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RESUMEN

El estudio efectuado en la Corporacion Fortaleza del Valle, contemplé el
diagnostico de la Gestion del Talento Humano, con la finalidad de mejorar los
procesos administrativos; mediante una metodologia analitico-sintética,
descriptiva, se implementaron tres fases para su desarrollo, en la primera etapa,
se analizé la actualidad en el manejo de los mismos, mediante la aplicacion de
instrumentos como la entrevista y encuesta, apoyada de la observacion directa
gue sustentaron la inexistencia de roles, competencias, responsabilidades que
permitan alinear al Talento Humano con los objetivos empresariales, posterior a
ello en la fase dos, se procedio a proponer un modelo de gestion administrativa,
haciendo uso del andlisis tedrico, seleccion de expertos para la determinacion
del mismo y de las competencias en el disefio de los perfiles de puestos,
considerandose como método de validacion el Delphi; por dltimo en la fase tres,
se propusieron las funciones y procedimientos de la Corporacion Fortaleza del
Valle, mediante la respectiva descripcion del proceso y su representacion gréfica,
el diagnostico previo concluy6 en la necesidad de estructurar un modelo de
gestibn acorde a los requerimientos de la corporacion que contemple la
descripcion y andlisis de puesto, reclutamiento y seleccién, proceso de
induccién, evaluacion y monitoreo del desempefio, dada la carencia de los
mismos.

PALABRAS CLAVE

Diagndéstico, gestion, procesos, ficha de procesos.
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ABSTRACT

The study carried out in the Fortaleza del Valle Corporation, contemplated the
diagnosis of the Human Talent Management, with the purpose of improving the
administrative  processes; through an analytical-synthetic, descriptive
methodology, three phases were implemented for its development, in the first
stage, the current situation in the management of the same was analyzed,
through the application of instruments such as the interview and survey,
supported by the direct observation that they supported the non-existence of
roles, competences, responsibilities that allow the Human Talent department to
be aligned with business objectives; after that in phase two, an administrative
management model was proposed, making use of the theoretical analysis,
selection of experts for the determination of the same and of the competencies in
the design of job profiles, considering Delphi as a method of validation. Finally, in
phase three, the functions and procedures of the Fortaleza del Valle Corporation
were proposed, through the respective description of the process and its graphic
representation, the previous diagnosis concluded on the need to structure a
management model according to corporate requirements that includes the
description and analysis of position, recruitment and selection, process of
induction, evaluation and performance monitoring, given the lack thereof.

KEYWORDS

Diagnosis, management, processes, process record.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

De acuerdo con Rivera (2009) el propésito fundamental en toda organizacion
significa entender cuél es realmente el negocio, de modo de concretar todos los
esfuerzos a objeto de sustentar ese fin. Esto implica la formulaciéon de los
propésitos que la distingue de otras empresas, en cuanto a la cobertura de sus
operaciones, sus productos, el mercado y el talento humano que soporta el logro

de estos propositos.

En este sentido, la organizacibn de recursos humanos se encarga de
diagnosticar y mejorar la funcion de su area para portar servicios a la empresa,
creando un proceso que asegura que las estrategias de recursos humanos se
concreten, intenta agregar valor a la misma y define la mision, la vision y las

prioridades organizacionales (Pucho Moreno, 2014).

Para Majad (2006) la gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre
valores, creencias, roles, organizaciones y la sociedad. Por tanto, la gestion de
los recursos humanos en las empresas ha cambiado drasticamente a lo largo de
los afios; anteriormente, los departamentos de recursos humanos estaban
enfocados a funciones exclusivas, como contrataciones, néminas y beneficios;
pero ahora, las compafiias comienzan a entender el impacto positivo de contar
con un equipo de empleados calificados, comprometidos e involucrados con las

metas de la organizacion.

De acuerdo a los estudios realizados por el INIAP (2014) el Ecuador se
encuentra entre los paises que poseen una capacidad de produccién de
alimentos por encima de las crecientes demandas de su poblacion. Por regiones,
Ameérica Latina, América del Norte y Australia comparten esta condicion de alta
capacidad de produccion, en un mundo que demanda cada dia mas alimentos,

especialmente por parte de las economias emergentes.



Segun el Banco Central del Ecuador sobre (2010) el aporte de la agricultura a la
economia se concentra en la Zona de Planificacion 4. De acuerdo con la
produccion bruta, esta aporta con el 11% a la produccion agrope-cuaria nacional.
La provincia de Manabi genera la mayor parte de dicha produccion (82%) y la
provincia de Santo Domingo con el 18% restante.

En Manabi predomina la actividad de servicios, 60% de la economia se
concentra en esta actividad; 25% en el sector manufacturero, y 15% en
agricultura, caza y silvicultura. En esta zona se consolidan las empresas
dedicadas a la transformacién de materias primas en productos elaborados; es
decir, empresas y microempresas de caracter netamente operativas o de

transformacioén industrial.

Fortaleza de Valle es una corporacion, que se encuentra agrupada a cinco
organizaciones de base asentadas en la zona de influencia del sistema de riego
Carrizal-Chone. Esta empresa de caracter productivo, tiene como principal
funcion la captacién y procesamiento del cacao para la elaboracion de chocolate
y otros productos de similar transformacion, de manera que su principal
concentracion se centra en los empleados operativos y los agricultores quienes
hacen el trabajo principal, por tanto, se presenta un déficit en el area
administrativa, principalmente en cuanto a departamentos financieros y de

Talento Humano.

Al ser una entidad con pocos afios de funcionamiento, presenta un sinniamero
de procesos que aun no se encuentran definidos en su totalidad, principalmente
aguellos relacionados a la gestion del talento humano, debido a que se ha
tomado mayor atencion al cumplimiento normativo en cuanto a los procesos de
produccion y buenas practicas de manufacturacion; es decir, no se tienen
definidos roles, competencias, responsabilidades que permitan alinear al Talento

Humano con los objetivos empresariales.



Ademas, el hecho de no contar con un departamento especifico de Talento
Humano se ha convertido en la principal debilidad de la organizacion, debido a
que desde ésta area emergen las decisiones relacionadas al personal,
encargandose asi de regular y controlar todo lo que corresponde a la gestion de

empleados y trabajadores, su oportuno reclutamiento, seleccién y desarrollo.

De esta manera, la aplicacion de un diagnostico orientado a la Gestion del
Talento Humano, propendera al analisis minucioso sobre el desempefio de los
colaboradores, el establecimiento de los programas de capacitacion y
retroalimentacion que se llevan a cabo, obteniendo asi una vision concreta sobre
las necesidades especificas del personal, para la oportuna toma de decisiones
gue permitan el planteamiento de medidas concretas hacia la implementacién de
un programa de mejora en cuanto a la gestion del personal y el desarrollo de sus

competencias.

Por lo antes expuesto se plantea la siguiente interrogante ¢ El diagndstico de la
Gestidon del Talento Humano en la corporacion Fortaleza de Valle permitira

determinar el proceso administrativo?

1.2. JUSTIFICACION

El propdsito principal de la presente investigacion es efectuar un diagnéstico
sobre la Gestién del Talento Humano en la Corporacion Fortaleza de Valle que
se encuentra ubicada en la ciudad de Calceta, provincia de Manabi, de manera
que se pueda dar un aporte mas significativo en cuanto a la toma decisiones
derivadas del capital humano, buscando mecanismos para retener, comprometer
y desarrollar el potencial de cada uno de los colaboradores en funcién de sus

meéritos y desempernio.

Las empresas actualmente concentran gran parte de sus recursos en el
desarrollo de estrategias que permitan potencializar al trabajador y a la vez que
se evidencie un gran aporte de éste a los objetivos organizacionales mediante

su desarrollo.



De esta manera, el diagnostico sobre la gestion del talento humano en la
Corporacion Fortaleza de Valle, se justifica a través de los siguientes aspectos

importantes:

En el ambito legal permitird la aplicacion de las normativas vigentes,
especificamente el cumplimiento del Articulo 1 del Codigo de Trabajo
Ecuatoriano, el cual establece textualmente lo siguiente “los preceptos de este
Cddigo regulan las relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a

las diversas modalidades y condiciones de trabajo”.

En cuanto al aspecto social, se puede destacar que a través de una adecuada
Gestion del Talento Humano, se logrard de forma efectiva contribuir a la
administracion del negocio, ya que ademas de cumplir con los lineamientos
legales, también se podra estar a la par con los estandares de tipo internacional,
como una empresa ordenada en todo el sentido de la palabra, que sabe
coordinar, administrar y sobre todo alinear al personal hacia el logro de los
objetivos organizacionales, asi como a mejorar la calidad de vida de cada uno
de los colaboradores; con base al criterio expuesto por Castillo (2014) el cual
indica que trabajar con las personas en forma efectiva es necesario comprender
el comportamiento humano y tener conocimientos sobre los diversos sistemas y
practicas disponibles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo diestra

y motivada.

En cuanto al aspecto econdmico, se puede confirmar el criterio establecido por
Castillo (2014) el cual determina que la Gestion del Talento Humano, se
convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como
lo hacen, entonces invertir en las personas pueden generar grandes beneficios.
Es asi que un area operativa, Recursos Humanos seran los socios estratégicos
de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y

transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas



se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el

crecimiento de la organizacion.

Por tanto, la gestion de talento humano en una organizacion ha llegado a ser
reconocida como una parte inherente de la administracion. Su principal finalidad
es el mantenimiento y mejora de las relaciones personales entre los directivos y
colaboradores de la empresa en todas las areas. Se trata de una vision integral
con el fin de optimizar las relaciones entre los trabajadores y la empresa.
(Alvarado, 2016).

En cuanto al aspecto ambiental, a través de una adecuada gestion del talento
humano, se podran establecer responsabilidades concretas y roles que se
orienten al personal hacia la aplicaciébn de las normas de manufactura y de
produccién, con el cumplimiento de las estipulaciones medioambientales que no
afecten al entorno tanto interno como externo donde se desarrollan las

operaciones organizacionales de la Corporacion Fortaleza de Valle.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar la Gestion del Talento Humano de la Corporacion Fortaleza de Valle

de la ciudad de Calceta, para la determinacion de los procesos administrativos.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Andlisis de los procesos Administrativos del Talento Humano actual de la

corporacion Fortaleza de Valle.

e Proponer un modelo de gestion del talento humana para la corporacion
Fortaleza de Valle S.A. que contribuya al desarrollo humano vy

organizacional.



e Establecer las funciones y procedimientos del departamento de talento
humano para la Corporacién Fortaleza del Valle mediante el modelo de

gestion disefiado.

1.4. IDEA A DEFENDER

El diagndstico de la Gestion del Talento Humano de la Corporacion Fortaleza de

Valle permitira determinar los Procesos Administrativos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En cuanto a la esquematizacion del marco tedérico en la figura 2.1, se identifican

los contenidos de las variables a estudiar en el estudio.

DIAGNOSTICO DEL TALENTO HUMANO

v Definicién de Diagndstico
v Importancia del Diagnéstico
v Pasos para realizar un Diagndstico

Diagndstico

Talento Humano v Administracion del Talento Humano

v" Procesos de la Gestién del Talento Humano
v" Diagnostico en la Gestion del Talento Humano

Competencias

Desarrollo de Competencias

Como evaluar las competencias del Talento
Humano

Competencia laboral

AN

v" Plan de capacitacion
v' Pasos para aplicar el plan de mejora en el area
de Talento Humano

Plan de capacitacion

g 4 4 ¢

Corporacion Fortaleza de Valle

Figura 2.1. Hilo conductor, marco teérico
Elaborado: El autor



2.1. DIAGNOSTICO

Para Richmond (2007) citado por Cury y Astray (2016), el diagnostico social
puede describirse como la tentativa de realizacion de una definicion lo mas
exacta posible de la situacion y personalidad de un ser humano que presenta
una dificultad social, de su situacién y personalidad en relacion con otros seres
humanos de los que, de algin modo depende o que dependen de él, y en

relacion también con las instituciones sociales de su comunidad.

Asencio, Caiche y Medina (2017) expone que en el contexto empresarial el
diagnostico adquiere dimensiones mucho mas complejas porgue se trata de
investigar problemas empresariales como la produccion, comercializacion y
desarrollo organizacional, Mientras que Fernandez, Castillejos y Ramirez (2012)
sostienen que el diagnostico empresarial le permite al propietario de la Pequefia
y Mediana Empresa (PyME) tener un panorama en tiempo real de la situacion

actual de su organizacion.

Segun Lépez (2008) citado por Lépez, Gil y Fleitas (2010), el diagnostico debe
ofrecer un conocimiento general sobre el desempefio y la organizacién de la
empresa. Ademas, para Bernal, Mora, Arellano y Torres (2014) el diagnostico
empresarial es una herramienta de gestion organizacional que su importancia
radica en identificar la situacién actual del negocio en aspectos administrativos,

operativos y financieros.

Con base a los criterios antes expuestos, se puede definir al diagnéstico como
un medio de relevancia en la investigacion pues es el punto de partida en la
indagacion, pues permite conocer de manera parcial y total el objeto de estudio
dentro de la empresa permitiendo identificar sus caracterizacion y falencias para

llegar a resultados valederos con relacion a lo que se investiga.



2.1.1. IMPORTANCIA DEL DIAGNOSTICO

Rodriguez (2013) expresa que, conocer para actuar es uno de los principios
fundamentales del diagndstico que no debe terminar en el “conocer por conocer”
para saber qué pasa con un grupo o una comunidad proceso de planeaciéon o
proyecto en la medida que a través de €l se puede tener un conocimiento real y
concreto de una situacion sobre la que se va a intervenir, teniendo en cuenta que
las acciones porque finalmente no se termina priorizando lo que se debe

priorizar.

Asi mismo Daza y Palacios (2012) sefialan es una de las herramientas mas
recurridas y eficaces para poder realizar este tipo de estudios, gracias a éste se
puede encontrar la raiz del problema, lo que permitird poner todos los recursos
necesarios para eliminarla y hacer que la organizacién, entidad o corporacién
mantenga, o recupere, el buen rumbo. En cuanto a Bernal, Mora, Arellano y
Torrez (2014) el diagndstico empresarial es una herramienta de gestion
organizacional que su importancia radica en identificar la situaciéon actual del

negocio en aspectos administrativos, operativos y financieros.

En el &mbito de la investigacion en las organizaciones se emplea frecuénteme al
diagndstico como la herramienta que permite a través de la evaluacién detectar
problemas de distintas indoles como administrativos, financieros y operativos,
mismos que son parte de la gestion empresarial de tal forma que sirve para

tomar decisiones oportunas con el fin de mejorar las actividades productivas.

2.1.2. PASOS PARA REALIZAR UN DIAGNOSTICO

Para Calderon (2015) la nocion de diagnostico puede utilizarse en el lenguaje
coloquial como una especie de sindGnimo de analisis o investigacion. En este
sentido, también se puede realizar un diagndstico escolar, un diagnostico del
funcionamiento de una empresa, de un determinado tipo de aparato, etc. Cada

uno de estos casos cuenta con un sistema propio de analisis y evaluacion de las
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caracteristicas presentes, asi como también con un particular modo de poner en

practica el accionar requerido.

El diagnostico participativo se desarrolla en base a tres componentes: encuesta
online a todos los funcionarios/as, entrevistas y/o focus group y revision de
normativa y documentos pertinentes existentes en el organismo. A partir de estas
técnicas de recoleccion de informacion se logra conocer los valores que segun
los funcionarios/as caracterizan a la institucion (Programa de la Naciones Unidas

para el Desarrollo, 2017).

Asencio, Caiche y Medina (2017) proponen un modelo para realizar el

diagnostico empresarial:

Diagndstico Empresarial

Estudio tedrico de las
empresas: productivo,
organizacional y comercial

Andlisis del Desarrollo
Productivo

Exploracién Empirica Aplicacién de
Métodos y Teorias

Resultados del Diagndstico Empresarial

Figura 2.2. Modelo para el diagnéstico empresarial
Fuente: Asencio, Caiche y Medina (2017)

Por tal motivo y tomando en consideracion las apreciaciones antes mencionadas,
la importancia del diagnoéstico radica fundamentalmente en que su aplicabilidad
puede ser realizada tanto de manera individual como grupal; sin embargo, esto
también dependera de la subjetividad del individuo que investiga y su apreciacion
ante el tema de estudio, por ende, los pasos a seguir en un diagndstico

requeriran ser fundamentados en hechos concretos de evaluacion y analisis.
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2.2. ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

La administracion de este talento no es una tarea muy sencilla; cada persona es
un mundo, un fenédmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas
existen diferencias de aptitudes y patrones de comportamientos que son muy
diversos. Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de estas
constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones y administrar el

talento humano eficientemente (Vallejo, 2016).

En algo que coinciden todas las teorias sobre lo que inicialmente se define como
administracion de personal, es en identificar a la persona como el verdadero
protagonista de la organizacién y reconocer sus atributos individuales mas
importantes: el rol que desempefia, sus competencias y las relaciones con el
resto de los individuos como base de la gestion, las diferencias se presentan en
el modo de ejercer esa administracion del recurso, desde su reglamentacion
hasta la practica diaria en cada proceso productivo (Prieto, 2013). En éste
sentido, para Ortiz et al. (2012), en la organizacién quien logra la gestién y el
cumplimiento tanto de las metas como de los objetivos establecidos, es el

recurso humano, por ende, ellos son el factor estratégico de la compafiia.

El talento humano es un pilar de toda organizacion indistintamente de la actividad
productiva a la que se dedique, en los ultimos tiempos varios investigadores se
han dado a la tarea de desarrollar teorias sobre modelos de administracion y
produccién basados en las caracteristicas del talento humano como medio para

la solucion de problemas y consecucion de sus objetivos.

2.2.1. ASPECTOS QUE FORMAN PARTE EN LA ADMINISTRACION
DEL TALENTO HUMANO

La administracion del Talento Humano se basa en los siguientes aspectos las
personas como seres humanos dotadas de personalidad propia y profundamente
diferentes entre si, las personas como activadores de los recursos de la

organizacibn como elementos que impulsan a la organizacion, las personas



12

como asociadas de la organizacion capaces de conducirla a la excelencia y al
éxito., las personas como talentos proveedores de competencias las personas
como elementos vivos y portadores de competencias esenciales para el éxito de

la organizacion (Chiavenato, 2008).

Mejia, Bravo y Montoya (2013) exponen que talento requiere de capacidades
juntamente con compromiso y accion, los tres al mismo tiempo, si un profesional
tiene compromiso y actua, pero no dispone de las capacidades necesarias (como
casi es obvio) no alcanzard los resultados, aunque haya tenido buenas
intenciones. Si, por el contrario, dispone de capacidades y actla, pero no
dispone de las capacidades y actla en el momento, pero no se compromete con
el proyecto, puede que alcance resultados. El Unico inconveniente es que si la
falta de motivacion le impedir4 innovar y proponer cosas mas alla de las

impuestas por su jefe.

TALENTO INDIVIDUAL= Capacidades + compromiso + accién

Desmotivado Llegar tarde

Capacidades

Buenas intensiones (puedo)

Ineficiente

Accion Compromiso
(puedo) (quiero)
TALENTO IDIVIDUAL

Figura 2.3. Estructura del talento humano

Fuente: Mejia, Bravo y Montoya (2013)

Con base a los criterios analizados y considerando lo establecido por Chiavenato
el cual menciona que el Talento Humano es parte fundamental para la empresa,
sus capacidades son necesarias para el éxito deseado, pero si este no cuenta
con un conjunto de capacidades, motivacion, compromiso y accion con

mencionan los autores, es dificil obtener buenos resultados.
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2.3. PROCESOS DEL TALENTO HUMANO

El talento humano es responsable del macro-proceso de Gestion del Talento
Humano y Seguridad Integral, que se estructura con los procesos de Desarrollo
Organizacional; Administracion Técnica del Talento Humano; Seguridad Laboral
y Salud Ocupacional; Gestion Ambiental; y Atencién al Ciudadano (Cadena,
2016).

Segun Chiavenato (2008), existen seis procesos basicos de la Administracién
del Talento Humano que son:

1. Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir a nuevas
personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer
personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccién de personal.

2. Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para disefiar las
actividades que las personas realizardn en la empresa, para orientar y
acompafar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos, el
andlisis y la descripcion de estos, la colocacion de las- personas y la evaluacion
del desempefio.

3. Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para
incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales mas
elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios
sociales.

4. Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para capacitar
e incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacion y el
desarrollo, la administracion del conocimiento y de las competencias, el
aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los
programas de comunicacién y conformidad.

5. Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las
condiciones ambientales y psicolOgicas satisfactorias para las actividades de las
personas. Incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la

disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales.
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6. Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar los

resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion administrativa.

Ademas, éste mismo autor menciona que todos estos procesos tienen estrecha
relacion entre si, de manera que unos penetran en otros y tienen influencia
reciproca. Cada proceso tiende a favorecer o a perjudicar a los demas cuando
es bien o mal utilizado. Un procedimiento rudimentario para integrar personas
puede exigir un intenso proceso para desarrollarlas, a efecto de compensar sus
fallas. Si el proceso para recompensar a las personas tiene fallas, entonces
requerira un intenso esfuerzo para retenerlas. El equilibrio en la conduccion de
todos estos procesos es fundamental. De ahi la necesidad de un cuadro de
mando integral (balanced scorecard) que los integre a todos. Cuando un proceso
tiene fallas, compromete a los otros. Ademas, todos tienen un disefio acorde con
lo que exijan las influencias ambientales externas y las influencias
organizacionales internas, para lograr una mejor compatibilidad entre si. Deben

funcionar como un sistema abierto e interactivo (Chiavenato, 2008).

Anadido a ello Jaramillo (2005) plantea una serie de procesos similares para la
gestion del talento humano, considerando entre estas:

¢ Reclutamiento y seleccion de personas.

e Descripcion y analisis de cargo.

e Proceso de induccién y entrenamiento de personal.

e Proceso de capacitacion.

e Proceso de compensacion.

e Proceso de evaluaciéon del desempefio.

e Proceso de salud y seguridad ocupacional.

2.3.1. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

El Proceso de Seleccion evalla una lista de posibles candidatos a través de

pruebas, entrevistas, etc. El proceso incluye las actividades relacionadas a la
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programacion de estas actividades y el ingreso de los resultados luego de
ejecutarlas (Bizagi, 2016).

Para Chiavenato (2000) citado por Naranjo (2012) el proceso de seleccidén no es
un fin en si mismo, es un medio para que la organizacién logre sus objetivos. El
proceso de seleccion consiste en una serie de fases iniciales que deben ser

claramente definidas y debe realizarse de la siguiente forma especifica:

e Deteccion y andlisis de necesidades de seleccién (Requerimiento).
e Descripcion y andlisis de la posicion a cubrir (Definicion del perfil).
¢ Definicion del método de reclutamiento.

e Concertacion de entrevistas.

e Entrevistas mas técnicas de seleccion.

e Elaboracion de informes.

e Entrevista final.

El proceso de seleccion permite a la organizacién reclutar a los mejores
candidatos para desarrollar funciones delimitadas, entre los elementos
empleados en el reclutamiento se tiene el -curriculum, las pruebas
psicosomaticas, test de conocimientos sobre la actividad a desempeiiar, la
entrevista misma que se pueda aplicar en diversas formas de acuerdo con las
competencias que se desea evaluar. El objeto del proceso de reclutamiento es
seleccionar al mejor candidato posible que contribuya a la consecucion de
objetivos.

2.3.2. DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGO

Para Marifio (2011), el disefio de puesto es una fuente de informacion béasica
para toda la planeacion de recursos humanos. Es necesario para la seleccion, el
adiestramiento, la carga de trabajo, los incentivos y la administracién salarial. Es
un proceso que consiste en enumerar las tareas o atribuciones que conforman
un cargo y que lo diferencian de los demas cargos que existen en una empresa,

es la enumeracion detallada de:
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e Las atribuciones o tareas del cargo (¢,qué hace el ocupante?);
e La periodicidad de la ejecucion (¢,cuando lo hace?),
e Los métodos aplicados para la ejecucion de las atribuciones o tareas
(¢cémo lo hace?) y
e Los objetivos del cargo (¢ por qué lo hace?).
Ademas, Sandoval, Montafio y Ramos (2012) senalan que, “para todas las
actividades, se hace necesaria la identificacion de perfiles propios para cada

cargo, considerando las competencias requeridas para el desempenio del cargo”.

En cuanto a Sandoval y Pernalete (2014), concluyen que, “con el modelo de
gestién de perfiles de cargos se establece la posibilidad de definir perfiles de
cargos acordes a las expectativas de la organizacion que favoreceran la
productividad de cada empleado. También facilita la comparacion entre el perfil
de exigencias del puesto y el perfil de competencias de las personasy, por tanto,

las predicciones son mas seguras, validas y fiables”.

La determinacion de los perfiles de puestos dentro de los procesos
administrativos, permiten identificar las responsabilidades del cargo, detallar las
actividades a ejecutar, contribuyendo a mejorar el control del personal y
facilitando la gestion de estos, contribuyendo a un mejor desempefio de las

labores.

2.3.3. EVALUACION DEL DESEMPENO

Cada trabajador debera conocer su nivel de desempefio dentro de la
organizacién (Quero; Mendoza,; Torres, 2014). La evaluacién del desempefio
ofrece a la gerencia de recurso humano la oportunidad de trabajar sobre el
desemperio de los empleados en el corto plazo y sobre su desarrollo producto
de la capacitacion recibida. Esta importante actividad se constituye para la
empresa en un recurso informativo valido para aumento de sueldo por méritos,

asignacion de gratificaciones, promociones y despidos (Jaramillo, 2005).
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La evaluacion del desempefio debe convertirse en nuestras organizaciones
en un instrumento de vital importancia en manos de los que gerencian el
recurso humano, a favor de mejorar las habilidades del trabajador, logrando
con ello el desarrollo de ventajas competitivas en el area donde se preste un

servicio o se genere un producto (Urdaneta y Urdaneta, 2013).

Le evaluacion del desempeiio del personal, constituye una herramienta de
gestion para la gerencia, permite el diagndstico de diversos aspectos
institucionales, incluyendo la eficiencia operativa del personal, la satisfacciéon
para con la organizacion y las labores desempefiadas, convirtiéendose en un
elemento fundamental para la planificacién estratégica y mejora continua de

los procesos administrativos

2.4. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Las teorias relativas al control de gestion de la organizacion han ido avanzando
a medida que han descubierto nuevas variables que afectan la actuacion de la
organizacion y de sus miembros, tanto a nivel interno como externo (Pérez,
Vasquez y Levin, 2015). Por tanto, siendo el Capital Humano el activo mas
importante que tiene una organizaciéon es importante y necesario estudiar como
se lo puede gestionar, asociado con estrategias que conlleven mayor motivacion,
aprendizaje y en consecuencia eficiencia y competitividad para la organizacion
(del Canto, 2011).

La gestion del talento supone hoy en dia un reto para las empresas, toda vez
que la aportacion de valor se produce cada vez mas desde el area del capital
intangible. El paradigma actual de expansion de la tecnologia y dinamismo
competitivo hace de la gestion del talento que las compafias realizan, un factor

critico del éxito en los actuales mercados (Alvaro y Garcia, 2014).

Para Majad (2016) la gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre

valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad. Mientras que Pérez,
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Véazquez y Levin (2015) comentan que el control ha ocupado un lugar destacado
en la gestion considerando una garantia basica de la retroalimentacion del
comportamiento de todo el sistema y sus herramientas mecanismos que

posibilitan la correccion de las desviaciones con arreglo a un plan especifico.

Se puede mencionar que la Gestién del Talento Humano debe incorporar
politicas y practicas de recursos humanos con un alto nivel de compromiso que
promuevan la creacion y el desarrollo de un capital humano debidamente
calificado, motivado, proactivo. De esto dependera su desempefio y éxito de la

empresa.

2.4.1. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Lépez, Diaz, Pérez y Pomares (2017) expresan que se consideran importantes
para la gestion exitosa del talento, los procesos relacionados con la evaluacion
del desemperio; tomar en cuenta los motivadores para el anclaje laboral, analizar
aguellos predictores de desempefio exitoso y valorar los elementos de la cultura
organizacional en su orientacion al desarrollo del talento. Mientras que De los
Reyes y Molina (2016) aluden que solamente a través del desarrollo del talento
humano se garantiza que la institucion cuente con profesionales integros,

capaces de entender y propiciar la visibilidad

Por tal motivo, éste nuevo enfoque deja atras la concepcion de que las personas
son un recurso mas de la cadena productiva empresarial y que deben ser
administrados como el dinero, los materiales, las maquinarias, etc. dando lugar
a que las personas sean concebidas como seres con talentos, necesidades,
intereses y aspiraciones, que dan sentido a los procesos y que agregan valor a
las organizaciones. Pues es evidente que solo con una adecuada gestion del
talento humano las organizaciones podran sobrevivir en un entorno variable y

altamente competitivo (Caicedo & Acosta, 2012).

Los criterios expuestos por los autores que se mencionan en los parrafos

anteriores permiten definir a la importancia de la Gestion del Talento Humano,
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como la parte medular en toda empresa, pues se encarga de que la atraccion,
retencion y desarrollo del talento humano se convierta en un aspecto prioritario

que contribuye al logro de los objetivos empresariales.

2.5. COMPETENCIAS LABORALES

Definir las competencias ha sido tema de interés para diferentes teoricos y
organizaciones como la Organizacion Internacional del Trabajo OIT en
congruencia con los aportes de Ojeda y Herndndez se argumenta que, en el
ambito laboral, el término “competencia” alude a la capacidad efectiva para llevar
a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada (Martinez,

Burgos y Meza, 2016).

Segun Vallejo (2016) la gestidn por competencia es impulsar a la excelencia las
competencias individuales, de acuerdo con las necesidades operativas.
Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo que
saben hacer o podrian hacer. Existen cuatro aspectos esenciales en el talento
de las personas que reflejan la competencia individual: conocimiento, habilidad,

juicio y actitud.

Cuadro 2.1. Competencias y sus caracteristicas

Know how

Aprender a aprender
Aprender continuamente
Ampliar el conocimiento
Transmitir conocimiento
Compartir conocimiento
Aplicar el conocimiento
Vision global y sistémica
Trabajo en equipo
Liderazgo

Motivacién
Comunicacion

Evaluar la situacion
Obtener datos e informacion
Tener espiritu critico
Juzgar los hechos
Ponderar con equilibrio
Definir prioridades

Conocimiento Saber

Talentos Habilidades Saber hacer

Juicio Saber analizar
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Actitud emprendedora
Innovacién

Agente de cambio
Asumir riesgos
Enfoque en resultados
Autorrealizacién

. Saber hacer que
Actitud
ocurra

Fuente: Vallejo (2016)

Las competencias pueden clasificarse en genéricas y especificas, dicho de otra
manera, las primeras se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que
requiere un trabajador excepcional en un puesto determinado. Estas incluyen
conocimientos, habilidades, o actitudes especificas, necesarias para
desempeiar una tarea concreta. Las segundas son aquellos comportamientos
observables y habituales que posibilitan el éxito de una persona en su funcion

directiva.

El desarrollo de competencias permite ubicar a los empleados y trabajadores de
toda organizacibn como como actores claves y prioritarios en el logro de las
metas empresariales; asegurandose en todo momento que sus prioridades

intrinsecas también sean atendidas; es decir los beneficios.

25.1. COMO EVALUAR LAS COMPETENCIAS DEL TALENTO
HUMANO

Edward E. Lawler, en 1994 en su articulo “From Job-Based to
CompetencyBased Organizations” presentan los principales ejes implicados en
las reformas organizacionales y de gestiobn de recursos humanos: nuevos
sistemas de salarios, nuevos sistemas de seleccion, de formacion del personal
y de planificacion de carreras, nuevas formas de organizacion y evaluacion del
desempenio, todo ello teniendo como eje las competencias individuales y no ya

las tareas del puesto de trabajo (Amigot y Martinez, 2013).

Segun Draganidis y Mentzas (2006) citado por Sandoval y Pernalete (2014) las
competencias laborales es la capacidad para desempefar de forma idénea una

funcién laboral y su manejo implica aprovechar el valor implicito del talento
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humano, tales como: el conocimiento, la experiencia y la creatividad. Esta
relacionada con los esfuerzos de una organizacion para mejorar la posicion
competitiva de su fuerza de trabajo, fomentando la innovacion, la eficiencia, el

intercambio del conocimiento, y, en definitiva, su desarrollo personal.

Siles (2013) manifiesta que apoyados en los estudios desarrollados por Mc
Clelland (1973) y Spencer y Spencer (1993); la consultora HAYGROUP clasifica
las competencias en cinco grandes grupos que constituyen nuestras variables
de estudio:

e Competencias de gestion personal.

e Competencias de gestion de equipo de trabajo.

e Competencias de influencia.

e Competencias cognitivas.

e Competencias de logro.

De los criterios que se manifiestan en los parrafos que anteceden, se puede
afirmar que el enfoque de las competencias posibilita una serie de elementos
para gestionar la calidad del personal que se integra a la empresa ademas
proveer una formacién al individuo de tal manera que contribuya a la consecucion

de objetivos y metas organizacionales.

2.6. PLAN DE CAPACITACION

Para Chiavenato (2009) la capacitacion, es un proceso educacional de caracter
estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el
personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas
al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto
o el ambiente laboral. La capacitacion a todos los niveles de una organizacion
constituye una de las principales inversiones en recursos humanos y una de las
vitales fuentes de bienestar para el personal de toda una organizacion (Ramirez
y Agrado, 2012).
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Todo plan de capacitacion implica tomar decisiones en areas criticas e
importantes de la empresa, y esas decisiones deben ser fundamentadas y muy
objetivas. El plan esta compuesto por programas y proyectos individuales los
cuales, armonizados y relacionados entre si, componen el plan (Bermudez,
2015). Identificar claramente las necesidades de educacion organizacional de
cada cargo. Es decir, las necesidades de capacitaciéon, fortalecimiento,
entrenamiento y desarrollo dentro de cada cargo, de forma tal que la
organizacion pueda garantizar que su personal siempre sera competente y

competitivo durante todo el ciclo laboral (Vergel, Parra y Martinez, 2013).

Afadido a ello, los mismo Vergel, Parra y Martinez (2013), proponen el siguiente

procedimiento para ejecutar un plan de capacitacion:

2. Definicién de 3. Diagnodstico del
perfiles estado actual del

ocupacionales entrenarr',l'entoy
evaluacién de
necesidades

1Definiciéon de 4. Identificacion
cargos y niveles de brechas

5. Plan de
capacitacién

Figura 2.4. Procedimiento para un plan de capacitacion
Fuente: Vergel, Parra y Martinez (2013)
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La figura 2.4., es la base para identificar las necesidades de capacitacion,
fortalecimiento, entrenamiento y desarrollo requeridas por cada cargo durante el

ciclo laboral, etapas que consisten en:

@ ORTALECIMIENTO

‘ MODEL OS5 DE YENTA ‘ SERVICIO AL «

RELACIONAL CLIENTE

CALIDAD TOTAL TRABAJO EN
[CALIDAD SFIS SIGMA -LEAN | EQUIFO
‘ENTRENAMIENTQ @

@ F

HABILIDADES DE
NEGOCTACTON

TECMICAS

S0LUCION DE COMPETENCIAS
PROBLEMAS PERSOMNALES

Figura 2.5. Esquema de capacitacién, fortalecimiento, entrenamiento y desarrollo
Fuente: Vergel, Parra y Martinez (2013)

e Capacitacion: Renovacion de conocimientos brindada por un tercero
para actualizar el desempefio del trabajo.

e Fortalecimiento: Creacion o refuerzo de un comportamiento requerido
para desempefar un cargo.

e Entrenamiento: Informacion de cémo ejecutar las actividades que realiza
una persona que desempefia un cargo especifico

e Desarrollo: Conocimientos, comportamiento y desarrollo de actividades

gue debe fortalecer una persona para enriquecer su evolucion profesional.

2.7. PLAN DE MEJORA CONTINUA

Para Quintanar, Fuentes y Flores (2012) la mejora continua implica tanto la

implantacion de un sistema como el aprendizaje permanente de la organizacion,
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el seguimiento de una filosofia de gestién y la participacion de todas las
personas. Las instituciones no pueden seguir sin utlizar plenamente la

capacidad intelectual, creativa y la experiencia de su capital humano.

En cuanto a Marin, Bautista y Garcia (2014) la mejora continua es un concepto
que cumple con caracteristicas como proceso planificado, organizado y
sistematico de cambios incrementales en los procesos productivos, en los
sistemas o en las practicas de trabajo, que permiten mejorar algun indicador de

rendimiento.

De los criterios expuestos, se puede determinar que un plan de mejora continua
se lograra siempre y cuando se tengan claros los objetivos de la organizacion, la
evaluacion periddica es fundamental pues en ella se detectan puntos fuertes,
que hay que tratar de mantener y puntos débiles que hay que mejorar para tener

mayor eficiencia del personal y en el uso de los recursos.

2.7.1. PASOS PARA APLICAR UN PLAN DE MEJORA EN EL AREA DEL
TALENTO HUMANO

Para Lopez (2009) El plan de mejoras integra la decision estratégica sobre
cuales son los cambios que deben incorporarse a los diferentes procesos de la
organizacién, para que sean traducidos en un mejor servicio percibido. Dicho
plan, ademas de servir de base para la deteccion de mejoras, debe permitir el
control y seguimiento de las diferentes acciones a desarrollar, asi como la
incorporacion de acciones correctoras ante posibles contingencias no previstas.
Entonces los principales pasos a seguir para la aplicacion de un plan de mejora
son los siguientes:

¢ |dentificar el area de mejora

e Detectar las principales causas del problema

e Formular el Objetivo

e Seleccionar las acciones de mejora

e Realizar una Planificacion
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De esta manera, es preciso contar con un recurso humano comprometido y
capaz de brindar a la organizacion todos sus conocimientos y habilidades.
Aunque esto no se logra, si en el proceso de seleccion no se hace uso de un
principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es la induccién. Es decir,
la induccién se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en el
ciclo del empleo con la seleccién y termina con la entrevista de salida (egreso),

pero que a su vez se debe revisar en la evaluacion del desempefio del personal.

2.8. CORPORACION FORTALEZA DE VALLE

La Corporacién Fortaleza de Valle es una organizacion de segundo grado.
Agrupa a cinco organizaciones de base asentadas en la zona de influencia del
sistema de riego Carrizal-Chone. Se constituyd en el afio 2005 y adquirio
personeria juridica en el afio 2006. Su objetivo es mejorar las condiciones de
vida de los productores que se dedican al cultivo de cacao. (Corporaciéon
Fortaleza de Valle, 2017).

De igual manera lzaguirre (2014) considera que la corporacién cuenta en la
actualidad con 600 socios, que tienen en conjunto una superficie de 17 00
hectareas en las que se produce un promedio de 10 quintales de cacao por
hectarea al afio. La corporacion ofrece cacao organico fino de aroma con

certificaciones organicas NOP y UE y FLO de Comercio Justo.



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacién se llevo a cabo en la Corporacion Fortaleza de Valle, la misma

que se encontraba ubicada en el Kilbmetro 1 %2 via a Canuto.

CANTON

CANTON
TOSAGUA CHONE

CANTON
JUNIN

San Miguel

_CANTON _

Fuente: Gobierno Provincial de Manabi (2017); Google Map (2018)

3.2. VARIABLES DE ESTUDIO

Para facilitar la comprensién de la investigacién a continuacién se presentan las

variables de estudio:

e Variable independiente: Diagnéstico del Talento Humano.
e Variable dependiente: Determinar los procesos administrativos de la

Corporacion Fortaleza de Valle

3.3. DURACION

El tiempo de duracién para efectuar el Diagnéstico de la Gestion del Talento
Humano en la Corporacion Fortaleza de Valle de la Ciudad de Calceta, fue de
nueve meses, tiempo en el que se estructurd y sustentdé de manera tedrica el

modelo que permitio realizar el estudio.
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3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

Fue necesario aplicar diferentes tipos de investigaciones debido a que el estudio

es de tipo bibliografico, de campo y descriptivo, los cuales se abordan a

continuacion:

Investigacion bibliografica: La investigacion bibliografica es la primera
etapa del proceso investigativo que proporciona el conocimiento de las
investigaciones existentes, de un modo sistematico, a través de una amplia
bldsqueda de: informacién (Rivas, 2013) en documentos a los que se puede
acudir como fuente o referencia en cualquier momento o lugar” (Cazares,
2014) en el presente estudio permitid adquirir conocimientos sobre
investigaciones antes realizada en gestibn de talento humano, la
metodologia, técnicas y herramientas empleadas para la correcta

determinacion de procesos administrativos

Investigacion de campo: La investigacion de campo es aquella que se
aplica extrayendo datos e informaciones directamente de la realidad a través
del uso de técnicas de recoleccion (Baena, 2014) como la entrevistas,
aplicacion de cuestionarios, encuestas y observaciones (Pimienta y Orden,
2012) dichas técnicas e instrumentos fueron necesarias al momento de
realizar el levantamiento de informacion en la corporaciéon Fortaleza de Valle,
puesto que fue necesario entrevistar a los directivos, y encuestar a los
empleados con preguntas abiertas y cerradas acerca de la gestion del talento

humano.

Investigacion descriptiva: Segun Fidias (2012), la investigacion descriptiva
consiste en la caracterizacion de un hecho, fenomeno, individuo o grupo, con
el fin de establecer su estructura o comportamiento, Martinez(2018)
menciona que el propdsito principal es describir las caracteristicas de objetos,
personas, grupos, organizaciones o entornos, es decir tratar de “pintar un

cuadro” de una situacién, por la razones expuestas la investigacion se
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caracteriz6 por ser de tipo descriptiva, ya que a través de ella se pudo
describir, registrar, analizar e interpretar la situacion actual de la Corporacién

Fortaleza de Valle en la gestion del talento humano.

METODOS DE INVESTIGACION

el desarrollo de la investigacion fue necesario emplear los métodos inductivo,

deductivo y analitico-sintético

Método inductivo: Es el razonamiento que, partiendo de casos particulares,
se eleva a conocimientos generales (Labajo, 2015), para poder obtener un
resultado final es necesario tener factores que agilicen el analisis a modo de
premisas; la conclusion es segura pues se fundamente en evidencia probable
(Rojas, 2013) el método permiti6 observar los aspectos abstractos de
investigacion para desarrollar definiciones y clasificaciones de la conducta

del objeto de estudio.

Método deductivo: El método deductivo se enmarca en la denominada
l6gica racional y consiste en: partiendo de unas premisas generales, llegar a
inferir enunciados particulares (Lafuente y Marin, 2008); se organizan hechos
conocidos y se extraen conclusiones mediante una serie de enunciados,
conocidos como silogismos, (Davila, 2006) en el presente estudio el método
mencionado permitié establecer un orden légico en el razonamiento partiendo
de lo generala (procesos administrativos) lo especifico (diagnéstico del

talento humano).

Método analitico-sintético: Es un procedimiento l6gico que posibilita
descomponer mentalmente un todo en sus partes y cualidades, en sus
multiples relaciones, propiedades y componentes. La sintesis es la operacion
inversa, que establece mentalmente la union o combinacién de las partes y
posibilita descubrir entre los elementos de la realidad (Rodriguez y Pérez,

2017) contribuyo a la desintegracion del problema para estudiar sus partes
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con mayor profundidad y generar nuevos conceptos que relacionen las

variables de estudio y sus elementos.

TECNICAS

Entre las técnicas que se utilizaron en el presente trabajo se encontraron: el

analisis FODA, la encuesta, la observacién y la entrevista.

Andlisis FODA: Analisis SWOT por sus siglas en inglés Strenghts,
Weaknesses, Opportunities, Threats (Labra, Rivera y Reyes, 2017) es una
herramienta que puede ser aplicada a cualquier situacion objeto de estudio,
las variables analizadas y lo que ellas representan, son la base para tomar
decisiones estratégicas para mejorar la situacion actual en el futuro (Lopez,
Avalos y Martinez, 2017) a través de esta técnica se identificd las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas en la gestion del talento humano en

la corporacion Fortaleza de Valle.

Observacion: Es uno de los procedimientos que permiten la recolecciéon de
informacion que consiste en contemplar sistematica y detenidamente cémo
se desarrolla la vida de un objeto social (Pulido, 2015). consiste en visualizar
o captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho, fenébmeno
0 situacion que se produzca en la naturaleza o en la sociedad (Fidias, 2012)
Este instrumento contribuyé en la obtencion de informacion veridica y
detallada de la entidad con relacion a los procesos administrativos inmersos

en la gestion del talento humano.

Encuesta: Una encuesta es un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva en el que el investigador recopila datos por medio
de un cuestionario previamente disefiado, sin modificar el entorno ni el
fendbmeno donde se recoge la informacién ya sea para entregarlo en forma

de triptico, gréafica o tabla (Martinez, 2018) dicha técnica se la aplicé a los
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empleados de la corporacion Fortaleza de Valle para conocer el estado de

los procesos administrativos.

Entrevista: Es una técnica de gran utilidad en la investigacién cualitativa para
recabar datos; se define como una conversacion que se propone un fin
determinado distinto al simple hecho de conversar (Diccionario de Ciencias
de la Educacion citado por Diaz, Uri, Martinez, Varela, 2013), se enmarca
dentro del quehacer -cualitativo como una herramienta eficaz para
desentrafiar significaciones (Troncoso y Amaya, 2016), se la aplicé al gerente
de Corporacion Fortaleza de Valle para obtener el permiso respectivo para
aplicar la investigacion e indagar un poco acerca de la gestion del talento

humano.

HERRAMIENTAS

Entre los instrumentos que se utilizaron en el presente trabajo estuvieron: la guia

de observacion, cuestionario y la guia de entrevista:

Guia de observacién: Instrumento utilizado para la verificacidn de las
habilidades practicas de los profesionales en el servicio, se utiliza la
observacion directa no participante y estructurada (Urbina, 2010). Este
documento permitié enlistar las acciones a observar en cada uno de los
aspectos que encierra el tema de estudio y sera el punto de partida para

conocer sus puntos fuertes y débiles.

Cuestionario: Tapia (2010) expresa que es un conjunto de items diferentes
gue pueden ser planteados de forma interrogativa, enunciativa, afirmativa o
negativa con varias alternativas, con un formato determinado, un orden de
preguntas y un contenido concreto sobre el tema que queremos investigar,
Este instrumento se empled para conocer la perspectiva de cada una de las
personas que forman parte de la entidad y poder tomar como punto de partida

las sugerencias vertidas.
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e Guia de entrevista: Segun Ortiz (2014) es un instrumento de la técnica de
entrevista; su estructura corresponde con la sistematicidad de los aspectos
gue se preveé registrar acerca del objeto, la guia de entrevista es una ayuda
de memoria para el entrevistador pues ayuda a recordar los temas de la
entrevista Martinez (2014) fue empleada con el firme propdsito de conocer
los puntos de vistas de cada uno de los jefes de area y los cambios que se
necesitan para poder generar un espacio de trabajo mas afin para cada uno

de los empleados.

3.8. POBLACION Y MUESTRA

Segun Tamayo y Tamayo (1997) citado por Tipantaxi (2017) comenta que
poblacién es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades de
poblacion poseen una caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los
datos de la investigacion; para el diagndstico de la gestién del Talento Humano

en la Corporacion Fortaleza del Valle se consideré

Poblacién. — Se considera dentro del estudio a los colaboradores (empleados)

como la poblacién objeto de estudio.

La evaluaciéon del personal corresponde a 15 empleados, de los cuales se
generaron las evaluaciones y resultados, no se aplicé formula de muestreo, dado
que, al ser reducida la cantidad de personas que trabajan en la corporacién, para
dar fiabilidad a los resultados se los considero a todos dentro del estudio.

3.9. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Con la finalidad de realizar un Diagnostico de la Gestidn del Talento Humano de
la Corporacion Fortaleza de Valle de la ciudad de Calceta, para determinar sus
procesos administrativos, se desarrollaran divide la investigacion en etapas que

contienen las actividades realizadas en ellas.
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FASE 1. ANALISIS DE LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS DEL TALENTO
HUMANO ACTUAL DE LA CORPORACION FORTALEZA DE VALLE

e Caracterizacion de la situacion actual de la Corporacion Fortaleza del Valle.

e Verificacion de la existencia de normativas, manuales de procedimientos y
procesos para la gestion del talento humano con la finalidad de delimitar
responsabilidades y competencias.

e Determinar la existencia del area de Talento Humano, identificando de
manera fisica la existencia del departamento y personal que labora en éste.

La fase uno consistid en la caracterizacion de la organizacion, para ello, se
estableciéo contacto con la organizacion donde, mediante una entrevista al
gerente y personal administrativo se recopilé informacion, mediante la cual se
identifico la existencia de procesos administrativos integrados al area de talento
humano, se caracterizd la organizacion, y se efectud el analisis de la actualidad
del departamento de talento humano, para consiguientemente, proceder a la
verificacion de la existencia de normativas, manuales de procedimientos para la
gestién del talento humano, acompafiado del diagnéstico de la existencia fisica

del departamento de talento humano.

FASE 2. PROPONER UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
PARA LA CORPORACION FORTALEZA DE VALLE S.A. QUE CONTRIBUYA
AL DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACIONAL

e Andlisis teorico de diferentes modelos de gestion del talento humanao.
e Seleccion del panel de expertos.
e Determinacién de los procesos para la gestion del talento humano

mediante el Kendall.

Luego del diagnoéstico de la gestion de Fortaleza del Valle se procedio a disefiar
el modelo de gestién del talento humano para la corporacion, y asi contribuir al
desarrollo humano y organizacional, en esta etapa inicialmente se efectu6é un

analisis tedrico de los procesos para la gestion del talento humano, y asi
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proponer un listado base, que seria sometido a comprobacion del panel de

expertos, mismos que antes de ser integrados fueron sometidos a evaluacién

para identificar su perfil, conocimiento y competencia dentro de la investigacion;

para posteriormente determinar los procesos que integrarian el modelo final.

FASE 3. ESTABLECER LAS FUNCIONES Y PROCEDIMIENTOS DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PARA LA CORPORACION
FORTALEZA DEL VALLE MEDIANTE EL MODELO DE GESTION
DISENADO

Identificacion de las competencias organizacionales.

Establecimientos de los procesos especificos del modelo de gestion
propuesto.

Aplicacion practica de los procesos especificos para el departamento de

Talento Humano.

En la tercera etapa, se aplicaron las herramientas de la informacion como la
encuesta, mediante la cual se determind la necesidad de implementar el
modelo de gestion propuesto, contemplando el establecimiento de los
procesos especificos, los cuales comprendian establecimiento de
competencia, descripcion y analisis del puesto, reclutamiento y seleccion del
personal, proceso de induccién laboral, evaluacibn y monitoreo del
desemperio, posterior a ello, se aplicaron y disefiaron los procesos, como
evidencia de la aplicabilidad de los mismos, sustentados en el trabajo integro

entre expertos, la corporacion y los investigadores.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

FASE 1. ANALISIS DE LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS DEL TALENTO
HUMANO ACTUAL DE LA CORPORACION FORTALEZA DE VALLE

La primera etapa de la investigacibn comprende la caracterizacion de la
organizacion y la identificacion de la existencia de procesos de gestion internos,
la verificacion de normativas y manuales para lo cual se empleé como
herramientas de investigacion la entrevista aplicada al gerente, ficha de
observacion y cuestionario indagada al personal de la empresa, la cual esta
compuesta por una nomina de 15 personas, distribuidos en los diferentes

departamentos.

Actividad 1.- Caracterizacién de la situacion actual de la Corporacién Fortaleza
del Valle

Para la caracterizacibn de la organizacion se realiz6 la recopilacion de
informacion en las instalaciones de Fortaleza del Valle mediante la revision de la
planificacion estratégica, evaluacion del personal y observacion directa al

desempefio del personal.
e Organizacion y estructura Fortaleza del Valle

Los datos identificados a continuacién fueron facilitados por la Corporacion
Fortaleza del Valle (2019):

v' Base legal

Fortaleza del Valle, es una organizacion de Segundo Piso que agrupa a cinco
organizaciones de base, asentadas en la zona de influencia del area del Sistema
Carrizal-Chone, se encuentra ubicada en el Km. 1 % de la via Calceta Canuto
del Cantén Bolivar en la provincia de Manabi; los cantones que se encuentran

involucrados son: Bolivar, Chone, Tosagua, Junin y Portoviejo; las Asociaciones
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la integran son: LA FORTALEZA en la Parroquia Canuto, VALLE DEL CARRIZAL
en la Parroquia Calceta, RIO GRANDE en la Parroquia Canuto, QUIROGA en la
Parroquia Quiroga y RIO CHICO en la Parroquia Rio Chico.

Constituyéndose el 30 de septiembre del afio 2008, con Acuerdo Ministerial N°
041, otorgado por el MAGAP; como persona juridica de derecho privado, sin
fines de lucro, patrimonio propio, duracion indefinida y numero de socios
ilimitado, la cual se rige por su Estatuto, Reglamento Interno, Reglamento para
la aprobacion o reforma de Estatutos de ciertos organismos clasistas previstos
en la Ley de Fomento Artesanal. IncentivAndolos con mejores precios Yy

brindandoles asistencia técnica, por medio de entidades colaboradoras.

v" Misién

Proporcionar a los productores miembros de la Asociacion oportunidades de

desarrollo econémico y social para mejorar la calidad de vida de sus familias.

v Visién

Ser una organizacién de pequefios productores, lider en la comercializacién de
cacao nacional fino y de aroma, que trabaja con estandares de calidad que exige

el mercado nacional e internacional.

v" Antecedentes

El rapido crecimiento de Fortaleza del Valle ha sido tal, que se inicido con 70
agricultores y hoy ya son 673, sin contar los que estdn en proceso de
certificacién. Hace aproximadamente cuatro afios se tenia una produccion de 3
quintales por hectarea anual; sin embargo, actualmente se ha incrementado a 8
quintales con cacao nacional, logrando ademas rehabilitar muchas fincas para
poder llegar a los rendimientos requeridos y cumplir los compromisos de

exportacion.
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Adicionalmente, Fortaleza del Valle se hizo acreedora a La Certificacion
Organica en junio 2006 UE y NOP (ECOCERT), la misma que certifica que el
producto comercializado es organico, es decir que esta libre de quimicos y le
otorga un premio por tonelada. Asi mismo cuenta con la Certificacion de
Comercio Justo (FLO-CERT) obtenida en diciembre 2006, que garantiza que los
productores de paises subdesarrollados reciban un precio justo por su
produccion y que los consumidores a mas de adquirir un producto con excelente
materia prima a la vez estén contribuyendo al desarrollo y mejoras en nivel de
vida de las familias de los productores, obteniendo por esta certificacion $200
por tonelada métrica exportada.

En la actualidad se encuentran certificadas alrededor de 2.255 has., de las que
se benefician 909 familias. Para este afio 2012 se estima acopiar alrededor de
450 ton.

v' Estructura:

ASEMIBLEA GENERAL
(Delegados)

DIRECTORIO aemniad

COMISIONES = 1

Comision de control y

vigilancia

Comisién de GERENTE ADMINISTRADOR

capacitacién

Supervisores

|

Trabajadores
Permanentes

¥

| Comision de previsién y

Trabajadores | Productores |

asistencia social

Eventuales Organicos

Figura 4.1. Estructura de Fortaleza del Valle
Fuente: Fortaleza del Valle (2019)
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El cacao de Fortaleza del Valle es de excelente calidad, posee certificacion
Orgénica UE y NOP, BIOSUISSE, certificacion otorgada por ECOCERT.

Comercio Justo, que la certifica FLOCERT, para garantizar que el producto que

se exporta es de pequefios productores.

Analisis FODA

Se efectud un andlisis critico de los principales factores internos (Fortalezas y
debilidades) y externos (Oportunidades y Amenazas) de la corporacion, como se

identifica en el cuadro 4.1.

Cuadro 4.1. Anélisis FODA Fortaleza del Valle
Fortalezas Oportunidades

Personal capacitado y con experiencia.

Productos de calidad. » Mercado chocolatero en expansién

Buena relacion entre comparieros de trabajo > Oportunidad de expandir las relaciones

certificacion Organica UE y NOP, BIOSUISSE, bilaterales en mercados nacionales y
extranjeros.

YV V V V

certificacion otorgada por ECOCERT.
> Practica de Comercio Justo, que la certifica > Espacio en mercados internacionales
FLOCERT (se garantiza que el producto
exportado sea de pequefios productores.

» Exportador a mercados internacionales

» Competencia directa.
»  Falta de concurrencia por parte de los > Clima.
asociados a las reuniones. > Precios del mercado.
> Deficiencia en los procesos para le gestion > Enfermedades a plantaciones.
del talento humano. »  Ingreso de nuevos competidores.
> Manual de politicas y procedimientos > Alza de precios en los insumos agricolas.
inexistente. > Inestabilidad politica.

Fuente: Corporacion Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor
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Anélisis Entrevista

La aplicacion de la entrevista a la gerencia de la Corporacion Fortaleza del Valle,
permitié conocer la realidad desde el punto de visto gerencial, encontrandose la

siguiente informacion:

Fortaleza del Valle procura entregar un servicio 6ptimo, motivo por el cual
direcciona sus operaciones a dar facilidad a los clientes y socios, otorgandole
empoderamiento al equipo de trabajo, para que pueda interceder ante cualquier
eventualidad, por otra parte, direccionandose a la organizacién y estructura,
mediante el analisis de los resultados de la entrevista, se identifico la necesidad
del corporativo, puesto que debe establecer un modelo de gestion administrativo,
dada la actual carencia y la inexistencia de manuales de politicas y
procedimientos, descripcion y analisis de puesto, sistemas para compensacion
y la evaluacion del desempeiio del personal, de acuerdo con el criterio de la
gerencia y en opinion a las inconsistencias detectadas en el diagnostico
preliminar es necesario delimitar responsabilidades y cerciorarse de generar un
ambiente donde el personal se sienta con la plena conviccién de que pertenece
a un lugar donde se le da el valor que se merece, como también prestar las
facilidades para el desarrollo del potencial que guardan cada uno de los

colaboradores.

Observacion in situ al personal de Fortaleza del Valle

Mediante la observacion se analizé el comportamiento del personal atendiendo

siete criterios de evaluacién como se identifica en el cuadro 4.2.
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Cuadro 4.2.0bservacion personal Fortaleza del Valle

FICHA DE OBSERVACION
Categoria Descripcion SI  NO
. . . . 15 0
Categoria1.  Cumplimiento del horario de trabajo 100% 0%
Categoria2.  Correspondencia de las funciones del puesto con el perfil ocupacional 1 01(?% 026
. - o 15 0
Categoria 3. Dominio en la ejecucion de las tareas del puesto 100% 0%
] . o 15 0
Categoria4.  Clima organizacional observado 100% 0%
] . 15 0
Categoria5.  Relaciones Humanas 100% 0%
] . 15 0
Categoria6.  Liderazgo 100% 0%
9 6

Categoria 7. Organizacion y distribucion del puesto de trabajo 60%  40%

Fuente: Acosta y Quiroz (2013)
Elaborado: El autor

Del proceso de observacion in situ en la Corporacion Fortaleza del Valle se
generaron buenos resultados; puesto que el 100% del personal, por lo general
cumple con el horario de trabajo, las funciones del puesto corresponden con el
perfil ocupacional en un 100%, predomina el dominio de la ejecucion de las
tareas y el clima organizacional observado es adecuado, puesto que esta basado
en un ambiente de liderazgo eficiente con interrelaciones humanas adecuadas;
sin embargo, en la organizacion y distribucion de los puestos de trabajo se
perciben deficiencias que de acuerdo al 40% del personal no son correctas, por
tanto, el presente estudio se centra en determinar los diferentes procesos para
la gestion del talento humano, para lo cual se hace fundamental analizar la
situacion actual del personal y el area a estudiar como es la de Talento Humano,
mas aun cuando Montoya y Bollero (2016) mencionan es importante destacar
gue el recurso humano se constituye en un elemento fundamental que da validez
y uso a los demas recursos, el cual relacionado a la planeacion se hacen
indispensable siendo esta el proceso administrativo consistente en la fijacion de

objetivos y de los medios para lograrlos (Valencia, 2005).
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Resultados encuestas

P1. ¢(Conoce la Mision, Vision y objetivos de la empresa?

Cuadro 4.3. Frecuencia empleados con conocimiento de la mision, vision y objetivos de la empresa

Opcidn de respuesta Total de respuestas %
Si 6 40%
No 9 60%
+ 15 100%

Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Conocimiento de la MISION y VISION

mSj
= No

Grafico 4.1. Personal con conocimiento de la misién, vision y objetivos de la empresa
Fuente: Resultados encuesta empleado
Elaborado: Autor

En el gréfico 4.1, referente al andlisis del conocimiento que tienen los empleados
de Fortaleza del Valle se observan resultados bajos, puesto que del 100%,
Gnicamente el 40% aseguran tener conocimiento de la misién y visibn como
organizacién, mientras el 60% desconocen, resultados que pueden darse, por la
falta de planificacién en el uso de los medios de comunicacién para mantener

informados a los colaboradores o por el desconocimiento de los mismos.
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P2. ¢Qué entiende por gestion del Talento Humano?

Cuadro 4.4. Entendimiento del termino gestion del talento humano segun empleados
(respuestas mdltiples)

Opcion de respuesta Total, de respuestas %
Capacitacion 5 22%
Ascenso 3 13%
Cultura Organizacional 4 17%
Aplicacién del reglamento 11 48%

Total respuestas 100%

* La muestra selecciond mas de un item como respuesta
Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Entendimiento del término gestion del talento humano

m Capacitacién
48% = Ascenso
Cultura Organizacional

Aplicacion del reglamento

17%

Grafico 4.2. Principal funcién de la gestion del talento humano
Fuente: Resultados encuesta empleado
Elaborado: Autor

El cuadro 4.4 presenta valores donde la muestra evaluada podria seleccionar
mas de una opcion de respuesta, estando encausado a identificar la percepcion
del personal referente a la gestion del talento humano, un 48% opina que se
basa en la aplicacién del reglamento, seguido de capacitacion 22%, cultura
organizacional 17% y ascenso un 13%, lo cual permite observar la existencia de
un enfoque variado de percepciones del personal, en cuanto a las competencias

gue le corresponderian a la gestion del talento humano.



P3. El &rea de talento humano regularmente realiza actividades de

Cuadro 4.5. Actividades realizadas regularmente por el &rea de talento humano (respuestas multiples)

Opcion de respuesta Total de respuestas %
Jornada de integracion 4 13%
Capacitaciones al personal 12 38%
Celebracién de cumpleafios 14 44%
Concurso de méritos y oposicién 2 6%
Total respuestas 100%

* La muestra selecciond mas de un item como respuesta
Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor
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Actividades realizadas regularmente por el area de talento humano

® Jornada de integracion
= Capacitaciones al personal
= Celebracion de cumpleafios

Concurso de meritos y oposicion

Grafico 4.3. Actividades realizadas regularmente por el area de talento humano
Fuente: Resultados encuesta empleado
Elaborado: Autor

De los datos mostrados en el grafico 4.3., generados de la pregunta 3 con

respuestas multiples (el empleado podia seleccionar mas de una opcién de

respuesta), se observa un elevado interés por parte de la organizacion en

mantener actualizados al personal mediante capacitaciones como lo identifica el

38% de los colaboradores, seguido de un 44% que identific6 dentro de la

empresa se celebran los dias de cumpleafios del personal, un reducido valor

porcentual sefiala también se ejecutan jornadas de integracion (12%) y

concursos de mérito y oposicion (6%).



P4. ¢Cree usted importante la participacion del Talento Humano en
empresa que usted labora?

Cuadro 4.6. Importancia de la participacion del Talento Humano

Opcidn de respuesta Total de respuestas %
Muy Importante 14 93%
Importante 1 7%
Nada Importante 0 0%
Total respuestas 15 100%

Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Importancia de la participacion del Talento Humano

0%

= Muy Importante
= |[mportante

= Nada Importante

Grafico 4.4. Importancia de la participacion del Talento Humano
Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor
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Para Fortaleza del Valle la participacion del talento humano es fundamental

como lo opinan el personal, evaluado al encontrarse que un 93% respondié muy

importante y un 7% importante, datos que concuerdan con lo expresado por

Montoya y Boyero (2016) al mencionar que el personal es el factor clave en la

capacidad de adaptacion de la organizacion y en la consolidacion de una ventaja

competitiva, de ahi que el futuro de aquella dependa de lograr un capital humano

idébneo y comprometido.
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P5. ¢(Cudl considera es el nivel en el que se ejecutan los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccion al personal en la empresa donde

labora?

Cuadro 4.7. Nivel de cumplimiento de los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion al

personal
Opcion de respuesta Total de respuestas %
Alto 3 20%
Medio 12 80%
Bajo 0 0%
Total respuestas 15 100%

Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Nivel de cumplimiento de los procesos de reclutamiento, seleccion e
induccion al personal

0%

m Alto
= Medio

= Bajo

Grafico 4.5. Nivel de cumplimiento de los procesos de reclutamiento, seleccion e induccién al personal
Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Para Gonzalez (2015) debe tenerse presente que una mala seleccién de
personal, falta de motivacion, se convierten en causales de limitacion al logro de
los altos niveles de la calidad y productividad en el factor humano de la
organizacion, criterio que contrastado con los resultados del grafico 4.5, se
percibe de acuerdo a la percepcion de los colaboradores inconvenientes en los
procesos de reclutamiento seleccion e induccion laboral, puesto que se observan
un 80% de alcance medio y 20% de alto.
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P6. ¢ Cudl considera es el nivel de cumplimiento de los procesos para la
remuneracién, evaluacion, desarrollo y control del personal en la empresa

donde labora?

Cuadro 4.8. Opinién referente al nivel de ejecucidén de los procesos de remuneracion,
evaluacion, desarrollo y control del personal

Opcién de respuesta Total de respuestas %
Alto 3 20%
Medio 12 80%
Bajo 0 0%
Total respuestas 15 100%

Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Opinién referente al nivel de ejecucion de los procesos de
remuneracion, evaluacion, desarrollo y control del personal

0%

m Alto
m Medio

= Bajo

Grafico 4.6. Opinidn referente al nivel de ejecucion de los procesos de remuneracion, evaluacion,
desarrollo y control del personal
Elaborado: Autor

La eficiencia de los procesos de remuneracién, evaluacion, desarrollo y control
del personal de acuerdo con el criterio del personal de Fortaleza del Valle en un
20% se consideran altos, 80% medias, mientras que las respuestas negativas
no presentan ningun valor porcentual (grafico 4.6), de lo que se puede observar
en los resultados se requiere mejorar el proceso de gestion administrativa
relacionado a la planificacién de la remuneracion, evaluacion, desarrollo y control

del personal.
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Actividad 2.- Verificacion de la existencia de normativas, manuales de
procedimientos y procesos para la gestion del talento humano con la finalidad de

delimitar responsabilidades y competencias.

Para dar cumplimiento a la verificacion de la existencia de normativas y
manuales de procedimientos para la delimitacion de responsabilidades y
competencias, en el instrumento aplicado al personal de Fortaleza del Valle se

direcciond la siguiente interrogante:

P1. ¢Conoce si en la empresa existen normativas y manuales de
procedimientos para la delimitacion de responsabilidades vy

competencias?

Sl NO

Generando los siguientes resultados:

Existencia de normativas y manuales de procedimientos para la delimitacion
de responsabilidades y competencias

m S
m No

Gréfico 4.7. Porcentaje de respuestas referente al diagndstico de la existencia de normativas y manuales
de procedimientos para la delimitacion de responsabilidades y competencias
Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor
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La existencia de normativas y manuales de procedimientos para la delimitacion
de responsabilidades y competencias en Fortaleza del Valle es una de las
principales problematicas que aquejan la gestion de la corporacion, puesto que
de acuerdo con las respuestas emitidas por el personal un 93% concuerdan en
la carencia de estos, falencias que aquejan una correcta gestion del talento

humano.

Dado el porcentaje elevado de concordancia entre los miembros de la
organizacion, se plantea una segunda pregunta para ratificar dichos resultados

en la cual, se identifican los procesos para la gestion del talento humano:

P2. Identifique si se aplican los siguientes procesos para la gestion del

Talento Humano dentro de la empresa

Cuadro 4.9. Aplicacion de los procesos para la gestion del Talento Humano

Proceso Si % No %
Reclutamiento y seleccion de personas. 6 40% 9 60%
Descripcion y analisis de cargo. 6 40% 9 60%
Proceso de induccién del personal. 10 67% 5 33%
Proceso de capacitacién. 6 40% 9 60%
Proceso de compensacion. 2 13% 13 87%
Proceso de evaluacion del desempefio. 1 7% 14 93%
Proceso de salud y seguridad ocupacional. 4 27% 11 73%

Fuente: Resultados encuesta empleados Fortaleza del Valle
Elaborado: Autor

Al igual que la interrogante expresada en el gréfico 4.7, se observa la deficiencia
existente en los procesos para la gestion del Talento Humano, puesto que en el
cuadro 4.6, se identificé un elevado indice porcentual en cada una de los
elementos detallados, superando el 50% de los empleados encuestados,
distribuido de las siguiente forma: 60% respondio no se aplican procesos para el
reclutamiento y seleccion del personal, descripcion y andlisis de cargos,
procesos de capacitacion; las problematicas mas arraigadas se centran en la
ausencia de procesos para compensacion 87%, procesos de salud y seguridad
ocupacional 73% y de evaluacion del desempefio con un 93%, siendo este ultimo
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de vital importancia para cualquier organizacion que pretenda generar un

desarrollo sostenible.

Actividad 3.- Determinar la existencia del area de Talento Humano, identificando
de manera fisica la existencia del departamento y personal que labora en éste

Mediante la aplicacion de las herramientas de investigacion: Ficha de
observacion, encuesta y entrevista, se llegé a la conclusion, de la necesidad de
determinar los procesos de gestion del talento humano, para mejorar el
funcionamiento de los criterios en los cuales se enmarcan las diferentes
operaciones, ademas de delimitar las funciones y responsabilidades dada la
carencia del departamento de Talento Humano, informacion confirmado por el
directivo de Fortaleza del Valle, encontrandose con una problematica acentuada
por resolver, puesto que, dependiendo del correcto funcionamiento, gestion,
direccién y coordinacion del area con las demas departamentos, se podria lograr
resultados eficientes, como aporte a la investigacion, se procede a desarrollar la
propuesta para la reduccién de las probleméticas y la mejora de la gestion de la

corporacion.
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FASE 2. PROPONER UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANA
PARA LA CORPORACION FORTALEZA DE VALLE S.A. QUE CONTRIBUYA
AL DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACIONAL.

Identificar los procesos especificos para la gestion del talento humano

mediante el panel de experto

Para dar fiabilidad a la investigacion se aplico la investigacion bibliografica,
andlisis critico y seleccion de un grupo de candidatos con experticia en el area
de gestiobn administrativa, para lo cual se definié la competencia de estos
mediante la evaluacién del coeficiente de conocimiento y argumentacion para
integrar el equipo de trabajo con personas que estén a fin y la experiencia para

dar soporte al estudio.

A) Analisis tedrico de los procesos parala gestion del Talento Humano con
la finalidad de determinar el listado base para la estructuracion del
modelo de gestién personalizado del Corporacion Fortaleza del Valle
S.A.

“La velocidad con la que estan ocurriendo los cambios en esta época, hacen que
los retos que enfrentan los lideres y las organizaciones sean cada vez mas
exigentes”(Suarez, 2011), es debido e ello que resulta imprescindible contar con
organizaciones inteligentes, donde la calidad sea la base de su labor y se le den
prioridad a la gestion de los procesos administrativos y su jerarquizacion; puesto
gue, permite al cliente interno perfeccionar el conocimiento de sus funciones,
adquirir identidad organizacional (Marina, 2003; Romero, Ortiz y Barrezueta,
2017); ademas para Marquez (2002) ninguna organizacion puede alcanzar el
éxito si no tiene una administracion competente que le permita alcanzar sus
objetivos, realizar su misién, hacerla competitiva, suministrarle empleados bien
entrenados, motivados, permitir el aumento de la autorrealizacion y la
satisfaccion de los empleados en el trabajo, desarrollar y mantener la calidad de

vida en el trabajo, administrar el cambio, establecer politicas éticas junto al
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desarrollo de un comportamiento socialmente responsables. Pilar estratégico de
la gestibn empresarial moderna (Jaramillo, 2005).

Partiendo de las ideas detalladas en el parrafo anterior, se puede sustentar la
necesidad de la Corporacion Fortaleza del Valle para definir los procesos de
gestion del talento humano de forma inminente, por lo que, en esta etapa de la
investigacion, se genera un listado de diferentes autores relacionados a los
procesos para le gestion del talento humano, haciendo participes a los
propuestos por Chiavenato (2002); Chiavenato (2008); Chiavenato (2009),
Jaramillo (2005), Majad (2016), Jerico (2008), Martinez (2013) Romero, Ortiz y
Barrezueta (2017); modelos en los cuales a pesar del transcurso de los afios se
fundamentan en un circulo administrativo clave donde la planificacién, el hacer,
verificar y actuar son prioridad; ademas se puede fundamentar que dentro de
cada modelo hay factores inamovibles que deben cumplirse para la buena
administracion y que los diferentes autores los han considerado, como el
reclutamiento y seleccién del personal, mismo que Jericé (2008) la denomina
como captacion, seguido de la Capacitacion, adiestramiento y desarrollo del
desempefio; mientras en la etapa del control se encuentra la evaluaciéon del
desempeiio, adicional a ello, se observa un elemento diferente el cual es base
fundamental y cada vez guarda mas credibilidad en la inclusién dentro del plan

maestro, siendo la salud y seguridad ocupacional.

Del estudio bibliografico y andlisis teérico en el cuadro 4.10, se pude observar el
resumen de diferentes modelos de procesos para la gestion del talento humano,

mismo que se tomaron de base para elaborar el sistema.
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Cuadro 4.10. Procesos para la gestion del Talento Humano

Autor Proceso Fundamento teérico
Administracién de compensacion
Evaluacion del desempefio Se fundamenta en un sistema
Martinez (2013) de gestidn por competencias ,
bas&ndose en un sistema de
Capacitacion, adiestramiento y desarrollo del desempefio gestidn personalizado para la
reclutamiento y seleccion organizacion
Administracién de personas
Aplicacién de personas
Chiavenato Compensacion de personas
(2008) (2009) | pesarrolio de personas

Mantenimiento de personas

Monitoreo de personas

Jaramillo (2005)

Reclutamiento y seleccion de personas.

Descripcion y analisis de cargo.

Proceso de induccién y entrenamiento de personal.

Proceso de capacitacion.

Proceso de compensacion.

Proceso de evaluacion del desempefio.

Proceso de salud y seguridad ocupacional.

La gestion del talento humano
es la responsable de la
excelencia de organizaciones
exitosas y del aporte de capital
intelectual en plena era de la
informacion (Liderazgo efectivo).

Estructura organizacional

Trabajo corporativo

Liderazgo

Compensacion

Desempefio corporativo

Capacitacion, adiestramiento y desarrollo del desempefio

Aspira direccionar las acciones
que se adoptan en ellas, con la
finalidad de alcanzar la
efectividad de
los diferentes aspectos del
trabajo corporativo.
Vinculando su ambiente

Majad (2016) | Gestion para la provision de cargos interno con su ambiente externo,
Gestion de desarrollo reconocido como “comunidad
- o externa”.
Gestion .(?e compensacion En este orden de ideas, y
Evaluacion del impacto sabiendo que el talento humano
es el componente
fundamental de cualquier
Sostenimiento institucion
Captacion: Admision
Conservacion: Aplicacion de personas, Compensacion de
Jerico (2008) | personas La nueva Gestion del Talento”

Desarrollo del talento: Desarrollo de personas,
Mantenimiento de personas, Monitoreo de personas

Romero, Ortiz y
Barrezueta
(2017)

Seleccidn y contratacion

Induccion

Némina y control

Evaluacion

Capacitacion

Seleccion

La optimizacién de este
procedimiento de Talento
Humano permite que la
Identidad Institucional se
fortalezca, consolidando su
presencia en el ambito educativo
y aumentando su competitividad
por medio de la potencializacion
y el desarrollo del talento
humano.

Fuente: Chiavenato (2002); Chiavenato (2008) Chiavenato (2009), Jaramillo (2005), Majad (2016), Jerico (2008),
Verénica, Beatriz, Martinez y recio (2013) Romero, Ortiz y Barrezueta (2017)

Elaborado: Autor
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Los modelos identificados en el cuadro 4.10, segun el criterio de los autores,
exponen que dado los avances de la administracion y las nuevas forma de
gestion, es imprescindible que las organizaciones actuen de forma inteligente y
por tanto esencial que cada organizacion estructure su modelo de gestién del
talento humano, basado en las necesidades propias de su entorno; la
identificacion de cada uno de los modelos fue esencial, permitiendo realizar por

medio del analisis la sintesis de los mismos como se muestra en el cuadro 4.11.

Cuadro 4.11. Sintesis de los procesos para la gestion del Talento Humano
Administracion de compensacion
Evaluacion y monitoreo del desempefio

Capacitacion, adiestramiento y desarrollo del desempefio
Reclutamiento y seleccion

Administracién de personas

Aplicacion de personas

Mantenimiento de personas

Proceso de induccién y entrenamiento de personal.
Proceso de salud y seguridad ocupacional.
Estructura organizacional

Trabajo corporativo

Liderazgo

Evaluacion del impacto

Sostenimiento
Némina y control
Fuente: Chiavenato (2002); Chiavenato (2008) Chiavenato (2009), Jaramillo (2005), Majad (2016), Jerico (2008),
Verbdnica, Beatriz, Martinez y recio (2013) Romero, Ortiz y Barrezueta (2017)
Elaborado: Autor

B) Identificacién del panel de expertos

e Coeficiente de conocimiento

Como se observa en el cuadro 4.12 uno de los indicadores analizados es el

grado de conocimiento que los expertos tienen relacionado a temas claves para

el estudio.
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Cuadro 4.12. Coeficiente del conocimiento

CARACTERISTICAS COEFICIENTE DE CONOCIMIENTO
E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7T E8 E9
1 Gestion Organizacional 9 10 9 8 10 10 9 8 9
2 Gestion del Talento humano en la 9 10 9 8 10 10 10 8 9
Organizacion
3 Comportamiento Organizacional (CO) 9 10 9 8 10 10 9 8 9
4 Cultura y clima Organizacional 9 10 10 9 10 10 9 8 9
5 Estructura organizacional 9 9 9 8 10 10 9 9 9
6 Desarrollo Organizacional 9 8 10 8 10 10 7 9 9
7 Gestion por competencia 9 7 9 8 10 10 8 8 9
8 Desempefio y Satisfaccion laboral 8 9 9 8 10 10 8 10 8
9 Competencias organizacionales y 8 8 9 8 10 10 9 10 8
competencias laborales.
10 Conocimientos de los procesos 9 8 8 8 10 10 9 8 9
administrativos de la empresa
Kc 098 088 089 091 081 100 100 087 0,86

Fuente: Instrumento de medicion Coeficiente del conocimiento
Elaborado: Autor

e Coeficiente de argumentacién

Posterior al coeficiente de conocimiento se analiza el coeficiente de

argumentacion, para determinar la intuicion y aporte de los expertos en el

estudio.
Cuadro 4.13. Ponderaciones coeficiente de argumentacion
Grado de influencia de cada una de
Fuente de argumentacién las fuentes en sus criterios
(A) M) (B)
1 Andlisis técnico realizados por usted 0,27 0,21 0,13
2 Experiencia propia 0,24 0,22 0,12
3 Trabajos de autores nacionales 0,14 0,10 0,06
4 Trabajos de autores internacionales 0,08 0,06 0,04
5  Su propio conocimiento del estado del tema en el exterior 0,09 0,07 0,05
6 Suintuicién 0,18 0,14 0,10
Ka 1,00 0,80 0,50
Fuente: Instrumento de medicién Coeficiente del conocimiento
Elaborado: Autor
Cuadro 4.14. Coeficiente de argumentacién
E1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E6 [ ET | E8 |
n AM B/AMB/AMBAMBAMB|AMGBAMUB|AMSB
1 X X X X X X X X
2 X X X X X X X X
3 X X X X X X X X
4 X X X X | X X X X
5 X X X X | X X X X
6 X X X X X X X X
Ka | 08 | 08 | 08 | 088 100 | 100 | 078 | 088

Fuente: Instrumento de medicion Coeficiente del conocimiento
Elaborado: Autor
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e Coeficiente de competencia

Como punto final se analiza la competencia de cada experto, pudiéndose
apreciar en el cuadro 4.15, que de los 8 candidatos evaluados todos se
encuentran sobre el valor minimo aceptable y, por tanto, el panel de expertos
guedaria compuesto por 8 integrantes; afiadido a ello, se observa un coeficiente
de competencia correspondiente a 0,89, el cual segun Palomino y Riafio (2015)
al encontrarse por encima de 0,80, se interpreta como un coeficiente alto y por

tanto fiable.

Cuadro 4.15. Coeficiente de competencia

Expertos Kc Ka K Validacion
1 0,88 0,88 0,88 SE ACEPTA
2 0,89 0,80 0,85 SE ACEPTA
3 0,91 0,80 0,86 SE ACEPTA
4 0,81 0,88 0,85 SE ACEPTA
9 1,00 1,00 1,00 SE ACEPTA
6 1,00 1,00 1,00 SE ACEPTA
7 0,87 0,78 0,83 SE ACEPTA
8 0,86 0,88 0,87 SE ACEPTA
9 0,88 0,88 0,88 SE ACEPTA

Kp KC;ZK"” 0,89

Fuente: Instrumento de medicion Coeficiente del conocimiento
Elaborado: Autor

Panel de expertos

El panel de experto luego del proceso de analisis de los 8 candidatos quedd
conformado por 8 miembros, conocedores de la gestion administrativa y los

procesos involucrados, los mismos se los detalla en el cuadro 4.16.,

Cuadro 4.16. Panel de expertos

Expertos Procesos Profesion Aiios de experiencias
Director de talento humano Talento humano Ingeniero comercial 10

Asistente de talento humano Asistente Asistente 5

Analista de procesos Procesos Ing. Comercial 1

Gerente general Direccion Empresario 5

Gerente general Administracion  Ingeniero comercial 10

Docente Administracién Empresas ~ Administracion ~ Mg. Administracién de empresas 8

Docente Lcda. Ciencias sociales 15

Director Direccion Doctor en ciencias 25

Fuente: Instrumento de evaluacion a expertos
Elaborado: Autor
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C) Determinacién de los procesos para la gestion del talento humano

mediante Kendall

Para la identificacion de los procesos se realiz0 una busqueda bibliogréfica,
como se muestra en el cuadro 4.10, posterior a ello, mediante el analisis y
sintesis se realiz6 un listado de los mismos como se muestra en el cuadro 4.11
Con la finalidad de ser valorados por los expertos y asi estructurar el proceso de

gestion de Fortaleza del Valle S.A., como se identifica en la figura 4.1.

Cuadro 4.17. Valoracion expertos método Kendall

Competencias ZAi A | A*2 |SELECCION

Administracidn de compensacion 67 6 35 NO
Evaluacion y monitoreo del desempefio 64 3 9 NO
Descripcion y andlisis de puesto 8 -53 | 2816 Sl
Reclutamiento seleccion 14 47 | 2215 SI
Administracién de personas 63 2 4 NO
Aplicacion de personas 67 6 35 NO
Mantenimiento de personas 103 42 1758 NO
Proceso de induccién laboral 18 -43 | 1855 Sl
Evaluacion y monitoreo del desempefio 20 -41 | 1686 Sl
Estructura y organizacional 75 14 194 NO
Trabajo corporativo 65 4 15 NO
Liderazgo 73 12 142 NO
Evaluacion del impacto 89 28 780 NO
Sostenimiento 80 19 358 NO
Némina y control 110 49 | 2394 NO
Criterio de comparacion ZAi <61,07

Elaborado: autor

Del cuadro 4.17., se puede analizar los resultados generados mediante el
método kendall para analizar la relacibn de criterios de los expertos
encontrandose un valor de comparacion de 56,93 para determinar los procesos
de gestion administrativa, los datos guardan fiabilidad puesto que se genero un
indicador de 0,80, evidenciando fiabilidad.

El modelo final queddé compuesto cuatro procesos (Descripcion y analisis de
puesto, reclutamiento y seleccion, Proceso de induccién, Evaluacion y monitoreo

del desempefio).
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Competencias
organizacionales

Evaluacion y
monitoreo del
desempefio

Descripcion y
analisis de
puesto

Proceso de
induccion
laboral

Reclutamiento
seleccion

Figura 4.2. Proceso de gestién del Talento Humano Fortaleza del valle S.A.
Elaborado: Autor

FASE IIl. ESTABLECER LAS FUNCIONES Y PROCEDIMIENTOS DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PARA LA CORPORACION
FORTALEZA DEL VALLE MEDIANTE EL MODELO DE GESTION
DISENADO

3.1. IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Para definir las competencias organizaciones fue necesario aplicar un
procedimiento analitico-sintético, en el cual se involucro a la organizacion y el
panel de expertos, para definir las competencias de Fortaleza del Valle se
plantea el plan propuesto por Alles (2005), donde se establecen tres pilares

fundamentales a definir:
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Competencias

Por puesto
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Martha Alles (2005)

Figura 4.3. Diagrama para definir competencias de Fortaleza del Valle

En la primera etapa del modelo de gestion del talento humano fue necesario
establecer las competencias cardinales, dirigidas a crear y fortalecer la buena
cultura organizacional, he identificAndose elementos que se requieren tengan
todos los colaboradores de Fortaleza del Valle, en las competencias por area,
se debieron especificar aquellas que se requieren para que cada departamento
funcione de forma eficiente y las de los puestos de trabajo, enmarcadas en las
funciones a realizar, buscando el pleno control de sus actividades y desempefio

departamental que a la vez contribuye a la eficiencia en la gestion.

Se procedié a generar el proceso de gestion administrativa inexistente en
Fortaleza del Valle, centrandose en el area de talento humano, puesto que
mediante la evaluacion in situ, se concluyo en la ausencia de la existencia fisica

del mismo.
e Definicién de las competencias organizacionales
Mediante el panel de expertos se identificé las competencias cardinales,

competencias especificas por area y puesto. Se procedid a entregar una ficha al
panelista con la finalidad de que identificaran cuales serian convenientes para la
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corporacion, observando la realidad de su entorno, posterior a ello se sintetizd

en un listado ya unificado, para que procedieran a evaluarlo, con el propdésito de

aplicarle la metodologia Delphi como se observa en el cuadro 4.18,

Cuadro 4.18. Determinacion competencias Fortaleza del Valle S.A.

PROPUESTA COMPETENCIAS Sl NO VT 1-(VN/VT)  Validacion
COMPETENCIAS CARDINALES
Compromiso 8 0 8 1,00  SE ACEPTA
Integridad y justicia 5 3 8 0,63  SE ACEPTA
Orientacio6n a los resultados 6 2 8 0,75 SE ACEPTA
Cuidado de la propiedad 6 2 8 0,75  SE ACEPTA
Calidad del servicio 8 0 8 100  SEACEPTA
Orientacio6n a los resultados 8 0 8 1,00 SE ACEPTA
Estructura y Organizacion 5 3 8 0,63  SE ACEPTA
Perseverancia 6 2 8 0,75 SE ACEPTA
COMPETENCIAS BASICAS POR AREA
Vocacion de servicio 8 0 8 1,00 SE ACEPTA
Empoderamiento 6 2 8 0,75 SE ACEPTA
Toma de decision 5 3 8 0,63 SE ACEPTA
Habilidades analiticas 8 0 8 1,00 SE ACEPTA
Auto disciplina 8 0 8 1,00  SE ACEPTA
Involucramiento 5 3 8 0,63 SE ACEPTA
COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR PUESTO
Trabajo en equipo 8 0 8 1,00  SE ACEPTA
Liderazgo 8 0 8 1,00  SE ACEPTA
Comunicacion 8 0 8 1,00 SE ACEPTA

Elaborado: Autor

En el cuadro 4.19, se identifican las competencias finales, determinadas

mediante el Delphi, las competencias cardinales, son aquellas que se espera

cada empleado las afiance en sus labores diarias, las de area, son esenciales

para la correcta funcién y las del puesto para que cada colaborador ejerza sus

funciones de forma eficiente.

Cuadro 4.19. Determinacion competencias Fortaleza del Valle S.A.

Competencias cardinales

Competencias por area

Competencias por puesto

Compromiso

Integridad y justicia
Orientacio6n a los resultados
Cuidado de la propiedad
Calidad del servicio

Orientacion a los resultados
Estructura y Organizacion
Perseverancia

Vocacién de servicio
Empoderamiento
Toma de decision
Habilidades analiticas
Auto disciplina
Involucramiento

Trabajo en equipo

Liderazgo
Comunicacién

Elaborado: Autor
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3.2. DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGO

Segun lo expresado por Sandoval, Montafio y Ramos (2012) se debe tener en
cuenta que se hace necesaria la identificacién de perfiles propios para cada
cargo, considerando las competencias requeridas para el desempefio del cargo,
punto de partida base en la implementacion del modelo de gestion del talento
humano, donde es necesaria, la descripcion de los puestos, identificacion de los
requerimientos, actitudes y aptitudes que deben contener los aspirantes a ocupar
una plaza de empleo en la corporacion Fortaleza del Valle, para lo cual se
determina el flujo del procedimiento a seguir y la ficha modelo a emplear,

disefiada con la colaboracion del panel de expertos.
3.2.A. Procedimiento para la descripcién de cargos
Para la descripcion de los cargos, se plantea el procedimiento identificado en el

cuadro 4.18, donde se distinguen las actividades a seguir para generar la ficha
del perfil del puesto.



Cuadro 4.20. Proceso para la descripcién de cargos

Talento Humano

Direccidén del departamento

Gerencia

INICIO

Identificaciéon de necesidades

v

Levantamiento de informacion de los
cargos

v/

Determinar responsabilidades

A

[dentificar planificacion estratégica del
puesto

!

Definir funciones basicas

v

y

Identificar las competencias del cargo

Elaborar el perfil del puesto

Validacién del perfil

—

Revision y pre-aprobacion

,

¢Hay
cambios?

\|/No

Validacion del perfil

\/

C

D

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Autor

60
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3.2.B. Formato de la descripcion de cargos

En el cuadro 4.21., se propone el modelo de la ficha para la descripcion de los
cargos, la cual contiene: datos generales, demograficos, formacion académica,
funciones y competencias basicas, condiciones de trabajo y area para la

confirmacién del monitoreo de la informacién.

Cuadro 4.21. Formato ficha perfil de puesto

Corpacién

FORTALEZA
DEL
Datos generales
Gerencia del area: Horarios de Jornadas:
Denominacion del puesto:
Mision: Objetivo:
Reporta a: Le reportan:
Informacion demografica Formacion:
Edad: a Estudios profesionales:
Sexo: Experiencia:
Estado Civil: Conocimiento:
Tiempo: Carreras especificas:
Funciones Basicas:
Competencias del puesto:
Cardinales
Especificas por area
Especificas por puesto
Condiciones del trabajo
Requiere : Si NO Tiempo completo: Medio tiempo:
Trabajo bajo presién
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Requiere viajar
Horario laboral
Revision de la informacién

Preparada por: Fecha de terminacion:
Revisada por: Fecha de revision:

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor
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Descripcién y andlisis de cargo: Director de Talento Humano

Cuadro 4.22. Ficha perfil de puesto Talento Humano

Copacién
FORTALEZA
DEL VALLE

Datos generales

Gerencia del area: Talento Humano Horarios de Jornadas:
Denominacion del puesto: Director de talento humano
Mision: Objetivo:

La direccion del talento humano es la responsable de | »  Gestionar las funciones del Talento Humano
gestionar el talento humano, mediante el control | > Establecer los mecanismos para desarrollar el
adecuado de los procesos. potencial de los empleados.

» Fortalecer el ambiente laboral, mediante
mecanismos de integracion, y gestion de la
calidad laboral y productiva.

> Establecer politicas y procedimientos que
permitan la eficiente gestion de TH

» ldentificar y elaborar mecanismo de evaluacion
y mejora del desempefio organizacional.

Reporta a: Gerencia Le reportan: Asistente de talento humano
Informacién demogréfica Formacién:
Edad: 25 a Sin definir Estqqlos profesionales: Ingenieria comercial,
gestion del Talento Humano

Sexo: Indistinto Experiencia: de 3 afios

— Indistinto- con disponibilidad de Conocimiento: Manejo de paquetes informaticos
Estado Civil: . : 0

tiempo (Word, office, Excel, Visio).

Carreras especificas: Ciencias Administrativas,

Tiempo: Full time - )
econdmicas, sociales.

Funciones Basicas:

Actualizar la plantilla laboral

Establecer y optimizar los procesos especificos para la gestion del Talento Humano
Evaluar el desempefio del personal.

Supervisar y revisar las contrataciones del personal.

Mantener la némina de permisos, compensaciones y servicios sociales.

Competencias del puesto:

Compromiso

Integridad y justicia
Orientacion a los resultados
Cuidado de la propiedad
Calidad del servicio
Orientacion a los resultados
Estructura y Organizacion
Perseverancia

Cardinales

Vocacioén de servicio
Empoderamiento
Toma de decision
Habilidades analiticas
Auto disciplina
Involucramiento

Especificas por area
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Trabajo en equipo

Liderazgo

Comunicacion

Capacidad de planeacion y organizacion estratégica
Organizacion

Capacidad de relacién

Responsabilidad

Habilidad para la solucién de conflicto

Qrientacién al cliente y socios

Condiciones del trabajo

Especificas por puesto

Requiere : Si NO Tiempo completo: Medio tiempo:
Trabajo bajo presién X

Factor de riesgo

lluminacién y ruido X

Requiere viajar X

Horario laboral X

Revision de la informacion
Preparada por: Josué Zambrano, Equipos de expertos | Fecha de terminacion: 19-02-2019
Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor

e Descripcion y andlisis de cargo: Director Financiero

Cuadro 4.23. Ficha perfil de puesto Contador

C‘oporacaén
FORTALEZA
DEL VALLE

Datos generales

Gerencia del area: Financiero Horarios de Jornadas:

Denominacion del puesto: Contador

Mision: Objetivo:

La direccion de financiero, es la responsable del | » Administrar, controlar, evaluar y mejorar los
control de los ingresos y egresos, administracion procesos financieros, con la finalidad de
de recursos financieros, contribuir a la optimizar los resultados del departamento.

planificacion estratégica financiera y establecer
los mecanismos para el monitoreo y control del
avance de las metas.

Reporta a: Gerencia Le reportan: Asistente de financiero
Informacién demografica Formacion:
Edad: 25 a Sin definir Estud|9s profegongles: Licenciatura, Ingenieria,
maestria comercial, Finanzas
Sexo: Indistinto Experiencia: 4 afios
- Indistinto- con disponibilidad de Conocimiento: Manejo de paquetes informaticos
Estado Civil: . o , L
tiempo basicos (Word, office, Excel, Visio) y contables.
Tiempo: Full time Carrelra.s especificas: Ciencias Administrativas,
economicas.

Funciones Basicas:

Establecer y optimizar los procesos especificos contables para la gestion del departamento financiero.
Establecer politicas financieras

Contribuir al disefio del plan estratégico organizacional en coordinacidn con el area de talento humano.
Gestionar los recursos financieros, fisicos y humanos (del departamento).

Establecer politicas y procedimientos que permitan la eficiente gestién del area de talento humano.

VVYVYVYV




64

YV VY

Evaluar el desempefio del personal.
Elaborar y analizar los estados financieros de la Cooperativa.
Cumplir con las obligaciones tributarias-financieras.

Supervisar las funciones del Asistente contable.

Competencias del puesto:

Cardinales

Compromiso

Integridad v justicia
Orientacion a los resultados
Cuidado de la propiedad
Calidad del servicio
Orientacion a los resultados
Estructura y Organizacion
Perseverancia

Especificas por area

Vocacion de servicio
Empoderamiento
Toma de decision
Habilidades analiticas
Auto disciplina
Involucramiento

Especificas por puesto

Visién global del negocio
Trabajo en equipo
Liderazgo

Comunicacion

Capacidad de planeacion y organizacion estratégica

financiera.

Conocimientos especificos en finanzas.

Organizacion
Capacidad de relacién

Condiciones del trabajo

Requiere :

Sl NO

Tiempo completo:

Medio tiempo:

Trabajo bajo presién X

Factor de riesgo

X

lluminacién y ruido X

Requiere viajar

X

Horario laboral

X

Revision de la i

nformacion

Preparada por:

Josué Zambrano, Equipos de expertos

Fecha de terminacion: 19-02-2019

Revisada por: Equipo de expertos- Direccion Fortaleza

del Valle

Fecha de revision: 20-02-2019

Fuente: Fortaleza
Elaborado: Panel de

del Valle S.A.
expertos y Autor
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e Descripcién y andlisis de cargo: Asistente contable
Cuadro 4.24. Ficha perfil de puesto Asistente contable

CO n
FORTALEZA
DEL WV ALLE

Datos generales

Gerencia del area: Financiero Horarios de Jornadas:
Denominacion del puesto: Asistente contable
Mision: Objetivo:

Prestar asistencia operativa y contable que | Revisiony digitacion de las evidencias contables para
contribuya en la gestion financiera del | los ingresos y egresos (Facturas, egresos,

departamento. retenciones, cuentas por pagar, recibos de caja, etc.)
Reporta a: Gerencia Le reportan: Asistente de financiero
Informacién demogréfica Formacién:

Edad: 4 a Sin definir Estud|9s profesionales: Licenciatura, Ingenieria o
maestria Contable

Sexo: Indistinto Experiencia: 2 afios

- . - Conocimiento: Manejo de paquetes informaticos
Estado Civil: Ind|st|nto- con disponipilidad de basicos (Word, office, Excel, Visio). Software de
tiempo "

contabilidad.

Tiempo: Full time Carreras especificas: Contabilidad y auditoria.

Funciones Basicas:

» Dar asistencia técnica a la direcciédn financiera.
»  Control digitacion y archivo de los documentos contables.
» Efectuar las retenciones pertinentes.
»  Control y digitacién de costos por viaticos.
» Teneduria de libros contables.
» Mantenimiento de registros y archivos financieros.
Competencias del puesto:
Compromiso
Integridad y justicia
Orientacion a los resultados
. Cuidado de la propiedad
Cardinales Calidad del servicio
Orientacion a los resultados
Estructura y Organizacion
Perseverancia
Toma de decision
Especificas por érea Habilid.adles. analiticas
Auto disciplina
Involucramiento
o Trabajo en equipo
Especificas por puesto Comunicacion
Organizacion
Condiciones del trabajo
Requiere : Si NO Tiempo completo: Medio tiempo:
Trabajo bajo presién X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Requiere viajar X
Horario laboral X

Revision de la informacion

Preparada por: Josué Zambrano, Equipos de expertos | Fecha de terminacion: 19-02-2019

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor
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Descripcion y andlisis de cargo: Gerente

Cuadro 4.25. Ficha perfil de puesto Gerente

Corporacién
FORTALEZA
DELVALLE

Datos generales

Gerencia del area: Gerencia

Horarios de Jornadas:

Denominacion del puesto: Gerente

Mision:
Dirigir, controlar y organizar, los procesos administrativos
para la correcta gestion de la corporacion.

Objetivo:

Coordinar y dirigir los procesos administrativos y
supervisar los diferentes departamentos de la
corporacion.

Reporta a: Gerencia

Le reportan: Asistente de financiero

Informacion demografica

Formacion:

Edad: % a Sin definir Estudlf)s profes_lolnales.sg Llcenclg’tura, Ingenieria o
maestria en Administracién y Gestion de Empresas.
Sexo: Indistinto Experiencia: 5 afios
- Indistinto- con disponibilidad de Conocimiento: Manejo de paquetes informaticos
Estado Civil: . L ! e
tiempo basicos (Word, office, Excel, Visio).

Tiempo: Full time

Carreras especificas: Administracion y Gestion de
Empresas, carreras afines.

Funciones Basicas:

Aprobar los presupuestos anuales.

Desarrollar al equipo de trabajo.

VVVVVYY

Administrar los procesos para la gestién del talento humano.
Administrar de forma eficiente los recursos financieros, humanos y tecnolégicos.

Planear, dirigir y controlar las funciones y actividades de los diferentes departamentos.

Velar por el cumplimiento de las politicas y procedimiento de los diferentes departamentos.
Velar por el cumplimiento de la ley, estatutos y acuerdos de la Junta General de Accionistas.

Competencias del puesto:

Cardinales

Compromiso

Integridad y justicia
Orientacion a los resultados
Cuidado de la propiedad
Calidad del servicio
Orientacion a los resultados
Estructura y Organizacion
Perseverancia

Especificas por area

Toma de decision
Habilidades analiticas
Control y organizacion.
Direccion hacia resultados
Auto disciplina
Involucramiento

Especificas por puesto

Trabajo en equipo
Comunicacion

Organizacion

Habilidad para negociar
Capacidad de negociacién
Liderazgo

Mentalidad analitica y detallista.

Condiciones del trabajo




67

Requiere : Si NO Tiempo completo: Medio tiempo:
Trabajo bajo presion X

Factor de riesgo X

lluminacién y ruido X

Requiere viajar X

Horario laboral X

Revision de la informacion

Preparada por: Josué Zambrano, Equipos de expertos

| Fecha de terminacion: 19-02-2019

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor

3.3. RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION DEL PERSONAL

En el cuadro 4.26, se identifica la ficha de procesos para el reclutamiento,

seleccion e induccion del personal, mientras en la figura 4.3 el flujograma del

procedimiento.

Cuadro 4.26. Ficha de proceso Reclutamiento, seleccion e induccién del personal

FICHA DE PROCESOS

NOMBRE DEL PROCESO: Reclutamiento, seleccion e
induccién del personal

RESPONSABLE: Talento Humano

TIPO DE PROCESO: Clave

Mision del proceso

Objetivo del proceso

“determinar los lineamientos adecuados para el
reclutamiento, seleccion e induccion del personal”

Tiene por objetivo establecer los pasos a seguir para la
contratacién del nuevo personal de trabajo,
garantizando la integracion de buenos elementos a la
plantilla laboral.

Entrada

salida

Vacante laboral

Plaza laboral ocupada

Inicio del proceso

Fin del proceso

Deteccidn de vacante laboral

Integracion al equipo de trabajo.

Actividades del proceso

Detectar vacante laboral.

Identificar perfil del puesto.

Definir tipo de contratacion.

Efectuar convocarias.

Receptar hojas de vida.

Anélisis y filtrado de las hojas de vida.

Evaluacion del personal.

Contratacion.

Induccion del candidato sobre el puesto y la empresa.
Integracion al equipo de trabajo.

Actividades criticas

Identificar perfil del puesto.
Evaluacion del personal.
Induccion del candidato sobre el puesto y la empresa.

Indicadores

Total, de hojas de vidas receptadas
Hojas de vida rechazadas/Hojas de vidas receptadas
Total de personal integrado

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor
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>

Deteccion de vacante laboral

Identificar perfil del puesto

>

Definir tipo de contratacién

Vv

v

Remplazo temporal
Remplazo definitivo
Renuncia

Despido

Revisar proceso de perfil de
puestos

v

Interno
Externo
Mixto

\ 4

Evaluacion del personal

4

Analisis y filtrado de las hojas

de vida

( Recepcion de las hojas de
vidas

|( Efectuar convocatorias

2

Entrevista

Pruebas de conocimiento
Pruebas de personalidad
Pruebas psicotécnicas
Pruebas situacionales

Examenes médicos y

contratacion

>

Cumplimiento del cédigo de

(Afiadir cddigo de trabajo)

trabajo

Copacién
FORTALEZA
DEL VALLE

|

Anuncios de periodicos

Agencias de colocacion de empleo
Contactos con instituciones

Ferias de empleo y conferencias
Recomendaciones de los empleados
Presentacién espontanea

Promocion interna

Induccion del candidato sobre
el puesto y la empresa

v

Revisar proceso de
induccién laboral

FIN
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Figura 4.4. Proceso de Contratacion y seleccion de personal

Elaborado: Autor
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Siguiendo el proceso de reclutamiento establecido, a continuacion, se sefialan
los puntos claves aplicados al area de talento humano como se muestra a

continuacion:

v Convocatoria

El modelo de convocatoria, para Fortaleza del Valle le permitira contar con una
herramienta que atraiga potenciales candidatos para ocupar la plaza de trabajo,

razon por la cual, a continuacion, se muestra el modelo correspondiente.

Cuadro 4.27. Modelo para aplicar reclutamiento en Fortaleza del Valle
CONVOCATORIA

Fortaleza del Valle S.A., Convoca a los interesados a participar en el proceso
de reclutamiento y seleccién de personal para ocupar la vacante de:

Director de Talento Humano

Encargado de:

»  Gestionar las funciones del Talento Humano

> Establecer los mecanismos para desarrollar el potencial de los empleados.

» Fortalecer el ambiente laboral, mediante mecanismos de integracién, y gestion de la calidad laboral y
productiva.

Formacién académica:

Ciencias Administrativas, econémicas, sociales.
Requisitos para postular:

Manejo de paquetes informaticos (Word, office, Excel, Visio), 3 afios de labores en puestos a fines.
Habilidades:

Comunicacionales, solucion de conflictos, liderazgo y direccion.
Competencias:

Capacidad de planeacion y organizacion estratégica
Organizacion

Capacidad de relacion

Compromiso

Responsabilidad

Habilidad para la solucién de conflicto
Orientacién al cliente

Beneficios: Beneficios de ley y salario — Estabilidad laboral

Elaborado: Autor
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La etapa de reclutamiento debe comprender desde la deteccidon de las

necesidades de abrir una plaza de trabajo, determinar el tipo de contratacion a

realizar sea esta interna, externa o mixta, para lo cual deberé aplicarse el modelo

de convocatoria como se identifica en el cuadro 4.28, mismo que podra ser

publicado en periédicos, agencias de colocacion de empleo, contactos con

instituciones, ferias de empleo y conferencias o mediante recomendaciones de

los empleados, presentacion espontanea y promocién interna.

Cuadro 4.28. Ficha de proceso Reclutamiento

FICHA DE PROCESOS

NOMBRE DEL PROCESO: Reclutamiento

RESPONSABLE: Talento Humano

TIPO DE PROCESO: Clave

Mision del proceso

Objetivo del proceso

“Identificar los candidatos viables para ocupar las
plazas de trabajo vacantes en Fortaleza del Valle S.A.”

Receptar las hojas de vidas y evaluar a los candidatos
para efectuar un depuracion de las mismas con la
finalidad de identificar aquellos aptos para la evaluacion.

Entrada

salida

Postulantes a Plaza laboral

Candidatos Seleccionados

Inicio del proceso

Fin del proceso

Deteccidn de vacante laboral

Integracion al equipo de trabajo.

Actividades del proceso

Deteccidn de vacante laboral

Determinar el perfil del puesto

Efectuar convocatorias

Receptar y filtrar hojas de vida

Rechazar hojas de vida

Aceptar hojas de vida

Convocar postulantes para fase de evaluacion

Actividades criticas

Detecci6n de vacante laboral
Receptar y filtrar hojas de vida
Convocar postulantes para fase de evaluacion

Indicadores

N° de convocatorias efectuadas en el periodo fiscal

N° de postulantes convocados a evaluacion.

Total, hojas de vida rechazadas / hojas de vida receptadas

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor
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Receptar y filtrar hojas de vida

Determinar el perfil del puesto

Efectuar convocatorias

|

No

Rechazar hoja de vida

Convocar postulantes para fase de
evaluacion

FIN

e

Figura 4.5. Proceso de reclutamiento
Elaborado: autor

v' Evaluacion y Seleccion

Cuadro 4.29. Ficha de proceso evaluacion y seleccién del personal

FICHA DE PROCESOS

PROCESQ: Evaluacién y seleccion del personal

RESPONSABLE: Talento Humano

TIPO DE PROCESO: Clave

Mision del proceso

Objetivo del proceso

“Evaluar los candidatos viables para ocupar las
plazas de trabajo vacantes en Fortaleza del Valle
SA’

Aplicar evaluaciones cualitativas y cuantitativas para
determinar los candidatos idéneos a ocupar una plaza
laboral y seleccionar aquel que cumpla con los
requerimientos del puesto necesarios.

Entrada

salida

Convocatoria a candidatos

Personal a contratar

Inicio del proceso

Fin del proceso

Convocatoria a candidatos para ocupar plaza laboral

Efectuar proceso de Induccion

Actividades del proceso

Convocatoria a candidatos para ocupar plaza laboral
Analisis del perfil de los postulantes.

Efectuar entrevistas

Aplicar evaluaciones especificas y psicotécnicas.
Elaboracién de informes y generacion de resultados

Publicar resultados y convocar al candidato seleccionado

Convocar al siguiente mejor puntuado.
Efectuar induccion.

Actividades criticas

Efectuar entrevistas
Aplicar evaluaciones especificas y psicotécnicas
Efectuar induccién

Indicadores

Resultados evaluaciones.
Postulantes aprobados/ total de postulantes evaluados.
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Convocar Candidatos a ocupar plaza Andlisis del perfil del postulante
laboral
Aplicar evaluaciones especificas y Efectuar entrevistas
psicotécnicas.

!

Elaboracién de informes y generacion
de resultados

I Presentacién de los finalistas

|

Publicar rgsultados y f:onvocar al Seleccion del finalista
candidato seleccionado

Presentar oferta laboral

J

No
¢Acepta? ~ | Convocar al siguiente mejor puntuado
Si
. - FIN
Efectuar proceso de induccién L,

Figura 4.6. Evaluacion y seleccion de postulantes a plaza laboral
Elaborado: autor

3.4. PROCESO DE INDUCCION DEL PERSONAL

Luego de definido el proceso de induccion en la figura 4.6. Se procedio a
identificar los puntos clave, entre los cuales se encuentran, definir las fases de
la induccién, establecer los temas relacionados a cada fase de induccion y
evaluar el aprendizaje del postulante antes de su integracion para aplicar
reinduccion de ser necesaria. El proceso aplicado en la presente fase,
direccionada al area de talento humano, es aplicable a cualquier area de la
corporacion, para lo cual se analizaron los trabajos de investigacion relacionados
a Garcia (2014), Invima (2014); Ramirez (2004); Dota y Samaniego (2015).
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Cuadro 4.30. Ficha de proceso Induccién del personal

FICHA DE PROCESOS

NOMBRE DEL PROCESO: Induccién del personal

RESPONSABLE: Talento Humano

TIPO DE PROCESOQ: Clave

Mision del proceso

Objetivo del proceso

“Integrar al nuevo personal con los conocimientos
requeridos, en el ejercicio de sus funciones”

Tiene por objetivo capacitar al personal en lo que
respecta a la planificacion estratégica, induccion del
perfil de puesto y demas lineamientos de Ila
organizacion.

Entrada

salida

Nuevo personal contratado

Personal capacitado en su puesto de trabajo

Inicio del proceso

Fin del proceso

Planificar proceso de induccion

Plaza laboral ocupada

Actividades del proceso

Planificar proceso de induccién.

Establecer fases del proceso de induccion
Establecer el plan de induccion.

Aplicar el plan de Induccion.

Establecer el plan de induccién.

Evaluar el aprendizaje.

Entrenamiento del puesto.

Ocupar plaza por parte del postulante finalista.

Actividades criticas

Establecer fases del proceso de induccion
Evaluar el aprendizaje

Indicadores

N° de Plazas ocupadas

% de candidatos aptos para la plaza laboral/ total de candidatos seleccionados

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor

Planificar proceso de induccién

Establecer el plan de Induccién

v/

Evaluar el aprendizaje < Aplicar el plan de induccion
Aplicar reinduccion
¢ Aprobd? No P
Ocupar plaza
Entrenamiento del puesto >
v

Figura 4.6. Proceso de Induccion laboral
Elaborado: autor
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A) Plan de induccion laboral

Solicitud de elaboracién del plan
para la induccion.

Solicitar propuesta de los temas al
departamento requirente del personal.

Establecer fases de la Induccion

\ 4

Identificar los materiales a utilizar en la Determinar los temas a tratar en cada
induccién. fase de la induccion.

Establecer los tiempos de duracién de Gerente revisa y aprueba plan de
cada fase —P induccion.

Aplicar plan de Induccién ; Aprob6?

|

FIN

Efectuar cambios pertinentes

Figura 4.7. Proceso para establecer el plan de induccion laboral
Elaborado: autor

Cuadro 4.31. Ficha de proceso Plan de induccion laboral

FICHA DE PROCESOS

NOMBRE DEL PROCESOQ: Plan de induccion laboral RESPONSABLE: Talento Humano
TIPO DE PROCESOQ: Clave
Mision del proceso Objetivo del proceso
“Identificar los pasos para elaborar el plan de induccién | Establecer el procedimiento para la elaboracion del plan
laboral” de induccion.
Entrada salida
Disefio de plan para la induccion Plan para la induccién del personal
Inicio del proceso Fin del proceso
Planificar proceso de induccion Plaza laboral ocupada

Actividades del proceso

Solicitud de elaboracién del plan para la induccion

Establecer fases del proceso de induccion

Solicitar propuesta de los temas al departamento requirente del personal.
Determinar los temas a tratar en cada fase de la induccion.
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Identificar los materiales a utilizar en la induccion.
Establecer los tiempos de duracién de cada fase
Aplicar plan de induccion.

Actividades criticas
Solicitud de elaboracién del plan para la induccién
Determinar los temas a tratar en cada fase de la induccién.
Aplicar de induccién.

Indicadores
Plan de induccién propuesto y avalado por la direccién

Fuente: Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Panel de expertos y Autor

v' Fases de la Induccion para Fortaleza del Valle

La inducciéon contempla tres fases donde:

Planificacién estratégica: se refiere a los temas bases de la estructura y

funcionamiento organizacional.

Induccion del perfil de puesto: Se fundamenta, en revisar el perfil del puesto,
analizar la planificacion estratégica del area y dar a conocer las

responsabilidades del cargo.

Evaluacion del aprendizaje: Se enmarca en aplicar Instrumentos que permitan

dar seguimiento de la eficiencia de la induccion.

Evaluacion del
aprendizaje

o
©
G
c —
o 8 g
® 8o —
(S <)
E o
c =
s b S
a © S
>
©
£

Fases

Figura 4.8. Fases de la induccion laboral para Fortaleza del Valle
Fuente: Expertos, Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Autor
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v Plan de induccién laboral

En el plan de induccién, representado en el cuadro 4.24, se especifican los temas
bases para cada fase (Planificacién estratégica, Induccion del perfil de puesto,

evaluacion del aprendizaje, Materiales y tiempos).

Cuadro 4.32. Identificacién de los principales temas de induccion

PLANIFICACION ESTRATEGICA INDUCCION DEL PERFIL DEL Evaluacién del aprendizaje
PUESTO
v" Organigrama, Misién, visién, | v Organigrama, Misién, vision, | v"  Seguimiento para el analisis
objetivos, metas a corto, largo objetivos, metas a corto, del alcance de la Induccién
plazo, estrategias. largo plazo, estrategias del
v Productos o servicios brindados. puesto.
v Valores y principios | v Productos o servicios del
organizacionales. cargo ofertados
v' Politicas y  procedimientos | v* Valores, principios 'y
internos. responsabilidades del cargo.
v' Programas de  desarrollo | v' Politicas y procedimientos .
personal. del puesto- Materiales
v" Seguridad laboral y social. v/ Sanciones por | v' Folletos
incumplimiento. v" Laminas audiovisuales
v" Funciones del puesto v Herramientas de evaluacion
v' Revision del perfil del
puesto.
1 semana 1 mes Al finalizar cada etapa
Tiempos

Fuente: Expertos, Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Autor

B) Evaluacion de lainduccién

Cuadro 4.33. Ficha de proceso Evaluacién de la induccion

FICHA DE PROCESOS

NOMBRE DEL PROCESO: Evaluacion de la induccion

RESPONSABLE: Equipo de induccion

TIPO DE PROCESO: Clave

Mision del proceso

Objetivo del proceso

“Contar con un personal capacitado y apto pare ejercer
sus funciones de forma eficiente y eficaz”

Aplicar las herramientas para evaluar la induccion y
determinar si el personal a integrar cumple con los
requerimientos basicos para ser integrado al puesto a
ocupar.

Entrada

salida

Plan de induccion

Nuevo personal capacitado

Inicio del proceso

Fin del proceso

Aplicar plan de induccion

Plaza laboral ocupada

Actividades del proceso

Aplicar plan de induccion

Aplicar herramienta para el diagnéstico de la induccién
Aplicar herramienta para la evaluacion del postulante
Generar informe de resultados
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Emitir resultados de la induccion y dar a conocer al postulante.

Aplicar reinduccion, de acuerdo al informe generado.

Integrar al candidato a sus labores, realizando seguimiento de su desempefio.
Actividades criticas

Aplicar plan de induccion.

Aplicar herramienta para la evaluacion del postulante.

Integrar al candidato a sus labores, realizando seguimiento de su desempefio.
Indicadores

% evaluacion de la induccion
% evaluacion postulante
Personas integradas luego de la induccion / total de candidatos inducidos.
Fuente: Expertos, Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Autor

Aplicar plan de induccién

v

Generar informe del alcance de la Aplicar herramienta para el diagnéstico
induccién de la induccion

\ 4

A 4

Aplicar herramienta para la evaluacion
del postulante.

Generar informe de resultados

Emitir resultados de la induccion y dar

a conocer al postulante ¢ Aprobd?

No

Integrar al candidato a sus labores,
realizando seguimiento de su
desempefio

Aplicar reinduccién, de acuerdo al
informe generado.

FIN

Figura 4.9. Proceso para la evaluacion de la induccion
Elaborado: autor

Luego de aplicar el proceso de induccion se debera proceder a analizar si el
candidato se encuentra capacitado en los lineamientos basicos relacionados a
la planificacién estratégica de la organizacion y los requerimientos del area y

puesto de trabajo con el cual se encontrara vinculado.
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Herramienta para la evaluacion de la induccion

g 3
% o
Covporacién

FORTALEZA
DEL VALLE

Nombre del candidato:

Capacitador a cargo:

Puesto:
Objetivo:
Valoracion
Metodologia Criterio de evaluacion
2 13| 4 5

1. El evaluador identificara o ion finalizb si o
el nivel de conocimiento ¢ La induccion finalizé sin novedades?
del candidato mediante la |79 ™ E[" candidato demuestra seguridad al
escala de valoracion Likert momento de explicar la planificacion
(1= Dominio del criterio estratégica de la Organizacion?
inaceptable 2=dominio del 5™, Conoce la misién de la organizacion?
criterio  deficiente, 3=
dominio  del  criterio | 3- ¢ Conoce la visién de la organizacion?
dudoso; 4=dominio del - — — —
criterio aceptable 4, (,Iden‘tlﬁcgl |E))S objetivos estratégicos de la
5=domina el criterio organizacion:
optimo. . 5. ¢El candidato comprende las metas a corto y
2. Procedera a determinar largo plazo?
el valor promedio de las
patorp © |’nterroga'ntes ° 1. ¢,Conoce los productos y servicios brindados?
identificara el nivel de
conocimiento del | 7. ;ldentifica los valores y  principios
participante referente a la organizacionales y se alinea a ellos?
planificacion  estratégica [ 8. ; Conoce las politicas y procedimientos de a
de la organizacion. organizacion?

9. ¢ Hace uso correcto de las politicas?

10. Cumple de manera satisfactoria con los

lineamientos dados?

11. ¢ Se muestra interesado hacia el plan de

12. desarrollo personal?

13. ¢ Cumple las expectativas de la organizacion?

14. ;Conoce el programa de seguridad laboral y

social?
Dominio de la planificacién estratégica - 2 4 +
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Valoracion
Metodologia Criterio de evaluacion
2 (3] 4

1. El evaluador identificara ¢El candidato demuestra seguridad al
el nivel de conocimiento momento de explicar la planificacion
del candidato mediante la estratégica del departamento?
escala de valoracion Likert ;Conoce la mision del cargo vy
(1= Dominio del criterio departamento?
inaceptable 2=dominio del ¢ Conoce la vision del cargo y departamento?
criterio  deficiente, 3= = — —
dominio  del criterio ¢ldentifica los objetivos estratégicos del
dudoso; 4=dominio del puesto? ,
criterio aceptable JEl candidato comprende las metas del
5=domina el criterio departamento?
optimo. ¢,Conoce los productos y servicios brindados

. del puesto?
2. Determinar el valor ¢Conoce los productos y  servicios
promedio de las brindados?
interrogantes e identificar ¢Conoce las politicas y procedimientos del
el n|veI‘ Fje conocimiento departamento?
del participante.

Dominio del perfil del puesto - 2 4

Interpretacion de resultados

1 = El Candidato requiere reinduccion.

2= El candidato no esta apto para la insercion a la plaza de trabajo.

3 = Se requiere reforzar Induccién (aun no esté apto para la insercion).

4 = El candidato puede proceder a la insercion.

5 = Estado del candidato 6ptimo para la insercion.
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35.EVALUACION Y MONITOREO DEL DESEMPENO BASADO EN
COMPETENCIAS

Cuadro 4.34. Ficha de proceso Evaluacién y monitoreo del desempefio

FICHA DE PROCESOS
NOMBRE DEL PROCESO: Evaluacion y monitoreo del | RESPONSABLE: Talento Humano
desempefio
TIPO DE PROCESO: Clave
Mision del proceso Objetivo del proceso
“Evaluar el desempefio del personal para intervenir de | Elaborar o actualizar mecanismos de evaluacion del
forma eficiente en los resultados generados” personal, evaluar el desempefio y generar informes del
producto para efectuar las correspondientes
intervenciones.
Entrada salida
Plan de evaluacién Personal evaluado
Inicio del proceso Fin del proceso
Establecer plan para la evaluacién del desempefio Someter a evaluacion los nuevos instrumentos
(aprobacion de los directivos).

Actividades del proceso
Establecer plan para la evaluacion del desempefio (Cronograma de capacitacion).
Dar las directrices y beneficios de la evaluacion.
Comprometer a los empleados con los resultados generados independiente del producto.
Proveer los recursos necesarios para la evaluacion.
Aplicar evaluacion al personal.
Elaborar informe de resultados y plan de intervencion.
Notificar resultados al personal.
Entregar beneficios.
Efectuar retroalimentacion.
Generar informe y levantamiento de necesidades para futuras evaluaciones.
Actualizar herramientas y procedimientos de evaluacion.
Someter a evaluacion los instrumentos (aprobacién de los directivos).
Actividades criticas
Establecer plan para la evaluacion del desempefio
Elaborar informe de resultados y plan de intervencion.
Generar informe y levantamiento de necesidades para futuras evaluaciones.
Indicadores
% de evaluaciones con resultados de bueno a 6ptimo
% de evaluaciones con resultados de desempefio regular a inaceptable
Evaluaciones revisadas = Total de evaluaciones revisadas/ total de evaluaciones efectuadas.
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Establecer plan para la evaluacion ‘
del desempefio

v

Dar las directrices y beneficios de la
evaluacion

Comprometer a los empleados con los
resultados generados independiente
del producto.

\ 4

A4

Proveer los recursos necesarios para

Aplicar evaluacion al personal .
la evaluacion.

Elaborar informe de resultados y plan )

. B Notificar resultados al personal
de intervencion.

. Si ¢ Resultados
Entregar beneficios
< favorables?
. iy No
Efectuar retroalimentacion
Generar informe y levantamiento de Actualizar herramientas y
necesidades para futuras evaluaciones |——»t procedimientos de evaluacion

Someter a evaluacion los instrumentos
"7 (aprobacion de los directivos).

Figura 4.10. Proceso para la evaluacion y monitoreo del desempefio
Elaborado: autor

El proceso de evaluacién y monitoreo del desempefio comprende tres etapas el

diagndstico, estructuracién y descripcion de los criterios de evaluacion.
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3.5.a. Diagnoéstico de los procesos de medicion del desempefio actual de
Fortaleza del Valle S.A.

Para el proceso de evaluacion y monitoreo del desempefio fue necesaria la
aplicacion de tres interrogantes extraidas del proceso de auditoria propuesto por
Restrepo (2009), las mismas se las puede identificar en el cuadro 4.35, con los

resultados generados.

Cuadro 4.35. Diagnostico medicion del desempefio Fortaleza del Valle

Medicion del desempefio si No V.% Negativo
i Se tiene pardmetros anteriores o planes de mejoras para medir el
desempefio? 1 14 93%

¢ Se tiene claramente definidos los procedimientos para la medicion del
desempefio con base en competencias?

¢ Se tienen definidos instrumentos para medir el desempefio? 2 14 93%
Fuente: Fortaleza del Valle S.A.

0 15 100%

Evaluacion del desempeiio en Fortaleza del Valle S.A.
mSi mNo
939 v 93¢
0, 1 z
Parametros para Procedimientos para Instrumentos para
medir el desempefio medir el desempefio medir el desempefio

Grafico 4.8. La medicion del desempefio en Fortaleza del Valle
Fuente: Fortaleza del Valle S.A.

Como se puede observar en el grafico 4.8., la medicion del desempefio en
Fortaleza el Valle es deficiente, puesto que no presentan parametros para
medirlo, procedimientos para efectuarlo, como tampoco una herramienta que

permita efectuar diagndsticos.
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3.5.b. Identificacién de los indicadores especificos para la medicion de las

competencias
Para el desarrollo de la herramienta de evaluacion del desempefio de Fortaleza
del valle se tomé de base las competencias establecidas, mismas que se detallan

en el cuadro 4.36., con su respectiva finalidad.

Cuadro 4.36. Competencias para la medicion del desempefio

Competencias a evaluar Objetivo
Competencias cardinales
Compromiso Medir los interese para con la organizacion del colaborador
Integridad y justicia Evaluar si el colaborador se desempefia con justicia, responsabilidad
Calidad del servicio Busca medir si las funciones las desempefia correctamente

Orientacion a los resultados  Verificar si se procura la consecucion de las actividades
Verificar si los colaboradores se preocupan por mantener la imagen de la
Estructura y organizacion corporacion

Competencias del area

Vocacion de servicio Analiza en que instancias se otorgan los servicios al cliente o socio

Habilidades analiticas Identifica las habilidades del evaluado ante situaciones adversas
Indaga en el interés del evaluado por buscar formas de autodesarrollo y

Autodisciplina crecimiento personal y profesional.

Competencias del puesto

Trabajo en equipo Analiza las habilidades de interrelacion del personal

Determinar si el personal hace uso de habilidades para organizar y dirigir a grupos
Liderazgo de trabajo.

Comunicacion Constatar la eficiencia en la comunicacién del colaborador.

Fuente: Expertos, Fortaleza del Valle S.A.
Elaborado: Autor

Posterior a la identificaciéon de las competencias (Indicadores generales), se
procedié a determinar los indicadores especificos, para ello, se realizé un
analisis bibliografico de diferentes modelos de evaluacién del desempefio,
concluyéndose por tanto en emplear un listado de sub-indicadores generados de
las herramientas propuestas por Alles (2005); Lopez (2012); Dota y Samaniego
(2015); Aliaga (2017) y Acosta y Quiroz (2019); Investigadores que centraron sus

estudios de titulacién en la evaluacién del desempefio por competencias.

Mediante la colaboracion del panel experto y los investigadores, se sintetizé los
sub-indicadores en un listado, el cual se lo puede identificar en el anexo 1. Para

consecutivamente ser enlistados y sometidos a evaluacion de los expertos.
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El proceso de validacion comprendio en que, el quipo evaluara cada grupo de
indicadores mediante preguntas cerradas, otorgandosele a las respuestas
afirmativas (Si) el valor de 1y a las negativas (no), la puntuaciéon de 2, como se

identifica en el anexo 2.

Posterior a la evaluacion, se procesaron los datos y genero los resultados del

anexo tres, encontrandose los datos resumen del cuadro 4.37.

Cuadro 4.37. Indicadores propuestos y validados

Competencias a evaluar Indicadores propuestos Indicadores validados  Indicador n°

Competencias cardinales

Compromiso 7 4 1-4

Integridad 8 4 5-8

Calidad del servicio 10 6 9-14

QOrientacion a los resultados 3 3 15-17

Cuidado de la propiedad 4 3 18-20

Competencias del area

Vocacion de servicio 6 6 21-26

Capacidad de planear y organizar 4 3 27-29

Monitoreo de personas 4 3 30-32
Competencias del puesto

Trabajo en equipo 9 5 33-37

Liderazgo 3 3 38-40

Comunicacion 8 4 41-44

Elaborado: Autor

En el anexo tres se evidencia los resultados generados en los Sub-indicadores
evaluados por el panel de expertos, encontrandose validados aquellos
superiores al criterio de comparacion (>0,60) de acuerdo al criterio de Lopez
(2012), ademéas, del cuadro 4.30, se puede citar que, de 66 interrogantes
propuestas, los panelistas consideraron la insercion de 44 como idGneas para la
herramienta, mismos que se encontrarian contenidos dentro de la evaluacion de

cada competencia.
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3.4.c. Estructuray criterios de evaluacion del instrumento

Como se puede observar en el cuadro 4., la herramienta consta de tres partes:
Indicadores (lugar donde se identifican las competencias he indicadores a

evaluar), area de Auto evaluacion y area de evaluacion.

Indicadores: en cuanto a las competencias, las cardinales contienen 5, las del
area 3 y las del puesto 3, mismas que a la vez contienen un total de 44 sub-
indicadores, para la medicion del desempefio, la estructura base se la puede

observar en el cuadro 4.38 y la herramienta en el anexo 4.

Cuadro 4.38. Formato evaluacion
Auto evaluacion Evaluacion

11 2| 3| 4 5| 1] 2| 3| 4| 5

Criterios

Competencia Cardinales

Competencia 1

Indicador 1

Competencias del area

Competencia 1

Indicador 1

Competencias del puesto

Competencia 1

Indicador 1

Elaborado: Autor

Auto-evaluacion: El instrumento serd llenado por el empleado identificando

segun su criterio el nivel de desempefio que considera tener.

Cuadro 4.39. Escala de Auto evaluacion
Auto evaluacion

1 2 3 4 5

Elaborado: Autor

Evaluacién: Area que corresponde llenar al evaluador del Talento, identificando
el desempefio del empleado, para lo cual debe observar y conocer como se

desenvuelve en las areas a indagar.
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Cuadro 4.40. Escala de evaluacion
Auto evaluacion

1 2 3 4 5

Elaborado: Autor

Andlisis escala: la escala de evaluacion comprendida se la puede interpretar de

la siguiente forma:

Cuadro 4.41. Escala de valoracion
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Elaborado: Autor y panel de expertos

3.4.d. Interpretacion del instrumento

Generadas las calificaciones se procede aplicar la evaluacién de los resultados
para lo cual se obtuvieron las calificaciones correspondientes a cada sub-

indicador aplicando la férmula:
VI=Vr/Tc

VI= Valor indicador

VR= Valor Respuesta

Tc= Total criterios (En el caso de la herramienta se aplican 5 criterios).

Cada indicador correspondera el valor de un punto en la evaluacién, por lo que
al finalizar la sumatoria el colaborador debera tener una valoracién entre un

rango de 1 a 44, donde:

Desempefio Optimo:  36-44
Desempefio Bueno: 27-35
Desempefio Regular:  18-26
Desempefio Malo: 9-17

Desempefio Inaceptable: 1-8



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Mediante la aplicacion de las herramientas de la informacién, como la encuesta,
observacion y andlisis in-situ, se determiné la carencia de procesos de gestion
administrativos en la Corporacion Fortaleza del Valle que permitan la direccién,

control y gestion del Talento Humano.

Fortaleza del Valle carece de un modelo de gestion del Talento Humano, como
tampoco presenta manuales de funciones, politicas y procedimientos, Modelos
para la evaluaciéon del desempefio, procedimientos para la induccién y

descripcion de perfiles o cargos.

El presente estudio permitié establecer las funciones y procedimientos para la
descripcion y analisis de cargo, reclutamiento y seleccion, proceso de induccién
laboral y el disefio de la herramienta de evaluacion del desempefio basado en
competencias, mediante el establecimiento de indicadores para evaluar las
competencias cardinales, competencias del area y competencias del puesto.
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5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Corporacion Fortaleza del Valle estructurar y gestionar un
modelo de gestion organizacional, que permita establecer y monitorear los
procesos administrativos del Talento Humano, direcciondndolo hacia

competencias.

Implementar el modelo de gestidn del talento humano propuesto, definiendo los
manuales de politicas y procedimientos para la induccion de nuevo personal,
descripcion, analisis de puesto, reclutamiento y seleccion del personal, modelo
para la evaluacion del desempefio que contribuyan al desarrollo humano y

organizacional.

Se recomienda al Corporacion Fortaleza del Valle establecer Manuales de
Procedimientos Operativos Estandarizados (POE), politicas que permitan la
correcta gestion organizacional y el establecimiento de los perfiles de cargos y
puestos para cada uno de los departamentos en conjunto con la actualizacién

periodica del modelo de gestidbn empresarial.
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ANEXO 1.

Listado de Sub-indicadores Generados a partir de otros modelos de

evaluacion y el panel de experto

Indicadores cardinales

Compromiso

Conoce ampliamente la mision, vision, estructura organizacional y reglamentos de la organizacion

iCumple con los lineamientos fijados para su puesto de trabajo, sintiendo como propios los objetivos
organizacionales, y respetando los valores de la organizacion?

Comprende los objetivos organizacionales y es consciente de la importancia de su trabajo para el logro de los
mismos

Considera propios los objetivos organizacionales, haciéndolos suyos.

Cumple con los compromisos y obligaciones asumidas, superando los resultados esperados por la organizacion.

Se siente orgulloso de ser parte de la organizacion, y actlia consecuentemente.

Es un referente para sus compafieros por su disciplina personal y alta productividad

Integridad y justicia

Cumple con las politicas organizacionales que garantizan justicia y equidad, anteponiéndolos a sus intereses
personales.

Promueve entre sus compafieros y subordinados la justicia y equidad en la realizacion de su trabajo.

Se lo conoce por ser justo con todos sus comparieros y respeta las opiniones de los demas

Cuando se equivoca admite sus errores y actlia en consecuencia.

Maneja sus recursos y relaciones con honradez y confiabilidad.

Sus acciones son congruentes con sus dichos

Expresa claramente lo que piensa, sin ser ofensivo u pasionista.

Es reconocido interna y externamente por su capacidad de generar equidad a través, de su gestion.

Calidad del servicio

¢ Cuida y mejora continuamente la calidad de su gestién?

¢ Reporta los errores cometidos inmediatamente, para su respectiva solucién?

¢,Se asegura de que el trabajo entregado este desarrollado de manera correcta?

¢ Tiene los medios necesarios para ejercer sus funciones?

i Los clientes se han quejado por su atencion?

¢ Los socios se han quejado por su atencién?

Responde con diligencia y flexibilidad a los imprevistos

¢ Responde a las dudas que tiene el cliente y socios de forma inmediata?

¢ Soluciona los males entendidos o quejas generadas con los clientes sin recurrir a la ayuda de alguien mas?

¢ Reconoce y resarce los errores cometidos, ante los clientes?

Orientacion a los resultados

¢, Participa proactivamente en la fijacion de metas realistas y desafiantes, tanto para si como para su equipo de
trabajo

Posee un firme predisposicion para realizar las acciones necesarias para alcanzar los objetivos asignados?

¢ Cumple con los cronogramas de trabajo de manera eficiente, sin generar retrasos?

Estructura y Organizacion
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¢ Mantiene limpia y ordenada su érea de trabajo?

i La vestimenta y forma de expresarse son sindnimo de una buena imagen personal?

¢ Cuida el buen nombre de la organizacién?

¢Mantiene limpia su &rea de trabajo?

Indicadores del area

Vocacion del servicio

¢ Establece con los clientes relaciones duraderas basadas en la confianza?

¢ Establece con los socios relaciones duraderas basadas en la confianza?

; Se mantiene atento y atiende las necesidades de los clientes?

;Se mantiene atento y atiende las necesidades de los socios?

¢ Mantiene un trato eficiente y efectivo hacia los socios, basado en el respeto, servicio y diligencia?

¢ Mantiene un trato eficiente y efectivo hacia los clientes, basado en el respeto, servicio y diligencia?

Habilidades analiticas

Elabora informes precisos y faciles de comprender, interpretando y simplificando la complejidad de la informacion
que maneja para que pueda ser utilizada por las diversas areas de la organizacion.

Domina herramientas complejas para el estudio de la informacion numérica importante para su area.

Organiza eficazmente la informacién.

Permanece atento a todos los cambios del contexto: observa y examina cada aspecto y establece relaciones entre
los datos que obtiene, que le dan una base de informacion para planificar su estrategia de trabajo

Auto disciplina

¢ Tiene dificultades para realizar el trabajo por falta de conocimiento?

¢ Considera tiene los conocimientos requerido para realizar su labor con eficiencia?

¢ Ha realizados curso de capacitacion por su cuenta?

¢ Acude a las capacitaciones proporcionadas por la empresa?

Indicadores del puesto

Trabajo en equipo

¢ Reconoce los aportes de otras personas?

¢ Promueve la cooperacion y buen trato entre los compafieros?

¢valora y promueve el trabajo en equipo, y aprovecha las ventajas y beneficios del mismo para la consecucion de
los objetivos de la organizacion?

iEscucha, respeta y valora las ideas y propuestas de sus pare y colaboradores?

¢Al trabajar en equipo ¢ le gusta colaborar?

¢ Mantiene una buena relacién de trabajo con sus comparieros?

¢ Le gusta colaborar entre compafieros de trabajo?

i Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas?

¢ Apoya al personal cuando lo requiere sin necesitar que se lo pidan?

Liderazgo

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento al respecto, brindando feeback a los integrantes de
Su equipo

Escucha a los demas y es escuchado El grupo lo percibe como lider y se orienta en funcion de los objetivos por él
fijlados Maneja el cambio orientad en el breve plazo

Motiva al grupo para el logro de los objetivos organizacionales

Comunicacion

¢ Transmite sus ideas de forma clara, logrando que el personal entienda lo que quiere transmitir?
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¢ Esta informado de los objetivos y planificacion estratégica de la organizacién?

¢ Mantiene una comunicacién asertiva?

¢Al desarrollar informes su nivel de redaccion es bueno?

¢,Se asegura de que el interlocutor comprenda lo que se le ha querido explicar?

¢ Tiene una buena interaccion con los comparieros de trabajo?

Escucha al otro poniéndose en su lugar, para comprender lo que piensa y siente.

; Comparte informacion relevante con sus colaboradores y con otras areas de la organizacién?
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ANEXO 2.
Modelo Evaluacién expertos de los sub-indicadores
Se le solicita responder de forma analitica a los siguientes indicadores
respondiendo la siguiente interrogante para elegir los sub-indicadores del
desempeiio
¢, Considera usted se debe integrar dentro de la herramienta de evaluacién del
desemperio los siguientes sub-indicadores?

Identifique con una (x) el criterio

Criterio de evaluacion
Si No

Competencias a evaluar

Competencias cardinales

Compromiso

D1

ID2

ID3

ID4

Integridad

ID1

ID2

ID3

Calidad del servicio

ID1

ID2

ID3

ID4

Orientacién a los resultados
ID1

ID2

ID3

Cuidado de la propiedad
ID1

ID2

ID3

Competencias del area

Vocacion de servicio

ID1

ID2

ID3

Capacidad de planear y organizar
ID1

ID2




ID3
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Monitoreo de personas

ID1

ID2

ID3

Competencias del puesto

Trabajo en equipo

ID1

ID2

ID3

Liderazgo

ID1

D2

ID3

Habilidades mediaticas

ID1

D2

ID3

Comunicacion

ID1

ID2

ID3
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ANEXO 3.
Resultados evaluacién expertos de los sub-indicadores (DELPHI)
C=
: . 1-
Indicadores cardinales ElElE|EIEIEIEIEIR|V &InNt
1/2|3]4][5/6|7]|8|J]|N|)*100
Compromiso
Conoce ampliamente la misién, vision, estructura organizacional vy
reglamentos de la organizacion 1/1(11/1|1/1|/1|8/0| 100
Cumple con los lineamientos fijados para su puesto de trabajo, sintiendo
como propios los objetivos organizacionales, y respetando los valores de la
organizacion 1(1(2|2|2|1/2{2|8|5| 37,5
Comprende los objetivos organizacionales y es consciente de la importancia
de su trabajo para el logro de los mismos 1 1/1/1/1|8/0| 100
Considera propios los objetivos organizacionales, haciéndolos suyos. 2 211|2]2/8]6 25
Cumple con los compromisos y obligaciones asumidas, superando los
resultados esperados por la organizacion. 1/1)1/1|1|2/1{18/0| 100
Se siente orgulloso de ser parte de la organizacién, y actla
consecuentemente 1/1{1/1|2|1(1/1|8/0| 100
Es un referente para sus compafieros por su disciplina personal y alta
productividad 2(2|1(2(2]|2(2|2|8|7| 12,5
Integridad y justicia 0
Cumple con las politicas organizacionales que garantizan justicia y equidad,
anteponiéndolos a sus intereses personales. 1/1(1|1/1|1|1|{1|8/0| 100
Promueve entre sus compafieros y subordinados la justicia y equidad en la
realizacion de su trabajo. 2121|2(2|2|1|2|8|6| 25
Se lo conoce por ser justo con todos sus compafieros y respeta las opiniones
de los demas 1/1{1/1|2|1(1/1|8/0| 100
Cuando se equivoca admite sus errores y actlia en consecuencia. 2|12/1{2]1|2|1|2|8|5]| 37,5
Maneja sus recursos y relaciones con honradez y confiabilidad. 212012|2(22|1|2|8|7| 12,5
Sus acciones son congruentes con sus dichos 1/21{1/1)2|1(1/1|8/0( 100
Expresa claramente lo que piensa, sin ser ofensivo u pasionista. 1/1/1/21/2/12/1|1|/8/0| 100
Es reconocido interna y externamente por su capacidad de generar equidad
a través, de su gestion. 21211|2(2|2|2|2|8|7| 12,5
Calidad del servicio 0
Cuida y mejora continuamente la calidad de su gestion 1/1/1/1|1({1{1|1|8/0| 100
Reporta los errores cometidos inmediatamente, para su respectiva solucién |2]2(2]2(2(2]2]2|8|8 0
Se asegura de que el trabajo entregado este desarrollado de manera
correcta 1/1{1/1)1{1/1/1|8/0| 100
Tiene los medios necesarios para ejercer sus funciones 202121212|2]2]2|8/8 0
¢ Los clientes se han quejado por su atencion? 1/21(1/1)2|1(1/1|8/0( 100
¢ Los socios se han quejado por su atencién? 1/1/1/1|1|2/1{18/0| 100
Responde con diligencia y flexibilidad a los imprevistos 2(2|2|2(2]|2]2(1|8|7] 12,5
Responde a las dudas que tiene el cliente y socios de forma inmediata 1/1/21/2/2/2/1|1/8/0| 100
¢ Soluciona los mal entendido 0 quejas generadas con los clientes sin
recurrir a la ayuda de alguien mas? 21212|2(2|1/1|2|8|6| 25
¢ Reconoce y resarce los errores cometidos ante socios y clientes? 1/1/21/2/2/2/1|1|/8/0| 100
Orientacion a los resultados 0
Participa proactivamente en la fijacion de metas realistas y desafiantes, tanto
para si como para su equipo de trabajo 1/111/1|1|2|1{1/8|1| 87,5




Posee una firme predisposicion para realizar las acciones necesarias para
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alcanzar los objetivos asignados 1/111/1)2|1(1/2|8/0( 100

¢ Cumple con los cronogramas de trabajo de manera eficiente, sin generar

retasos? 1/1(11/1|1/1|/1|8/0| 100

Estructura y Organizacion 0

¢ Mantiene limpia y ordenada su area de trabajo? 1/21|1/1|2|{2(1|28|1| 87,5

¢La vestimenta y forma de expresarse son sinénimo de una buena imagen

personal? 1|1 1/1/8/0( 100

¢ Cuida el buen nombre de la organizacion? 1|1 1/1(8/0| 100

¢ Mantiene limpia su area de trabajo? 2|2 2|2|8|6 25
Indicadores del area

Vocacion del servicio

¢ Establece con los clientes relaciones duraderas basadas en la confianza? |1|21(1/1(1|1|/1|1|/8/0| 100

¢ Establece con los socios relaciones duraderas basadas en la confianza? | 1|1|2(1({1(1|1|1|8|1| 87,5

¢,Se mantiene atento y atiende las necesidades de los clientes? 1/1|1({1|2|1(2|2|8|2| 75

¢,Se mantiene atento y atiende las necesidades de los socios? 1/1(1|1/1|{1|1{1|8/0| 100

¢Mantiene un trato eficiente y efectivo hacia los socios, basado en el respeto,

servicio y diligencia? 1/1(2|1|1}1|1({1|8|1| 87,5

¢Mantiene un trato eficiente y efectivo hacia los clientes, basado en el

respeto, servicio y diligencia? 1/1(1|1/1|1|1|{1|8/0| 100

Habilidades analiticas 0

Elabora informes precisos y faciles de comprender, interpretando y

simplificando la complejidad de la informacion que maneja para que pueda

ser utilizada por las diversas areas de la organizacion. 1/1)1)1]1)1)1]1/8|0| 100

Domina herramientas complejas para el estudio de la informacién nimerica

importante para su area. 212(2|2(2|2|2|8|8 0

Organiza eficazmente la informacién. 1/1/1|1|1|1|1|/8/0| 100

Permanece atento a todos los cambios del contexto: observa y examina cada

aspecto y establece relaciones entre los datos que obtiene, que le dan una

base de informacién para planificar su estrategia de trabajo 1/21{1/1)2|1(1/1|8/0( 100

Auto disciplina

¢ Tiene dificultades para realizar el trabajo por falta de conocimiento? 21212|2(12|2|2|8|7| 12,5

¢ Considera tiene los conocimientos requerido para realizar su labor con

eficiencia? 81| 87,5

¢ Ha realizados curso de capacitacion por su cuenta? 8/0| 100

¢Acude a las capacitaciones proporcionadas por la empresa? 8/0| 100
Indicadores del puesto

Trabajo en equipo

¢ Reconoce los aportes de otras personas? 2 2 8|8 0

¢, Promuebe la cooperacion y buen trato entre los compafieros? 1 1 8/0| 100

ivalora y promueve el trabajo en equipo, y aprovecha las ventajas y

beneficios del mismo para la consecucion de los objetivos de la organizacion? | 22| 2(2]2|2(2| 2| 8|8 0

iEscucha, respeta y valora las ideas y propuestas de sus pare y

colaboradores? 1 1/1/1|1|8/0| 100

¢Al trabajar en equipo ¢ le gusta colaborar? 2 212(2(2(8|8 0
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¢Mantiene una buena relacién de trabajo con sus compafieros? 1/2/1/1/2|1(/1/2|8/0| 100
¢ Le gusta colaborar entre compafieros de trabajo? 212(2|12(2(2(2|2|8]8 0
¢ Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas? 1/1|1/1/2|1(1/1|8/0| 100
¢ Apoya al personal cuando lo requiere sin necesitar que se lo pidan? 1/21(1/1)211(1/1|8/0| 100
Liderazgo 0

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento al respecto,

brindando feeback a los integrantes de su equipo 1/1/1/1|1/1/1|1/8/0| 100
El grupo lo percibe como lider y se orienta en funcion de los objetivos por él

fijlados Maneja el cambio orientad en el breve plazo 8/0| 100
Motiva al grupo para el logro de los objetivos organizacionales 8/0| 100
Comunicacién 0

¢ Transmite sus ideas de forma clara, logrando que el personal entienda lo

que quiere transmitir? 1/111/1)2|1(1/1|8/0( 100
¢ Esta informado de los objetivos y planificacion estratégica de la

organizacion? 202122(2|22|2|8|8 0
¢ Mantiene una comunicacién asertiva? 2|12(2|1(2|2|2|2|8|7| 12,5
¢Al desarrollar informes su nivel de redaccion es bueno? 1/2|1/2(1/1|1]|2|8|3]| 62,5
$,Se asegura de que el interlocutor comprenda lo que se le ha querido

explicar? 21212(2(2|2/2|2|8|8 0
¢ Tiene una buena interaccion con los compafieros de trabajo? 2(1(2(1/2|2|1|2|8|5| 37,5
Escucha al otro poniéndose en su lugar, para comprender lo que piensa y

siente. 1/1(211/2{1/1{1|8/0| 100
¢ Comparte informacién relevante con sus colaboradores y con otras areas

de la organizacion? 1/1(1|1/1|1|1|{1|8/0| 100

CRITERIO DE EVALUACION

SI=1
NO =2
RJ=8

VN= Respuestas negativas

Formula: C= (1-Vn/Vt)*100
Vn = Valor negativo
Vit = Valor total

Criterio de comparacion: >=0,60

e Sielindicador es >=al 60% de concordancia entre los expertos, se

Acepta.

e Sielindicador es <= 60% se Rechaza.



ANEXO 4.
Evaluacion del desempefio Fortaleza del Valle
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Auto
Indicadores cardinales evalua | Evalua
cion cion
Compromiso 1234512345

Conoce ampliamente la mision, vision, estructura organizacional y reglamentos de la

1 | organizacién

Comprende los objetivos organizacionales y es consciente de la importancia de su trabajo
2 | para el logro de los mismos

Cumple con los compromisos y obligaciones asumidas, superando los resultados
3 | esperados por la organizacion.
4 | Se siente orgulloso de ser parte de la organizacion, y actiia consecuentemente

Integridad y justicia

Cumple con las politicas organizacionales que garantizan justicia y equidad,
5 | anteponiéndolos a sus intereses personales.
6 | Se lo conoce por ser justo con todos sus compafieros y respeta las opiniones de los demas
7 | Sus acciones son congruentes con sus dichos
8 | Expresa claramente lo que piensa, sin ser ofensivo u oposionista.

Calidad del servicio
9 | Cuida y mejora continuamente la calidad de su gestion
1 .
0 Se asegura de que el trabajo entregado este desarrollado de manera correcta
1 , , iy
1 ¢ Los clientes se han quejado por su atencion?
1 . : iy
5 ¢ Los socios se han quejado por su atencion?
1 : : . , :
3 Responde a las dudas que tiene el cliente y socios de forma inmediata
1 , , :
4 ¢ Reconoce y resarce los errores cometidos ante socios y clientes?
Orientacion a los resultados
1| Participa proactivamente en la fijacion de metas realistas y desafiantes, tanto para si como
5 | para su equipo de trabajo
1| Posee una firme predisposicion para realizar las acciones necesarias para alcanzar los
6 | objetivos asignados
1 , . :
- ¢,Cumple con los cronogramas de trabajo de manera eficiente, sin generar retrasos?
Estructura y Organizacion

1 T . :
3 ¢Mantiene limpia y ordenada su area de trabajo?
1 : s .
9 ¢ La vestimenta y forma de expresarse son sindnimo de una buena imagen personal?
2 , o
0 ¢ Cuida el buen nombre de la organizacion?

Indicadores del area

Vocacion del servicio




¢ Establece con los clientes relaciones duraderas basadas en la confianza?
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¢ Establece con los socios relaciones duraderas basadas en la confianza?

¢, Se mantiene atento y atiende las necesidades de los clientes?

¢, Se mantiene atento y atiende las necesidades de los socios?

¢ Mantiene un trato eficiente y efectivo hacia los socios, basado en el respeto, servicio y
diligencia?

AN NN WNINNEN

¢ Mantiene un trato eficiente y efectivo hacia los clientes, basado en el respeto, servicio y
diligencia?

Habilidades analiticas

Elabora informes precisos y faciles de comprender, interpretando y simplificando la
complejidad de la informacion que maneja para que pueda ser utilizada por las diversas
areas de la organizacion.

0NN

Organiza eficazmente la informacion.

O N

Permanece atento a todos los cambios del contexto: observa y examina cada aspecto y
establece relaciones entre los datos que obtiene, que le dan una base de informacién para
planificar su estrategia de trabajo

Auto disciplina

¢, Considera tiene los conocimientos requerido para realizar su labor con eficiencia?

¢ Ha realizados curso de capacitacion por su cuenta?

N Wk WO W

¢, Acude a las capacitaciones proporcionadas por la empresa?

Indicadores del puesto

Trabajo en equipo

¢, Promueve la cooperacion y buen trato entre los compafieros?

iEscucha, respeta y valora las ideas y propuestas de sus pare y colaboradores?

¢ Mantiene una buena relacion de trabajo con sus comparieros?

¢ Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas?

N wo wo wibh www

¢, Apoya al personal cuando lo requiere sin necesitar que se lo pidan?

Liderazgo

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento al respecto, brindando
feeback a los integrantes de su equipo

El grupo lo percibe como lider y se orienta en funcion de los objetivos por él fijados, Maneja
el cambio orientado en el breve plazo

O O W|0O W

Motiva al grupo para el logro de los objetivos organizacionales

Comunicacion

NN

¢ Transmite sus ideas de forma clara, logrando que el personal entienda lo que quiere
transmitir?
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¢ Al desarrollar informes su nivel de redaccion es bueno?

Escucha al otro poniéndose en su lugar, para comprender lo que piensa y siente.

¢, Comparte informacion relevante con sus colaboradores y con otras areas de la
organizacion?

A bW AN D

Desempefio Optimo:  36-44
Desempefio Bueno: 27-35
Desempefio Regular:  18-26
Desempefio Malo: 9-17

Desempefio Inaceptable: 1-8
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OBSERVACION SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE S.A.

FICHA DE OBSERVACION

FECHA:

LUGAR:

RESPONSABLES:

OBJETIVO:

Recopilar informacion de las funciones y actividades del talento humano de la corporacién

Categoria 1.

Cumplimiento del horario de trabajo

S

NO

Si el talento humano cumple los horarios establecidos por la
corporacion.

Categoria 2.

Correspondencia de las funciones del puesto con el perfil
ocupacional

S

NO

Las actividades realizadas van conforme al perfil de puesto.

Categoria 3.

Dominio en la ejecucion de las tareas del puesto

S

NO

Habilidades demostradas durante la realizacion de las tareas.

Categoria 4.

Clima organizacional observado

Sl

NO

Se brinda las herramientas y el ambiente idoneo que se
requieren para desempefiar un puesto de trabajo de manera
eficiente

Categoria 5.

Relaciones Humanas

S

NO

Se evidencia colaboracion y entusiasmo entre los empleados del
area.

Categoria 6.

Liderazgo

S

NO

Se emplea y aceptan las correcciones cuando el jefe las hace de
manera respetuosa y fundamentada, con la finalidad de que esté
presto a mejorar la calidad del trabajo.

Categoria 7.

Organizacidn y distribucidn del puesto de trabajo

S

NO

En el puesto de trabajo se observa orden y limpieza durante la
ejecucion de las tareas.

Fuente: Quiroz y Acosta (2019)
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ANEXO 6.
GUIA DE ENTREVISTA

1.- ¢El modelo de gestion vigente en la empresa, otorga al talento humano

la importancia de su participacion en la organizacion?

Si, al ser una organizacion direccionada a dar facilidad al cliente y asociado, se

procura que el talento humano pueda empoderarse de su trabajo.

2.- ¢Tienen establecido la distribucién fisica de los diferentes
departamentos, en especifico de talento humano?

Si se tiene establecida la distribucion de los departamentos, sin embargo, no se

cuenta con un area especifica para el departamento de talento humano.

3. ¢Considera necesario implementar cambios en la gestién del talento
humano pararesponder a las expectativas y mejorar sus condiciones en la

labor que desarrollan?

El mercado es cambiante, por lo tanto, se requiere contar con personal en
capacidad de ser flexible y adaptarse a las diferentes situaciones que se puedan
presentar en el ejercicio diario de sus funciones. En resumen, de ser necesario

si se implementarian cambios en la gestion del Talento Humano.

4.- ¢Se realizan evaluaciones entorno a la demostracion de habilidades y

conocimientos que se requieren para desempefiar un puesto de trabajo?

No, no manejamos un modelo de evaluacién, los mismos se encuentran en

proceso de desarrollo.

5.- ¢El gerente cuenta con caracteristica de liderazgo, orienta, redirige y
motiva el cumplimiento de las metas planteadas en el departamento de

talento humano? ¢ Es eficiencia en sus labores?

Si, la gerencia siempre se preocupa de estar en constante interaccién con el
equipo de trabajo y es por ello que es esencial las buenas practicas de liderazgo

para orientar, dirigir y motivar el cumplimiento de los objetivos.
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6. ¢Considera usted que el talento humano tiene un fuerte compromiso

organizacional?

Si, como organizacion se procura tener siempre el mejor de los tratos con los
colaboradores para que, de igual forma se retribuya la forma de proceder de los

empleados al momento de cumplir sus funciones.

7. ¢En la empresa se establece politicas de promocion, ascensos y
rotaciones adecuadas, fortaleciendo las relaciones humanas, mejorando el

clima organizacional?
Actualmente se encuentran en desarrollo.

8. ¢Laempresa cuenta con normativas y manuales de procedimientos para
la delimitacion de responsabilidades y competencias?

Actualmente se encuentran en desarrollo

9. ¢La corporacion aplica procesos para la gestion del talento humano?

No, pero como corporacion se trabaja en el desarrollo de los mismos.
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ANEXO 7.

ENCUESTA PARA CARACTERIZAR LA SITUACION ACTUAL
DEL PERSONAL

OBJETIVO: La presente encuesta tiene la finalidad de recabar informacion
necesaria que servira de argumento y soporte en el proceso investigativo, en la
gestion del talento humano de FORTALEZA DEL VALLE

INSTRUCCIONES:

» Analice y lea detenidamente las siguientes preguntas formuladas entorno a
la gestion.

» Responda las preguntas de la encuesta con toda sinceridad.

» Se pide veracidad dado que sus respuestas son muy importantes para

alcanzar nuestros objetivos.

Género: Rango de Edad: Institucion Niveles de Ingresos:
. . . Académica:
Maculino [ ] | 18 25afios | 5 a35afios ] MenorSBU [
Primaria [ ] Igual SBU
Femenino | | | 36a45afios [ pafiosymas. | | Secundaria ] Mayor SBU []
Superior [ ]
Escoja la opcidon marcando una x en las siguientes preguntas:
1. ¢Conoce la Vision de la Empresa? 2. ¢ Conoce los objetivos de la Empresa?
st [ ] NO | ] sl [ ] NO [ |
1.1. ¢Conoce la mision de la empresa?
Sl [] NO [ |
3. ¢Qué significa para usted la Gestion de Talento 4. El area del Talento Humano, regularmente realiza
Humano? actividades tales como:
Jornadas de integracion [ ]
1. Coordinacion [] Capacitaciones ]
2. Administracion [ ] Celebracién de cumpleafios de colabores (]
3. Cultura Organizacional ] Concursos de méritos y oposicion
4. Aplicacion del reglamento [ ] [ ]
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5. ¢Enque medida de importancia cree usted es la
participacion del Talento Humano en la empresa?

Muy importante

Importante [ ]

Nada importante [ ]

6. ¢ Cual es su percepcidn acerca de como se llevan
a cabo los procesos de reclutamiento, seleccién e
induccién al personal en la empresa donde
labora?

O O o o U

Baja 1 2 3 4 5
Alta

7. ;Cual es su percepcidn acerca de como se lleva a cabo
los procesos de remuneracion, evaluacion, desarrollo y
control del personal en la empresa donde labora?

O O oo U
1 2 3 4 5

Baja Alta

8. Conoce si en la empresa existen normativas y
manuales de procedimientos para la delimitacion de
responsabilidades y competencias.

S []
NO (]

9. Conoce usted si la empresa estan definidas las
competencias laborales del puesto de trabajo que
usted ejerce?

S| [ ]
NO ]

Si la respuest es afirmativa mencione cuales son:

10. Identifique si se aplican los siguientes procesos
para la gestion del talento humano dentro de la
empresa

Proceso si | no

Reclutamiento y seleccion de personas.

Descripcion y andlisis de cargo.

Proceso de induccion y entrenamiento de
personal.

Proceso de capacitacion.

Proceso de compensacion.

Proceso de evaluacién del desempefio.

Proceso de salud y seguridad

ocupacional.

iGRACIAS POR LA COLABORACION PRESTADA!




