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RESUMEN

El presente informe de investigacion, tiene como base el estudio de la gestion del
Talento Humano como pilar fundamental para la empresa Comercializadora
DICOLAIC. Se identificé el problema de investigacion, la metodologia, los
resultados, se realizd una propuesta de un Modelo de Gestion del Talento Humano
para la empresa y el proceso de validacion de expertos y usuarios a la propuesta
planteada. En el capitulo uno se desarroll6 lo referente al primer objetivo, el mismo
se basé en una revision bibliografica sobre la tematica. En el capitulo dos se
desarroll6 en referencia al segundo objetivo, en el cual, se identificé a la poblacién
objetivo que fueron 37 trabajadores de la empresa, al ser un nimero muy reducido
y muy cercano al namero 30 no se calcul6 una muestra, se trabajo con el total de la
poblacién objetivo, posteriormente se disefid el instrumento de investigacion
(encuesta) considerando los tres elementos principales de la gestion del talento
humano: Captacion, Gestion Humana y Desarrollo Humano; la validacion del
instrumento la hizo un experto en el tema, luego se aplicd la encuesta a los
trabajadores de la empresa; se tabularon, interpretaron y analizaron los datos; con
los resultados se estructurd una propuesta de un Modelo de Gestion de la Unidad
de Talento Humano para la Comercializadora DICOLAIC, en la cual, se estructuro
la creacion de la Unidad de Talento Humano, la creacién del Comité de Gestion del
Talento Humano y el Modelo de Gestion para el desarrollo del Talento Humano de
la empresa. El Capitulo tres se desarrolld lo referente al tercer objetivo que es la
validacién de expertos y usuarios a la propuesta realizada mediante la técnica
entrevista, dando como resultados la aprobacion del presente Modelo de Gestion
del Talento Humano y la expectativa de su implementacién en la empresa
Comercializadora DICOLAIC.
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ABSTRACT

This research report is based on the study of Human Talent management as a
fundamental pillar for the DICOLAIC marketing company. The research problem,
the methodology, the results were identified, a proposal was made for a Human
Talent Management Model for the company, and the process of validation of
experts and users of the proposed proposal. In chapter one, the first objective was
developed, it was based on a bibliographic review on the subject. In chapter two, it
was developed in reference to the second objective, in which the target population
was identified, which were 37 workers of the company, is a very small number and
very close to the number 30, a sample was not calculated, we worked With the
entire target population, the research instrument (survey) was subsequently
designed considering the three main elements of human talent management:
Recruitment, Human Management, and Human Development; the validation of the
instrument was made by an expert on the subject, then the survey was applied to
the company's workers; the data were tabulated, interpreted and analyzed; With the
results, a proposal was structured for a Management Model of the Human Talent
Unit for the DICOLAIC Marketing Company, in which the creation of the Human
Talent Unit, the creation of the Human Talent Management Committee and the
Model of Management for the development of the Human Talent of the company.
Chapter three was developed regarding the third objective, which is the validation
of experts and users of the proposal through the technical interview, resulting in the
approval of this Human Talent Management Model and the expectation of its
implementation in the DICOLAIC Marketing Company.

KEY WORDS: Human talent; Management model; Human Talent Unit.
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INTRODUCCION

La Empresa DICOLAIC brinda el servicio de distribucion y comercializacion de
productos de consumo masivo, identificada como una unidad econdmica, que

contribuye al crecimiento del pais, y su aporte al buen vivir con fuentes de trabajo.

En el Ecuador la comercializacion de productos de Consumo masivo se ha
convertido en una actividad comercial tradicional, ofreciendo a los consumidores
gran variedad de productos de primera necesidad, mantenerse en el mercado se
torna cada vez mas dificil, Es muy importante para una empresa tomar decisiones
acertadas que resguarden el buen desenvolvimiento durante toda su trayectoria

logrando asi un enfoque efectivo y productivo.

Para las empresas en la provincia de Cotopaxi el factor de recursos humanos torna
a ser muy importante, las personas que la conforman constituyen el principal Activo
de la misma, con su participacion hacen posible la vida y el crecimiento de una
empresa, todos los componentes humanos son importantes sin importar su nivel
jerarquico, ni el trabajo que desarrolle, muchas veces es el descuido, la falta de
motivacion, capacitacion y control por parte de los propietarios y administradores
se ve reflejado en la gestion de la empresa, los procesos no superan los niveles
basicos del valor agregado que todo trabajador deberia aplicar y se limitan en su
trabajo dejando fuera los lineamientos importantes como eficiencia, (Carpio, 2003)
afirma que es el capital humano quien puede multiplicar el recurso financiero a

través de sus decisiones.

Las Empresas y Organizaciones para alcanzar sus metas y un éxito asegurado
dependen de la acertada gestion en general de las mismas, es muy importante tomar
decisiones acertadas para su buen desenvolvimiento y como estrategia para reiniciar
y fortalecer las actividades econOmicas destacandose como empresas bien

organizadas dentro de la provincia, de tal manera que en un futuro llegar a ser
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eficientes, eficaces y méas productivas. En una empresa comercializadora gestionar
el talento humano es uno de los pilares para asegurar el progreso de la organizacion;
por lo tanto, la presente investigacion busca evidenciar la situacion actual que esta
atravesando la empresa y proponer soluciones inmediatas que servird como guia

para los administradores y propietarios.

El “disefio de un modelo de gestion en la unidad de talento humano para mejorar la
calidad operativa de la distribuidora DICOLAIC, propone direccionar actividades,
aplicar estrategias, optimizar procesos que se desarrollan dentro de la empresa
objeto de estudio. Te tal manera como antecedente de la misma forma podemos
decir que desde “desde el departamento de talento humano de la empresa se puede
ayudar a construir un modelo de gestion, que permita las formas de adquirir,
difundir, crear y transferir conocimiento de manera individual y colectiva; para
potenciar empleados creativos, proactivos, polivalentes capaces de generar nuevas
ideas, compartir conocimiento, buscar sinérgicas y convertirlas en capacidades

organizativas” segun en la (Revista cientifica Pensamiento y Gestion, 2008).

Disefiar un Modelo de Gestion de la Unidad de Talento Humano para la
Comercializadora DICOLAIC, es un estudio que se encuentra establecido en la
linea de investigacion: “Administracién y economia para el desarrollo social” y la
sublinea de investigacion: “Recursos Humanos”, segun el articulo 21 del
Reglamento del Trabajo de Titulacion de Posgrados de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.

En el Planteamiento del Problema, el presente proyecto de investigacion se
enfoco a identificar las falencias existentes y dar solucion a la gestion del talento
humano en la Empresa DICOLAIC que se dedica a la distribucion vy
comercializacion de productos de consumo masivo, su propietario el Sr. Luis
Salomén Granda Laica con nimero de Registro Unico de Contribuyentes (RUC)
0502316334001 obligado a llevar contabilidad, estd ubicada en la ciudad de
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Latacunga sector el Niagara, hace ocho afios inicié sus actividades comerciales,
generando plazas de trabajo y recursos econémicos, teniendo gran acogida, su
crecimiento en los ultimos afos ha sido notoria y ha desarrollado su fuerza laboral
como apoyo a las familias y a la sociedad, existiendo dificultades en el manejo del
personal y la falta de definicion de funciones; ademéas, DICOLAIC, maneja un
sistema administrativo muy tradicional, el manejo del talento humano est4
encargado al Contador de la empresa, DICOLAIC no cuenta con procesos
unificados, su trabajo se puede identificar en la falta de precision en el manejo del
talento humano, afectando los procesos de comercializacién de los productos y en
un tiempo determinado la insatisfaccion del cliente.

Para la Formulacion del Problema se baso en la siguiente interrogante: ;Como
incide el manejo del Talento Humano para el mejoramiento de la operatividad de la
empresa Comercializadora DICOLAIC? Para el desarrollo de la presente
investigacion se plante6 como Objetivo General: Disefiar un modelo de gestion
del talento humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC en la ciudad de
Latacunga y como Objetivos Especificos: Realizar la fundamentacion tedrica
sobre modelos de gestion de talento humano y mejoramiento de la operatividad en
empresas; Realizar el diagnostico situacional sobre la gestion del talento humano
de la empresa Comercializadora DICOLAIC; Elaborar el modelo de gestion del
talento humano para la empresa DICOLAIC y; Validar la propuesta del modelo de

gestion del talento humano con base en los criterios de expertos y usuarios.

A continuacién, se presenta el sistema de tareas para el desarrollo de la presente

investigacion.

Tabla 1
Sistema de Tareas
Objetivo  Obijetivos especificos Actividades Medio de
general verificacion
- Realizar la fundamentacion Investigar en fuentes bibliogréaficas Capitulo |
Disefar un < -
Modelo de tedrica sc;)breI modilos de sobre el manejo de talento humano.
hp estion de talento humano — - , .
Gestion de la | 9 y Describir los fundamentos tedricos mas  Capitulo |

mejoramiento de la

Unidad de A
operatividad en empresas.

relevantes en la investigacion

18



Talento | Realizar el diagnéstico Construccion y validacion de los Capitulo 1

Humano | situacional sobre la gestion instrumentos adecuados para la
para la | del talento humano de la recopilacién de informacién y datos.
Comercializa | empresa Comercializadora Aplicacién de los instrumentos. Capitulo |1
dora | DICOLAIC. Sistematizacion e interpretacion de la Capitulo 11
DICOLAIC informacién y datos recabados.
Elaborar el modelo de Propuesta de un Modelo de Gestion de  Capitulo 11
gestion del talento humano la Unidad de Talento Humano para la

para la empresa DICOLAIC.  empresa Comercializadora DICOLAIC
Validar el modelo de gestion ~ Validar de la propuesta del modelo de Capitulo 111

del talento humano de la gestion del talento humano con base en
empresa Comercializadora los criterios de expertos y usuarios.
DICOLAIC con expertos en

el tema.

La justificacion del tema de estudio es importante aplicar un modelo de gestion
de talento humano que ayude a la excelencia para los procesos de Captacion,
Gestion y Desarrollo del Talento Humano con base en una ingenieria de actividades
para el desarrollo, implementacion y seguimiento de los procesos en la gestion del
talento humano; su importancia radica en la verdadera administracion del talento
humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC con una visién integral, la
cual, promueva el alcance de los objetivos de la organizacion, la satisfaccion de las
necesidades de los colaboradores de la organizacion, lograr un equilibrio entre los

objetivos individuales de los empleados y los de la organizacion.

En la presente investigacion se plantea las siguientes Preguntas cientificas ¢Qué
aspectos influyen en el buen desempefio del personal de una empresa? ¢La
informacion es adecuada y confiable para la empresa sobre el manejo del personal
para poder cumplir con los objetivos propuestos? ;Como se puede determinar la
falta de un modelo de gestiéon en la unidad de Talento Humano en la empresa
Comercializadora DICOLAIC?

Con referencia a la Metodologia, el enfoque de la presente investigacion es Mixto-
Inductivo porque en la recopilacion de la informacion y datos se partio de lo
particular a lo general y es mixto porque se realiz6 una combinacion del enfoque

cuantitativo y cualitativo; los datos se extrajeron por medio de la identificacion de
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la poblacion y muestra con base en el numero de trabajadores de la empresa se
utiliz6 como técnica la encuesta y la entrevista dirigida al gerente y al contador

siendo el instrumento el cuestionario.

Los datos recopilados de las encuestas fueron sistematizados a través de métodos
de anélisis de datos en el sistema SSPS, con base en el mismo se desarroll6 una
propuesta de Modelo de Gestion de la Unidad de Talento Humano para la
Comercializadora DICOLAIC, en la cual, se propone una estructura del Talento
Humano con los procesos, subprocesos y flujogramas que definen la gestion del
talento humano y; finalmente, la validacion de expertos y usuarios a la propuesta

realizada.
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CAPITULO |

FUNDAMENTACION TEORICA

1.1 Antecedentes Investigativos

Para el presente trabajo investigativo existe una variada que aborda el tema

propuesto “Disefio de un Modelo de Gestion en la Unidad de Talento Humano para

mejorar la Calidad Operativa de la Empresa Comercializadora DICOLAIC” estos

referentes bibliograficos han sido aplicados en el sector privado, se puede ciar el

trabajo investigativo de ( Bravo, 2014) en su tesis de la Universidad de Cuenca

expone en su tema: “Propuesta para la creacion del departamento de talento humano

en la empresa de productos Betoven Cia. Ltda.”.

Concluye:

Al finalizar este trabajo he podido determinar a través de la encuesta de
clima laboral aplicado a todos los trabajadores de la empresa que: En cuanto
a remuneracién y motivacion el personal se encuentra satisfecho, lo que se
refiere a suministros e insumos para la fabricacién de los productos se
plantea el manual de funciones el mismo que permitira conocer quién es el
responsable de realizar los pedidos a tiempo evitando asi el
desabastecimiento total de los mismos y las demoras en produccién; ademas
los trabajadores podradn mejorar la comunicacion y relaciones en cuanto a
jerarquias ya que el manual les guiard dandoles a conocer el organigrama

propuesto.
El manual de induccion permitira a los empleados conocer la mision, vision,

los objetivos, la estructura organizacional, la historia y los productos que la

empresa fabrica, reglamentos, etc. Con lo que lograra generar en los
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trabajadores un mayor sentido de pertenencia a la misma ya que conoceran
el sistema de direccién de la empresa, asi como hacia donde va y que es lo

que desea alcanzar.

El manual de funciones es un documento que aporta al mejoramiento del
Talento Humano de la empresa, describiendo de manera clara y detallada lo
que se necesita en el cargo y lo que se espera de quien lo desempefie, que
evita la dualidad de mandos, en el que se establece cargas de trabajo,

gestiona canales de capacitaciones y mejora la comunicacion.

Con lo expuesto anteriormente, concuerda (Herrera & Garzon, 2007) en su tesis de

grado de Maestria en Gestion de Empresas, mencion pequefias y medianas

empresas, con el siguiente tema “Disefio del Modelo de Gestion del Talento

Humano por competencias para la empresa Bycace S.A. en la ciudad de

Latacunga”.

Concluye:

El modelo de gestién del talento humano por competencias representa una
herramienta bésica que ayudard a mejorar la administracion de los
colaboradores de Bycace, con el consecuente incremento de su motivacion
alcanzando una mejora continua de su desempefio en un ambiente de
retribucién equitativa a su esfuerzo individual prestado, en la consecucion

de las metas empresariales.

Como herramienta de gestion, el perfil de competencias facilita la seleccion,
orienta la formacion, indica el camino que se debe tomar en el desarrollo
profesional, permite tomar decisiones para la promocién, e incluso puede

ser una referencia para valorar los puestos y la retribucion.
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No existe un departamento de Talento Humano en Bycace, por lo tanto su
gestiobn no es adecuada, provocando la insuficiencia de sistemas y
herramientas debidamente documentadas que apoyen la productividad de la

organizacion.

El elemento principal sobre el que se construye el modelo de gestion es el
perfil del puesto, lo que permite a Bycace encontrar en las competencias una
referencia especialmente Util para su equipo directivo, que les permita
conocerse mejor, identificar sus puntos fuertes y sus oportunidades de
mejora para abordar las acciones de desarrollo que estimen mas
convenientes; para conocer mejor a su personal y su potencial de desarrollo,
lo que les permitira entre otras cosas, predecir las necesidades de
contratacion que tendran en el futuro y para seleccionar a los empleados que

vayan a tener impacto en la organizacion.

Por otra parte (Naranjo, 2016) en su Proyecto de Investigacion y Desarrollo previo

a la obtencion del titulo de Magister en Administracion de Empresas Mencion

Planeacion, con el siguiente tema: Disefio de un Modelo de Gestion de Talento

Humano basado en la inteligencia emocional para minimizar la rotacion de personal

en una institucién bancaria con un analisis amplio sobre el tema.

Concluye:

Si bien la Inteligencia Emocional (IE), es un concepto que sabemos, existe
en la vida cotidiana, relacionada puntualmente en el orden laboral, en
relaciébn con nuestros jefes y subalternos, este trabajo ha permitido
considerar en estas lineas los elementos tacitos necesarios para lograr el

éxito en la carrera profesional.
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e La cultura organizacional actual y la globalizacion obligan a las personas a
relacionarse con gente de diversas personalidades para lograr resultados

conjuntos.

e La comunicacion persona a persona es escasa; en el sentido de las
emociones personales cuando se trabaja con técnicas de armonizacion se
dejan atras las angustias, temores o cosas que simplemente les pasan a los
miembros del equipo, perjudicando con ello el rendimiento del grupo,
socialmente en la agencia del Banco del Pichincha de la ciudad de

Latacunga, esto se ve reflejado en las personas que viven solas.

Al revisar los trabajos investigativos se evidencia como el area administrativa es
una parte fundamental para el desempefio y accionar de la misma, la falta de un
modelo de gestion en la unidad de talento humano se ve afectada directamente la
empresa, el desarrollo de politicas de responsabilidad social, gestiones acordes a las
necesidades de los trabajadores, crear medidas de conciliacion e igualdad para un

mejor clima laboral.

1.2 Fundamentacién Epistemoldgica

La fundamentacion epistemoldgica como parte de la ciencia tiene como objeto
hacer un recorrido por la historia de la gestion del talento humano para la
construccion del conocimiento cientifico; es decir, la forma cémo este ha
objetivado, especializado y otorgado un status de cientificidad al mismo; pero a su
vez, el reconocimiento que goza este tipo de conocimiento por parte de la
comunidad cientifica (Echeverri, 2003 ) “Esta definicion permite reconocer en ella
diferentes trascendencias que tienen este tipo de conocimientos en las instituciones,
los saberes ideoldgicos de la época, el impacto y transformacion cultural causado
por un conocimiento objetivo que a veces se abstrae de la realidad” de esta manera,

lo que se busca es resolver el problema del caso planteado en el presente trabajo
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investigativo, ademas de generar nuevos conocimientos, fundamentado en la

interaccion que conlleva contar con un modelo de gestion del talento humano.

Se recalca a (Wether, 1996) como los pioneros en el estudio de un modelo de
gestion del talento humano en el afo de 1996, este modelo plantea la
interdependencia entre las actividades claves de los recursos humanos, incluye el
entorno como base para establecer un sistema y muestra a la auditoria como
elemento de retroalimentacién y de continuidad de operacion de la gestion de

talento humano.

Para (Zayas, 1996) también determina que un modelo, en el cual destaca el
caracter sistémico de la gestion del talento humano; una interdependencia de
organizacion, seleccion y desarrollo del personal, y el formado por el ser humano y
las distintas interacciones que el mismo establece; a partir de la determinacion de
la mision, se definen los objetivos y la estructura organizativa y de direccion, lo que
con lleva implicito el disefio de cargos mediante la realizacion del analisis y
descripcion de los cargos y ocupaciones, determinando asi las exigencias y
requerimientos de los mismos y las caracteristicas que deben poseer los

trabajadores.

Segun (Chiavenato, 2000) emplea los principales subsistemas de la moderna
gestion del talento humano, se centra en seis: Subsistema de alimentacion: incluye
la investigacion de mercado, de mano de obra, el reclutamiento y la seleccion,
Subsistema de aplicacion de Talento Humano, incluye andlisis y descripcion de los
cargos, integracion o induccion, evaluacion del mérito o del desempefio y
movimiento del personal. Subsistema de mantenimiento de Talento Humano
incluye la remuneracion, planes de beneficio social, higiene y seguridad en el
trabajo, registro y controles del personal. Subsistema de desarrollo de Talento

Humano, incluye los entrenamientos y los planes de desarrollo personal.
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Subsistema de control de Talento Humano, incluye el banco de datos, sistema de

informaciones de Talento Humano y la auditoria de Talento Humano.

1.3 Fundamentacion del estado del arte

1.3.1 Gestidén empresarial

Es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar todos los recursos de una
empresa para lograr sus metas. (Griffin, Ronald , & Elizabeth, 2005)

En el (Instituto de Desarrollo Agropecuario, 1997) menciona que: Es el proceso de
planear, dirigir, organizar y controlar las actividades que se desarrollan en la
empresa como un todo y en cada una de sus diferentes areas funcionales para

alcanzar los objetivos establecidos.

Segun (Barreiro, 2003) manifiesta que la Gestion Empresarial es un proceso que
consiste en planificar, organizar, dirigir controlar y coordinar los esfuerzos de una
organizacion, asi como utilizar los demas recursos con el fin de conseguir los

objetivos.

Se menciona estos autores con la finalidad de dar a conocer sobre la Gestion
Empresarial los mismos que concuerdan sobre el aprovechamiento al méaximo de

los recursos.

1.3.2 Administracion

La administracién lo define segan (Stoner J. , Administracién Pearson Educacion,
2002) “Desde finales del siglo XIX se acostumbra a definir la administracion en
términos de cuatro funciones especificas de los gerentes: la planificacion, la

organizacion, la direccion y el control”.
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“Administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar las
actividades de los miembros de la organizacién y utilizar todos los recursos
organizacionales disponibles para conseguir los objetivos organizacionales
establecidos, que incluyen no so6lo categorias econdmicas como tierra, capital, y

trabajo, sino también informacién y tecnologia.” Asi lo define (Adalverto, 2004)

1.3.3 Importancia de la Administracion

Para ( Pratick, Administracion, 2002) “La administracion se fundamenta en marcar
la diferencia en sus procesos y realizar funciones como planificar, organizar, dirigir
y controlar las actividades encomendadas a un grupo de individuos de una
organizacion para conseguir resultados efectivos, controlar y después evaluar el

desempefio eficazmente.”

De tal manera que considerando que la Administracion es de vital importancia
dentro de una empresa permitiendo alcanzar metas y objetivos planteados a corto y

largo plazo, sin embargo, para cumplir requiere la asignacion de recursos.

1.3.4 Elementos del Proceso Administrativo

Para el autor (James, 2002)” proceso es una forma sistematica de hacer las cosas.
Se habla de la administracion como un proceso para subrayar que el hecho de los
gerentes, sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades personales, desempefian
ciertas actividades interrelacionadas con el propdésito de alcanzar las metas que

desean.”

Asi tenemos Segun (Adalberto, 2004) “Se toma la administraciéon como proceso
para hacer énfasis en que los administradores, sin importar sus niveles ni funciones,
se comprometen continuamente en actividades interrelacionadas, como planear,

organizar, dirigir y controlar, para alcanzar los objetivos deseados.”
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1.3.5 Planificacion

La planificacion de una empresa lo define segun el autor (James, 1997) manifiesta:
“La planificacion se orienta hacia el futuro; hacia lo que debe lograrse y cémo
hacerlo. En esencia, la planificacion incluye transacciones de la gerencia que
determinan los objetivos para el futuro y los medios apropiados para lograrlos. El
resultado de esta funcion es un plan, un documento escrito que especifica los cursos

de accion que la empresa tomard.”

Y para (Chiavanato I. , 2004) define: “La planeacion es la primera funcion
administrativa, y se encarga de definir los objetivos para el futuro, desempefio
organizacional y deciden sobre los recursos y tareas necesario para alcanzarlos de

manera adecuada.”

1.3.6 Organizacion

Sobre el tema manifiesta: (Stoner J. , 2002) “Organizacioén es un proceso para
ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los miembros de una
organizacion, de tal manera que estos puedan alcanzar las metas de la

organizacion.”

Y para el autor (Chiavanato A. , 2004) nos dice: “La organizacion busca los medios
y recursos que permitan llevar a cabo la planeacion, y refleja la manera como la
organizacion o empresa intenta cumplir los planes. La organizacion es la funcion
administrativa relacionada con la asignacién de tareas, la distribucion de tareas a
los equipos o departamentos y la asignacion de los recursos necesarios a los equipos

0 los departamentos”.
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1.3.7 Direccion

“La direccion es un proceso que implica dirigir, mandar, influir y motivar a los
empleados para que realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son

fundamentales para las actividades de la direccion” segtin (Estoner, 1996).

Y para (Chiavanato I. , 2002) la direccion es; “la Unidad administrativa que
presenta la propuesta en marcha de lo que fue planeado y organizado. En
consecuencia, la direccion es la funcion administrativa que incluye el empleo de la
influencia para activar y motivar las personas a alcanzar los objetivos
organizacionales. Se encarga de comunicar las tareas e influenciar y motivar a las

personas para que ejecuten las tareas esenciales”.

1.3.8 Control

El ultimo elemento del proceso administrativo Segun (Stoner J. , 2002) “Control es
el proceso que permite que el gerente deba estar seguro de los actos de los miembros

de la organizacion que, de hecho, la conducen hacia las metas establecidas”.

Finalmente, (Chiavaneto, 2004) dice: “El control representa el acompafiamiento,
monitoreo y evaluacion del desempefio organizacional para verificar si las tareas se

ejecutan de acuerdo con lo planeado, organizado y dirigido”.

Considerandose como la cuarta funcion administrativa, es el proceso que depende
de la planificacion, organizacién y direccion para formar el proceso administrativo.
Su finalidad es asegurar buenos los resultados de lo que se planted, organizé y

dirigio, se ajusten, tanto como sea posible, a los objetivos establecidos.
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1.3.9 La Administracion de Recursos Humanos

Segun (Chiavaneto, Administracion de Recursos Humanos ) “La administracion de
recursos humanos (ARH) es un area de estudio relativamente nueva. El profesional
de recursos humanos es un ejecutivo que se encuentra en organizaciones grandes y
medianas. Sin embargo, la ARH es perfectamente aplicable a cualquier tipo y

tamafio de organizacion.”

1.3.10 Procesos de la Administracion de Recursos Humanos

En su Octava Edicion el Autor (Chiavaneto, 2002) manifiesta: “La Administracion
de Recursos Humanos tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La
manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de integrarlas
y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y
auditarlas -es decir, la calidad en la manera en que se administra a las personas en la

organizacion- es un aspecto crucial en la competitividad organizacional”

En la siguiente tabla se puede apreciar los cinco procesos basicos en la

administracion de Recursos Humanos.

Tabla 2
Administracion de Recursos Humanos

Proceso Obijetivo Actividades involucradas

Investigacién del mercado de Recursos
Quiénes trabajaranen  Humanos
la organizacion Reclutamiento de personas Seleccion de
personas

Integracion

Socializacion de las personas
Disefio de puestos

Descripcion y anlisis de puestos
Evaluacion del desempefio

Qué haréan las
Organizacion personas en la
organizacion
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Remuneracién y retribuciones
Prestaciones y servicios sociales Higiene
y seguridad en el trabajo

Relaciones sindicales

Como conservar a las
Retencién personas que trabajan
en la organizacion

Como preparar y
Desarrollo desarrollar a las
personas

Capacitacion
Desarrollo organizacional

Banco de datos/ Sistemas de
informacion social

Controles — Constancia — Productividad
— Equilibrio

Como saber lo que son
Auditoria y lo que hacen las
personas

1.3.11 Politicas de Recursos Humanos

Segun (Chiavaneto, 2002) manifiesta sobre “Las politicas surgen en funcion de la
racionalidad organizacional, de la filosofia y cultura organizacional. Las politicas
son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar que éstas se
desempefien de acuerdo con los objetivos deseados. Constituyen una orientacion
administrativa para evitar que las personas desempefien funciones indeseables o
pongan en riesgo el éxito de sus funciones especificas. De este modo, las politicas
son guias para la accion. Sirven para dar respuestas a las situaciones o problemas
que se presentan con cierta frecuencia y se evita que los subordinados acudan in-

necesariamente a sus supervisores para la aclaracion o solucion de cada problema.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera en que las organizaciones
desean tratar a sus miembros para lograr por medio de ellos los objetivos
organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro de los objetivos

individuales.

1.3.12 Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

El autor (Chiavaneto, 2012) manifiesta que; “Los objetivos de la Administracion de
Recursos Humanos se desprenden de los objetivos de la organizacion entera. Toda
organizacion tiene como uno de sus principales objetivos la creacion y distribucion

de algun producto (como algun bien de produccion o de consumo), o de algin
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servicio (como alguna actividad especializada). Asi, junto con los objetivos
organizacionales, la Administracion de Recursos Humanos debe considerar

también los objetivos personales de sus socios.

Los objetivos principales de la Administracion de Recursos Humanos son:

e Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

e Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos
individuales.

e Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas

1.3.13 Planeacién del Talento Humano

“La planificacion del talento humano es la vinculacion de diversas unidades y
departamentos hacia la estrategia de la entidad u organizacion, hasta el nivel del
empleado, de tal forma de asegurar que el trabajo, actuaciones, decisiones y el
comportamiento diario de todos los individuos, de todas las areas, de todos los
niveles, todos los dias, esté directamente ligado a apoyar la estrategia de la entidad

u organizaciéon.” (Reinoso, 2010, p.156).

“La planeacion del talento humano es el proceso basico del sistema administrativo,
ayuda a que el talento humano reunido en una organizacion funcione sincronizada
y proactivamente, de manera inteligente, agregando valor e innovacion; esto se
logra si las personas saben lo que hacen y como lo hacen, en donde el talento
humano se convierte en el activo principal que posee una institucion porque impulsa

el trabajo de forma eficiente y eficaz.” (Galvez, 2010, p.82)
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1.3.14 Gestion del Talento Humano

Segun, (Veras, 2013) afirma que; “la gestion de talento humano es la forma como
la organizacion libera, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el
potencial de su personal, con miras a una mejora sistematica y permanente tanto de

¢éste como de la propia organizacion” (p.142).

“Gestion de talento humano es un factor clave del éxito para implementar, mantener
y mejorar el sistema de gestion del recurso humano, en efecto los procesos de la
prestacion del servicio tienen un elevado componente de intervencion de las

personas.” (Calderon, 2008, pag. 94)

Con base en lo expuesto por los autores, es necesario argumentar que se debe tener
en cuenta en toda la estructura de la gestion empresarial a la planeacion y a la

gestion de Talento Humano para lograr el desarrollo de la organizacion.

Para (Vallejo, 2016), la gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar,
orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas
formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta
comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra
la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. Las

empresas necesitan aprender a:

e Desprenderse del temor que produce lo desconocido.

e Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
e Innovar constantemente.

e Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

e Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.
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Ademas, (Vallejo, 2016), asegura que la gestion del talento humano busca el
desarrollo e involucramiento del capital humano, elevando las competencias de
cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del talento humano permite la
comunicacion entre los trabajadores y la organizacién involucrando la empresa con
las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y
ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion
de cada trabajador que se constituye en el capital mas importante de la empresa, su

gente.

1.3.15 Dimensiones e indicadores de Gestion del Talento Humano

Las dimensiones e indicadores de Gestion del Talento Humano son unidades de
medida que sirven para conocer o valorar las caracteristicas del talento humano; se
debe observar y medir de manera integral, considerandolo como un sistema,
(Montoya, 2015), determina dos dimensiones: Una dimensién interna y otra
externa, esta combinacion positiva amplia el conocimiento de gestién hacia la
innovacion, pues trata de relacionar (combinacién positiva) a la organizacion con
su ambiente externo, para en base a ello determinar el talento humano como una
herramienta estratégica para la generacion de la innovacion tecnoldgica que

conlleve al desarrollo de la organizacion. p.102

1.3.16 Procesos y subprocesos para la Gestion del Talento Humano

Los tres procesos principales incluyen la forma como la organizacion capta
informacion de personas y las recluta para posteriormente contratarlas e
implementar una serie de subprocesos propios de la Gestion Humana. Es
indispensable procurar el Desarrollo Humano, en el mediano y largo plazo, con las
personas en una comunidad productiva. Esta filosofia de gestion aplicada con las

herramientas automatizadas da como resultado una secuencia de acciones préacticas,
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utiles y validas para impulsar la competitividad empresarial sobre la base de la
satisfaccion humana. La funcidn gerencial al organizar a las personas para la mejor
utilizacion de los recursos disponibles tiene como resultado la mejor combinacion
posible para satisfacer necesidades sociales o crear productos y servicios de

consumo sostenible. (Merizalde, 2012) p.4

Para (Merizalde, 2012) La estructura organizacional implementada a través de
redes, nodos y personas que trabajan coordinadamente, al margen de su proximidad
o0 lejania geografica; debe ser continuamente revisada para optimizar la
comunicacion, el liderazgo y la creatividad de los seres humanos en el
cumplimiento de objetivos organizacionales. Si se aplica de forma sistematica,
efectiva los subprocesos de gestion de la gente se estd en capacidad de impulsar una
nueva organizacion, estructuracion, asi como un incremento en la satisfaccion

sentida de clientes interno y externos.

En relacion a los procesos y subprocesos del sistema de gestién del Talento
Humano, (Cardenas, 2008) menciona que “la cadena de valor de una empresa y la
forma en que desemperia sus actividades individuales son un reflejo de su historia,
de su estrategia, de su enfoque para implementar la estrategia y las economias

fundamentales para las actividades mismas.”

Es una herramienta gerencial para identificar fuentes de ventaja competitiva. El
proposito de analizar la cadena de valor es identificar aquellas actividades de la

empresa que pudieran aportarle una ventaja competitiva potencial
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1.4 Conclusiones Capitulo |

El estado del arte consolida las bases tedricas por epigrafes para el desarrollo
de la investigacion y; posteriormente para la propuesta, fruto de este trabajo

investigativo.

Los elementos estudiados aportan al desarrollo del proceso de gestion de
talento humano, se debe partir del diagndstico situacional en el &mbito de
recursos humanos para luego hacer un modelo de gestion que aporte al

desarrollo del talento humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

El sustento teérico afianza los fundamentos acerca de los elementos de
investigacion: Gestion del Talento Humano y Modelo de Gestion del

Talento Humano.
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CAPITULO 11

2. PROPUESTA

2.1 Titulo de la propuesta

Disefio de un Modelo de Gestion para la Unidad de Talento Humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC.

2.2 Objetivos

e ldentificar la situacion actual en relacion al talento humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC.

e Disefiar un Modelo de Gestion para la Unidad de Talento Humano de la
empresa Comercializadora DICOLAIC, de acuerdo a las necesidades

identificadas.

2.3 Justificacion

El trabajo en la Empresa DICOLAIC beneficia principalmente a sus fieles clientes,
todo proceso en las empresas requiere un analisis minucioso y detallado previo
que permita obtener la eficiencia y eficacia de cada una de las actividades con el

fin de tomar decisiones acertadas en beneficio de la organizacion.

Los avances innovadores hoy en dia son indispensables el dirigir una empresa
sumamente importante, es necesario y urgente implementar herramientas de control

permitiendo reducir riesgos.

A fin de mejorar el proceso administrativo es importante aplicar un modelo de
gestion de talento humano que ayude a la excelencia para los procesos de Captacion,
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Gestion y Desarrollo del Talento Humano con base en una ingenieria de actividades
para el desarrollo, implementacion y seguimiento de los procesos en la gestion del
talento humano; su importancia radica en la adecuada administracion de sus
potenciales trabajadores que conforma la gran familia DICOLAIC y su gran vision

integral.

Para realizar la propuesta del Modelo de Gestion para la Unidad de Talento Humano

de la empresa Comercializadora DICOLAIC, se estructura en dos etapas:

e Diagndstico sobre el manejo del Talento Humano de la empresa.
e Propuesta de Modelo de Gestidn para la Unidad de Talento Humano con

base en sus necesidades.

2.3.1 Diagnostico sobre el manejo del Talento Humano de la empresa

Para la identificacion de la situacién del manejo del Talento Humano de la empresa,

se utilizaron 2 instrumentos de investigacion:

e Entrevista dirigida al Gerente y a la persona encargada del manejo de
Talento Humano de la empresa (Ver Anexo 1).

e Encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa (Ver Anexo 3).

La aplicacion de los dos instrumentos investigativos se realizé de acuerdo a un
proceso metodolégico, iniciado con la definicion de la poblacion objetivo, luego el
disefio de los instrumentos, posteriormente el método de validacion de los
instrumentos investigativos, después la recolecciéon y tabulacion de datos y;

finalmente el anélisis de los resultados.

Acerca del instrumento: Entrevista

A la poblacion que se debia entrevistar fueron 2 personas: al gerente y a la persona

encargada del manejo del talento humano de la empresa.
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El disefio de la entrevista se baso en un cuestionario estructurado en 3 cuerpos: el
primero se enfoca a los datos generales del entrevistado, el segundo al manejo actual
del talento humano de la empresa y el tercero se refiere a la implementacion de un

modelo de gestién y la aplicacion del mismo.

Para la aprobacion del instrumento investigativo (entrevista) se aplic6 un método
de validacion a través de la revision y aprobacion de un experto en la materia. (Ver

Anexo 2); en el cual, constaron los siguientes criterios:

e Las instrucciones son claras y precisas para responder el cuestionario.

e Ellogro del objetivo de la investigacion se identifica en el cuestionario.

e Ladistribucion de las preguntas es de forma logica y secuencial.

e EIl nimero de preguntas es suficiente para cumplir el objetivo de la

investigacion.
Las entrevistas se aplicaron al gerente y a la persona encargada del manejo de

Talento Humano en las instalaciones de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

La informacidn proporcionada por los entrevistados se sistematiz0 y se presenta en

el item de andlisis, interpretacion y resultados.

Acerca del instrumento investigativo: Encuesta

La poblacion objetivo fue de 37 trabajadores, al ser un nimero reducido de
individuos se considero a toda la poblacién de trabajadores de la empresa y no se

tomé una muestra de la misma.

El disefio de la encuesta se baso en un cuestionario estructurado en 2 cuerpos: el
primero se refiere a los datos generales del encuestado y el segundo se refiere a la
investigacion especifica acerca de los elementos de un modelo de gestién y la

aplicacion del mismo en el manejo del talento humano.
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Para la aprobacion del instrumento investigativo (encuesta) se aplicé un método de
validacion a través de la revision y aprobacion de un experto en la materia. (Ver

Anexo 4); en el cual, constaron los siguientes criterios:

e Las instrucciones son claras y precisas para responder el cuestionario.

e El logro del objetivo de la investigacion se identifica en el cuestionario.

e Ladistribucion de las preguntas es de forma logica y secuencial.

e EIl ndimero de preguntas es suficiente para cumplir el objetivo de la

investigacion.

La recoleccion de datos, se realizé a través de la aplicacion de la encuesta dirigida
a los 37 trabajadores en las instalaciones de la empresa Comercializadora
DICOLAIC.

La tabulacion de datos se realiz6 con la ayuda del sistema estadistico SPSS para la

posterior sistematizacion, andlisis, interpretacion y resultados.

2.3.2 Proceso de analisis, interpretacion y resultados

Analisis e Interpretacion de la informacion por medio del instrumento:
Entrevista

Se realizaron dos entrevistas: Una al Gerente y otra al encargado del manejo del
Talento Humano de la empresa, de las cuales se presentaron resultados similares,
es mas, coinciden en que no existen politicas relacionadas al talento Humano, no

existe un Modelo de Gestion del Talento Humano.

Ademas, manifiestan que al no tener conocimiento técnico relacionado al manejo
del Talento Humano, solamente se han realizado actividades sencillas basadas en
las responsabilidades patronales con el IESS; mientras que realizar un verdadero
proceso de administracion del Talento Humano no se ha llevado a cabo. El Contador

de la empresa (Encargado del manejo del Talento Humano, manifiesta que existe
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predisposicion “Se ha tratado de manejar el talento humano de manera técnica,
pero siempre me encuentro en desventaja porque yo no conozco del tema, se ha

tratado de realizar actividades de motivacion, pero ha sido muy dificil. ...”.

En relacion a la implementacion de un Modelo de Gestidn de la empresa, tanto el
gerente como el Encargado del manejo del Talento Humano muestran un gran
interés y manifiestan que los trabajadores estarian mas motivados en el trabajo, es
importante lo manifestado por el gerente “es que me interesa mucho que la empresa
tenga un modelo, una forma de manejo del recurso humano, yo creo que si alguien
nos da haciendo y la empresa cuenta con el modelo podriamos aplicar y los
empleados estarian atendidos como debe ser, que se capaciten, que se motiven, que
se podria hacer actividades para los empleados.”.

De igual manera, el Encargado del manejo del Talento Humano fortalece este
interés de aplicar un Modelo de Gestion “a mi me encantaria, si la empresa contara
con un modelo de gestion para el manejo de talento humano, yo podria aplicarlo,
seguir las pautas para que se pueda tecnificar la forma de llevar el talento humano
de DIOLAIC.

Si tuviéramos esta herramienta los empleados estarian mas motivados, capacitados
y los procesos para contratacion, profesionalizacion, remuneracion y otros se

podrian aplicar.”

Cuando se les pregunté qué elementos se deberian incorporar en el Modelo de
Gestion del Talento Humano para el mejoramiento de la calidad operativa de la
empresa, contestaron firmemente todos los elementos de un Modelo de Gestion:

1. Captacion:
= Reclutamiento
= Seleccion

= Contratacion
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2. Gestion Humana
= Gestion de Competencias
= Clima Organizacional
= Servicio al Cliente Interno
3. Desarrollo Humano
= Remuneracion Integral
= Evaluacion del desempefio
= Capacitacion

4. Automatizacion de la gestion del Talento Humano

Manifestaron que es totalmente necesario aplicar todo el Modelo de Gestion del
Talento Humano en la empresa, se necesita realizar verdaderos procesos de
captacion del personal, desde su reclutamiento hasta la contratacion realmente es
muy necesario, lo necesitamos para realizar contrataciones de las personas mas
idoneas para los cargos, porque a veces por no planificar o por no tener herramientas
para estos procesos se contrata a personas que, al corto plazo no cumplieron con los

resultados esperados.

Ademas, la empresa trabajaria de forma mas dptima y tecnificada en relacion al
manejo del Talento Humano, es necesario que el personal trabaje en funcion de
competencias laborales, con el enfoque de mejoramiento del clima laboral de la

empresa y a brindar un excelente servicio al cliente.

En lo que se refiere a remuneracién integral es un tema dificil, ya que se debe
considerar la normativa nacional y las capacidades de pago que tiene la empresa,

con todo es muy importante llevarlo de manera técnica.

Ademas, realizar la evaluacion del desempefio de los trabajadores ayudaria a
identificar los problemas existentes para el desempefio de los mismos; que va de la
mano con la capacitacion, que el talento humano se motive y mejore las capacidades

y habilidades de cada uno de los trabajadores.
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Finalmente, las sugerencias que brindaron a la empresa para que la aplicacién de
un Modelo de Gestion del Talento Humano sea exitosa son muy importantes en este
proceso investigativo; los dos entrevistados coincidieron en las siguientes

sugerencias:

e Generar el Modelo de Gestion del Talento Humano de la empresa, porque
ayudara al manejo real del mismo, porque no lo tenemos.

e Compartir con todo el personal para que sea aceptado y acogido.

Analisis e Interpretacion de la informacion por medio del instrumento:
Encuesta

De la encuesta aplicada a los 37 trabajadores de la empresa, se presentan los

resultados arrojados en la presente investigacion.

Con relacion a los datos generales de los encuestados, se identifica el género y los

rangos de edad de cada uno de los trabajadores de la empresa.

En lo que se refiere al género de los trabajadores de la empresa, el 76% son mujeres

y el 24% son hombres, como se observa en la siguiente figura.

Figura 1
Género del trabajador/a

Masculino
24%

Femenino
76%

El 38% de los trabajadores se encuentran en el rango de edad entre los 18 y 30 afios,
el 35% en el rango de 31 a 40 afios, en el rango entre 41 a 50 afios el 22% y de 51

afios en adelante el 5%, como se observa la figura a continuacion.
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Figura 2
Edad del trabajador/a

De 51 anos en adelante...

De 18 a 30 aiios
38%

De 31 a 40 afios
35%

Con relacién a los elementos de un modelo de gestion y la aplicacién del mismo en
el manejo del talento humano de la empresa, se pueden observar los siguientes

resultados:

Acerca del Mapa de Procesos, si la socializacion del mapa de procesos de talento
humano ha sido totalmente insatisfactorio (62%) insatisfactorio (28%), regular
(5%), satisfactorio (3%) y totalmente satisfactorio (2%). En lo que se refiere si el
conocimiento de los trabajadores sobre los procesos de talento humano es
totalmente insatisfactorio (73%) insatisfactorio (17%), regular (5%), satisfactorio
(2%) y totalmente satisfactorio (3%). Arrojando como resultado que el manejo del
mapa de procesos en lo referente a Talento Humano es insatisfactorio. Los

resultados se muestran en la siguiente figura.

Figura 3
Resultados de la Investigacion relacionado a Mapa de Procesos

insatisfactorio
80%
70%
60%
50%
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satisfactorio 50% Insatisfactorio
10% == |_a socializacion del mapa de
0% procesos de talento humano
ha sido
=== S|| CONOCIMiento sobre los
procesos de talento humano
es
Satisfactorio Regular




Acerca del proceso de Reclutamiento del personal, si la socializacion sobre el
proceso ha sido totalmente insatisfactorio (59%) insatisfactorio (34%), regular
(3%), satisfactorio (2%) y totalmente satisfactorio (2%). Con relacion al proceso
de reclutamiento de Talento Humano ha sido totalmente insatisfactorio (58%)
insatisfactorio (31%), regular (6%), satisfactorio (2%) y totalmente satisfactorio
(3%). Arrojando como resultado que el reclutamiento del Talento Humano es

insatisfactorio. Los resultados se muestran en la siguiente figura.

Figura 4
Resultados de la Investigacion relacionado a Proceso de Reclutamiento del personal
Totalmente
insatisfactorio
80%
70%
60%
50% \
40% |
Totalmente 30% . .
. - Insatisfactorio
satisfactorio 20%
10% === |_a socializacion sobre el
0% L proceso de reclutamiento de
\ Talento Humano ha sido
Su reclutamiento para ingresar
a la empresa ha sido
Satisfactorio Regular

Con relacién al proceso de Seleccion del personal, si la socializacion sobre el
proceso de seleccion de Talento Humano ha sido totalmente insatisfactorio (74%)
insatisfactorio (19%), regular (2%), satisfactorio (4%) y totalmente satisfactorio
(1%). En lo que se refiere si la seleccion de personal en la empresa es totalmente
insatisfactorio (58%) insatisfactorio (31%), regular (6%), satisfactorio (2%) y
totalmente satisfactorio (3%). Arrojando como resultado que el proceso de
seleccion del Talento Humano es insatisfactorio. Los resultados se muestran en la

siguiente figura.
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Figura 5

Resultados de la Investigacion relacionado a Proceso de Seleccion del personal

Totalmente satisfactorio

Satisfactorio

insatisfactorio

80%

70%

60%
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40%
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50% Insatisfactorio
10%
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= |_a seleccion del personal en
la empresa es

Regular

Con relacion al proceso de Contratacion del personal, si la socializacion sobre el

proceso de contratacion del Talento Humano ha sido totalmente insatisfactorio
(79%) insatisfactorio (17%), regular (2%), satisfactorio (2%) y totalmente

satisfactorio (0%). En lo que se refiere si el proceso para su contratacion en la

empresa es totalmente insatisfactorio (17%) insatisfactorio (13%), regular (4%),

satisfactorio (49%) y totalmente satisfactorio (17%). Arrojando como resultado que

el proceso de contratacion en general es insatisfactorio, pero al referirse a su proceso

de contratacion individual, los trabajadores respondieron que es satisfactorio. Los

resultados se muestran en la siguiente figura.

Figura 6

Resultados de la Investigacion relacionado al Proceso de Contratacion del Personal

Totalmente
satisfactorio

Satisfactorio

Totalmente

insatisfactorio
80%

70%
60%
50%
40%
30%
20%

Insatisfactorio
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Talento Humano ha sido
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En referencia a la Gestion de Competencias, si sobre la gestion del talento humano
en base a competencias ha sido totalmente insatisfactorio (61%) insatisfactorio
(31%), regular (5%), satisfactorio (3%) y totalmente satisfactorio (0%). En relacion
a que la gestion del talento humano en la empresa es totalmente insatisfactoria
(62%) insatisfactorio (30%), regular (3%), satisfactorio (2%) y totalmente
satisfactorio (3%). Arrojando como resultado que a la Gestion de Competencias del
Talento Humano es insatisfactorio. Los resultados se muestran en la siguiente

figura.

Figura7
Resultados de la Investigacion relacionado a la Gestion de Competencias

insatisfactorio
70%

60%
50%
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30% \
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10%
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Satisfactorio Regular

Con relacion al Clima Organizacional en la empresa ha sido totalmente
insatisfactorio (6%) insatisfactorio (5%), regular (32%), satisfactorio (34%) y
totalmente satisfactorio (23%). En lo que se refiere si las actividades que se realizan
para el mejoramiento del clima organizacional es totalmente insatisfactorio (8%)
insatisfactorio (14%), regular (58%), satisfactorio (12%) y totalmente satisfactorio
(8%). Arrojando como resultado que el clima organizacional en la empresa en
general es satisfactorio, pero al referirse las actividades que realiza la empresa
enfocado a su mejoramiento, los trabajadores respondieron que es regular. Los

resultados se muestran en la siguiente figura:
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Figura 8

Resultados de la Investigacion relacionado al Clima Organizacional
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40%
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Satisfactorio
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Insatisfactorio
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Regular

Acerca del Servicio al Cliente, en lo que se refiere si la empresa identifica los

servicios deseados por el cliente ha sido totalmente insatisfactorio (0%)

insatisfactorio (0%), regular (52%), satisfactorio (31%) y totalmente satisfactorio

(44%). Al referirse si el servicio que la empresa brinda al cliente es totalmente

insatisfactorio (0%) insatisfactorio (0%), regular (21%), satisfactorio (23%) y

totalmente satisfactorio (56%). Arrojando como resultado que el enfoque del

Talento Humano hacia el cliente en general es totalmente insatisfactorio. Los

resultados se muestran en la siguiente figura:

Figura 9

Resultados de la Investigacion relacionado al Servicio al Cliente
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En relacion a la Remuneracion Integral, en lo que se refiere si la socializacion
sobre la remuneracién de los cargos ha sido totalmente insatisfactorio (59%)
insatisfactorio (31%), regular (5%), satisfactorio (3%) y totalmente satisfactorio
(2%). En relacion a que la remuneracion del trabajador es totalmente insatisfactorio
(56%) insatisfactorio (33%), regular (9%), satisfactorio (1%) y totalmente
satisfactorio (1%). Arrojando como resultado que a la Remuneracion Integral del
Talento Humano es insatisfactorio. Los resultados se muestran en la siguiente

figura:

Figura 10
Resultados de la Investigacion relacionado a la Remuneracion Integral

insatisfactorio

60% La socializacion sobre la

50% remuneracion de los cargos ha

40% sido y

Su remuneracion es

30%
Totalmente satisfactorio 20% Insatisfactorio

10%

0%
Satisfactorio Regular

Acerca del Desarrollo Humano, en lo que se refiere si la socializacion del plan de
desarrollo humano de la empresa ha sido totalmente insatisfactorio (47%)
insatisfactorio (29%), regular (12%), satisfactorio (7%) y totalmente satisfactorio
(5%). Sobre el conocimiento del trabajador del plan de desarrollo humano de la
empresa es totalmente insatisfactorio (49%) insatisfactorio (34%), regular (8%),
satisfactorio (6%) y totalmente satisfactorio (3%). Arrojando como resultado que el
Desarrollo Humano de los trabajadores de la empresa es insatisfactorio. Los

resultados se muestran en la siguiente figura:
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Figura 11
Resultados de la Investigacion relacionado al Desarrollo Humano

insatisfactorio o
50% === |_a socializacion sobre el plan

de carrera de la empresa ha
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30% carrera de la empresa
. . 20% . .
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10%

0%

Satisfactorio Regular

Con relacion a la Evaluacion del desempefio del personal, si la socializacién sobre
la evaluacién de su desempefio ha sido totalmente insatisfactorio (59%)
insatisfactorio (31%), regular (5%), satisfactorio (3%) y totalmente satisfactorio
(2%). En lo que se refiere si el proceso para su evaluacion de desempefio como
trabajador es totalmente insatisfactorio (0%) insatisfactorio (1%), regular (20%),
satisfactorio (38%) y totalmente satisfactorio (41%). Arrojando como resultado que
el proceso la socializacion del proceso de evaluacion de desempefio en general es
insatisfactorio, pero al referirse al proceso de evaluacion de desempefio individual,
los trabajadores respondieron que es satisfactorio. Los resultados se muestran en la

siguiente figura:

Figura 12
Resultados de la Investigacion relacionado a la Evaluacion del desempefio

insatisfactorio o
60% == |_a socializacion sobre la

evaluacion de su desempefio
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Con relacion al &mbito de Capacitacion, en lo que se refiere si la socializacion
sobre el plan de capacitacion de la empresa ha sido totalmente insatisfactorio (59%)
insatisfactorio (32%), regular (5%), satisfactorio (2%) y totalmente satisfactorio
(2%). Si la capacitacion brindada por la empresa es totalmente insatisfactorio (68%)
insatisfactorio (22%), regular (6%), satisfactorio (1%) y totalmente satisfactorio
(3%). Arrojando como resultado que la capacitacion brindada por la empresa es

insatisfactorio. Los resultados se muestran en la siguiente figura:

Figura 13
Resultados de la Investigacion relacionado a Capacitacion del personal
Totalmente
insatisfactorio == |_a socializacion sobre el plan
70% de capacitacion de la empresa
60% ha sido
50% :_a capacitacion brindada por
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40%
0,
Totalmente " Insatisfactorio
satisfactorio 20%
10%
0% \
Satisfactorio Regular

Acerca del Mejora continua, se identifico que la socializacion sobre el plan de
mejora continua del talento humano ha sido totalmente insatisfactorio (64%)
insatisfactorio (24%), regular (7%), satisfactorio (1%) y totalmente satisfactorio
(4%). En lo que se refiere al proceso de mejora continua del talento humano es
totalmente insatisfactorio (71%) insatisfactorio (16%), regular (10%), satisfactorio
(2%) vy totalmente satisfactorio (1%). Arrojando como resultado que la mejora
continua en Talento Humano es insatisfactorio. Los resultados se muestran en la

siguiente figura:
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Figura 14
Resultados de la Investigacion relacionado a Mejora contintia
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Con relacién de la Automatizacion, se identificé que la socializacién sobre la
automatizacion de los procesos de talento humano ha sido totalmente insatisfactorio
(81%) insatisfactorio (19%), regular (0%), satisfactorio (0%) y totalmente
satisfactorio (0%). En lo que se refiere a que si a empresa aplica procesos de talento
humano de manera automatizada es totalmente insatisfactorio (81%) insatisfactorio
(19%), regular (0%), satisfactorio (0%) y totalmente satisfactorio (0%). Arrojando
como resultado que la Automatizacion del Talento Humano es insatisfactorio. Los

resultados se muestran en la siguiente figura:

Figura 15
Resultados de la Investigacion relacionado a Automatizacion de la Gestion del Talento Humano
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En resumen, el manejo del talento humano de la empresa es totalmente
insatisfactorio, 10 de los 13 items tienen esta calificacion, sélo 1 item (Clima
organizacional) la calificacion es regular y en 2 items su calificacion 1 de sus
variables son satisfactorias (Ver Anexo 7). Esto se debe a que no existe una Unidad
de Talento Humano, encargada de llevar un proceso técnico en la gestion y
desarrollo de los trabajadores y tampoco existe un Modelo de Gestion de Talento

Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

2.4 Desarrollo de la propuesta

2.4.1 Elementos que la conforman

Con los resultados identificados en el diagnostico del talento humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC se identifica que tiene la imperiosa necesidad de
disefiar un Modelo de Gestién de Talento Humano incluyendo el organigrama
estructural de la empresa y; a la par, también se propone la creacion de la Unidad
de Talento Humano de la empresa; para ello, se realiza una propuesta de Modelo
de Gestidn con énfasis en el mejoramiento del clima laboral, ya que es el &mbito
que tiene mayor insatisfaccion los trabajadores de la empresa. EI mismo, presenta

los siguientes elementos estructurales:

e Captacion
e Gestién Humana

e Desarrollo Humano

Para la creacion de la Unidad de Talento Humano, para su organizacion requieren

los siguientes elementos:

e Proceso organizativo de la Unidad de Talento Humano

e Comité de Gestion del Talento Humano
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1.4.2 Explicacion de la propuesta

La propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa

Comercializadora DICOLAIC se explica de manera sistémica en 2 fases:

e Modelo de Gestion del Talento Humano

e Creacion de la Unidad de Talento Humano

Fase 1: Modelo de Gestion del Talento Humano

Para la gestion del Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC

toma como referente principal en el Modelo de (Merizalde, 2012), quien utiliza las

premisas de Porter y propone un Modelo basado en los 3 grandes procesos:

Captacion, Gestion Humana y Desarrollo Humano; el mismo, tiene la siguiente

estructura:

Figura 2

Estructura del Modelo de Gestién del Talento Humano, empresa DICOLAIC
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Por cada proceso del Modelo de Gestion, se desglosan los subprocesos y los

indicadores basicos de gestion, que se encuentran a continuacion:




Tabla 3

Procesos, subprocesos e indicadores de gestion

N°  Proceso Subproceso Indicador Formula de céalculo
.. Reclutamiento L Total de contrataciones/
, Captacio — Retencion del NGmero promedio de
n Seleccion talento erop
Contratacion trabajadores
Gestioén de Manual de Perfiles -II\-I?Jtrile(rjg gsrfgf;{es
Competencias  actualizado . P
actualizados
Nivel de perspectiva de
., Clima Actitud en el clima Iabor_al/
Gestion . ; Total del nivel de
2 Organizacional trabajo . . .
Humana satisfaccion de clima
laboral
Nivel de perspectiva de
Servicio al Satisfaccion satisfaccion inicial/
cliente interno  cliente interno Total del nivel de
satisfaccion actual
Nivel de perspectiva de
., Satisfaccion en remuneracion/
Remuneracion ., .
remuneracion Total del nivel de
Integral - . i
integral satisfaccion en la
remuneracion actual
Porcentaje planificado del
Desarroll Tiempo medio en cumplimiento de los
3 o0 Evaluacién del po! objetivos del puesto/
Humano  desempefio consegulr Total del porcentaje del
objetivos

cumplimiento de los
objetivos del puesto

Capacitacion

Fortalecimiento de
capacidades

Total de horas necesarias
de capacitacion/
Ndmero de horas de
capacitacion impartidas

Se presenta el Mapa de Procesos para la Gestion del Talento Humano para la

empresa Comercializador

DICOLAIC,

en el

cual,

también incluye la

automatizacion en la gestion del Talento Humano abarcando a los 3 procesos y 11

subprocesos:

Figura 3
Mapa de Procesos

AUTOMATIZACION

Bechutamiente  Selecsién

Contratacidn
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Este mapa de procesos facilita la gestion del Talento Humano, desde la captacion
(ingreso) del personal a la empresa hasta el desarrollo humano del mismo, tomando
en cuenta que el subproceso intermedio y que enlaza a los dos mencionados
subprocesos es el proceso de gestion humana, esto con un enfoque de valor del
Talento Humano de laempresa DICOLAIC, ya que es la base del proceso de gestion

del mismo.

A continuacion, el desarrollo de los procesos y subprocesos del Modelo de Gestion
propuesto para la empresa Comercializadora DICOLAIC, incluyendo sus
actividades esenciales con su respectiva descripcion, las herramientas necesarias

para realizar las actividades y los responsables de las mismas.

Ademas, se incluye un flujograma por cada uno de los once subprocesos de acuerdo
a sus respectivas actividades y los responsables de las mismas, se ha utilizado
simbologia para los diagramas de flujo, los mismos se detallan en la siguiente

figura.

Figura 4
Simbologia utilizada para flujogramas

Simbolo Significado

[ INICIO Inicio del Flujograma

Descripcion de la actividad

Amerita y/o decision

v

Conector

—l—> Direccion del Proceso

Terminales
Sirven para determinar el final del

flujograma.
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1. Proceso: Captacion

Para a empresa DICOLAIC se identifica el proceso de Captacion del personal,

desglosados en tres subprocesos: Reclutamiento, Seleccion y Contratacion.

A continuacion, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Reclutamiento:

Tabla 4
Actividades del subproceso de Reclutamiento

N° Actividad Responsable  Descripcion Herramienta
Obtener informacion sobre
Planificar los requerimientos de las
1 necesidades CLIENTE  diferentes Unidades de la Base de
de Talento INTERNO  organizacion para requerimientos
Humano contrataciones necesarias.
En base a las necesidades
Detectar CLIENTE detectadas, llenar los Formato de
2 vacantes INTERNO documentos o formatos de Requerimiento
Requisicion de TTHH.
Requerir de Elaborar el requerimiento por EerZ:?n?ieento
4 Talento TTHH parte de talento Humano. g
Humano
Receptar las requisiciones
elaboradas y revisar si Formato de
Receptar cumple requerimientos de criterios de
5 P TTHH . L, -
requisicion informacion completamente  seleccion
llenos.
Distributivo de
Verificar disponibilidad de la  personal
Analizar vacante y requisitos legalesy  Formato de
6 o TTHH - . .
requisicion solicitar correctivos de ser criterios de
necesario. seleccién
Autorizar Implica la solicitud de
cobertura de autorizacion tanto para Formato de
7 vacantey GERENCIA iniciar la busqueda del autorizacion
publicacion TTHH solicitado como de la
de publicacion de la
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convocatori convocatoria
a correspondiente.
Disponer de una
Elaborar convocatoria Modelo para
. o Formato de
convocatori TTHH todos los requerimientos para .
. o convocatoria
a estandar optimizar recursos.
Delegar al
Comité de -
Delegar la responsabilidad
Talento .
del proceso de seleccion al Formato de
Humano TTHH . -
ara la Comité de Ta_lento Humano  delegacion
P . para la seleccién
seleccion
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Figura 5

Flujograma del subproceso de Reclutamiento

COMERCIALIZADORA DICOLAIC

PROCESO: Captacion (G.1.1)

MACROPROCESQ: Gestion de Talento Humano (G.1.)

SUBPROCESO: Reclutamiento (G.1.1.1)
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ESTANDAR
\4
DESIGNAR
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A continuacién, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Seleccién:

Tabla 5

Actividades del subproceso de Seleccién

N°  Actividad Responsable  Descripcion Herramienta
Recibir via correo, e-mail,
Receptar caroetas plataformas especializadas para
1 P P TTHH este fin o entrega personal, las Base de datos
y/o personas .
carpetas de los candidatos
interesados para cubrir la vacante.
Analizar carpetas de Verificar los requerimientos y Fo_rmfato de
2 TTHH . . criterios de
oferentes competencias de los candidatos S
seleccion
Convocar a .
3 entrevista TTHH Entrevista inicial Med|o§ de L
P comunicacion
preliminar
Elaborar la entrevista de tal
4 Realizar Entrevista TTHH manera que prediga el ajuste al Cuestionario
inicial Clima organizacional y al tipo de
trabajo del aspirante.
Reunir a equipos Formatos de
5  Calificar carpetas TTHH multidisciplinarios para el anlisis e
RS calificacion
y calificacion de las carpetas.
Analizar nivel de Aspirantes con puntajes mas altos Sls_te_ma de
6 untaje TTHH asan a la siguiente etapa calificacion
puntay P g pa. ponderado
7 Evaluacion TTHH Aplicar las pruebas pertinentesy . ionario
Psicotécnica generar Criterios de Seleccion
Obtencién de informacion
o CLIENTE plasmada en las diferentes Guion de la
8  Entrevista tecnica INTERNO matrices disefiadas y su respectiva  entrevista
calificacion.
- Calificar los resultados de cada Sistema de
Calificar la ; . : e
9 . . TTHH candidato para jerarquizar las calificacion
entrevista técnica )
notas obtenidas. ponderado
Sumar todas las evaluaciones y
Calificar pruebas, ponderar respecto de un ciento Sistema de
10 entrevistasy TTHH por ciento, asignado con pesos calificacion
experiencia por prioridad del tipo de ponderado
evaluaciones aplicadas.
Escribir informe y Elaborar un esquema estandar de
. Formato
11 recomendar a los TTHH informe y presentar a los .
J L . L informe
finalistas finalistas para su designacion.
Obtener las puntuaciones finales .
. construir una matriz con los Sls_te_ma fj,e
12 Designar Ganador GERENCIA Y 0" . - calificacion
candidatos que tienen puntajes
ponderado

superiores.
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Figura 6
Flujograma del subproceso de Seleccion

MACROPROCESO: Gestion de Talento Humano (G.1.)
COMERCIALIZADORA DICOLAIC PROCESO: Captacion (G.1.1)
SUBPROCESO: Seleccion (G.1.1.2)
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A continuacién, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Contratacion:

Tabla 6
Actividades del subproceso de Contratacion

N° Actividad Responsable Descripcion Herramienta
El seleccionador a cargo se
comunica por cualquier viay

Recibir felicita al candidato designado  Medio de

1 notificacion CONTRATADO como ganador notificandole comunicacion
fecha y hora de presentacion
para inicio de actividades.
Entregar la documentacion que Matriz de

5 Completar CONTRATADO faltare conforme a requerimientos
documentacion requerimientos de la Unidad de  del nuevo

TTHH. contratado
El seleccionador a cargo se
comunica por cualquier viay
notifica que el plazo se ha
- vencido que se procedera a .
3 Egg;?é;g%iva CONTRATADO designar al segundo mejor mﬂlﬁi?:gcién
calificado en el caso de no
cumplir con los requisitos
solicitados por la unidad de
TT.HH.
Recibir copia Elaboran y registran tres C(I)nFrato
4 de Contrato TTHH contratos: En TTHH, en Caodigo de
Juridico y una al contratado. Trabajo
Envio- Implica la n_otificaci()n de
recepcion de fecha a partllr d_e la cual debe o

5 notificacion en TTHH Ingresar a nomina e_I _cont_rgtado Nomina

N6mina ysu r_espe_:ctlva clasificacion y
' codificacion.
Ingresar a rol Digita}r _datos de suel_do, cargo,

6 correspondient TTHH benefllmos, etc. Propias de la Formatos
o relacion contractual IESS

establecida.

7 ;Elncclﬁornes en TTHH !niciar_e] desempefio previa Man_ual de
fecha indicada induccion del contratado. funciones.
Iniciar El nuevo empleadp,inic?a_el_

8 induccion del TTHH proceso c_je induccion e inicia Man_ual de
contratado sus actividades funciones.

correspondientes.




Figura 7
Flujograma del subproceso de Contratacion

COMERCIALIZADORA DICOLAIC

MACROPROCESOQO: Gestién de Talento Humano
(G.1)

PROCESO: Captacion (G.1.1)

SUBPROCESO: Contratacion (G.1.1.3)
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2. Proceso: Gestion Humana

En el proceso de Gestion Humana del Talento Humano de la empresa DICOLAIC

se identifican 3 subprocesos: Gestion de Competencias, Clima Organizacional y

Servicio al Cliente Interno.

A continuacion, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Gestion de Competencias:

Tabla 7
Actividades del subproceso Gestion de Competencias

N° Actividad Responsable Descripcién Herramienta
.. Base de
Definir la .
. - metodologias
metodologia para Eleccion de una .

1 S TTHH ; Matriz de
la gestion de metodologia. .
Competencias seleccion

ponderada
Planificar y ejecutar las
Realizar el acciones necesarias parala  Matriz de

2  levantamiento de TTHH actualizacion de las evaluacion de
competencias competencias en las competencias

unidades de estudio.

3 Proporcionar CLIENTE Actualizar la informacion Base de
informacion INTERNO previamente elaborada. informacion
Detectar Revisar si existen .

L L Revision

4  variaciones en TTHH variaciones en las Andlisis

competencias competencias.
Establecer Identificar cuales .

; . , Matriz de
mecanismos de mecanismos son los mas -

5 TTHH evaluacion de
desarrollo de adecuados para el .

X . competencias
competencias desarrollo de competencias
Realizar analisis de las Base de
Asesorar a la . .
gerencia para metodologias para la metodologias

6 o TTHH actualizacion de Matriz de

actualizacion de - . .
X competencias e informar al ~ seleccion
competencias
Gerente. ponderada
Las recomendaciones

7 Aplicar CLIENTE entregadas por el gerente Informes

recomendaciones INTERNO deberan ser aplicadas por el

responsable de TTHH.
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Figura 8

Flujograma del subproceso Gestion de Competencias

COMERCIALIZADORA DICOLAIC

MACROPROCESOQO: Gestion de Talentos Humanos
(G.1)

PROCESO: Gestion Humana (G.1.2)
SUBPROCESO: Gestion de Competencias (G.1.2.1)

TALENTO HUMANO

CLIENTE INTERNO

INICIO

A 4

DEFINIR LA
METODOLOGIA

l

REALIZAR EL
LEVANTAMIENTO DE

PROPORCIONAR

COMPETENCIAS

DETECTAR
VARIACIONES EN

A 4

INFORMACION

A

COMPETENCIAS

A 4

ESTABLECER
MECANISMOS DE

APLICAR

A 4

DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

RECOMENDACIONES

65




A continuacién, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Clima Organizacional:

Tabla 8

Actividades del subproceso de Clima Organizacional

NO

Actividad

Responsable

Descripcion

Herramienta

Implica dictar la normativa, los

. responsables, la periodicidad, el Normativa
Determinar el manejo y acceso de la informacién  Instrumentos
1  procedimiento  TT.HH anejo y . . L
de evaluacion asi como las acciones d(e_rl_\{adas de de_ medicion de
los resultados de la medicion de clima laboral
Clima Organizacional
Establecer un listado de preguntas
5 Disefar TTHH gue estén dlrlgldas a medir los Encuesta
encuesta factores de clima laboral, deben
estar con preguntas claras
3 Validar el CLIENTE Escoger a un grupo de personas Prueba piloto
instrumento INTERNO para una prueba piloto P
Realizar el analisis de los
Reaiustar el resultados de la encuesta para
4 T4 TT.HH establecer la confiabilidad de la Encuesta
instrumento ) .
herramienta o aplicar los
correspondientes correctivos.
Realizar la Realizar la encuesta con las
5 encuesta con TT.HH correcciones dadas con la encuesta  Encuesta
modificaciones de prueba
Aplicar Responder a cada interrogante de
P la encuesta, es necesario tomar
encuesta a CLIENTE iy .
6 . toda precaucion para garantizar la  Encuesta
nivel de INTERNO . - .
confidencialidad y veracidad de las
departamentos
respuestas.
Calificar cada interrogante de las
Calificar I encuestas considerando las Matriz de
7 TT.HH respuestas dadas y la
encuesta : e respuestas
correspondiente calificacion
establecida previamente.
Tabular las Realizar una ba_lse de datos con las Sistema
8 TT.HH respuestas en sistemas estadisticos o
encuestas - estadistico
para su analisis
. Categorizar los resultados .
Revisar los - NP Sistema
9 s TT.HH establecidos en el diagndstico para .
puntos criticos : . . estadistico
implantar acciones correctivas
. Ejecutar acciones correctivas
Realizar mediante: Capacitacién, cambios o Propuesta de
10 acciones TT.HH - ~ap ' acciones

correctivas

implantacion de nuevas politicas,
etc.

correctivas
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Figura 9

Flujograma del subproceso Clima Organizacional

COMERCIALIZADORA DICOLAIC

MACROPROCESQ: Gestion de Talento Humano (G.1)

PROCESO: Captacion (G.1.1)
SUBPROCESO: Clima Organizacional (G.1.2.2)
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En el subproceso de Clima Laboral se hace énfasis en la presenta propuesta, ya que
en el diagndstico realizado se identificd que existe una insatisfaccion por parte de
los trabajadores, siendo que el 58% de los mismos mencionan que no tienen un
buen clima laboral dentro de la empresa Comercializadora DCOLAIC. Para ello, se
propone aplicar las siguientes estrategias en relacion a las dimensiones del clima
laboral:

Figura 10
Estrategias para el mejoramiento del Clima Laboral

Motivacion

« Promover un Sistema de Incentivos o Estimulos para los trabajadores
de acuerdo a su verdadera motivacién, reconociendo sus acciones y
labores destacadas, para que tengan en cuenta la importancia de seguir
desarrollando comportamientos y acciones positivas que beneficien a
la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Comunicacion

» Promover una cultura que privilegie la participacion critica de los
miembros de la empresa Comercializadora DICOLAIC frente a la
informacion que circula en la misma.

« Incentivar la toma de decisiones grupal, con la intencion de compartir
conocimientos que permitan enfrentar situaciones determinadas,
fomentando a la vez la participacion y la opinién de todo el personal,
para promover de esta forma un mayor compromiso, confianza y
responsabilidad con la empresa.

~ 4

« Desarrollar procesos de fortalecimiento de confianza, inicialmente a
través de reuniones periddicas en las cuales los trabajadores de la de la
empresa Comercializadora DICOLAIC tengan la posibilidad de
evaluar la gestion de la gerencia y jefes departamentales, identificando
asi las estrategias y acciones que se deben desarrollar para promover
unos mejores procesos de liderazgo.

Realaciones Personales

* Realizar un Plan de Fortalecimiento de Relaciones Personales entre
todos los clientes internos de la empresa Comercializadora
DICOLAIC, en el cual, incluya actividades no laborales destinadas al
compartir de los trabjadores, ademas se puede proyectar la integracion
de las familias de los trabajadores.




A continuacién, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Servicio al cliente Interno:

Tabla 9
Actividades del subproceso de Servicio al cliente

N° Actividad Responsable  Descripcion Herramienta
- Focalizar los servicios
Identificar ;
servicios valorados por el cliente
1 TT.HH interno, se puede utilizar los  Encuesta
deseados por datos de medicién de Clima
cliente interno .
Organizacional.
Definir / Estgb(;ecgr re_spongablis,
actualizar politica periodo de vigencla y Torma = ;- triz de
2 de administracion TT.HH de difusién de los beneficios Politicas
-~ valorados por el cliente
de beneficios .
interno.
Verificar que el presupuesto
ha sido debidamente
Analizar ajuste asignado para la Distributivo
3 . TT.HH . .
presupuestario implementacion en un Presupuesto
periodo completo
previamente definido.
Solicitar o diligenciar
Ajuste fondos suficientes para los Propuesta
4 . TT.HH . Distributivo
presupuestario beneficios valorados por el Presunuesto
cliente interno. P
- Establecer quién, como,
Planificar . .
aplicacion de donde,/ con gué recursos se
5 g TT.HH contaran para la Plan
beneficios . .
. implantacion de los
focalizados .
servicios deseados.
Servir al cliente Cumpllr_ con la planificacion
interno conforme gstablemd_a,para la
6 TT.HH implantacion de los Plan
al plan y recursos beneficios desead I
asignados eneficios deseados por e
cliente interno.
7 s'\gfi(sjll;(lz?:ién del CLIENTE Evaluar la satisfaccién del Encuesta
INTERNO cliente interno. Entrevista

cliente
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Figura 11

Flujograma del subproceso Servicio al cliente

COMERCIALIZADORA
DICOLAIC

MACROPROCESQ: Gestion de Talentos Humanos (G.1.)

PROCESO: Gestién Humana (G.1.2)
SUBPROCESO: Servicio al Cliente (G.1.2.3)
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3. Proceso: Desarrollo Humano

En el proceso de Desarrollo Humano del Talento Humano de la empresa

DICOLAIC se identifican 3 subprocesos: Remuneracion Integral, Evaluacion del

desempefio y Capacitacion.

A continuacion, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Remuneracion Integral:

Tabla 10

Actividades del subproceso de Remuneracion Integral

N° Actividad

Responsable

Descripcion

Herramienta

Definir factores de

Elegir de entre las

Valorador de

1 valoracion TTHH competencias detectadas a CArg0S-DUNTOS
las indispensables. gos-p
Establecer niveles C_onstrurlr_y descrlplr_ el
minimos y nivel minimo y maximo Valorador de
2 ‘o TTHH esperado de conductas por
maximos por ) cargos-puntos
cada competencia
factor .
convertida en factor.
Establecer niveles Construir los niveles
. . I6gicos e intermedios que Valorador de
3 intermedios de TTHH
completan las escalas del cargos-puntos
factor
Valorador.
Construir una escala de
Definir puntaje por puntuacion basada en un Valorador de
4 TTHH .
grado nivel tope de 1.000 puntosa cargos-puntos
distribuir
Establecer Plantear una cant@ad de Valorador de
5 ! TTHH puntos por categorias que
puntuacion total cargos-puntos
agrupan factores.
Establecer una progresion
Construir aritmética, geométrica o de
L : Valorador de
6  progresion por TTHH otro tipo para el
o . cargos-puntos
factor crecimiento de los puntajes
por cada factor.
Solicitar al Comité Coordinar con el Comité de
. CLIENTE Gestion del Talento Valorador de
7  de Gestion del
INTERNO Humano valorar cada cargo  cargos-puntos
Talento Humano .
de cada unidad.
Organizar fechas y hora
8 Planificar CLIENTE para la ejecucion de cada Cronoarama
gjecucion INTERNO una de las reuniones de g

valoracién.




Valorar los cargos con el

9 Valorar grupos de  CLIENTE Modelo conforme a Ia Valorador de
cargos por area INTERNO e cargos-puntos
planificacién.
Obtener escalas de puntos
10 Construir escalasy CLIENTE de los cargos valorados Valorador de
niveles salariales INTERNO para su proxima conversién  cargos-puntos
a dolares.
Sistema
1 Informar CLIENTE Elaborar informes graficos  estadistico
resultados INTERNO y comentar los resultados. Analisis
Informe
Receptar la informacion de
12 Aperturar némina NOMINA valoracion para ingresarla N6mina
del mes como datos generales de
sueldos base.
Imprimir los comprobantes
) de pago individuales (roles Roles
13 Imprimir nébmina NOMINA individuales) y roles
generales
generales conforme a
codificaciones internas.
Imprimir, digitar o enviar
Generar listados . en medio magnetico los Roles
14 NOMINA respectivos listados para
para pagos L generales
efectivizar el pago a cada
cliente interno.
Entrega-recepcion de datos
S totales para pago de haberes
15 Enviar listado d,e NOMINA mensuales tanto a Tesoreria Roles
pagos a Tesoreria . . generales
para su registro y provision
de fondos.
16 Efectuar pagos TESORERIA Conforme a listados Sistema de
efectuar los pagos. pagos
. Elaborar registros de
Informes parciales : ingresos y descuentos para  Informes de
17 vy de pago para TESORERIA g y e P
O su correspondiente pagos
mayorizacion AN
mayorizacion.
18 Cierre ndmina TESORERIA (;e_rrar noémina (_je forma C!erre de
mensual fisica y magnética. némina
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Figura 12

Flujograma del subproceso Remuneraciéon Integral

COMERCIALIZADORA DICOLAIC

MACROPROCESOQO: Gestidn de Talento Humano (G.1.)
PROCESO: Gestion Humana (G.1.2)
SUBPROCESO: Remuneracion Integral (G.1.2.4)
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L
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v
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v
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v
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v

ESTABLECER
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v

CONSTRUIR

SOLICITAR AL COMITE
DE GESTION DEL

A 4

PROGRESION POR
FACTOR

APERTURAR

TALENTO HUMANO

¥

PLANIFICAR
EJECUCION

v

VALORAR GRUPOS DE
CARGNS POR ARFA

v

CONSTRUIR ESCALAS
Y NIVELES

v

INFORMAR
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T

NOMINA DEL MES  [®

v

| IMPRIMIR NOMINA |

v

GENERAR LISTADOS
PARA PAGOS

v

ENVIAR LISTADO

> EFECTUAR PAGOS

DE PAGOS A
TESORERIA

v

INFORMES PARCIALES
Y DE PAGO PARA
MAYORIZACION
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A continuacién, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Evaluacion del desempefio:

Tabla 11
Actividades del subproceso de Evaluacion del desempefio

NO

Actividad

Responsable

Descripcion

Herramienta

Definir propositos de la
evaluacion, establecer un
mecanismo integral de

. ; Politica de
evaluacion que incluya evaluacion de
Definir Politica indicadores, proyectos y ~
1 L TTHH T desempefio
de Evaluacion valores a evaluar; asi como .
. . Indicadores de
ajustar a las normativas S
. . evaluacion
mandatarias de evaluacion
dadas en las reglamentaciones
correspondientes.
Dictar por escrito los
responsables, la periodicidad Organigrama
Definir de evaluacion, el manejoy Funcional
2 TTHH . 7
Responsables acceso de la informaciény las  Manual de
consecuencias, acciones y funciones
decisiones derivadas.
Seleccionar
indicadores de El responsable de cada proceso Matriz de
productividad CLIENTE debe definir indicadores de -
3 L indicadores de
por parte del INTERNO rendimiento por cargo para la ~
L - desempefio
responsable de medicion dentro de su unidad.
area.
Elegir los valores que deben
. ser descritos para convertirlos
Seleccionar ” .
valores en factores de ev_aluac:|0n: Se Perfiles de cargos
4 L TTHH debe tomar esta informacion de  Valorador de
estratégicos a "
la columna "otras cargos
evaluar o .
competencias" de los perfiles
de los cargos.
Cada Coordinador o
Seleccionar Responsable de gestion puede .
P g P Plan Operativo
5 proyectos a TTHH ser evaluado conforme a los Anual
evaluar proyectos internos en los que
esté participando.
Establecer indicadores de
Seleccionar gestion directamente
indicadores de relacionados con el desempefio
gestion y de cada uno de los ocupantes Tablero de
6 TTHH -
tableros de del cargo, se utiliza una control
control para metodologia Unica para definir
medicion los indicadores en toda la

organizacion.
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Elaborar en algiin medio
informatico las matrices que

Matriz de
indicadores de

Construir ermitan un optimo manejo de  desempefio
7 matrices de TTHH P Ptimo mane] np
- los formatos de aplicacion, Matriz de
evaluacion - . i
tabulacion y registros de las evaluacion de
consecuencias. desempefio
Recibir el formato y auto Matriz de
8 Aplicar auto CLIENTE aplicarse conforme las evaluacion de
evaluacion INTERNO variables designadas para la ~
L desempefio
medicion.
. El responsable de cada proceso .
9 '::/Fz:llszgién CLIENTE debe definir evaluar a los X/Z:U;c?gn de
. INTERNO servidores de primera linea de ~
vertical . desempefio
Su area.
10 Completar CLIENTE ﬁc?rlilzcgrrltz e\\//:rlttiig:oar;cendente X/Z:U;c?gn de
evaluacion 360° INTERNO ; ~
y descendente. desempefio
Revisar Imprimir y/o calificar los Matriz de
11 resultados en CLIENTE resultados obtenidos y evaluacion de
forma INTERNO revisarlos en una sola reunion ~
L desempefio
participativa con todos los evaluados.
Identificar no Resumir los aspectos criticos Matriz de
12 conformidades ~ CLIENTE y/o no conformes para su evaluacion de
y acciones INTERNO concienciacion y la obtencién  desempefio
correctivas del compromiso de mejora. Informe
Para cada caso de
mconfo_rmldaql y accion Matriz de
Elaborar plan CLIENTE correctiva definir las acciones evaluacion de
13 Individual de derivadas, los plazos y el "
INTERNO - desempefio
Desarrollo apoyo que debe recibir cada
Informe
persona para su auto
superacion.
Firmar . Informe
. CLIENTE Recabar la firma y el .
14 Compromiso de INTERNO compromiso de mejora. Plan Individual
Mejora de Desarrollo.
Registrar el Llevar registro de lo actuadoy  Sistema de
15 proceso de TTHH de los compromisos evaluacion de
evaluacion adquiridos. desempefio
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Figura 13

Flujograma del subproceso Evaluacion del desempefio

COMERCIALIZADORA
DICOLAIC

MACROPROCESO: Gestion de Talento Humano (G.1.)
PROCESO: Desarrollo Humano (G.1.3.1)
SUBPROCESO: Evaluacién de Desempefio (G.1.3.2)

TALENTO HUMANO

CLIENTE INTERNO

e |
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v
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v
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v

CONSTRUIR MATRICES DE
EVALUACION

A 4
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v
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v
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v
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v
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v
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v
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MEJORA

A
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A continuacién, se describen las actividades con las herramientas necesarias para

su desarrollo y sus respectivos responsables de la empresa Comercializadora

DICOLAIC en lo que se refiere al subproceso de Capacitacion:

Tabla 12
Actividades del subproceso de Capacitacion

N°  Actividad Responsable  Descripcion Herramienta
. . Definir los propdsitos Normativa
Identificar la politica o -
1 de canacitacion TTHH organizacionales en relacion a la Talleres
P capacitacion del TTHH participativos
|dentificar los Designar a responsables de areas y al
2 responsablesy TTHH  Comite de Gestion del TTHH. Solicitud
manejo de la politica
Formato de
. Identificar las necesidades de neces!dad_e,s de
Realizar un capacitacion con los trabajadores capacitacion
3 levantamiento de CLIENTE res? onsables de 4rea eanunciér; de Evaluacion de
necesidades de INTERNO P . y ~ desempefio
o las evaluaciones de desempefio y -
capacitacion ; o Evaluacion de
clima organizacional. .
clima
organizacional.
Identificar los tipos Definir los tipos de eventos que mas  Tipos de
4 de eventos de TTHH adecuados y accesibles para los eventos de
capacitacion trabajadores. capacitacion
Desarrollar la planificacion de
Elaborar un Plan de acuerdo a la politica de capacitacién,  Plan de
5 L TTHH - L
capacitacion los objetivos de la empresa y de las capacitacion
necesidades de capacitacion.
Revisar la Revisar la disponibilidad de recursos
6  disponibilidad de los TTHH en general, en especial los recursos Presupuesto
recursos econdmicos.
. Revisar las capacidades de la Unidad Formgto e
Identificar la . capacidades de
. L de Talento Humano para brindar .
disponibilidad de o . la Unidad de
7 A TTHH capacitacion interna. Investigar los
capacitacion interna 'y . o2 talento Humano
tipos de eventos de capacitacion que .
externa o Medios de
ofrecen centros de capacitacion. .
comunicacion
. . Elaborar material de difusion y Medios de
Difundir el Plan de . ) . .
8 o TTHH compartirlos a través de los medios comunicacion
capacitacion Lo .
de comunicacion internos. internos
. Desarrollar los eventos de
Ejecutar los eventos L Plan de
9 TTHH capacitacion de acuerdo a lo N
del Plan o capacitacion
planificado.
Participar en los CLIENTE  Asistir y participar activamente en Plan O!e -
10 eventos de N capacitacion
o INTERNO los eventos de capacitacion. .
capacitacion Logistica
Realizar los certificados cuando es .
A Medios
Elaborar y/o capacitacion interna. Cuando es impresos/
11 coordinar la entrega TTHH externa se debe coordinar con el P
. N Medios de
de certificados centro de capacitacion para la entrega .
o - comunicacion
de certificados a los participantes.
e o, Foman
12 retroalimentacion de TTHH g y retro
L desarrollar un nuevo proceso de h .
la capacitacion alimentacion

necesidades de nueva capacitacion.
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Figura 14
Flujograma del subproceso Capacitacion

COMERCIALIZADORA
DICOLAIC

MACROPROCESO: Gestidn de Talento Humano (G.1.)
PROCESO: Desarrollo Humano (G.1.3.1)
SUBPROCESO: Capacitacion (G.1.3.3)
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Fase 2: Creacion de la Unidad de Talento Humano

Para la creacion de la Unidad de Talento Humano se parte de la propuesta del
organigrama estructural de la empresa Comercializadora DICOLAIC, que es el

siguiente:

Figura 15
Organigrama estructural de la empresa Comercializadora DICOLAIC

-Gerente

SECRETARIA

-Secretaria/o

-Jefe de Comercializacion

I
I I

-Jefe de Talento Humano -Contador/a

BODEGAS

TRANSPORTE

-Bodeguero

-Vendedor/
endedoria -Empacador

La Unidad de Talento Humano debe crearse como una unidad administrativa directa

a la gerencia de la empresa. La misma tendré las siguientes funciones:

e Supervisar las funciones del personal

e Crear politicas

e Implementar del Modelo de Gestion

e Realizar propuestas de mejora continua del Modelo de Gestién

e Aplicar los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal
e Desarrollar planes de mejoramiento del clima organizacional

e Crear, desarrollar e implementar los planes de capacitacion

e Mejorar al talento humano de la empresa con enfoque al servicio al cliente

e Realizar propuestas de automatizacion de la gestion del Talento Humano.
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Con base en la descripcion y perfil de puestos del Ministerio de Trabajo del
Ecuador, se identifica el perfil profesional para el manejo del Talento Humano para

la empresa comercializar DICOLAIC, que es el siguiente:

Tabla 13
Perfil del profesional para el manejo del Talento Humano

Ambito Especificacion

Nivel de instruccién: Tercer nivel

Titulo académico: Ingeniero/ Licenciado/Tecndlogo en
Instruccién formal Administracion de Empresas

Area de conocimiento: Administracion del Talento Humano y a

afines.

Tiempo de experiencia: Minimo 1 afio
Experiencia Especificidad de la experiencia: Manejo de némina de personal,
Laboral requerida  Administracion de recursos humanos, Identificacion de necesidades
de capacitacion.

Operacion del Modelo de Gestion del Talento Humano
Actualizaciones de Leyes pertinentes al ambito laboral
Planificacion del Recurso Humano

Gestion del Talento Humano

Planificacion de Vacaciones

Manejo del proceso de remuneraciones

Elaboracion de informes técnicos sobre el manejo del Talento
Humano

Conocimientos

Planificacion y gestion
Organizacion de la informacion
Recopilacién de informacién
Generacion de ideas/ propuestas
Implementacion de propuestas

Destrezas
Habilidades

1.4.3 Premisas para su implementacion

Para la efectividad de la implementacion de la presente propuesta, se deberia
efectuar la creacion de un Comité de Gestion del Talento Humano, con base en el

siguiente proceso:

Conformacion del Comité: Debe estar conformado por el Gerente de la empresa,
el Jefe de Talento Humano, el Jefe Financiero y un representante de los

trabajadores de la empresa.
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Responsabilidades del Comité: El mismo tendré las siguientes
responsabilidades:

e Implementar, evaluar y elaborar informes sobre el manejo de Talento
Humano.

e Supervisar, coordinar y evaluar la implementacion del plan de
capacitacion.

e Evaluar los resultados obtenidos de la implementacion del Modelo de
Gestion.

e Revisar, aprobar y supervisar la implementacién de las propuestas en
relacién al mejoramiento del manejo del Talento Humano.

e Evaluar la productividad y motivacion del Talento Humano de la empresa.

Cualidades del Comité:

e Trabajo en equipo
e Criterio de evaluacion

e Critica y pertinencia

Para la ejecucion de la presente propuesta se incluye un cronograma tentativo:

Tabla 14
Cronograma tentativo de implementacion de la propuesta

N° Actividad Responsable

Socializacion del Modelo de
1 Gestién con el Talento Gerente X
Humano de la empresa

Aprobacion del Modelo de

2 Gestion Gerente X

3 Creacion de la Unidad de Gerente x
Talento Humano de la empresa

4 Creacion del Comité de Gerente x
Gestién del Talento Humano
Implementacion del Modelo Jefe de Talento

5 g X X X X X
de Gestion Humano

6 Seguimiento del cumplimiento Comité de x x . .
del Modelo de Gestién Gestion

7 Evaluacion del cumplimiento Comité de "
del Modelo de Gestién Gestion
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1.5 Conclusiones Capitulo 11

Los resultados de la presente investigacion muestra claramente la
ausencia de un Modelo de Gestion del Talento Humano y de la Unidad
Administrativa que maneje adecuada y técnicamente el Talento Humano
de la empresa Comercializadora DICOLAIC; por ello, los trabajadores
muestran un alto indice de insatisfaccion con relacion a los elementos
del manejo de Talento Humano, especialmente en el caso del Clima
Laboral con un 58%, por lo expuesto, se incorporaron estrategias de
mejoramiento del Clima Laboral como complemento en este trabajo

investigativo.

La presente propuesta de disefio del Modelo de Gestion en la Unidad de
Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC, responde
a un proceso metodolégico, con la identificacién de los procesos,
subprocesos, actividades, responsables y herramientas necesarias para

lograr el manejo adecuado del talento Humano.

La aplicacion de la presente propuesta ayudara a la gestion del Talento
Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC vy en especial al
mejoramiento del clima laboral con la aplicacion de las estrategias
propuestas, logrando a corto, mediano y largo plazo el mejoramiento del
desarrollo de cada uno de los trabajadores de la empresa.
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CAPITULO I11

3. VALIDACION DE LA PROPUESTA

3.1 Evaluacion de expertos

La evaluacion de expertos determina la importancia y validacion de la propuesta de
implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa
Comercializadora DICOLAIC.

Para lograr la validacion de los expertos se estructurd una entrevista (Ver Anexo 8)
dirigida a un experto en talento humano, al Gerente de la empresa y a la persona
encargada del manejo del talento humano en la empresa. Se realizd con las tres
personas porque el experto en talento humano aporta desde su experticia y criterio
técnico: el Gerente y la persona encargada del manejo de talento humano aportan
también en lo técnico y en la comprensién de la necesidad técnica que tiene la

empresa.

Para la entrevista se desarroll6 un guién de induccion al entrevistado para contestar
preguntas concretas con relacion a la implementacion de la propuesta del Modelo
de Gestion del Talento Humano en la empresa; se le explico que la empresa
Comercializadora DICOLAIC realiz6 un estudio para determinar la situacion actual
sobre su manejo del talento humano, a través de un método cientifico, con
instrumentos investigativos (encuestas a los trabajadores y entrevista al Gerente y
al encargado de talento humano) se identifico que no existe un Modelo de Gestion
para su manejo. Por ello, se realiz6 una propuesta de un Modelo de Gestién para la
Unidad de Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC, el mismo

se basa en un proceso metodologico integrado por los siguientes elementos:
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1. Captacion:
a. Reclutamiento
b. Seleccion
c. Contratacion
2. Gestion Humana
a. Gestién de Competencias
b. Clima Organizacional
c. Servicio al Cliente Interno
3. Desarrollo Humano
a. Remuneracion Integral
b. Evaluacion del desempefio

c. Capacitacion

La Automatizacion del Talento Humano abarca a todos los elementos del Modelo
de Gestion. Cada elemento del Modelo de Gestidn se desarrolla en la propuesta de
acuerdo a la realidad de la empresa Comercializadora DICOLAIC. Ademas, se
propone la creacion de la Unidad Administrativa de Talento Humano con sus
funciones, los requerimientos del personal que estaria a cargo y la conformacion de

un Comité de Gestion del Talento Humano.

Con base en esta contextualizacion, se le manifiesta al entrevistado que su criterio
como experto ayudara a validar esta propuesta de Modelo de Gestion del Talento
Humano para la empresa Comercializadora DICOLAIC. Por ello, se solicita

conteste las siguientes preguntas con base en su criterio técnico y experticia:

1. ¢Cudl es su criterio acerca de la propuesta para la implementacion de un
Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa Comercializadora
DICOLAIC?

2. ¢De qué manera ayudaria la implementacion de un Modelo de Gestidn del
Talento Humano al manejo técnico del Talento Humano en la empresa?

3. ¢Que opina acerca de la creacion de una Unidad Administrativa que

gestione el Talento Humano de la empresa?
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4. ¢Como explicaria la importancia de la creacion de un Comité de Gestion del
Talento Humano?

5. ¢Qué dificultades usted identifica para la implementacion del Modelo de
Gestion del Talento Humano para la empresa?

6. ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en la
implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto para

la empresa Comercializadora DICOLAIC?

Las respuestas vertidas en la entrevista, se presentan a continuacion, en primer lugar
lo manifestado en la aprobacién de la propuesta por el experto en talento humano,
luego las respuestas por parte del Gerente y la persona encargada del manejo del

talento humano en la empresa.

Aprobacion de la propuesta de implementacion del Modelo de Gestion de la

empresa Comercializadora DICOLAIC por parte del experto:

Pregunta 1: ; Cuél es su criterio acerca de la propuesta para la implementacion
de un Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa
Comercializadora DICOLAIC?

El experto respondié que toda organizacién que tiene a su cargo personas que
aportan con su talento para el desarrollo de la empresa debe darle la mayor
importancia para su desarrollo, aunque sea con actividades minimas para motivar
su desempefio laboral y que mejor que sea de una manera técnica aplicando un
Modelo de Gestion. El experto manifiesta que: “Al revisar la propuesta completa
se identifica claramente que tiene un proceso metodol6gico muy técnico, basado en
modelos que utilizan grandes empresas y con un sustento teérico acertado para el
desarrollo del Modelo de Gestion; ademas la aplicabilidad a la realidad de la
empresa Comercializadora DICOLAIC es posible, ya que es un modelo
simplificado para ser implementado en la empresa; se reconoce la calidad de la
propuesta y me parece que es muy acertada la propuesta de este Modelo de Gestion
en busqueda del desarrollo del talento humano de la empresa”. Con este criterio,
se recepta la validacion de la propuesta del Modelo de Gestién del Talento Humano

para la empresa Comercializadora DICOLAIC.
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Pregunta 2: ¢De qué manera ayudaria la implementacion de un Modelo de
Gestion del Talento Humano al manejo técnico del Talento Humano en la

empresa?

El experto manifestd que la ayuda directa es al personal que trabaja en la empresa
porque el aplicar los 3 procesos propuestos en el Modelo de Gestion del Talento
Humano que son Captacion, Gestion Humana y; Desarrollo Humano tendrd un
impacto social y de desempefio muy importante en los trabajadores que, a la vez
beneficia a la empresa en su productividad “La empresa gana mucho mas aplicando
un Modelo de Gestion de Talento Humano porque es una forma de motivar a sus
trabajadores para tener mejor rendimiento en su trabajo y por ende mejora la
productividad de la empresa; ademas, el personal se sentira conforme trabajar en la
empresa ya que no sera considerado solo un objeto para lograr fines empresariales,
sino que sentira que es considerado un sujeto que es de gran valor para la
organizacion a la cual pertenece y entrega su talento, no solo por un sueldo, sino
para sentirse Util, considerado e importante en la organizacion. Técnicamente, el
aplicar los 3 procesos fundamentales (Captacion, Gestion Humana y; Desarrollo
Humano) como parte del Modelo de Gestion del Talento Humano, el personal podra

crecer laboral y personalmente dentro de esta organizacion que es la empresa”.

Pregunta 3: ¢ Qué opina acerca de la creacion de una Unidad Administrativa

que gestione el Talento Humano de la empresa?

La creacion de la Unidad Administrativa es complementaria con la aplicacién del
Modelo de Gestion “esta Unidad Administrativa debe contar con un profesional en
la rama de manejo de talento humano para que tenga éxito la implementacion del
Modelo de Gestion, tenga éxito la empresa y se cumpla con el principal objetivo de
la Unidad Administrativa que es la gestion del talento humano para su desarrollo
con enfoque a la productividad de la empresa. Esta Unidad Administrativa debe
contar con la apertura desde la gerencia de la empresa para desarrollar al talento
humano y debe contar con los recursos necesarios para la implementacién del
Modelo de Gestion y especialmente para el desarrollo del personal de la empresa.
Ademas, esta Unidad Administrativa debera realizar una planificacion anual sobre

las actividades a realizar basada en sus objetivos departamentales en relacion al
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desarrollo del talento humano”. Estos criterios aportan a la validacion de la

propuesta realizada.

Pregunta 4: ;Cémo explicaria la importancia de la creacion de un Comité de

Gestion del Talento Humano?

El experto manifestd que la creacion de un Comité de Gestion del Talento Humano
de la empresa es parte del tecnicismo que se encuentra bien establecido en la
propuesta del Modelo de Gestidn para la empresa y valida el mismo, expresa que:

“el Comité de Gestion del Talento Humano

Pregunta 5: ¢Qué dificultades usted identifica para la implementacion del
Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa?

Las dificultades que se podrian presentar para la implementar el Modelo de Gestion,
el experto manifestdé que podria ser los recursos econdmicos para poder
implementar la Unidad Administrativa de Talento Humano y para la contratacion
de un profesional de carrera “Pero, lo mas importante es la predisposicion de los
representantes de la empresa para implementacion del Modelo de Gestion del
Talento Humano, porque a corto o mediano plazo se vera los resultados en la
productividad de la empresa, ya que una buena gestion del talento humano tendra
un impacto muy importante en el personal y por ende, a la empresa como tal.
Destinar recursos para el desarrollo de los trabajadores siempre es una gran

inversiéon”.

Pregunta 6: ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en la
implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto para

la empresa Comercializadora DICOLAIC?
El experto manifesto las siguientes recomendaciones:

e Implementar el Modelo de Gestidn del Talento Humano que se propone.
e Socializar la creacion de la Unidad Administrativa del Talento Humano y el
Modelo de Gestion con todos los trabajadores de la empresa y solicitar sus

aportes para el 6ptimo proceso de implementacion.
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e Realizar un seguimiento peridédico sobre los resultados de su

implementacion.

De esta manera, el experto ha validado la presente propuesta de Modelo de Gestion
del Talento Humano para la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Aprobacion de la propuesta de implementacion del Modelo de Gestion de la
empresa Comercializadora DICOLAIC por parte del Gerente y la persona

encargada del manejo del talento humano de la empresa:

A continuacion, se presenta la a aprobacién de la propuesta por parte del Gerente y
la persona encargada del manejo del talento humano de la empresa, de las dos

entrevistas se resumen los siguientes criterios por preguntas:

Pregunta 1: ¢ Cual es su criterio acerca de la propuesta para la implementacion
de un Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa
Comercializadora DICOLAIC?

El Gerente y el encargado de talento humano de la empresa manifiestan que han
revisado la propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa
y que identifican que todo lo necesario se encuentra inserto en la propuesta, valoran
la creacién del Comité y de la Unidad Administrativa, el Gerente manifesté que:
“Es claro que realizar este estudio beneficia en primer lugar al personal y en
segundo lugar a la empresa como tal, nos enfocamos al mejoramiento
administrativo de la empresa y manejar técnicamente al talento humano es uno de
los pasos mas importantes, queremos como empresa sobresalir y llegar a cumplir
con las obligaciones legales y lograr a que el talento humano se sienta motivado”
y el encargado del talento humano mencioné también: “las necesidades de la
empresa en manejo del talento humano son considerables, como nunca antes se
habia manejado técnicamente, la propuesta de hacerlo en base al Modelo de

gestién propuesto, es de gran ayuda, yo pienso que es lo que necesita la empresa,
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en el tiempo que he estado a cargo del talento humano de la empresa, he palpado
claramente que hace falta el Modelo para poder gestionar y desarrollar el talento
humano y asi ayudar al crecimiento de la empresa”. Tanto el Gerente como el
encargado de talento humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC validan

la propuesta del Modelo de Gestion de Talento Humano para la empresa.

Pregunta 2: ¢De qué manera ayudaria la implementacion de un Modelo de
Gestion del Talento Humano al manejo técnico del Talento Humano en la

empresa?

Los entrevistados respondieron que es de gran ayuda para la empresa, el Gerente
manifest6 que: “Desarrollar al talento humano de una manera técnica ayuda a la
empresa a su crecimiento, al mejoramiento en el desempefio de cada uno de los
trabajadores, a la productividad de los mismos y el desarrollo econémico de la
empresa de igual manera” y el encargado de talento humano acot6 que “este
Modelo de Gestion es de gran ayuda para el desarrollo de talento humano, aplicar

métodos técnicos y gestionar el talento humano de una manera profesional”.

Pregunta 3: ¢ Qué opina acerca de la creacion de una Unidad Administrativa

que gestione el Talento Humano de la empresa?

Los entrevistados expresaron que la es necesaria la creacién de la Unidad
Administrativa, que la materializacion del Modelo de Gestion del Talento Humano
debe estar a cargo de una dependencia de la empresa para que se aplique el Modelo,
se realice seguimiento a los resultados y que tenga como objetivo de la Unidad

Administrativa el desarrollo del talento humano.

Pregunta 4: ; Como explicaria la importancia de la creacion de un Comité de

Gestion del Talento Humano?

Es importante para la empresa y para el personal de la empresa la creacién del
Comité, “porque es el organismo que va a supervisar la aplicacion del Modelo de
Gestion, va a plantear las politicas generales para el desarrollo del talento humano

y seré parte del seguimiento de la implementacion”.
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Pregunta 5: ¢(Qué dificultades usted identifica para la implementacion del

Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa?

Los entrevistados respondieron que la parte econdmica, el Gerente hizo hincapié la
predisposicion por parte de la gerencia, “al haber predisposicion por parte de la
gerencia, lo econdmico se puede resolver, por lo menos en este afio se podria hacer
todos los esfuerzos para que si se implemente el Modelo de Gestidn y se contrate
un profesional a fin, que se encargue de la implementacién y el proximo afio se

planificaria incorporar recursos para el desarrollo del talento humano”.

Pregunta 6: ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en la
implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto para

la empresa Comercializadora DICOLAIC?

Entre el Gerente y el encargado del talento humano de la empresa, manifestaron las

siguientes recomendaciones:

e Priorizar la implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano
propuesto para el afio 2020.

e En el afio 2021 destinar recursos econdémicos para el desarrollo del talento
humano, aplicando procesos de capacitacion y mejorar continuamente al

personal.

3.2 Evaluacion de usuarios

La validacion de usuarios se basé en una entrevista (Ver Anexo 9) dirigida a los
usuarios del Modelo de Gestion de Talento Humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC, en este caso son los trabajadores; quienes brindaron

su criterio y aprobaron la implementacién de la propuesta.
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Similar al proceso de validacion de expertos, se desarrollé un guién de entrevista
con la induccion al entrevistado con preguntas concretas con relacion a la
implementacidn de la propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano en la
empresa; se le explicé que la empresa Comercializadora DICOLAIC realiz6 un
estudio para determinar la situacion actual sobre su manejo del talento humano, a
través de un método cientifico, con instrumentos investigativos (encuestas a los
trabajadores y entrevista al Gerente y al encargado de talento humano) se identifico
que no existe un Modelo de Gestion para para su manejo. Por ello, se realizé una
propuesta de un Modelo de Gestion para la Unidad de Talento Humano de la
empresa Comercializadora DICOLAIC, el mismo se basa en un proceso

metodoldgico integrado por los siguientes elementos:

1. Captacion:
a. Reclutamiento
b. Seleccion
c. Contratacion

2. Gestion Humana
a. Gestién de Competencias
b. Clima Organizacional

c. Servicio al Cliente Interno

3. Desarrollo Humano
a. Remuneracién Integral
b. Evaluacion del desempefio

c. Capacitacion

La Automatizacion del Talento Humano abarca a todos los elementos del Modelo
de Gestion. ElI Modelo de Gestidn se desarrolla en la propuesta de acuerdo a cada
elemento que lo componen y a la realidad de la empresa Comercializadora
DICOLAIC.
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Ademaés, se propone la creacion de la Unidad Administrativa de Talento Humano
con sus funciones, los requerimientos del personal que estaria a cargo y la
conformacién de un Comité de Gestion del Talento Humano. Con base en esta
contextualizacion, se le manifiesta al entrevistado que su criterio como usuario del
Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa Comercializadora
DICOLAIC servira para validar la presente propuesta y; para esto, se solicita brinde

su criterio en las siguientes interrogantes:

1. ¢Considera que, al crearse una Unidad Administrativa de Talento Humano
en la empresa, se sentiria mas a gusto trabajar en la empresa
Comercializadora DICOLAIC?

2. ¢Cudl es su opinion con relacion a que la empresa maneje el Talento
Humano de manera técnica, con la implementacion de un Modelo de
Gestion del Talento Humano?

3. Si se llegara a implementar el Modelo de Gestion de Talento Humano
propuesto, ¢Sentiria que la empresa Comercializadora DICOLAIC se
preocupa para que usted se sienta mejor de trabajar aqui?

4. ¢Cbémo podria aportar a la empresa para que el manejo del Talento Humano
obtenga buenos resultados?

5. ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en el manejo del

Talento Humano de la empresa y sentirse a muy a gusto de trabajar aqui?

Después de las entrevistas aplicadas a los usuarios, se presenta el siguiente resumen

de sus respuestas:

Pregunta 1: ¢ Considera que al crearse una Unidad Administrativa de Talento
Humano en la empresa, se sentiria mas a gusto trabajar en la empresa
Comercializadora DICOLAIC?

La respuesta de los usuarios fue que si, que como al momento no existe una
dependencia de la empresa que se dedique a tiempo completo para la gestion del

talento humano, existe una gran necesidad de que gestionen capacitacion,
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actividades para la motivacion del personal, que se analicen los sueldo para que
haya bonificaciones y que ayuden a los trabajadores en diferentes aspectos como la
seguridad social, las citas médicas y demas actividades que como se observa en

otras empresas se realizan y el personal se encuentra motivado para trabajar.

Pregunta 2: ¢;Cual es su opinidn con relacion a que la empresa maneje el
Talento Humano de manera técnica, con la implementacién de un Modelo de

Gestion del Talento Humano?

Los entrevistados respondieron que la aplicacion de métodos técnicos ayudaran a
que los trabajadores mejoren su motivacion y como consecuencia su desempefio en
la actividad diaria, “los trabajadores necesitamos motivacion, no siempre es una
motivacién con relacion a lo econémico, sino que pueda ser capacitacion,
reconocimientos, recompensas mensuales o anuales, pero si no se hace nada, el

personal no rinde més de los que piden”.

Pregunta 3: Si se llegara a implementar el Modelo de Gestion de Talento
Humano propuesto, ¢Sentiria que la empresa Comercializadora DICOLAIC

se preocupa para que usted se sienta mejor de trabajar aqui?

En esta interrogante la respuesta fue “si”, ya que mencionan que en otras empresas
al realizar actividades de integracion motivan a los trabajadores a que se sientan a
gusto en su lugar de trabajo “actualmente la empresa no realiza nada para poder
integrarnos como comparieros, y cada quien hace su trabajo y se va o se mantiene
aislado trabajando, mientras que si se realizaran actividades, eventos o cursos
para que el personal se integre, nos sentiriamos mas a gusto de seguir trabajando
aqui”, larespuesta favorable a esta pregunta acompafi6 un entusiasmo y positivismo

a la presente propuesta.

Pregunta 4: ;Como podria aportar a la empresa para que el manejo del

Talento Humano obtenga buenos resultados?
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“Nuestro aporte es personal, poner nuestra persona y nuestra predisposicion para
colaborar en lo que sea necesario para que se vea en la empresa el desarrollo del
personal”. En palabras concretas los usuarios manifiestan que su aporte es personal,
que estan predispuestos a colaborar para el desarrollo del talento humano y de esta

manera que gane cada trabajador y la empresa.

Pregunta 5: ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en el
manejo del Talento Humano de la empresay sentirse a muy a gusto de trabajar

aqui?

Las sugerencias proporcionadas por los usuarios fueron las siguientes:

e Que la gerencia de la empresa haga todo lo posible para el desarrollo de
talento humano.

e Que la creacién de la Unidad Administrativa de Talento Humano beneficia
directamente a tos el personal de la empresa.

e Que se espera que esta propuesta apliquen los representantes de la empresa.

3.3 Evaluacion de resultados

A traveés de las entrevistas realizadas, se obtuvieron resultados de gran importancia

para la Gestidn del Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

El experto en talento humano valida la propuesta de Modelo de Gestion del Talento
Humano para la empresa Comercializadora DICOLAIC, brindando criterios
netamente técnicos y sugerencias muy importantes para la implementacion del
Modelo de Gestidn del Talento Humano y especificamente para el desarrollo del
mismo, sugerencias como la implementacion y seguimiento del Modelo de Gestion
del Talento Humano que se propone y; la socializacién de la creacion de la Unidad
Administrativa del Talento Humano y el Modelo de Gestion con todos los
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trabajadores de la empresa solicitando sus aportes para el Optimo proceso de

implementacion.

El Gerente valida la presente propuesta, ademas manifiesta el total interés y
respaldo para su aplicacion, ya que la empresa necesita implementar un Modelo de
Gestion del Talento Humano, necesita la creacion de una Unidad Administrativa
para su manejo y la conformacién de un Comité de Gestion del Talento Humano.
Ademas, su predisposicion hace que la presente propuesta va a ser aplicada y la
empresa contara con los procesos e instrumentos necesarios para el desarrollo del

talento humano.

La persona encargada del talento humano valida la presente propuesta, ya que ha
sido una de las personas que ha motivado al Gerente para que se realice este estudio,
ha brindado todo su aporte en este proceso y lo hard de igual manera en la
implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano en beneficio de los

trabajadores y de la empresa.

Por dltimo, los usuarios también validan la propuesta planteada, muestran
entusiasmo en la creacion de la Unidad Administrativa del Talento Humano y

manifiestan su participacién y colaboracion en la aplicacion del Modelo de Gestion.

3.4 Resultados esperados de la propuesta

Los resultados esperados de la presente propuesta son:

Tabla 15
Resultados esperados del Modelo de Gestion del Talento Humano

N Resultados Responsable
Unidad Administrativa de Gestion del Talento Gerente/ Jefe
Humano creada y en funcionamiento. Financiero
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Un profesional de carrera contratado para la
Gestion del Talento Humano.

Gerente

Comité de Gestion del Talento Humano creado.

Gerente y Jefe de
Talento Humano

Socializacion del Modelo de Gestion del Talento
Humano con todo el personal de la empresa.

Gerente, Comité de
Gestion de Talento
Humano y Jefe de
Talento Humano

Implementacién del Modelo de Gestién del
Talento Humano.

Jefe de Talento
Humano

Monitoreo trimestral de la implementacion del
Modelo de Gestion del Talento Humano.

Comité de Gestion de
Talento Humano y
Jefe de Talento
Humano

Seguimiento semestral de los resultados de la
implementacion del Modelo de Gestion del Talento
Humano.

Comité de Gestién de
Talento Humano y
Jefe de Talento
Humano

Evaluacion anual sobre el efecto e impacto en el
personal de la empresa con la implementacion del
Modelo de Gestion del Talento Humano.

Comité de Gestion de
Talento Humano y
Jefe de Talento
Humano

4.5 Conclusiones Capitulo 111

e Lapropuesta realizada para la implementacion de un Modelo de Gestion
del Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC es
validada por un experto en talento humano, el Gerente, el encargado del

talento humano y por el personal de la empresa, con gran aceptacion e

interés en su implementacion.

e Los usuarios del Modelo de Gestion del Talento Humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC aprueban la propuesta y sugieren la
implementacion de la propuesta para el desarrollo y la motivacion del

personal.
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e La predisposicion que existe por parte del Gerente de la empresa para la

implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano permitira la
implementacion de la presente propuesta y por ende, la obtencion de los

resultados esperados.

Conclusiones Generales

La revision bibliogréfica sustentd el estudio realizado para la Gestion del
Talento Humano, desde el ambito de la administracion de una organizacion
hasta la administracion y gestion del Talento humano, muy importante para
la empresa Comercializadora DICOLAIC. De igual manera la metodologia
aplicada en el presente estudio, ayudo6 al diagnostico de la empresa con
relacién a la gestion del talento humano, siendo que no existe un Modelo
de Gestion del Talento Humano, por ello, la propuesta en el disefio de uno

alineado a las necesidades de la empresa.

Esta propuesta de disefio del Modelo de Gestion y de la Unidad de Talento
Humano para la empresa Comercializadora DICOLAIC, responde a un
proceso sistémico, con la identificacion de los procesos, subprocesos,
indicadores, actividades, responsables y herramientas necesarias para lograr
el manejo adecuado del talento Humano. Ademas, se incluyen estrategias
de mejoramiento del Clima Laboral como complemento en este trabajo

investigativo.

El Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto para la empresa
Comercializadora DICOLAIC fue validado por un experto en el tema, el
Gerente, el encargado del talento humano y por los usuarios de la empresa,
provocando gran expectativa en la implementacién del mismo y

manifestando su predisposicion en la implementacion del mismo.
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Recomendaciones

Se recomienda la aplicacion de la presente propuesta, tomando en cuenta
los lineamientos técnicos para lograr los resultados esperados expresados

en la presente propuesta.

Se recomienda el seguimiento continuo en la implementacion del
Modelo de Gestion del Talento Humano de la empresa, para la
identificacion del cumplimiento de los resultados en el desarrollo de su

Talento Humano.

Se recomienda crear la Unidad Administrativa de Talento Humano y el
Comité de Gestion del Talento Humano para lograr una buena
implementacion del Modelo de Gestion del Talento Humano, el
desarrollo del personal y por ende, el mejoramiento en la productividad

de la empresa.
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ANexos

Anexo 1: Entrevista aplicada a Gerente y encargado de Talento Humano

) | Upiversidad UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
ENTREVISTA

Cotopaxi

Fecha de entrevista: .......cccceiiiiiiiiiiiniiiiinnnnen. N° de Entrevista: :l
Entrevista dirigida a:
Gerente de la empresa Comercializadora DICOLAIC

Encargado/a de Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC

Objetivos:
o Identificar la situacién actual en relacién al talento humano de la
empresa Comercializadora DICOLAIC.
o Analizar las necesidades existentes sobre la gestion en el manejo

del talento humano.
Instrucciones: Por favor responder a su criterio a cada pregunta.

CUESTIONARIO

DATOS GENERALES DEL/A ENTREVISTADO/A

1. ¢Cuél es sunombrey cargo en la empresa Comercializadora
DICOLAIC?

¢ Cuanto tiempo trabaja en su cargo?

El tiempo de trabajo en DICOLAIC es de 2 afios y medio.
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SOBRE EL MANEJO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA

2. ¢Cual es su opinion acerca de la aplicacion de la politica de Talento
Humano en la empresa?

3. ¢Cémo es la forma actual del manejo del Talento Humano en la
empresa?

¢ Qué opina sobre la forma actual de manejar el Talento Humano es adecuada
para la empresa?

4. ¢(Cémo define el Modelo de Gestion del Talento Humano que
actualmente esté aplicando la empresa?

SOBRE LA IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA LA EMPRESA
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5. ¢Cual es su opinidn sobre la propuesta de aplicar un Modelo de Gestion
del Talento Humano tecnificado para el mejoramiento de la calidad
operativa de la empresa?

6. ¢Qué opinaacercade la aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, que incorpore el proceso integrado de Captacion (Reclutamiento,
Seleccion y Contratacion) para el mejoramiento del Talento Humano de la
empresa?

7. ¢Cual es su opinion sobre la aplicacién de un Modelo de Gestién del
Talento Humano, que incorpore el proceso integrado de Gestion Humana
(Gestion de competencias, Clima Organizacional y Servicio al cliente) para
el mejoramiento del Talento Humano de la empresa?

8. ¢Qué opinaacercade la aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, que incorpore el proceso integrado de Desarrollo Humano
(Remuneracion Integral, Evaluacion del Desempefio y Capacitacion) para
el mejoramiento del Talento Humano de la empresa?

9. ¢Considera que la empresa Comercializadora DICOLAIC necesita
aplicar politicas para la Gestion del Talento Humano?

10. ¢ Qué sugerencias podria brindar a la empresa para que la aplicacion
de un Modelo de Gestion del Talento Humano sea exitosa?
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GRACIAS POR SU COLABORACION

Anexo 2: Instrumento de validacion de la entrevista
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% Universidad
§  Técnica de
Cotopaxi

OBJETIVOS:

‘ Posgrado

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POBLACION: 2 personas
Gerente
Persona encargada del manejo de Talento Humano de la empresa).

o Identificar la situacién actual en relacion al talento humano de la empresa
comercializadora DICOLAIC.

* Analizar las necesidades existentes sobre la gestion en el manejo del talento humano.

INSTRUMENTO: Entrevista
CRITERIOS DEL INSTRUMENTO A EVALUAR
e OBSERVA
GUN | CLARIDAD | COHERENCIA | INTRODUCCION | LENGUAJE | MIDE CIONES
TA ENLA ENLAS ALA CLAROY | SEGUNEL
REDACCION | PREGUNTAS RESPUESTA ADECUADO | OBJETIVO
Ne st | NO si NO si NO si | No | si | NO
1 - = a e o
2 T = 2
3 P P ~ y i 7
4 & ok = ~ =
5 7 i P = il
6 7~ - g o -
7 ~ b5 o~ = &
8 - =4 7 P P
9 = 7 @ 4
10|+ e =
OBSERVA
ASPECTOS GENERALES si |NO CIONES
Las instrucciones son claras y precisas para responder el cuestionario <
El logro del objetivo de la investigacion se identifican en el cuestionario )
La distribucién de las preguntas es de forma logica y secuencial >
El nimero de preguntas es suficiente para cumplir el objetivo de la |
investigacion

VALIDEZ
APLICABLE | © | NO APLICABLE
VALIDADO POR: Dy (airen pavel Durteacs FPhb.
CEDULA =
CIUDADANIA: eicla s
FECHA: oG - o~ 220
FIRMA:

Vv —m4mm

Anexo 3: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa

106




icy
R | Universidad

Técnica de UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

3 Cotopaxi

ENCUESTA
Fechadeencuesta: ...........ccooeeee.. .. N° de Encuesta: |:|

Encuesta dirigida a:

Trabajadores de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Objetivos:
o Identificar la situacién actual en relacion al talento humano de la
empresa Comercializadora DICOLAIC.
o Analizar las necesidades existentes sobre la gestion en el manejo

del talento humano.

Instrucciones: Por favor responder a su criterio marcando con una X frente a
cada pregunta.

CUESTIONARIO
DATOS GENERALES DEL/A ENCUESTADO/A

1. Género:
a) Masculino
b) Femenino
2. Edad

a)Del18a30afios ...
b) De 31 a 40 afios
c) De 41 a 50 afios

d) De 51 afios en adelante ...

3. ¢ Cuénto tiempo trabaja en la empresa?
a) Menosdelafio ...
b) Dela2afios ...
c) De2a3afios ..
d) De3adafios ...
e) De4afosenadelante ...
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SOBRE EL MANEJO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA:

4. En relacion al manejo del Talento Humano en la empresa DICOLAIC, de
lo que usted conoce y como trabajador/a, podria valorar los siguientes
factores con una escala: 1: Totalmente Insatisfactorio; 2: Insatisfactorio; 3:
Regular; 4 Satisfactorio y 5: Totalmente Satisfactorio. (Favor, marque con

una x):

Totalmente Totalmente
VARIABLES insatisfactorio Regular satisfactorio
4.1 Mapa de Procesos 1 2 3 4 5

La socializacion del mapa de procesos de
talento humano ha sido

Su conocimiento sobre los procesos de talento
humano es

4.2 Reclutamiento

La socializacion sobre el proceso de
reclutamiento de Talento Humano ha sido

Su reclutamiento para ingresar a la empresa ha
sido

4.3 Seleccion

La socializacion sobre el proceso de seleccién
de Talento Humano ha sido

La seleccion del personal en la empresa es

4.4 Contratacién

La socializacion sobre el proceso de
contratacion de Talento Humano ha sido

El proceso para su contratacion ha sido

4.5 Gestion de Competencias

La socializacion sobre la gestion del talento
humano en base a competencias ha sido

La gestion del talento humano en la empresa es

4.6 Clima Organizacional

El clima organizacional de la empresa es

Las actividades que se realizan para el
mejoramiento del clima organizacional es
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4.7 Servicio al Cliente

La empresa identifica servicios deseados por el
cliente

El servicio que la empresa brinda al cliente es

4.8 Remuneracion Integral

La socializacién sobre la remuneracion de los
cargos ha sido

Su remuneracion es

4.9 Desarrollo Humano

La socializacion sobre el plan de desarrollo
humano de la empresa ha sido

Usted conoce sobre el plan de desarrollo
humano de la empresa

4.10 Evaluacién del desempefio

La socializacion sobre la evaluacion de su
desempefio ha sido

Su evaluacion de desempefio es

4.11 Capacitacion

La socializacion sobre el plan de capacitacion de
la empresa ha sido

La capacitacion brindada por la empresa es

4.12 Mejora continua

La socializacion sobre el plan de mejora
continua del talento humano ha sido

El proceso de mejora continua del talento
humano es

4.13 Automatizacion

La socializacién sobre la automatizacion de los
procesos de talento humano ha sido

La empresa aplica procesos de talento humano
de manera automatizada

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4: Instrumento de validacion de la encuesta

o Universidad ,
) Técnica de @ |Posgrado
Cotopaxi

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
OBJETIVOS:

o Identificar la situacion actual en relacion al talento humano de la empresa
comercializadora DICOLAIC.

e Analizar las necesidades existentes sobre la gestion en el manejo del talento humano.
POBLACION: 37 Trabajadores de la empresa comercializadora DICOLAIC.
MUESTRA: 37 trabajadores.

INSTRUMENTO: Encuesta
CRITERIOS DEL INSTRUMENTO A EVALUAR
PRE
OBSERVA
GUN | CLARIDAD | COHERENCIA | INTRODUCCION | LENGUAJE MIDE CIONES
TA ENLA ENLAS ALA CLAROY | SEGUNEL
REDACCION | PREGUNTAS RESPUESTA ADECUADO | OBJETIVO
Ne si | No Si NO st NO Si l NO | si ‘ NO
2 il i i ~ /
3 y _— o —
4 ~ Pt P o e
4.1 = = = e e
43 e e o
44 ol i 2 — o
4.6 - i o =
4.7 - s
4-8 B B ~ Y
4.9 — — il —
410 | — ~ — = s
4.11 — o o s
4.12 — ~ P - ~
4.13 g™ -~ o - A
: OBSERVA
ASPECTOS GENERALES SI | NO CIONES
Las instrucciones son claras y precisas para responder el cuestionario P
El logro del objetivo de la investigacion se identifican en el cuestionario <
La distribucion de las preguntas es de forma logica y secuencial -
El nimero de preguntas es suficiente para cumplir el objetivo de la |
investigacion
- VALIDEZ
APLICABLE | ~ | NO APLICABLE
VALIDADO POR: A bdircn Maves  [LgE A
CEDULA CIUDADANIA: oS 147 28 7
FECHA: 3O ~ il ~ 2P
FIRMA: i I
|
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Anexo 5: Entrevista aplicada al Gerente de la empresa

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

R\ | Universidad
H | Técnica de
Cotopaxi

ENTREVISTA

Fecha de entrevista: 11 de mayo de 2020 N° de Entrevista: 1

Entrevista dirigida a:

Gerente de la empresa Comercializadora DICOLAIC

Encargado/a de Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC
Objetivos:

e Identificar la situacion actual en relacion al talento humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC.

e Analizar las necesidades existentes sobre la gestion en el manejo del
talento humano.

Instrucciones: Por favor responder a su criterio a cada pregunta.

CUESTIONARIO

DATOS GENERALES DEL/A ENTREVISTADO/A

1. ¢Cual es su nombre y cargo en la empresa Comercializadora
DICOLAIC?

Luis Salomén Granda Laica

Gerente de DICOLAIC

2. ¢, Cuanto tiempo trabaja en su cargo?

El tiempo de trabajo en DICOLAIC es de 2 afios y medio.
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SOBRE EL MANEJO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA

3. ¢ Cual es su opinion acerca de la aplicacion de la politica de Talento
Humano en la empresa?

Tenemos conocimientos de como hacer politicas para manejar los recursos
humanos, la parte econdmica no tenemos suficiente para contratar un profesional,
los profesionales cobran mucho y para que se encargue solo de talento humano, es
mucho gasto para la empresa.

4. ¢Como es la forma actual del manejo del Talento Humano en la
empresa?

La persona encargada rata de hacer lo posible para manejar el Talento Humano,
pero no tiene mucho tiempo para hacer el manejo de recursos humanos, tampoco
para hacer modelos de gestion, claro que yo entiendo que es importante, pero no lo
tenemos.

5. ¢ Qué opina sobre la forma actual de manejar el Talento Humano es
adecuada para la empresa?

La forma de llevar el Talento Humano de la empresa no es la adecuada. Hemos
encargado a un trabajador (el contador), como él lleva los procesos del IESS, pues
nos ayuda con la parte de afiliacion, salidas, entradas del personal; lleva las cuentas
de dias de permisos y vacaciones de todos los trabajadores yo me encargo 100% en
la comercializacion, por eso se le encarg6 el manejo de las actividades de recursos
humanos.

6. ¢Como define el Modelo de Gestion del Talento Humano que
actualmente esté aplicando la empresa?

No tenemos Modelo de Gestion, es una gran desventaja para la empresa, porque la
empresa necesita uno y que se implemente.

Ademas, el talento humano necesita capacitarse, tener mas atencion por parte de los
propietarios de la empresa, necesita estar motivado para que trabaje de mejor
manera en la empresa, que se sienta bien trabajando aqui y nosotros también
ganamos, porque cuando los trabajadores estan bien la empresa también esta bien.
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SOBRE LA IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA LA EMPRESA

7. ¢, Cual es su opinidn sobre la propuesta de aplicar un Modelo de Gestion
del Talento Humano tecnificado para el mejoramiento de la calidad operativa
de la empresa?

A me interesa mucho que la empresa tenga un modelo de gestion, una forma de
manejo del recurso humano, yo creo que si alguien nos da haciendo y la empresa
cuenta con el modelo podriamos aplicar y los empleados estarian atendidos como
debe ser, que se capaciten, que se motiven, que se podria hacer actividades para los
empleados.

8. ¢ Qué opina acerca de la aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, que incorpore el proceso integrado de Captacion (Reclutamiento,
Seleccion y Contratacion) para el mejoramiento del Talento Humano de la
empresa?

Es totalmente necesario aplicar todo el Modelo de Gestidn del Talento Humano en
la empresa, se necesita realizar verdaderos procesos de captacion del personal,
desde su reclutamiento hasta la contratacion realmente es muy necesario, lo
necesitamos para realizar contrataciones de las personas mas idoneas para los
cargos, porque a veces por no planificar o por no tener herramientas para estos
procesos se contrata a personas que, al corto plazo no cumplieron con los resultados
esperados.

9. ¢ Cual es su opinion sobre la aplicacién de un Modelo de Gestién del
Talento Humano, que incorpore el proceso integrado de Gestion Humana
(Gestion de competencias, Clima Organizacional y Servicio al cliente) para el
mejoramiento del Talento Humano de la empresa?

Que la empresa trabajaria de forma mas 6ptima y tecnificada en relacién al manejo
del Talento Humano, es necesario que el personal trabaje en funcion de
competencias laborales, con el enfoque de mejoramiento del clima laboral de la
empresa Yy a brindar un excelente servicio al cliente.

10.  ¢Qué opinaacerca de la aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, que incorpore el proceso integrado de Desarrollo Humano
(Remuneracion Integral, Evaluacion del Desempefio y Capacitacion) para el
mejoramiento del Talento Humano de la empresa?

Al decir remuneracion integral es un tema dificil ya que se debe considerar la
normativa nacional y las capacidades de pago que tiene la empresa, con todo es
muy importante llevarlo de manera técnica. Ademas, realizar la evaluacion del
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desempefio de los trabajadores ayudaria a identificar los problemas existentes para
el desempefio de los trabajadores. La capacitacion, sin duda alguna es algo
primordial en las empresas para que el personal se motive y mejore las capacidades
y habilidades de cada uno de los trabajadores.

En general, yo considero que todos estos elementos son importantes porque
incluyen en un modelo de gestion del talento humano, porque si manejamos el
talento humano técnicamente tendremos mejores resultados en los resultados de la
empresa.

11.  ¢Considera que la empresa Comercializadora DICOLAIC necesita
aplicar politicas para la Gestion del Talento Humano?

Si es necesario, porque si todos creamos y aplicamos directrices vamos a ser
beneficiados todos los empleados y la empresa misma.

12.  ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para que la aplicacion
de un Modelo de Gestion del Talento Humano sea exitosa?

Que, al realizar un modelo de gestion del talento humano se debe implementar, asi
sea una empresa pequeria, si es bueno que se vaya tecnificando las actividades y
especialmente darle atencion al personal, porque ellos son la parte mas importante
de la empresa. Ademas, no solo el Modelo de Gestion, se deberia crear un
departamento de Talentos Humano para que dedique al desarrollo del Talento
Humano.

Como DICOLAIC queremos sobresalir, ser mejores cada dia y creo que se debe
empezar por el manejo adecuado del talento humano.
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Anexo 6: Entrevista aplicada a Encargado de Talento Humano de la empresa
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
&R | Universidad ENTREVISTA

4 | Técnica de
Cotopaxi

Fecha de entrevista: 11 de mayo de 2020 N° de Entrevista: 2
Entrevista dirigida a:
Gerente de la empresa Comercializadora DICOLAIC
Encargado/a de Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC
Objetivos:
o Identificar la situacion actual en relacion al talento humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC.
e Analizar las necesidades existentes sobre la gestion en el manejo del
talento humano.

Instrucciones: Por favor responder a su criterio a cada pregunta.

CUESTIONARIO

DATOS GENERALES DEL/A ENTREVISTADO/A

1. ¢Cual es su nombre y cargo en la empresa Comercializadora
DICOLAIC?

Martin Pisculla, Contador y Encargado de Talento Humano de la empresa
Comercializadora DICOLAIC

2. ¢ Cuénto tiempo trabaja en su cargo?
El tiempo de trabajo en DICOLAIC es de 2 afios.

SOBRE EL MANEJO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA

3. ¢La empresa Comercializadora DICOLAIC aplica politicas para la
Gestion del Talento Humano?

No. Al estar como encargado de talento humano de la empresa, he tratado de
realizar la politica de talento humano, pero realmente yo no conozco del tema, yo
soy el contador y esa es mi formacion.

4. ¢Como es la forma actual del manejo del Talento Humano en la
empresa?

Se ha tratado de manejar el talento humano de manera técnica, pero siempre me
encuentro en desventaja porque yo no conozco del tema, se ha tratado de realizar
actividades de motivacion, pero ha sido muy dificil. Pero, para hacer un modelo de
gestion, realmente imposible.
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5. ¢ Qué opina sobre la forma actual de manejar el Talento Humano es
adecuada para la empresa?

Desde que me encargaron esta responsabilidad, 1o que no se ha fallado es con las
responsabilidades con los afiliados, todo lo que se refiere a entradas, salidas del
personal, permisos, maternidad, vacaciones; esto como parte de la responsabilidad
que tiene la empresa con el personal que trabaja aqui.

6. ¢Coémo define el Modelo de Gestion del Talento Humano que
actualmente esta aplicando la empresa?

Que es inadecuado, porque al contar con 37 trabajadores debemos realizar
actividades especificas de talento humano, debemos capacitarles, enfocarles a que
se especialicen en sus cargos. Ademas, se deberian realizar procesos técnicos para
la contratacion, aqui lo hacemos empiricamente, yo considero que de pronto se
puede mejorar o por lo menos tener un proceso para hacerlo.

SOBRE LA IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA LA EMPRESA

7. ¢, Cual es su opinidn sobre la propuesta de aplicar un Modelo de Gestion
del Talento Humano tecnificado para el mejoramiento de la calidad operativa
de la empresa?

Si, a mi me encantaria, si la empresa contara con un modelo de gestion para el
manejo de talento humano, yo podria aplicarlo, seguir las pautas para que se pueda
tecnificar la forma de llevar el talento humano de DIOLAIC.

Si tuviéramos esta herramienta los empleados estarian mas motivados, capacitados
y los procesos para contratacion, profesionalizacion, remuneracion y otros se
podrian aplicar.

8. ¢ Qué opina acerca de la aplicacion de un Modelo de Gestién del Talento
Humano, que incorpore el proceso integrado de Captacion (Reclutamiento,
Seleccién y Contratacion) para el mejoramiento del Talento Humano de la
empresa?

Yo opino que, aplicar todo el Modelo de Gestion del Talento Humano en la
empresa, se necesita realizar procesos de captacion del personal, desde su
reclutamiento hasta la contratacion realmente es muy necesario, lo necesitamos para
realizar contrataciones de las personas mas idéneas para los cargos, porque a veces
por no planificar o por no tener herramientas para estos procesos se contrata a
personas que, al corto plazo no cumplieron con los resultados esperados.
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9. ¢Cual es su opinion sobre la aplicacion de un Modelo de Gestion del
Talento Humano, que incorpore el proceso integrado de Gestion Humana
(Gestion de competencias, Clima Organizacional y Servicio al cliente) para el
mejoramiento del Talento Humano de la empresa?

Seria muy bueno, ya que la empresa trabajaria de forma mas dptima y tecnificada
en relacion al manejo del Talento Humano, es necesario que el personal trabaje en
funcién de competencias laborales, con el enfoque de mejoramiento del clima
laboral de la empresa y a brindar un excelente servicio al cliente y todos ganamos.

10.  ¢Qué opina acerca de la aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, que incorpore el proceso integrado de Desarrollo Humano
(Remuneracion Integral, Evaluacion del Desempefio y Capacitacion) para el
mejoramiento del Talento Humano de la empresa?

Actualmente se trabaja de acuerdo a la normativa nacional para la remuneracion,
seria muy bueno hacerlo técnicamente y relacionando las capacidades de pago que
tiene la empresa. De igual manera, realizar la evaluacion del desempefio de los
trabajadores ayudaria a identificar los problemas existentes para el desempefio de
los trabajadores. La capacitacion, es basico para que el personal, para que se motive
y mejore las capacidades y habilidades de cada uno de los trabajadores; todo esto
beneficia a la empresa. Si la empresa contara con un Modelo de Gestion del Talento
Humano de manera técnica y acertada para la empresa, ayudaria mucho al
desarrollo del personal porque actualmente no se estda manejando al Talento
Humano como se deberia.

11.  ¢Considera que la empresa Comercializadora DICOLAIC necesita
aplicar politicas para la Gestion del Talento Humano?

Si. Porque son necesarias para la gestion del talento humano. Contar con politicas
ayuda al mejor funcionamiento de una empresa.

12.  ¢Qué sugerencias podria brindar a la empresa para que la aplicacién
de un Modelo de Gestion del Talento Humano sea exitosa?

Yo podria brindar las siguientes sugerencias:

e Generar el Modelo de Gestion del Talento Humano de la empresa, porque
ayudara al manejo real del mismo, porque no lo tenemos

e Compartir con todo el personal para que sea aceptado y acogido.

e Aplicar el modelo de gestion.

e Crear un departamento de Talento Humano, que ayude a su desarrollo y al
manejo técnico del Talento Humano de la empresa.

e EIl Gerente podria hacer un seguimiento sobre su cumplimiento.
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Anexo 7: Resumen de los resultados de la encuesta

4.1 Mapa de Procesos

Variable . Totglmente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment_e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacién del
mapa de procesos de 62% 28% 5% 3% 2% 100%
talento humano ha sido
Su conocimiento sobre
los procesos de talento 73% 17% 5% 2% 3% 100%
humano es
4.2 Reclutamiento
Variable . Totglmente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment_e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacion sobre
el proceso de
reclutamiento de 59% 34% 3% 2% 2% 100%
Talento Humano ha
sido
Su reclutamiento para
ingresar a la empresa ha 75% 18% 4% 2% 1% 100%
sido
4.3 Seleccion
Variable . Totglmentg Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment.e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacién sobre
el proceso de seleccion 0 0 0 0 0 o
de Talento Humano ha 4% 19% 2% 4% 1% 100%
sido
La seleccion del
personal en la empresa 58% 31% 6% 2% 3% 100%
es
4.4 Contratacién
Variable . Tot_almente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment.e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacién sobre
el proceso de 0 0 0 0 0 o
contratacion de Talento 9% 17% 2% 2% 0% 100%
Humano ha sido
El proceso para su 17% 13% 4% 49% 17% | 100%
contratacion ha sido
4.5 Gestion de Competencias
Variable . Tot_almente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment.e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacién sobre
la gestién del talento 61% 31% 506 30 0% 100%
humano en base a
competencias ha sido
La gestion del talento
humano en la empresa 62% 30% 3% 2% 3% 100%

es
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4.6 Clima Organizacional

. Totalmente . . . .| Totalmente
Variable insatisfactorio Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio satisfactorio Total
El clima organizacional 6% 50 30% 34% 2306 100%
de la empresa es
Las actividades que se
realizan parael 8% 14% 58% 12% 8% 100%
mejoramiento del clima
organizacional es
4.7 Servicio al Cliente Interno
. Totalmente . . . .| Totalmente
Variable insatisfactorio Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio satisfactorio Total
La empresa identifica
servicios deseados por 0% 0% 25% 31% 44% 100%
el cliente interno
El servicio que la
empresa brinda al 0% 0% 21% 23% 56% 100%
cliente interno es
4.8 Remuneracion Integral
. Totalmente . . . .| Totalmente
Variable insatisfactorio Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio satisfactorio Total
La socializacion sobre
la remuneracidn de los 59% 31% 5% 3% 2% 100%
cargos ha sido
Su remuneracion es 56% 33% 9% 1% 1% 100%
4.9 Desarrollo Humano
. Totalmente . . . .| Totalmente
Variable insatisfactorio Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio satisfactorio Total
La socializacion sobre
el plan de desarrollo 47% 29% 12% 7% 506 100%
humano de la empresa
ha sido
Usted conoce sobre el
plan de desarrollo 49% 34% 8% 6% 3% 100%
humano de la empresa
4.10 Evaluacion del desempefio
Variable . Totfalmente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment_e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacion sobre
la evaluacion de su 59% 31% 5% 3% 2% 100%
desempefio ha sido
Su evaluacion de 0% 1% 20% 41% 38% | 100%

desempefio es
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4.11 Capacitacion

Variable . Totglmente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment_e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacién sobre
el plan de capacitacion 59% 32% 5% 2% 2% 100%
de la empresa ha sido
La capacitacion
brindada por la empresa 68% 22% 6% 1% 3% 100%
es
4.12 Mejora continua
Variable . Totglmente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment_e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacién sobre
el plan de mejora 0 0 0 0 0 o
continua del talento 64% 24% % 1% 4% 100%
humano ha sido
El proceso de mejora
continua del talento 71% 16% 10% 2% 1% 100%
humano es
4.13 Automatizacion
Variable . Totglmente_ Insatisfactorio | Regular | Satisfactorio To_talment_e Total
insatisfactorio satisfactorio
La socializacion sobre
la automatizacion de los 81% 19% 0% 0% 0% 100%
procesos de talento
humano ha sido
La empresa aplica
procesos de talento 81% 19% 0% 0% 0% | 100%

humano de manera
automatizada

120




Anexo 8: Guidn de la Entrevista dirigida al experto

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

R\ | Universidad
g | Técnica de
Cotopaxi

ENTREVISTA

Fecha de entrevista: 28 de mayo de 2020 N° de Entrevista:

Entrevista dirigida a:

Experto en Talento Humano

Gerente de la empresa Comercializadora DICOLAIC

Encargado de Talento Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC.
Objetivo:

Validar la propuesta de Disefio de un Modelo de Gestion para la Unidad de Talento
Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Introduccion:

La empresa Comercializadora DICOLAIC realizd un estudio para determinar la
situacion actual sobre su manejo del talento humano, a través de un método
cientifico, con instrumentos investigativos (encuestas a los trabajadores y entrevista
al Gerente y al encargado de talento humano) se identificé que no existe un Modelo
de Gestidn para para su manejo. Por ello, se realizé una propuesta de un Modelo de
Gestion para la Unidad de Talento Humano de la empresa Comercializadora
DICOLAIC, el mismo se basa en un proceso metodologico integrado por los
siguientes elementos:

4. Captacion:
a. Reclutamiento
b. Seleccion
c. Contratacion
5. Gestion Humana
a. Gestion de Competencias
b. Clima Organizacional
c. Servicio al Cliente Interno
6. Desarrollo Humano
a. Remuneracion Integral
b. Evaluacion del desempefio
c. Capacitacion
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La Automatizacion del Talento Humano abarca a todos los elementos del Modelo
de Gestion.

Cada elemento del Modelo de Gestion se desarrolla en la propuesta de acuerdo a la
realidad de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Ademaés, se propone la creacion de la Unidad Administrativa de Talento Humano
con sus funciones, los requerimientos del personal que estaria a cargo y la
conformacion de un Comité de Gestion del Talento Humano.

Con base en lo contextualizado, su criterio como experto ayudara a validar esta
propuesta de Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa
Comercializadora DICOLAIC.

Por ello, se solicita conteste las siguientes preguntas:

1. ¢Cual es su criterio acerca de la propuesta para la implementacion de un
Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa Comercializadora
DICOLAIC?

2. ¢De qué manera ayudaria la implementacion de un Modelo de Gestion del
Talento Humano al manejo técnico del Talento Humano en la empresa?

3. ¢Qué opina acerca de la creacién de una Unidad Administrativa que
gestione el Talento Humano de la empresa?

4. ¢Cbémo explicaria la importancia de la creacion de un Comité de Gestion del
Talento Humano?

5. ¢Cudles dificultades usted identifica para la implementacién del Modelo de
Gestion del Talento Humano para la empresa?

6. ¢Cuales sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en la
implementacién del Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto para
la empresa Comercializadora DICOLAIC?
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Anexo 9: Guidn de la Entrevista dirigida a los usuarios de la empresa

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

Universidad
Técnica de
Cotopaxi

ENTREVISTA

Fecha de entrevista: 28 de mayo de 2020 N° de Entrevista:

Entrevista dirigida a:

Usuarios de la empresa Comercializadora DICOLAIC (Trabajadores)
Objetivo:

Validar la propuesta de Disefio de un Modelo de Gestion para la Unidad de Talento
Humano de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Introduccion:

La empresa Comercializadora DICOLAIC realizd un estudio para determinar la
situacion actual sobre su manejo del talento humano, a través de un método
cientifico, con instrumentos investigativos (encuestas a los trabajadores y entrevista
al Gerente y al encargado de talento humano) se identificé que no existe un Modelo
de Gestidn para para su manejo. Por ello, se realizé una propuesta de un Modelo de
Gestion para la Unidad de Talento Humano de la empresa Comercializadora
DICOLAIC, el mismo se basa en un proceso metodoldgico integrado por los
siguientes elementos:

1. Captacion:
a. Reclutamiento
b. Seleccion
c. Contratacion
2. Gestion Humana
a. Gestion de Competencias
b. Clima Organizacional
c. Servicio al Cliente Interno

3. Desarrollo Humano
a. Remuneracion Integral
b. Evaluacion del desempefio
c. Capacitacion

La Automatizacién del Talento Humano abarca a todos los elementos del Modelo
de Gestion.
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Cada elemento del Modelo de Gestion se desarrolla en la propuesta de acuerdo a la
realidad de la empresa Comercializadora DICOLAIC.

Ademas, se propone la creacion de la Unidad Administrativa de Talento Humano
con sus funciones, los requerimientos del personal que estaria a cargo y la
conformacion de un Comité de Gestion del Talento Humano.

Con base en lo explicado, su criterio como usuario ayudara a validar esta propuesta
de Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa Comercializadora
DICOLAIC.

Por ello, se solicita conteste las siguientes preguntas:

1.

¢Considera que, al crearse una Unidad Administrativa de Talento Humano
en la empresa, se sentiria mas a gusto trabajar en la empresa
Comercializadora DICOLAIC?

¢Cual es su opinion con relacion a que la empresa maneje el Talento
Humano de manera técnica, con la implementacion de un Modelo de
Gestion del Talento Humano?

Si se llegara a implementar el Modelo de Gestion de Talento Humano
propuesto, ¢Sentiria que la empresa Comercializadora DICOLAIC se
preocupa para que usted se sienta mejor de trabajar aqui?

¢ Como podria aportar a la empresa para que el manejo del Talento Humano
obtenga buenos resultados?

¢ Cuales sugerencias podria brindar a la empresa para el éxito en el manejo
del Talento Humano de la empresa y sentirse a muy a gusto de trabajar aqui?
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