de la empresa, para
calific6 al proceso de desconcentrar una parte del proceso de

toma de decisiones central. Para esto se
sugiere un protocolo para toma de
decisiones de unidades

Se espera reducir la percepcion de
concentracion de decisiones en la

administracion central a menos del 40%

Comunicacion interna:

El 65% de los trabajadores
encuestados considera que
la comunicacion se usa en
la empresa,
principalmente, para dar

ordenes y muy pocas

En las politicas institucionales se
generan espacios para la comunicacion
interna en unidades y se promueve la
divulgacién de informacion
institucional, por medio de reuniones de
trabajo, intranet o carteleras

Se reducira la mala percepcion que tiene

veces se escucha al el personal sobre la comunicacion

trabajador interna a menos del 50% de los
trabajadores

e Relaciones En las politicas institucionales se

interpersonales:

66% de los trabajadores
piensa que el trabajo en
equipo es valorado de

manera positiva y

fomenta una adecuada relacién

interpersonal e integracion de los
trabajadores, por medio de espacios de
activas e

socializacion,  pausas

integracion del personal
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Elemento

Situacion identificada

Propuesta

fomentado dentro de la

empresa

Se pretende aumentar el porcentaje de
percepcion de trabajo en equipo en la

empresa a mas del 80%

Sistema de recompensas:
73% de la poblacion
considera que se maneja
el castigo y las medidas
disciplinarias como

forma de recompensa en

En los procesos de compensacion de
personas se incluyen politicas para
cambiar el sistema de recompensas,
mediante los beneficios adicionales para
quienes tienen un buen desempefio

Se pretende reducir la percepcion de un

la empresa sistema de recompensas punitivo a
menos del 60%
Factores de Sueldo: Como parte de la propuesta se trazan

desmotivacion

57% de los trabajadores
considera  que  este
aspecto desmotiva en una
intensidad media hasta

alta

politicas salariales que sean equitativas
en funcién de responsabilidades y
esfuerzos en la empresa, para que de esta
manera los trabajadores sientan que
existe justicia en este aspecto y no se
desmotiven

Se espera disminuir el porcentaje de alta
desmotivacion por este elemento a

menos del 50%

Seguridad laboral:

Mas del 53% de
trabajadores cree que este
elemento los desmotiva

mucho o medianamente

En la propuesta se incluye un proceso
enfocado en el levantamiento de
necesidades para brindar la seguridad
adecuada a los trabajadores

Con esto se esperaria bajar a niveles bajo

40% en este elemento de desmotivacion

Relacién compafieros:

65% del personal califico
como mediana 0
altamente desmotivador a

este factor

Se espera reducir este factor de
desmotivacion por medio la medicion
del clima laboral de manera anual, asi
como la implementacién de estrategias
que apoyen a sostener un buen ambiente
de trabajo

Se disminuird al 50% la percepcién que
la relacion con compafieros en la

empresa desmotiva
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Elemento

Situacion identificada

Propuesta

e Relacion supervisor:
59% de los trabajadores
considera que la relacién
con el supervisor produce
una desmotivacion
percibida como mediana

o0 alta

e Dentro del proceso de evaluacion del

desempefio, se incluyen politicas para
validar el accionar del supervisor o jefe
de unidades, para incidir en este
elemento. Ademas, se afiadira el que los
supervisores y jefes cuenten con
capacitacién de manejo de personal

La merma de percepcién de
desmotivacion de este elemento seria a

niveles bajo el 50%

e Condiciones de trabajo:
53% del personal afirma
que este factor es
mediana o0 altamente

desmotivante

Dentro del proceso de seguridad
ocupacional, la revision periddica
permitird identificar problemas fisicos
del espacio laboral. Ademas, en las
reuniones que se efectuaran se podran
tratar temas que condiciones
inadecuadas de trabajo

Se apunta a una disminucion a menos del
50% en la desmotivacion de este

elemento

Factores de

motivacion

¢ Reconocimiento:
71% de los trabajadores
cree que este elemento

motiva mediana o]

Parte de la propuesta centra su atencién
en los trabajadores que destacan por su
desempefio, al brindarles beneficios

adicionales o incluso incluirles en un

altamente plan de desarrollo
Con esto se espera mejorar el porcentaje
en al menos 10 puntos porcentuales
(sobre el 80%)
e Logros: Como parte del proceso de evaluacién de

79% de los trabajadores
cree que este factor es
mediana o0 altamente

motivante

desempefio, se espera valorar los logros
a los trabajadores que hayan destacado
en el cumplimiento de objetivos

Se incrementaria la motivacion al 90%

con este factor

e Progreso profesional:

Para quienes tengan un buen desempefio

de trabajo se les incluira en un proceso
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Elemento

Situacion identificada

Propuesta

75% del personal opina
que es medio o muy

motivante este factor

de acompafiamiento para desarrollo
personal y profesional

Se espera subir el porcentaje a mas del
80%

Independencia laboral:

73% de los trabajadores
opina que este elemento
causa una motivacién

media o alta

Las politicas referentes al trato de
supervisores y lineas de mando, asi
como el trabajar en funcion de
compromisos, ayudaran a mejorar este
factor

Se pretende un incremento a mas del
80%

Trabajo desafiante:

77% del personal definio
a este elemento como un
factor de motivacion

media o alta

Para subir la percepcibn de este
elemento se incluirdn dentro de las
reuniones o en las carteleras datos que
permitan conocer la importancia e
incidencia del trabajo de cada
colaborador para alcanzar las metas y
objetivos de la empresa

Incrementar sobre el 80% la percepcion

de motivacion de este elemento

Desempefio
laboral

Responsabilidad:
Media de 8.69

Iniciativa:
Media de 8.33

Trabajo en equipo:
Media de 9.12

Actitud al trabajo:
Media de 9.31

Actitud a compafieros:
Media de 9.10

Actitud a superiores:
Media de 8.63

Produccion:
Media de 9.14

Calidad:
Media de 9.02

47% de trabajadores estan sobre el 90%
del desempefio

37% superan el 80%

14% rebasan el 70%

2% no llega al 70%

Con el planteamiento de politicas
instituciones que cambien el sistema de
talento humano de un nivel 2
(Autoritario) a un nivel 3 (Consultivo),
asi como también con los procesos que
incluyan politicas e indicadores, se
espera incrementar al 60% los
trabajadores que superen el 90% de
desempefio, reduciendo los que estan
bajo el 70%
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Elemento

Situacion identificada

Propuesta

e Conocimiento del cargo:
Media de 8.31

e Comprension de
situaciones laborales:
Media de 8.47

e Puntualidad:
Media de 8.98

e Habitos de seguridad:
Media de 8.51

e Ausencia de errores:
Media de 8.9

e Grado cumplimiento:
Media de 9.16

e Se espera incrementar a cerca de 9 la

media de los elementos de conocimiento
del cargo (induccion); iniciativa
(inclusion que logre compromiso);
comprension de situaciones laborales
(comparticiéon de informacion que
genere apersonamiento de actividades);
habitos de seguridad (proceso de SSO);
actitud de superiores (mejora de
comunicacion interna) y responsabilidad
(incremento de capacitacién y desarrollo

de destrezas)

Subsistemas
de Talento

Humano

e Provision de personal:
Analisis de
conocimientos No existe

planificacién

Se incluye en el subsistema de provision
de personas politicas y pruebas en el
tema psicosocial como elemento
adicional al técnico, para contratar
personal idéneo

Se incluye en el subsistema de
aplicacion de personas el proceso para

planificacién y disefio de cargos

o Aplicacion de personas:
No se disefia cargos
Evaluacion solo se aplica

a niveles superiores

Se incluye el disefio de cargos, de
acuerdo al requerimiento y funciones
que requiere la empresa

Se aplicara evaluacion de desempefio a

todos los niveles

e Mantenimiento de
personas:
No existen
procedimientos para

determinar sueldo

No se afilian al IESS los
trabajadores a prueba

No se brindan beneficios

adicionales

Se incluyen politicas para determinar
remuneracion de manera equitativa
segun esfuerzo y responsabilidad

De acuerdo a la normativa legal vigente,
todo trabajador que ingrese tendré
afiliacion, incluso durante sus 3 meses
de prueba

Se estipulan casos de buen desempefio
en los que se otorguen reconocimientos

y beneficios adicionales
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Elemento Situacion identificada Propuesta
e Desarrollo de personas: e Seincluye en el proceso de desarrollo de
No hay planes de carrera personas el seguimiento para desarrollo
para el personal personal y profesional
e Control de personas: e Se conserva el seguimiento por medio
Se realiza seguimiento de del proceso de evaluacion  del
labor del trabajador desempefio; por tanto, no se crea
procesos adicionales de revisién de
desempefio de trabajadores

Elaborado por: La autora

2.4.5. Premisas para implementacion

La propuesta pretende cambiar, mediante politicas y procesos, el sistema autoritario
de la empresa, hacia uno que sea consultivo, en el que los trabajadores se sientan
parte activa de la empresa; por tanto, se comprometan con su labor, lo que generaria
un mayor desempefio. Para poder aplicar el planteamiento descrito en este capitulo,
se requiere considerar aspectos previos, durante y posteriores a la implementacion,

los que se detallan a continuacion:

e Antes de la implementacion:

o El primer elemento a tener en cuenta, es el hecho de que la Alta
Administracion, es decir, los socios de la empresa deben estar claros
en la propuesta que se plantea, y cuales son los beneficios que se
pretende generar. Se debe contar con el apoyo total de los duefios
para que exista éxito en la aplicacion.

o Con igual importancia, y para conseguir el apoyo de los duefios, se
debe tener el respaldo total del Gerente General, sobre lo que se
espera lograr con la propuesta, y por tanto, como principal ejecutivo
de la entidad, apruebe y apoye la propuesta.

o Se efectuara una capacitacion detallada de la propuesta al principal
ejecutor que es el Jefe de Talento Humano, para que comprenda cada

politica, proceso, indicador y actividad planteada.
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o El Jefe de Talento Humano, podré hacer algunos ajustes a ciertos
temas en la propuesta, luego de haya analizado el documento
completo, siempre que la modificacion no afecte al espiritu del
planteamiento ni sus logros.

o El Jefe de Talento Humano creara material para entregar a los jefes
de unidades, y otro més concreto para que los trabajadores conozcan
algunas politicas de la propuesta.

o El Jefe de Talento Humano, con el apoyo de la Gerencia, efectuara
la socializacion de la propuesta, por unidades, en un tiempo de una
hora, para explicar de manera adecuada los cambios que se plantean.

o Se debera buscar el compromiso de los jefes de unidades, asi como
de los respectivos equipos de trabajo, en cumplir con las reuniones
y normativas que se incorporan a la empresa, de preferencia se
espera un documento escrito, pero que tenga la aceptacion por
voluntad del personal.

o El Jefe de Talento Humano deberd emitir un informe de haber
socializado y tener el compromiso de autoridades y trabajadores para
el siguiente paso.

e Para la implementacion:

o Se recomienda que la implementacién de la propuesta se efectue al
inicio de un periodo; si esto no es posible, al menos se deberia iniciar
a la mitad de un afio, para que se puedan medir de mejor manera, los
resultados de este cambio de sistema de gestion del personal.

o Se debe contar con un documento firmado por las autoridades
maximas de la empresa, incluyendo la Gerencia, la implementacion
de las politicas y procesos, para que quede legalizada la propuesta
planteada y se pueda dar inicio como corresponde.

o En el documento de aprobacion de autoridades se pondra la fecha
desde la cual inicia la puesta en marcha de la propuesta.

e Después de la implementacion:
o Una vez implementada la propuesta, el Jefe de Talento Humano,

como principal actor, serd quien dé seguimiento a la aplicacion y
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cumplimiento de las politicas institucionales y particulares de cada
proceso planteado.

o Ademas, el Jefe de Talento Humano brindara apoyo a los Jefes de
unidades en cada una de las consultas respecto de la normativa
implementada.

o Se deberd efectuar una aplicacion de los instrumentos de medicién
aplicados en este estudio cada tres meses, para medir el avance que
se ha tenido respecto a la motivacion y desempefio de los
trabajadores. La encuesta debe ser siempre anénima para conservar
el espiritu de transparencia de las respuestas dadas.

o Se efectuar, al final de un periodo total, un informe en el que se
incluyan los resultados trimestrales, asi como de cada proceso
aplicado, para ponerlo a consideracion de las autoridades maximas
de la entidad.

2.5.Conclusiones Capitulo 11

En funcion de los elementos presentados a lo largo de este capitulo, se han

determinado las siguientes conclusiones:

Se ha levantado informacion relativa a la gestion de talento humano de la
empresa objeto de estudio, determinando que se aplica un sistema
principalmente autoritario benévolo, pues los resultados muestran que, por
un lado, las decisiones tomadas de forma arbitraria por la direccion de la
empresa sin considerar la postura del personal, no obstante, se acerca mas
al tipo benévolo que a lo coercitivo; es decir que el manejo del personal se
efectlia con una autoridad moderada.

Los resultados obtenidos en las encuestas, presentados en el Anexo 3,
muestran que destaca la relacion entre comparfieros y con el supervisor como

elementos desmotivadores.
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Como factores motivadores, los resultados de la encuesta mostraron al
reconocimiento de logros del personal, y la sensacion de logro al cumplir
una tarea.

El desempefio en la empresa pasa del 90% para casi la mitad de empleados
segln los resultados obtenidos en la autoevaluacion de desempefio (ver
Anexo 3). Otro elemento investigado fue en relacion a los procesos de
talento humano que, a pesar de estar documentados, tienen algunas
debilidades desde una perspectiva de higiene y motivacion.

En funcion de la informacion recabada, se propone un modelo de gestion de
Talento Humano basado en la motivacion, en este se exponen los
componentes de gestion: provision, aplicacion, mantenimiento y desarrollo;
procesos Yy politicas como elementos transversales, y los factores de
motivacidn y desmotivacion que impactan en el desempefio del personal de
Inpléstico.

Para mejorar la aplicabilidad del modelo, se elabor6 un manual de procesos
y politicas que permita la transicién hacia una gestion del talento humano
basada en la inclusiéon parcial de los trabajadores, lo que ademéas de
conllevar su compromiso, permita mejorar el desempefio en las tareas que
realizan, y, por tanto, conseguir mejores resultados para la creacion de valor
de la entidad. La propuesta se describié en dos elementos: politicas
institucionales y procesos de talento humano.

Las politicas institucionales abarcaron temas referentes a gestion y toma de
decision de unidades, comunicacién, comparticion de informacion,

interrelacion y clima laboral.

Los procesos descritos fueron 10, que se agrupan en los principales
componentes del modelo de Gestion de Talento Humano: la provision,
aplicacion, mantenimiento y desarrollo del personal. Cada proceso incluye
sus politicas especificas, caracteristicas y diagrama de flujo de actividades,
mismas que permitan a la empresa estandarizar su gestién del Talento

Humano.
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Finalmente, se establecieron aspectos a tomar en cuenta para la
implementacion de la propuesta, entre los que destacaron el obtener la
aprobacion de las autoridades, efectuar una socializacion, empezar desde el
inicio de un periodo y dar el seguimiento y apoyo adecuados por parte de

Talento Humano.
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CAPITULO 11

3. VALIDACION DE LA PROPUESTA

3.1.Evaluacion de expertos

Para la evaluacion de expertos se tomo en cuenta a 2 profesionales con la
experiencia pertinente para obtener el aval del tema planteado, referente a un
Modelo de Gestion de Talento Humano basado en la motivacion del personal para
mejorar el desempefio laboral. Para realizar la evaluacion de expertos se realizé el
siguiente procedimiento:

1. Se ubicé a dos expertos, considerando que tengan maestrias en temas de
gestién de recursos humanos o experiencia en manejo de personal.

2. Se envid la solicitud a los expertos encontrados, preguntando por su
disponibilidad para revisar y validar la propuesta.

3. Una vez obtenida la aceptacion por parte de los expertos, se procedid a
enviarles los archivos aprobados por el tutor de tesis, de la propuesta y los
formatos para su evaluacion.

4. Los resultados remitidos por los expertos se revisaron y se detallan en el

siguiente informe de validez.

3.1.1. Informe de validez
Para determinar la validez de la propuesta, la misma se sometio al criterio y juicio
de dos expertos. A estos se entregd un instrumento compuesto por tres
componentes:

e Componente 1: Potencial financiero y factibilidad

e Componente 2: Potencial de impacto cientifico-social

e Componente 3: Evaluacion ética, ambiental y sustentabilidad
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Estos tres componentes son evaluados a partir de 10 items, cuatro items para el
primer componente, tres para el segundo componente y tres para el tercero. En cada
item se manejaron tres criterios, de forma que el experto califique cada criterio con
1 si se cumple y con cero si no lo hace. De esta manera se tiene una calificacion
méaxima de 30 puntos para la propuesta.

3.1.2. Matriz de consolidacion de expertos

Una vez culminada la respuesta individual de los expertos, se disefié una matriz
consolidando todas las respuestas de los expertos, en la que se establece los puntajes
por componente y porcentajes por componente de cada experto para luego obtener
el promedio general de puntaje por componente y el porcentaje general por
componente. Si el puntaje promedio obtenido es minimo de 15 y el porcentaje

promedio es minimo de 50%, la propuesta seria considerada como “Valida.”

Tabla 18. Matriz de calificacion de la propuesta por parte de los expertos

EXPERTO EXPERTO 1 EXPERTO 2
PUNTAJE PUNTAJE % X
COMPONEN % X COMP
A EVALUAR X COMP X COMP | COMP
COMPONENTE 1:
POTENCIAL
FINANCIERO Y ! 18% o 23%
FACTIBILIDAD
COMPONENTE 2:
POTENCIAL DE
IMPACTO 1 4% 3 40%
CIENTIFICO-SOCIAL
COMPONENTE 3.
EVALUACION ETICA, 0 0
AMBIENTAL y 12 40% 8 21%
SUSTENTABILIDAD
TOTAL 20 62% 26 89%
PROMEDIO PUNTAJE PROMEDIO % X
PROMEDIO X COMPONENTE COMPONENTE
GENERAL 93 2506

Fuente: Validacion por parte de expertos
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Los dos expertos sefialan una aprobacion con un puntaje de 23 en promedio, mayor
a 15 y un porcentaje promedio de 75% mayor al 50 % esperado. Al obtener estos
puntajes en los componentes analizados se considerdé como validada la propuesta.
Las respuestas individuales de los expertos se adjuntan como anexo 5.

Informacién sobre los Expertos

Informacién sobre el Experto 1

Sexo Masculino

Nombres Ing. MSc. Efrén Montenegro
Cargo Docente Universitario en la UTC
Afos de experiencia laboral 24 anos (en diversas instituciones)
Institucion a la que representa Universidad Técnica de Cotopaxi

Informacién sobre el Experto 2

Sexo Masculino
Nombres MSc. Hugo Fabricio Ojeda Flores
Cargo Director de la Escuela de Negocios de la

Céamara de Comercio de Quito / Docente

Posgrados UTC
Afios de experiencia laboral 18 afios de experiencia
Institucion a la que representa Independiente

Fuente: La investigadora

3.2.Evaluacion de Impactos

La aplicacion de la propuesta generard cambios relevantes a nivel organizacional,
de los cuales se estiman que pueden impactar a nivel financiero, social y de
mercado. No obstante, ante la dificultad para aplicar y medir los beneficios de la
propuesta en el actual contexto de la pandemia COVID 2019, se ha realizado la

siguiente estimacion:
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e Impacto financiero

Al mejorar la motivacién del personal e implementar procesos de gestion del talento
humano, se pretende maximizar el aprovechamiento de los recursos reduciendo el
gasto por desperdicio de los mismos, y maximizando el desempefio del personal, lo

que se traduce en mayor valor generado para la empresa.

Debe entenderse que el modelo propone un cambio en el tipo de gestion, que
implica adoptar nuevos procesos y politicas, ningun elemento de los cuales
representa un costo adicional, sino solamente una forma diferente de llevar a cabo
las actividades de gestion de talento humano. Por tanto, los costos de

implementacién del modelo y el manual son bajos:

Tabla 19. Costos de implementacion de la propuesta

Presupuesto
anual
Revision del Modelo y del Manual propuesto $ -
Rectificaciones al manual (adecuacién a la empresa) $ 100,00
Impresion del manual $ 300,00
Capacitacion al personal en procesos y politicas $ 2.000,00
propuestas
Revisiones anuales y actualizacién del manual y del $ 300,00
modelo
Costo de implementacion $ 2.700,00

Fuente: Elaboracion propia

Frente a esto, para calcular el beneficio se toma en cuenta la reduccién del costo
asociado a desempefio. Se ha considerado que la empresa aspira a que el trabajador
se desempeiie al 100%. Por esto, se ha optado por calcular el promedio de
desempefio de los 49 trabajadores que se ubica en un 88,34%, lo que, multiplicado
por el sueldo béasico de $ 400 daria el valor de sueldo devengado, esto es $ 353,35.
Bajo esta premisa, el personal devengaria los $ 400,00 si alcanza un desempefio de
100%, asi, mientras menor es su desempefio, menor es tambien el porcentaje de

sueldo devengado y por ende, mayor el costo para la empresa. Un trabajador que se
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desempefia al 100% produce mucho mas por el mismo sueldo que uno que se
desemperia al 70% por ejemplo.

En la tabla 20 se muestra que la diferencia entre el sueldo promedio $400,00, y el
sueldo devengado $ 353,35, es de $ 46,65. Es decir que este valor le cuesta a la
empresa el porcentaje de desempefio menor al 100% esperado por cada trabajador.
Para los 49 trabajadores este valor sube a $ 2285,71 al mes, y anualmente la empresa
estaria desperdiciando un total de $ 27428,57:

Tabla 20. Calculo del costo asociado a desempefio en los trabajadores

Con propuesta

Sin propuesta Con mejoria del 5% Con mejoria del
en desempefio 10% en desempefio

Sueldo promedio $ 400,00 $ 400,00 $ 400,00
personal

Desempeiio

promedio de los 49 88,34% 92,76% 97,17%

trabajadores

Sueldo devengado $

promedio

Diferencia entre

sueldo y sueldo $ 46,65 $ 28,98 $ 11,31

devengado

Costo mensual

asociado a bajo

desempefio x 49

trabajadores

Costo anual

asociado a bajo

desemperio, x 49

trabajadores

Disminucién en

costo desperdiciado
Fuente: Elaboracion propia

353,35 $ 371,02 $ 388,69

$ 228571 $ 1.420,00 $ 554,29

$ 27.428,57 $ 17.040,00 $ 6.651,43

- $10.388,57 $20.777,14

En el caso de la propuesta se ha trabajado con dos supuestos, en el caso de que se
produjera una mejora de apenas el 5% y otro caso con una mejora del 10% de
desempefio. Con un 5% de mejora el costo mensual desciende a $1420,00 y anual
a$17040,00; es decir, una reduccién de $ 10388,57 en el costo. Con el 10% el costo
mensual se reduce a $554,29 y anual a $6651,43, esto implica una reduccion de $
20777,14.
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El beneficio para la empresa seria, en el peor de los escenarios propuestos (5% de
mejora en desempefio) de $ 10388,57, que, frente a un costo de la propuesta de $

2700,00 implica un costo beneficio de 3,85.

En el mejor escenario, (10% de mejora en desempefio) se obtiene un beneficio de $
20777,14, lo que da un costo beneficio de 7,70.

e Impacto social

En el eje social se toma en cuenta que los trabajadores son seres que tienen
necesidades y demandas en distintos &mbitos de su vida, en especial el laboral y
familiar. Si el trabajador no se siente motivado, esto puede traducirse en un aumento
del riesgo a sufrir estrés, afectandose la forma en que se siente y se relaciona con

otros.

Por tal motivo, el impacto social del proyecto se genera debido al beneficio que
surge para el personal por las acciones a implementarse en materia de gestion del
talento humano, pues la motivacion depende del grado de satisfaccién laboral que
se pueda lograr, incidiendo también en su actitud y salud emocional, y por ende, en
su calidad de vida.

e Impacto de mercado

La empresa elabora productos que tienen un impacto en los clientes segun la calidad
y valor agregado de los mismos. Si se trata de un producto que es ofrecido de forma
oportuna, que posee pocos o0 ningun fallo, que denota calidad y cumple con las
expectativas y necesidades del cliente; entonces el impacto sera positivo pues la
empresa se posicionard en el mercado. Sin embargo, si los trabajadores no estan
motivados, su desempefio se afectara, asi como la calidad de los resultados

obtenidos, debilitando la imagen de la empresa ante clientes y competidores.
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El impacto de mercado es el resultado de la mejora de desempefio que se pretende
lograr al incrementar la motivacion. EI desempefio impacta de forma directa en los

resultados empresariales y en la calidad de los productos de la empresa.

3.3.Conclusiones Capitulo 111

De acuerdo con las validaciones por parte de expertos, se obtuvo un puntaje
promedio de 23 que representa un 75%. Con estos resultados se considero la
propuesta como validada. En cuanto a los impactos, se ha observado que la
aplicacion de la propuesta tendria un impacto significativo a nivel financiero, de
mercado y social, puesto que se pretende mejorar la motivacion de los trabajadores,
lo que incidiria en un mejor clima laboral y social, en mejores resultados

empresariales y en clientes satisfechos.

El costo de implementacion de la propuesta es bajo, pues se requiere Unicamente
acciones de informacion y capacitacién al personal en la aplicacion del modelo y
del manual. Frente a esto, se estima que el beneficio se produce por un aumento en
el desempefio de los trabajadores, lo que implica que cada operador genera una
produccion mayor que la alcanzada antes de la propuesta, en el mismo tiempo y por
el mismo costo de mano de obra. Asi, se eleva el valor devengado por el trabajador
por el sueldo pagado. Con un 5% de mejora en el desempefio el costo beneficio
calculado es de 3,85, y con un 10% de mejora en el desempefio del personal, el

costo beneficio seria de 7,70.
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Conclusiones

Desde la base teorica, la motivacion se produce mediante maltiples factores,
tanto personales como propios del contexto laboral. Por esto, la teoria
defiende que pueda desarrollarse una gestion de talento humano para la
motivacién del personal, como factor que pueda impulsar el desempefio
laboral de los trabajadores. Ademaés, los diversos modelos existentes
proponen la combinacion e interrelacion de multiples elementos que tienen
por finalidad mejorar el manejo de personal en la organizacion y obtener

asi, un mejor comportamiento y rendimiento de los trabajadores.

En la evaluacion de campo que se llevé a cabo, se pudo determinar que el
personal se encuentra principalmente en un rango de desempefio de 90% o
mas, cerca de la tercera parte alcanza un desempefio entre el 80 y 89%,
dejando cerca de una cuarta parte con calificaciones de desempefio menores
al 79%. Sobre este desempefio se identific que los factores que producen
una mayor desmotivacion son la relacién con comparieros y la relacion con
el supervisor, mientras los factores mas motivadores son reconocimiento,

logros y trabajo desafiante.

En funcidn de los resultados obtenidos se propone un modelo de gestion del
Talento Humano basado en la motivacién que integra cinco componentes:
provision, aplicacion, mantenimiento y desarrollo del personal, que,
combinados con la aplicacién de politicas y procesos busca mejorar la

motivacioén de los trabajadores y su desempefio.
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Recomendaciones

Con relacion a la primera conclusion se ha observado que, en la teoria,
existen distintas propuestos que buscan explicar cémo funciona la
motivacion en las empresas. Al respecto, se recomienda la realizacion de
nuevos estudios en los que se pueda comparar los resultados de motivacion
frente a desempefio, aplicando distintos modelos para observar cuales de

estos permiten explicar de mejor forma la motivacién en las empresas.

Realizar estudios de motivacion y de desempefio anuales dentro de la
empresa, pues esto facilitara observar si la propuesta influyé en una mejoria
en estas variables al mediano y largo plazo. Ademas, permitira monitorear
los cambios que se produzcan en los trabajadores con relacion a su

percepcion sobre elementos de desmotivacion y motivacion.

Es importante evaluar la aplicacién de la propuesta y la actualizacion de la
misma de forma anual, ayudando a que la misma tenga una validez continua
dentro de la empresa, y ajustandose a los cambios en el personal y en sus

intereses o necesidades, para mantener niveles de motivacion elevados.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores Técnicas e Instrumentos items
Cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
Provisién de talento Observacion Se realizan analisis para definir el perfil del personal que requiere
humano Ficha de observacion reclutarse
Existen practicas de planeacion de talento humano
L Se lleva a cabo el disefio de cargos para cada puesto laboral
L Observacion . L :
Aplicacion de personas . . Existe documentacion que describa cada puesto laboral
Ficha de observacion . . =
Se aplican evaluaciones de desempefio al personal
Existen procedimientos para determinar el valor de la remuneracion
. 0 los aumentos de sueldo
Subsistemas de - L : X . . - .
Mantenimiento de Observacion Existen practicas relacionadas con brindar beneficios sociales al
talento humano . -
personas Ficha de observacion personal
Existen normas de seguridad laboral
Gestion del Las condiciones fisicas en los espacios de trabajo son adecuadas
. Existe una planificacién de capacitaciones o entrenamiento al
L?Jlr?]r:atr?o Desarrollo de las Observacion personal P P
personas Ficha de observacion .
Existen planes de carrera para el personal
Existe un sistema de informacién con datos sobre el personal
Control de personas Observacion La informacidn sobre el personal es utilizada para realizar un
Ficha de observacion seguimiento a su labor
Proceso de toma de Encuesta s e . .
o . . ¢Como calificaria el proceso de toma de decisiones en la empresa?
decisiones Cuestionario de encuesta
. L Encuesta A~z . L,
Tipos de Comunicaciones ; . ¢Como valoraria la comunicacion dentro de la empresa?
- Cuestionario de encuesta
gestion de - — —— -
Relaciones Encuesta ¢Cémo calificaria la postura de la empresa frente a las relaciones
talento humano | . . . ¢
interpersonales Cuestionario de encuesta interpersonales?
Sistema de Encuesta s e . . o,
. . ¢Cémo calificaria el sistema de recompensas de la organizacién?
recompensas Cuestionario de encuesta
Motivacion Salario Encuesta ¢Qué tanto le desmotiva su salario?
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Variables Dimensiones Indicadores Técnicas e Instrumentos items
Cuestionario de encuesta
. Encuesta . . .
Seguridad laboral : . ¢Queé tanto le desmotiva la seguridad laboral?
Cuestionario de encuesta
Relacion con Encuesta o~ . . N
Factores de ~ . . ¢ QUué tanto le desmotiva la relacion con sus comparieros?
b comparieros Cuestionario de encuesta
higiene —
Relacion con el Encuesta o~ . ., .
- . . ¢Qué tanto le desmotiva su relacion con el supervisor?
supervisor Cuestionario de encuesta
Condiciones de trabajo Encue_sta . ¢Queé tanto le desmotivan sus condiciones de trabajo?
Cuestionario de encuesta
- Encuesta . . -
Reconocimiento : . ¢Qué tanto le motiva el reconocimiento de su labor?
Cuestionario de encuesta
Encuesta . .
Logros . . ; Qué tanto le motivan sus logros?
g Cuestionario de encuesta ¢Q g
Factores de . Encuesta N . .
R Progreso Profesional : . ¢Qué tanto le motiva su progreso profesional?
motivacion Cuestionario de encuesta
Independencia Encuesta . . . .
P : . ¢Qué tanto le motiva su independencia laboral?
Laboral Cuestionario de encuesta
Trabajo desafiante en si | Encuesta . . . .
ab : . ¢ Qué tanto le motiva su trabajo desafiante?
mismo Cuestionario de encuesta
- Encuesta Estéa al tanto de los deberes y responsabilidades de su cargo y las
Responsabilidad : :
Cuestionario de encuesta cumple de forma cabal.
S Encuesta Reacciona ante las urgencias y/o se anticipa a las necesidades y
Iniciativa. . . . .
Cuestionario de encuesta oportunidades futuras actuando en consecuencia.
. . Encuesta Tiene la intencién sincera de colaborar y cooperar con los demas,
Trabajo en equipo : . :
Factores Cuestionario de encuesta formar parte de un grupo y alcanzar metas conjuntas.
Desempefio ersonales . . . Encuesta . . . .
P P Actitud hacia el trabajo : . Mantiene una actitud de respeto y valora su propio trabajo.
Cuestionario de encuesta
Actitud hacia sus Encuesta Mantiene una relacién positiva con sus comparfieros de trabajo, los
compafieros. Cuestionario de encuesta trata con respeto y amabilidad.
Actitud hacia sus Encuesta Mantiene una relacion positiva con sus superiores, los trata con
superiores. Cuestionario de encuesta respeto y amabilidad y espera el mismo trato de ellos.

Produccion

Encuesta

Cumple con la cuota de trabajo asignado.
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Variables Dimensiones Indicadores Técnicas e Instrumentos items
Cuestionario de encuesta
. Encuesta : ;

Calidad : . Realiza su labor con esmero y cuidado.

Cuestionario de encuesta
L Encuesta Considera que su nivel de conocimientos y experiencia en su puesto

Conocimiento del cargo : . o
Cuestionario de encuesta de trabajo es:

Comprensién de Encuesta Comprende facilmente las situaciones de su trabajo y puede

situaciones laborales Cuestionario de encuesta resolverlas sin colaboracion de su superior.

Factores del - - -
. . Encuesta Cumple con los horarios (entrada-salida), y/o plazos de tiempo en las
trabajo Puntualidad . . .
Cuestionario de encuesta labores de su cargo con puntualidad.
(s . Encuesta Cumple y/o aplica medidas o normas de seguridad para evitar

Habitos de seguridad : . Nple y/o ap . g P

Cuestionario de encuesta accidentes de trabajo.
. Encuesta Evita cometer errores o los corrige a tiempo antes de que estos

Ausencia de errores . . .
Cuestionario de encuesta tengan trascendencia.
Encuesta Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo y/o con

Grado de cumplimiento

Cuestionario de encuesta

los objetivos de produccion de su area.
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Anexo 2. Cuestionarios de encuesta utilizados
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta para trabajadores de la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y
Compafiia sobre Gestion de talento humano, motivacion y desempefio.

Objetivo: Analizar las acciones actuales en el manejo del talento humano que guie
la generacion de una propuesta idénea para la implementacion en la empresa
Inpléstico.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda escogiendo una de las
alternativas presentadas, la que mas releje su situacion o su percepcion en la
empresa. Las encuestas serdn andnimas y seran usadas con fines académicos.

Datos generales:

Edad: ......... Sexo: LMasculino LIFemenino Afos en la
empresa: ......

SECCION 1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

1) ¢Cdmo calificaria el proceso de toma de decisiones en la empresa?
O centralizado por completo en los niveles gerenciales, monopoliza las
decisiones
[ Centralizado en la cupula organizacional, delega un poco las decisiones
sencillas
L1 consulta a los niveles inferiores, delega y participan las personas en las
decisiones
O Delegado y descentralizado en su totalidad.

2) ¢Como valoraria la comunicacion dentro de la empresa?

[ Solo se reciben 6rdenes de los superiores, nunca se escucha la opinion del

ersonal

Precario, prevalecen la comunicacion desde los jefes o gerentes, a veces se

escucha al personal
[ se facilita la comunicacion entre jefes y trabajadores y entre areas de la
empresa
[ Las comunicaciones son vitales en el éxito de la empresa. Se comparte toda la
informacion.

3) ¢Como calificaria la postura de la empresa frente a las relaciones
interpersonales?
1 Los contactos entre personas provocan desconfianza. Se limita la socializacion
en el trabajo.
Los cargos aislan a las personas. Se toleran un poco las relaciones
interpersonales.
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[ Se confia en las personas. Trabajo en equipo 0 en grupos esporadicos.
O Trabajo en equipo, es importante la formacion de grupos Informales. Confianza
mutua, participacion e involucramiento grupal intensos.

4) ¢Cbomo calificaria el sistema de recompensas de la organizacion?
1 Enfasis en castigos y medidas disciplinarias. Obediencia estricta a los
reglamentos internos. Las
recompensas materiales son escasas
1 Enfasis en los castigos y las medidas disciplinarias, aunque con menos
arbitrariedad. Las recompensas salariales son mas frecuentes, las recompensas
sociales son raras
L] Enfasis en las recompensas materiales (especialmente salariales). Recompensas
sociales ocasionales. Las sanciones o castigos son raros
1 Enfasis en recompensas sociales. Frecuentes recompensas materiales y
salariales. Las sanciones
son raras Y, cuando se presentan, las deciden los grupos.

SECCION 2. MOTIVACION LABORAL

Nada
Poco

5) ¢Qué tanto considera usted que lo
DESMOTIVAN los siguientes factores en su
trabajo?

Mas o Menos
Mucho

Demasiado

Salario: sueldo

Seguridad laboral: Estabilidad en el puesto y
organizacion

Relacion con comparfieros: trato con demas compafieros

Relacion con el supervisor: trato con jefe directo

Condiciones de trabajo: condiciones fisicas, escritorio,
oficina, iluminacion, calor, etc.

6) ¢Qué tanto considera usted, que le MOTIVAN
los siguientes factores en su trabajo?

Nada
Poco

Mas o0 Menos
Mucho
Demasiado

Reconocimiento: Distincion por parte de los demas

Logros: Alcanzar un resultado esperado

Progreso Profesional: Posibilidad de realizar carrera
laboral

Independencia Laboral: Libertad para desarrollar el
puesto

Trabajo desafiante en si mismo: El rol en si mismo es
atractivo
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SECCION 3. DESEMPENO LABORAL
7) ¢Como se calificaria usted mismo, en cada uno de los siguientes
factores? Sefiale un nimero entre 1y 10, siendo 10 positivo y 1 negativo
de acuerdo con los criterios mostrados

NEGATIVO

1

2|3

4

5

6

7

8

9

10

POSITIVO

RESPONSABILIDA
D
Esta al tanto de los
deberes y
responsabilidades de
su cargo y las cumple
de forma cabal.

Poco o nada
responsable

Muy
responsable

INICIATIVA
Reacciona ante las
urgencias y/o se
anticipa a las
necesidades y
oportunidades
futuras actuando en
consecuencia.

Poca iniciativa

Mucha
iniciativa

TRABAJO EN
EQUIPO
Tiene la intencidn
sincera de colaborar
y cooperar con los
demaés, formar parte
de un grupo y
alcanzar metas
conjuntas.

Trabaja solo o
no sabe trabajar
en equipo

Trabaja muy
bien en equipo

ACTITUD HACIA
EL TRABAJO
Mantiene una actitud
de respeto y valora
su propio trabajo.

No le agrada ni
respeta su
trabajo

Le agrada
mucho y respeta
su trabajo

ACTITUD HACIA
SUS
COMPANEROS
Mantiene una
relacion positiva con
sus compafieros de
trabajo, los trata con
respeto y amabilidad.

No se lleva bien
con nadie

Se lleva muy
bien con todos

ACTITUD HACIA
SUS SUPERIORES
Mantiene una
relacién positiva con
sus superiores, los
trata con respeto y
amabilidad y espera
el mismo trato de
ellos.

Mala relacion
con los
superiores

Muy buen trato
y respeto con
superiores

PRODUCCION:
Cumple con las
funciones de trabajo
asignado.

No cumple las
funciones de
trabajo

Cumple o
excede las
funciones de
trabajo
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NEGATIVO |12 9/10| POSITIVO
Pone poco Pone mucho
CALIDAD ne p .
. cuidado y cuidado y
Realiza su labor con ) o)
X atencion en su atencion en su
esmero y cuidado. .
trabajo labor

CONOCIMIENTO
DEL CARGO
Considera que su
nivel de
conocimientos y
experiencia en su
puesto de trabajo es:

Conoce poco o
nado sobre las
responsabilidad
es de su cargo

Conoce a fondo
las
responsabilidad
es de su cargo

COMPRENSION
DE SITUACIONES
LABORALES:
Comprende
facilmente las
situaciones de su
trabajo y puede
resolverlas sin
colaboracién de su
superior.

Se confunde o
no comprende
las situaciones
de su trabajo,
necesita siempre
ayuda

Puede resolver
por si mismo las
situaciones que
se le presentan

en el trabajo

PUNTUALIDAD
Cumple con los
horarios (entrada-

Evita cometer errores
o los corrige a
tiempo antes de que
estos tengan
trascendencia.

Comete muchos
errores y no los
corrige

Muy impuntual, Muy puntal,
salida), y/o plazos de nunca llega a siempre esta a
tiempo en las labores tiempo tiempo
de su cargo con
puntualidad.
HABITOS DE
SEGURIDAD No cumple o Cumple a
Cumple y/o aplica respeta las cabalidad las
medidas o normas de normas de normas de
seguridad para evitar seguridad seguridad
accidentes de trabajo.
AUSENCIA DE
ERRORES

Comete pocos
errores, y los
que comete los
corrige a tiempo

GRADO DE
CUMPLIMIENTO
Cumple con las
metas establecidas
para su puesto de
trabajo y/o con los
objetivos de
produccion de su
area.

Nunca cumple
las metas
establecidas

Siempre cumple
las metas
establecidas

Gracias por su colaboracién.
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Anexo 3. Resultados del estudio

La primera pregunta realizada al personal indaga en como seria calificado el
proceso de toma de decisiones en la empresa. Los resultados se muestran en el
Gréfico 19:

Calificacion del proceso de toma de decisiones

= Centralizado por completo en los niveles
gerenciales, monopoliza las decisiones

= Centralizado en la cipula organizacional,
delega un poco las decisiones sencillas
0,
33% Consulta a los niveles inferiores, delega y
participan las personas en las decisiones

Delegado y descentralizado en su
totalidad.

Gréfico 27. Calificacion del proceso de toma de decisiones
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

Los resultados mostraron que, el 33% de los trabajadores consideran que el proceso
de toma de decisiones es centralizado por completo en los niveles gerenciales,
mientras que el 24% lo considera centralizado en la cupula organizacional y
delegando un poco las decisiones sencillas. Para este 57% de trabajadores existe
una participacion casi nula en la toma de decisiones empresariales. Frente a estos
resultados, el 33% opina que en ciertas decisiones se consulta, delega o participan
los niveles operativos, mientras el 10% percibe la toma de decisiones como un
proceso totalmente delegado y descentralizado. Los resultados reflejan opiniones
contrarias en cerca de la mitad del personal, lo que lleva a concluir que diversas

areas de la empresa acttan de forma diferente con relacién a la toma de decisiones.
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La pregunta 2 indaga en como el personal valora la comunicacion dentro de la

empresa. Los resultados se exponen en el grafico 20:

Valoracién de la comunicaciéon dentro de la empresa

= Solo se reciben drdenes de los superiores,
nunca se escucha la opinion del personal

= Precario, prevalecen la comunicacion
desde los jefes o gerentes, a veces se
escucha al personal

= Se facilita la comunicacion entre jefes y
trabajadores y entre areas de la empresa

Las comunicaciones son vitales en el éxito
de la empresa. Se comparte toda la
informacién

Grafico 28. Valoracién de la comunicacion dentro de la empresa
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

El 41% de los trabajadores califica la comunicacion dentro de la empresa como
precaria, donde prevalecen los comunicados desde jefes o gerentes y solo a veces
se escucha al personal, mientras en el 24% solo se reciben érdenes de los superiores
y nunca se escucha al personal. Frente a estos datos, el 29% coincide en que se
facilita la comunicacién entre jefes y trabajadores y el 6% califica las
comunicaciones como un factor vital en el éxito empresarial. De acuerdo con esto,
la mayor parte del personal percibe que no es escuchado por niveles directivos, y
solo receptan las ordenes o comunicados lo que provocaria que el personal no sienta
que es tomado en cuenta, y, por ende, siendo un factor que podria afectar su

motivacion.
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La pregunta 3 indagd sobre la calificacion dada a la postura de la empresa frente a
relaciones interpersonales. Los resultados se muestran en el Grafico 21:

Calificacion de la postura de la empresa ante
relaciones interpersonales

Los contactos entre personas provocan
desconfianza. Se limita la socializacidon en el
10% trabajo
S Los cargos aislan a las personas. Se toleran
° un poco las relaciones interpersonales
24%
Se confia en las personas. Trabajo en equipo
0 en grupos esporadicos

Trabajo en equipo, es importante la
formacién de grupos Informales. Confianza
mutua

33%

Gréfico 29. Calificacion de la postura de la empresa ante relaciones interpersonales
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

Respecto de la calificacion de la postura de la empresa ante relaciones
interpersonales, el 33% opina que el trabajo se realiza en equipos y existe confianza
mutua, mientras que otro 33% sefiala que se confia en las personas, aunque los
equipos de trabajo son esporadicos. Al contrario, el 24% opina que los cargos aislan
a las personas, y se toleran poco las relaciones interpersonales, mientras un 10%

siente que los contactos entre personas provocan desconfianza.

En su mayoria, el personal siente que la postura de la empresa frente a las relaciones
interpersonales es positiva y se promueve el trabajo en equipo, lo que es un factor
que motiva al trabajador siempre y cuando dichas relaciones sean positivas y se

produzcan en un clima laboral favorable.
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La pregunta 4 abordé la calificacion que el personal otorga al sistema de

recompensas de la organizacion. Los resultados se muestran en el gréafico 22:

Calificacion del sistema de recompensas de la
organizacion

2% No responde

Enfasis en castigos y medidas

18% disciplinarias. Obediencia estricta a los
reglamentos internos
47% Enfasis en los castigos y las medidas
disciplinarias, aunque con menos
25% arbitrariedad

Enfasis en las recompensas materiales
(especialmente salariales). Recompensas
sociales ocasionales

Graéfico 30. Calificacion del sistema de recompensas de la organizacion
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

Al indagar respecto al sistema de recompensas de la organizacion, el 47% del
personal respondid que existe énfasis en castigos y medidas disciplinarias, las
cuales suelen ser econdmicas, ademas el 25% sefiala que existe énfasis en los
castigos y las medidas disciplinarias. Asi, se tendria cerca de las tres cuartas partes
del personal considerando que el sistema de recompensas es restrictivo y

sancionador.
Este tipo de sistema de recompensas, 0 en este caso, de sanciones, puede desmotivar

al personal pues este siente que sus logros y desempefio no son reconocidos, sino

solamente sus errores y fallas.
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También se indag6 respecto de los aspectos que desmotivan al personal, entre los

que se encuentran los siguientes:

Desmotivacioén por salario Desmotivacién por seguridad

8,2% 10,2% laboral

" 204% 2%

18,4% '
‘ ‘ 38,8%
32,7%
Desmotivacion por relacion Desmotivacion por relaciéon
con compaferos con el supervisor
6,1% _8,2% 2,0% 10,2%

20,4% ‘

30,6%

26,5% "‘ 26,5%

Condiciones de trabajo

36,7%

4,1% 10,2%

g%
4

= Nada

® Poco

= Mas o menos
Mucho

®m Demasiado

Gréfico 31. Factores de desmotivacion
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

La mayor parte opina que el salario no es un factor que los desmotive (32,7%
respondid ‘poco’ y el 30,6% ‘mas o menos’), y el 26,6% y un 8,2% sefalan que
este factor los desmotiva mucho.

Al considerar la seguridad laboral el 28,6% siente que lo desmotiva frente a un
47,0% que no se siente desmotivado. Se observa en este caso que existe un
porcentaje de cerca de la quinta parte de trabajadores que se siente muy
desmotivado por salario o seguridad laboral.
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Respecto de la relacion con comparieros, el 32,6% opina que es un factor de
desmotivacion (26,5% responde ‘mucho’ y el 6,1% dijo ‘demasiado’) mientras que
el 34,7% se desmotiva poco por este factor. Ademas, la desmotivacion por relacion
con los superiores es percibida por el 22,4% del personal, mientras que el 40,8% no
se desmotiva por este criterio. Por ultimo, sobre las condiciones de trabajo el 30,6%
estd desmotivado, y el 46,9% no se desmotiva.

Los resultados muestran que los factores que mas peso tienen para desmotivar al
personal son la relaciébn con comparfieros y las condiciones de trabajo. Esto
implicaria que una parte del personal no se siente satisfecho con el clima laboral
gue se genera en su espacio de trabajo, pero, ademas, se presentan problemas con

sus compaferos.

En cuanto a los factores de motivacion, se obtuvieron los siguientes:

Motivacién por Motivacidn por logros
reconocimiento 12% 4%

2% 10% ’
" 16%
35%

21%
47%
35%

Motivacion por progreso Motivacion por independencia
profesional laboral
6% 8% 4%
37% .
29% | 299 29%
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Motivacion por trabajo desafiante
100 2%
& Nada
‘ 20% Poco
35% Mas o menos

33% Mucho

= Demasiado

Gréafico 32. Factores de motivacion
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

Los factores de reconocimiento de la labor son motivantes para el 37% de
trabajadores y solo para el 28% no son motivadores. En cuanto a los logros, son
motivadores para el 59% del personal mientras que el 20% no lo considera
motivante. Respecto al progreso profesional, el 47% lo considera un factor de
motivacion mientras que el 24% opina que no incide en su motivacion. Con relacion
a la independencia laboral el 45% de trabajadores lo considera un factor de
motivacién, mientras que el 26% no lo toma como un factor de motivacion. Por
ultimo, respecto al trabajo desafiante, el 35% lo toma como un elemento de

motivacion mientras que el 22% no lo considera de esta manera.

Los datos reflejan que el personal siente una mayor motivacion cuando alcanza sus
logros, cuando logra su independencia laboral o cuando supera un trabajo
desafiante. Es decir que, para el personal, es importante que su trabajo le presente
cierto grado de desafia pues la sensacion de lograrlo, y el ser reconocido por esto,

le producen satisfaccion en su trabajo y lo motivan.
Ademas de los datos de motivacion presentados, se determind el desempefio

mediante un formulario de autoevaluacion. Los resultados obtenidos se presentan a

continuacion en el Gréafico 25
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Calificacién de desempefio

2%

14%
60,00% - 69,99%
47% 70,00% - 79,99%
80,00% - 89,99%

37% 90,00% o mas

Gréfico 33. Calificacion de desemperio
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

Los datos muestran que el 47% de los trabajadores ha obtenido una puntuacion del
90% o superior, el 37% se encuentra en el rango de entre 80% al 89%, y el 14%
entre el 70% y el 79% de logro. Solo un 2% se encuentra en el rango de entre 60%
al 69%. Estos datos indicarian que la mayor parte del personal tiene un desempefio
elevado, no obstante, no se esperaban resultados muy alejados de esta situacion,
puesto que personal con bajo desempefio generalmente es separado de la institucion

al poco tiempo.

Cada uno de los factores de desempefio evaluados se presenta en el Gréafico 13.

Cada uno de estos elementos se evalu6 en una escala del 1 al 10.
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Factores evaluados en desempeno
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Gréfico 34. Factores evaluados en desempefio
Fuente: Investigacion de campo- encuestas al personal

El grafico 13 presenta la media y la desviacion estandar de cada criterio evaluado
en la muestra de 49 trabajadores. Las categorias que muestran una media mas
elevada son “actitud hacia el trabajo” con 9,31; “grado de cumplimiento” con 9,16,
“produccion” (cumple con las funciones asignadas) con 9,14 y “trabajo en equipo”
con 9,12. La desviacion estandar en estas es también baja lo que indicaria que la

mayoria de resultados se mantiene cerca de una calificacion de 9 sobre 10.
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Anexo 4. Tablas y Graficos de resultados del estudio

Edad (agrupado)

W menos de 20 adios
320 - 29 afios
2130 - 39 afios

[ 40 - 49 afios

Sexo

W Masculin
[ Femenino

Sexo
Masculino Femenino
50 50
40 40
E:
o 304 30
w
20 20
104 10
T T T | | T T T T
8 6 4 2 0 2 4 6 g
Frecuencia

pep3
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Edad (agrupado)

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos menos de 20 afios 1 2,0 2,0
20 - 29 afios 23 46,9 49,0
30 - 39 afios 22 449 93,9
40 - 49 afos 3 6,1 100,0
Total 49 100,0
Sexo
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos Masculino 44 89,8 89,8
Femenino 5 10,2 100,0
Total 49 100,0
Afios en la empresa (agrupado)
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Validos <1 afio 14 28,6 28,6
1 afio -1 afio 11 meses 10 20,4 49,0
2 afios - 2 afios 11 meses 2 4,1 53,1
3 aflos- 4 afios 11 meses 1 2,0 55,1
5 afios - 9 afios 11 meses 12 24,5 79,6
10 afios - 14 afios 11 meses 6 12,2 91,8
15 afios 0 mas 4 8,2 100,0

Total 49 100,0

Afios en la empresa (agrupado)
M= 1 afic

B 1 afio -1 afio 11 meses

2 afins - 2 afios 11 meses
B 3 afios- 4 afios 11 meses
05 afios - 9 afios 11 meses
B 10 afios - 14 afios 11 meses
15 afins 0 mas
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Calificacion del proceso de toma de decisiones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Centralizado por completo en los niveles gerenciales, 16 32,7 32,7
monopoliza las decisiones
Centralizado en la clpula organizacional, delega un poco 12 24,5 57,1
las decisiones sencillas
Consulta a los niveles inferiores, delega y participan las 16 32,7 89,8
personas en las decisiones
Delegado y descentralizado en su totalidad. 5 10,2 100,0
Total 49 100,0
Valoracién de la comunicacién dentro de la empresa
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Solo se reciben 6rdenes de los superiores, nunca se 12 245 24,5
escucha la opinidn del personal
Precario, prevalecen la comunicacion desde los jefes o 20 40,8 65,3
gerentes, a veces se escucha al personal
Se facilita la comunicacidn entre jefes y trabajadores y 14 28,6 93,9
entre areas de la empresa
Las comunicaciones son vitales en el éxito de la empresa. 3 6,1 100,0
Se comparte toda la informacion
Total 49 100,0
Calificacion de la postura de la empresa ante relaciones interpersonales
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Los contactos entre personas provocan desconfianza. Se 5 10,2 10,2
limita la socializacion en el trabajo
Los cargos aislan a las personas. Se toleran un poco las 12 245 34,7
relaciones interpersonales
Se confia en las personas. Trabajo en equipo 0 en grupos 16 32,7 67,3
esporadicos
Trabajo en equipo, es importante la formacion de grupos 16 32,7 100,0
Informales. Confianza mutua
Total 49 100,0
Calificacion del sistema de recompensas de la organizacion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No responde 1 2,0 2,0
Enfasis en castigos y medidas disciplinarias. Obediencia 23 46,9 49,0
estricta a los reglamentos internos
Enfasis en los castigos y las medidas disciplinarias, 12 245 73,5
aunque con menos arbitrariedad
Enfasis en las recompensas materiales (especialmente 9 184 91,8
salariales). Recompensas sociales ocasionales
Entasis en recompensas sociales.  Frecuentes 4 8,2 100,0
recompensas materiales y salariales. Las sanciones son
raras
Total 49 100,0
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Factores de desmotivacion

Desmotivacion por salario

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Nada 5 10,2 10,2
Poco 16 32,7 429
Mas o menos 15 30,6 73,5
Mucho 9 18,4 91,8
Demasiado 4 8,2 100,0
Total 49 100,0
Desmotivacion por seguridad laboral
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Nada 4 8,2 8,2
Poco 19 38,8 46,9
Mas o menos 16 32,7 79,6
Mucho 10 20,4 100,0
Total 49 100,0
Desmotivacion por relacién con compafieros
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Nada 4 8,2 8,2
Poco 13 26,5 34,7
Mas o0 menos 16 32,7 67,3
Mucho 13 26,5 93,9
Demasiado 3 6,1 100,0
Total 49 100,0
Desmotivacion por relacion con el supervisor
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Nada 5 10,2 10,2
Poco 15 30,6 40,8
Mas o menos 18 36,7 77,6
Mucho 10 20,4 98,0
Demasiado 1 2,0 100,0
Total 49 100,0
Condiciones de trabajo
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Nada 5 10,2 10,2
Poco 18 36,7 46,9
Mas o menos 11 22,4 69,4
Mucho 13 26,5 95,9
Demasiado 2 41 100,0
Total 49 100,0
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Factores de Motivacion

Motivacion por reconocimiento

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nada 5 10,2 10,2
Poco 9 18,4 28,6
Mas o menos 17 34,7 63,3
Mucho 17 34,7 98,0
Demasiado 1 2,0 100,0
Total 49 100,0
Motivacion por logros
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nada 2 41 41
Poco 8 16,3 20,4
Mas o menos 10 20,4 40,8
Mucho 23 46,9 87,8
Demasiado 6 12,2 100,0
Total 49 100,0
Motivacién por progreso profesional
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nada 3 6,1 6,1
Poco 9 18,4 24,5
Mas o0 menos 14 28,6 53,1
Mucho 14 28,6 81,6
Demasiado 9 18,4 100,0
Total 49 100,0
Motivacion por independencia laboral
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nada 2 41 41
Poco 11 22,4 26,5
Mas o0 menos 14 28,6 55,1
Mucho 18 36,7 91,8
Demasiado 4 8,2 100,0
Total 49 100,0
Motivacion por trabajo desafiante
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nada 1 2,0 2,0
Poco 10 20,4 22,4
Mas o menos 16 32,7 55,1
Mucho 17 34,7 89,8
Demasiado 5 10,2 100,0
Total 49 100,0
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Resultados de desempefio

Calif desemperio (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos 60,00% - 69,99% 1 2,0 2,0 2,0
70,00% - 79,99% 7 14,3 14,3 16,3
80,00% - 89,99% 18 36,7 36,7 53,1
90,00% 0 mas 23 46,9 46,9 100,0
Total 49 100,0 100,0
Calif desempefio (agrupado)
W 60,00% - 69,99%
[ 70,00% - 79,99%
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Frecuencia

Trabajo en equipo
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Actitud hacia sus superiores
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Conocimiento del cargo
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Habitos de seguridad
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Correlaciones

Correlacion entre desempefio y motivacion / desmotivacion

Correlaciones

Calif desempefio | Desmotivacion | Motivacion

Calif desempefio Correlacion de Pearson 1 -,397" ,408™
Sig. (bilateral) ,005 ,004

N 49 49 49

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion entre desempefio y factores de desmotivacion

Calif desempefio

Calif desempefio Correlacion de Pearson 1
Sig. (bilateral)

N 49

Desmotivacion por salario Correlacion de Pearson -,170

Sig. (bilateral) ,243

N 49

Desmotivacion por seguridad laboral Correlacion de Pearson -,206

Sig. (bilateral) ,155

N 49

Desmotivacion  por relacién con | Correlacion de Pearson -,333"

comparieros Sig. (bilateral) ,019

N 49

Desmotivacion por relacion con el | Correlacion de Pearson -,348"

supervisor Sig. (bilateral) ,014

N 49

Condiciones de trabajo Correlacion de Pearson -,321"

Sig. (bilateral) ,024

N 49

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion entre desempefio y factores de motivacion

Calif desempefio

Calificacion desempefio Correlacion de Pearson 1
Sig. (bilateral)
N 49
Motivacién por reconocimiento Correlacion de Pearson ,330"
Sig. (bilateral) ,021
N 49
Motivacion por logros Correlacion de Pearson ,328"
Sig. (bilateral) ,021
N 49
Motivacién por progreso profesional Correlacion de Pearson ,223
Sig. (bilateral) ,123
N 49
Motivacién por independencia laboral Correlacion de Pearson ,328"
Sig. (bilateral) ,022
N 49
Motivacion por trabajo desafiante Correlacion de Pearson ,393™
Sig. (bilateral) ,005
N 49

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 5. Validaciones por parte de expertos

Experto 1
LISTA DE VALIDACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION Y PLANES DE NEGOCIO
POR EXPERTO Y USUARIO
La siguiente matriz de "LISTA DE VALIDACION" establece los criterios basicos a ser considerados por los expertos y
usuarios de la presente propuesta en el Trabajo de Titulacion cuyo tema es: "Modelo de Gestion de Talento
Humano basado en la motivacion del personal para mejorar el desempefio laboral en la empresa Inplastico Naranjo
Hernandez y Compaiiia", Autor: Eugenia Alexandra Mullo Bravo, Cohorte : 2018 del programa de Maestria en
Administracion de Empresas
1) POTENCIAL FINANCIERO Y FACTIBILIDAD 40%
2) POTENCIAL DE IMPACTO CIENTIFICO-SOCIAL 30%
3) EVALUACION ETICA, AMBIENTAL Y SUSTENTABILIDAD 30%
TOTAL 100%
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Elproyecto tiene una aplicacién practica directa en el 1
Proyectos con aplicacion sector social y/o Empresarial?
practica directa. 2 | Elproyecto tiene una aplicacién practica directa a nivel 0
regional/Provincia/Cant6n?
3 | El proyecto tiene una aplicacion practica directa a nivel 0
Nacional/Latinoamérica/Mundial?
VALORACION DEL ITEM 1
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Es un producto medianamente innovador, pero 1
Los productos con los competitivo?
cuales tendra que competir | 2 | Esun producto con alcance y aplicabilidad a nivel 1
y cémo los/as potenciales cientifico, educativo y universitario?
cubren actualmente sus 3 Es un producto con alcance y aplicabilidad a distintos 0
necesidades. niveles de la sociedad, comunidad, cantdn, Provincia o Region?
VALORACION DEL ITEM 2
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar la puntuacion en un solo casillero.
1 | Elproducto/servicio tiene altas probabilidades de 3
Oportunidades de entrada entrar en el mercado? (3 puntos)
en el mercado del Segun su opinidn el producto/servicio serd aceptado por parte del
producto - servicio. 2 | sector cientifico, educativo o
universitario? (2 puntos)
3 Segun su opinidn el producto/servicio serd aceptado por parte de
varios sectores de la sociedad (1 punto)
4 | No aplica
VALORACION DEL ITEM 3
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. Sl NO
1 | Existen los equipos e infrestructura para el desarrollo 1
Disponibilidad de equipos del Proyecto de Investigacién / Plan de Negocio?
e infraestructura, gestion 2 Las gestiones administrativas son las adecuadas para el 1
administrativa desarrollo del proyecto de investigacion / Plan de Negocio?
Existe el presupuesto para adquirir los bienes y/o servicios para la
3 | ejecucion del proyecto de
investigacion / Plan de Negocio
VALORACION DEL ITEM 3
| TOTAL DEL COMP 9

139



ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Estan bien definidos los beneficiarios directos. 1
Beneficiarios 2 | Estan bien definidos los beneficiarios indirectos. 1
directos,indirectos,
Poblacion 3 | Sicontempla como beneficiaria al menos una poblacién 1
vulnerable. vulnerable.
VALORACION DEL ITEM 3
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Eselresultado patentable y sustituye un procedimiento o 1
Contribucién al cambio de la tecnologia ya establecida.
Matriz Productiva. Es el resultado patentable que modifica o perfecciona
2 | parcialmente un procedimiento o tecnologia ya 1
establecida.
3 | Eselresultado patentable de interés local o sectorial. 1
VALORACION DEL ITEM 3
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. Sl NO
1 | El resultado podria ser aceptado socialmente o por la 1
Contribuye con la comunidad cientifica.
construccion de la Sociedad El resultado podria ser aceptado por una parte
del Conocimiento y el Buen 2 | considerable de la sociedad o de la comunidad 1
Vivir. cientifica.
3 | Elresultado podria ser aceptado por la sociedad o por la 1
comunidad cientifica local o sectorial.
VALORACION DEL ITEM 3

| TOTAL DEL COMP

ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Elobjetivo del proyecto contribuye al desarrollo 1
Impacto ambiental y social sustentable.
favorable. 2 | Contribuye al cumplimiento de uno o algunos de los objetivos del 1
Plan de Desarrollo "Toda Una Vida"
3 | Contribuye a alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la 1
ONU. (Agenda 2030)
VALORACION DEL ITEM 3
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Se haadaptado a las modificaciones del nuevo Cédigo 1
Cumplimiento de las Ambiente 2013-2017.
normas de control Cumple con la normativa establecida en la Constitucién
ambiental vigentes en el ecuatoriana: TITULO I (LIBRO PRELIMINAR) DE LOS
Pais. 2 DERECHOS, DEBERES RESPONSABILIDADES Y 1
PRINCIPIOS CONTROL AMBIENTAL(LIBRO
TERCERO:CALIDAD AMBIENTAL
3 Sigue los lineamientos establecidos en en lalguna norma de gestion 0
ambiental internacional como las ISO 14000
VALORACION DEL ITEM 2
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar la puntuacion en un solo casillero de acuerdo al puntaje
1 (;umple totalmente los criterios éticos establecidos en el Cédigo de 3
Cumplimiento de Criterios Etica para los procesos de investigacion de la UTC (3)
éticos establecidos en la ) Cumple parcialmente los criterios éticos establecidos en el Cédigo
Normativa para los de Etica para los procesos de investigacion de la UTC (2)
procesos de investigacién Cumple al menos con 1 de los componentes de los criterios éticos
de la UTC. 3 | establecidos en el Cédigo de Etica para los procesos de
investigacion de la UTC. (1)
4 No cumple los criterios éticos establecidos en el Cédigo de Etica
para los procesos de investigacion de la UTC (0)
VALORACION DEL ITEM 3

| TOTAL DEL COMP
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COMPONENTES A EVALUAR (P:L(;l'\\l/l'll;AJE X % X COMP
COMPONENTE 1 : POTENCIAL FINANCIERO Y FACTIBILIDAD 9 23%
COMPONENTE 2:POTENCIAL DE IMPACTO CIENTIFICO-SOCIAL | 9 40%
COMPONENTE 3. EVALUACION ETICA, AMBIENTAL y ) 27%
SUSTENTABILIDAD

TOTAL 26 89%

RECOMENDACIONES

Nombre del Proyecto:

Nombre del Evaluador : Ing. MSc. Efrén Montenegro

Firma : AV (

N G

Fecha de Entrega : 04- 06-2020

EXPERTO ( X ) USUARIO ( )
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Experto 2

LISTA DE VALIDACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION Y PLANES DE NEGOCIO
POR EXPERTO Y USUARIO
La siguiente matriz de "LISTA DE VALIDACION" establece los criterios bdsicos a ser considerados por los expertos y
usuarios de la presente propuesta en el Trabajo de Titulacion cuyo tema es: "Modelo de Gestion de Talento
Humano basado en la motivacion del personal para mejorar el desempefio laboral en la empresa Inplastico Naranjo
Hernandez y Compaiiia", Autor: Eugenia Alexandra Mullo Bravo, Cohorte : 2018 del programa de Maestria en
Administracion de Empresas
1) POTENCIAL FINANCIERO Y FACTIBILIDAD 40%
2) POTENCIAL DE IMPACTO CIENT{FICO-SOCIAL 30%
3) EVALUACION ETICA, AMBIENTAL Y SUSTENTABILIDAD 30%
TOTAL 100%
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. Sl NO
1 | El proyecto tiene una aplicacién practica directa en el 1
Proyectos con aplicacion sector social y/o Empresarial?
practica directa. 2 | El proyecto tiene una aplicacion practica directa a nivel 0 1
regional/Provincia/Canton?
3 | El proyecto tiene una aplicacion practica directa a nivel 0 1
Nacional/Latinoamérica/Mundial?
VALORACION DEL ITEM 1
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. Sl NO
1 Es un producto medianamente innovador, pero 1
Los productos con los competitivo?
cuales tendra que competir | 2 Es un producto con alcance y aplicabilidad a nivel 0
y cédmo los/as potenciales cientifico, educativo y universitario?
cubren actualmente sus 3 Es un producto con alcance y aplicabilidad a distintos 0 1
necesidades. niveles de la sociedad, comunidad, cantdn, Provincia o Regién?
VALORACION DEL ITEM 2
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar la puntuacién en un solo casillero.
1 | Elproducto/servicio tiene altas probabilidades de
Oportunidades de entrada entrar en el mercado? (3 puntos)
en el mercado del Segun su opinidn el producto/servicio serd aceptado por parte del
producto - servicio. 2 | sector cientifico, educativo o
universitario? (2 puntos)
3 Segun su opinion el producto/servicio serd aceptado por parte de 0
varios sectores de la sociedad (1 punto)
4 | No aplica
VALORACION DEL ITEM 2
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Existen los equipos e infrestructura para el desarrollo 1
Disponibilidad de equipos del Proyecto de Investigacion / Plan de Negocio?
e infraestructura, gestion 2 | Las gestiones administrativas son las adecuadas para el 0
administrativa desarrollo del proyecto de investigacién / Plan de Negocio?
Existe el presupuesto para adquirir los bienes y/o servicios para la 0
3 | ejecucion del proyecto de 1
investigacion / Plan de Negocio
VALORACION DEL ITEM 2
I TOTAL DEL COMP 7
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ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Estan bien definidos los beneficiarios directos.
Beneficiarios 2 | Estén bien definidos los beneficiarios indirectos. 1
directos,indirectos, - — —
Poblacion 3 | Sicontempla como beneficiaria al menos una poblacién 1
vulnerable. vulnerable.
VALORACION DEL ITEM 1
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Eselresultado patentable y sustituye un procedimiento o 0 1
Contribucién al cambio de la tecnologia ya establecida.
Matriz Productiva. Es el resultado patentable que modifica o perfecciona
2 | parcialmente un procedimiento o tecnologia ya 0
establecida.
3 | Eselresultado patentable de interés local o sectorial. 0 1
VALORACION DEL ITEM 0
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. Sl NO
1 | El resultado podria ser aceptado socialmente o por la 0
Contribuye con la comunidad cientifica. 1
construccion de la Sociedad El resultado podria ser aceptado por una parte
del Conocimiento y el Buen 2 | considerable de la sociedad o de la comunidad 0
Vivir. cientifica.
3 | Elresultado podria ser aceptado por la sociedad o por la 0 1
comunidad cientifica local o sectorial.
VALORACION DEL ITEM 0
| TOTAL DEL COMP 1 |

ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. Sl NO
1 | Elobjetivo del proyecto contribuye al desarrollo 1
Impacto ambiental y social sustentable.
favorable. 2 | Contribuye al cumplimiento de uno o algunos de los objetivos del 1
Plan de Desarrollo "Toda Una Vida"
3 | Contribuye a alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la 1
ONU. (Agenda 2030)
VALORACION DEL ITEM 3
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar 1 punto si se cumple, 0 puntos si es no. SI NO
1 | Se haadaptado a las modificaciones del nuevo Cédigo 1
Cumplimiento de las Ambiente 2013-2017.
normas de control Cumple con la normativa establecida en la Constitucién
ambiental vigentes en el ecuatoriana: TITULO I (LIBRO PRELIMINAR) DE LOS
Pais. 2 DERECHOS, DEBERES RESPONSABILIDADES Y 1
PRINCIPIOS CONTROL AMBIENTAL(LIBRO
TERCERO:CALIDAD AMBIENTAL
3 Sigue los lineamientos establecidos en en lalguna norma de gestion 1
ambiental internacional como las ISO 14000
VALORACION DEL ITEM 3
ITEM CRITERIOS: RESPUESTA
Otorgar la puntuacion en un solo casillero de acuerdo al puntaje
1 (;umple totalmente los criterios éticos establecidos en el Cédigo de
Cumplimiento de Criterios Etica para los procesos de investigacion de la UTC (3)
éticos establecidos en la ) Cumple parcialmente los criterios éticos establecidos en el Cédigo 2
Normativa para los de Etica para los procesos de investigacion de la UTC (2)
procesos de investigacién Cumple al menos con 1 de los componentes de los criterios éticos 1
de la UTC. 3 | establecidos en el Cédigo de Etica para los procesos de
investigacion de la UTC. (1)
4 No cumple los criterios éticos establecidos en el Cédigo de Etica 0
para los procesos de investigacion de la UTC (0)
VALORACION DEL ITEM 6
| TOTAL DEL COMP 12 |
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COMPONENTES A EVALUAR (P:L(;ll\\lll-ll;’AJE X % X COMP
COMPONENTE 1 : POTENCIAL FINANCIERO Y FACTIBILIDAD 7 18%
COMPONENTE 2:POTENCIAL DE IMPACTO CIENTIFICO-SOCIAL 1 4%
COMPONENTE 3. EVALUACION ETICA, AMBIENTAL y 12 40%
SUSTENTABILIDAD

TOTAL 20 62%

RECOMENDACIONES

El estudio identifica tres variables de andlisis, procesos de gestién de talento humano,
motivacion y desempefio, considerando que el alcance es implementacion seria adecuado
determinar un momento de medicion inicial antes de la implementacion y uno final, para validar
el impacto de la gestion de procesos en la motivacion y desemperio.

Nombre del Proyecto:
Modelo de Gestién de Talento Humano basado en la motivacion del personal para
mejorar el desempefio laboral en la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y
Compaiiia.

Nombre del Evaluador: Hugo Fabricio Ojeda Flores

Firma:

Fecha de Entrega: 29 Julio 2020

EXPERTO (x ) USUARIO ( )
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