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PROBLEMA DE INVESTIGACION

CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA

Antecedentes

Compafiia Industrias Guapan S.A. fue constituida en la ciudad de Azogues en el afio 1955
y su objeto fue concebido para producir cementos y derivados. En 1965 inicia sus
operaciones con una capacidad de produccion de 250 toneladas métricas diarias de cemento,
y solo hasta el afio 1992, en base a inversiones del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
IESS, en calidad de primer accionista, amplié su capacidad productiva a través de poner en

marcha una nueva linea de produccion que alcanz6 a 1.100 toneladas métricas por dia.

En la actualidad, la administracion la ejecuta el Fideicomiso Mercantil Alianza Cementera
Nacional integrado por el Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (BIESS),
Empresa Publica Cementera del Ecuador (EPCE), Ministerio de Industrias y Productividad
(MIPRO) vy la Corporacion Financiera Nacional (CFN), conformandose el Directorio de la

empresa con un representante por institucion.

Industrias Guapan cuenta con un contingente de recurso humano en el orden de 285
personas, entre trabajadores y empleados. Este personal ejecuta actividades con predominio
fisico e intelectual, de manera concordante y en funcion de su vinculacién con las areas de
produccion o administracion respectivamente. Si bien en los Gltimos afios la empresa ha
canalizado importantes inversiones en innovacion tecnoldgica, lo que ha derivado en mejora
notable de su eficiencia y rentabilidad; en contraste, el talento humano no se ha beneficiado
de un régimen sustentado en sistemas y subsistemas exigidos por la administracion moderna,

y que indudablemente habria derivado en la optimizacién de los niveles de productividad.



Lo referido en el parrafo inmediatamente anterior, hace suponer que la empresa ha sido
cimentada Unicamente como un medio de enriquecimiento y poder, es decir como un ente
econdémico que habria asumido como misiva exclusivamente la obtencion de indices
financieros enfocados netamente a la consecucién de mayores niveles de rentabilidad,
descartando la potenciacion del recurso humano sin beneficiarlo de un espacio que le
posibilite pregonar el principio del intercambio de trabajo para mantener y lograr una vida
mas digna. La gente no ha sido considerada como un recurso de relevante importancia, muy a
pesar de que el hombre necesita de las mejores condiciones y consideraciones en el trabajo, lo
que no ha viabilizado evidenciar una dptima vinculacion entre el talento humano y la

empresa.

Situacion actual

En la Replblica del Ecuador se consumen cinco millones de toneladas de cemento
anuales, aproximadamente, ello como producto de politicas pablicas que posibilitaron el
desarrollo de la infraestructura vial y energética, asi como por el apogeo de la construccion de
viviendas por parte del sector privado derivado bésicamente de la concesion de crédito

publico econdmico a través de la banca estatal.

Consecuentemente el Pais ha experimentado una tendencia creciente en la demanda de
cemento. Empero, la oferta ha sido monopolizada por compafiias transnacionales, a decir:
Holcim y Lafarge, con participaciones del 56% y 29% (85 % total) en el mercado nacional.
Como “contraparte”, la falta de inversiones en las Empresas constituidas por capitales
publicos nacionales, Cementos Guapan y Chimborazo, ha derivado en limitadas
participaciones en el mercado ecuatoriano, con indices en el orden del 8% y 7%,

respectivamente (total 15%).

Sin embargo, en el afdn de contrarrestar la relevante participacion transnacional en el
mercado, el Fideicomiso Mercantil Alianza Cementera Nacional ha establecido como politica
cementera el impulsar un programa agresivo de inversiones, cuyo objetivo es lograr que las
empresas estatales, Guapan y Chimborazo, alcancen hasta el afio 2012 el 30% de la
participacion del mercado de cemento a nivel nacional, y asi hacerle competencia a las

transnacionales que se encuentra en el pais; y, con el objetivo de iniciar un estudio de pre-



factibilidad de un proyecto de creacion de un nueva planta cementera estratégicamente
ubicada en el oriente por la cercania de la materia prima; el mismo que sera ejecutado con un

socio estratégico experto en cementos del exterior.

Lo referido podré lograrse con desarrollo tecnoldgico que posibilite incremento de calidad
y productividad, utilizando la principal ventaja competitiva como es el recurso humano que
presta su contingente en las empresas publicas citadas. Este recurso se constituira en el
protagonista del fortalecimiento innovador, todo ello sobre la base de que es generador de la
produccion, ventas, atencion al cliente, tomador de decisiones, lider, y motivador. Es
importante que este tema haya sido concebido como estrategia del Fideicomiso actual, el que
a través de la Fiducia permitira contar con organizaciones que incluyan a recursos humanos

competentes y comprometidos con los objetivos organizacionales.

Cabe destacar que los cambios mas significativos de la Empresa en los altimos afios ha
sido la travesia de la fuerza fisica a la especializacion del conocimiento, del autoritarismo a la
participacion, de las transformaciones de los sistemas politicos y de gobierno, el trabajo en
equipo, el compromiso, la responsabilidad social y ecoldgica. Las evoluciones que se han
iniciado en la Empresa sin dudas lograran una organizacién con éxito a partir de la aplicacion
de nuevas filosofias, de nuevos enfoques, concibiendo grupos humanos renovados,

actualizados en conocimiento y con aprendizaje permanente.

Paralelamente la Empresa tenderd al fortalecimiento del concepto de recurso humano,
descartando la idea inicial de valorar al ser humano por su condicion unica y tratarlo como
tal. Empero, los recursos se agotan y algunos son susceptibles a ser sustituidos, siempre con
la concepcién de que el hombre como recurso, es renovable. A pesar de todo, la idea de
continuar calificando a la gente como recurso humano se mantiene hasta estos dias, ain
cuando se empieza a escuchar expresiones como capital humano, con el cual se traté de

introducir el concepto de inversién y a asociarlo como tal.

En sintesis, es necesario considerar que la Empresa, de manera general, es una entidad
econdmica en donde se fusionan dinamicamente factores que son necesarios para el proceso
de produccion, como los recursos, el talento humano, el trabajo y la direccién empresarial.

Los administradores deberan comprometerse con el trabajo que desempefian sus



colaboradores y asi saber elegir el curso de accién que mas le convenga a la Empresa.
Consecuentemente, hay que manifestar que paralelamente a que la Empresa esté sujeta a
cambios tecnoldgicos y modernizacion de sus procesos productivos, deben concebirse
enfoques que incluyan al talento humano previendo que éste no se encuentre estatico. Para
ello, deberan imponerse modelos de administracién que vayan a la par con estos cambios en
el afan de lograr efectividad y eficiencia del personal que opera equipos y labora en areas

administrativas de la Empresa.

La prospectiva

Es indispensable ejecutar un proyecto de implementacion de un sistema de administracion
del talento humano ya que en la actualidad dentro de la empresa, se aplica en parte los
subsistemas como son: la admision de personal, compensacion de las personas, capacitacion,

evaluacion de desempefio y la seguridad y salud en el trabajo.

En la organizacion es necesario tener una visibn mas dinamica para hablar de
administracion del personal o del talento humano, enfoque que tiende a personalizar y ver a
los trabajadores como seres humanos dotados de habilidades y capacidades intelectuales que
hagan la diferencia, porque la tendencia actual va mas alla de una administracion con las

personas.

Administrar con las personas significa conducir la organizacion junto con sus trabajadores,
ya que no mira a las personas como recursos organizacionales sino sujetos activos que
provocan las decisiones, emprenden las acciones y crean la innovacion en las organizaciones,
siendo agentes proactivos dotados de puntos de vista propios y sobre todo de inteligencia y

sus habilidades humanas.

Con la evolucion del pensamiento se crea expresiones como el talento humano, por lo que
las personas responsables del area ya no hablan de administrar el talento sino de gestionarlo,
de gerenciarlo, ni tampoco de invertir en el capital humano sino de desarrollar su talento, sus
competencias, pues finalmente se entendio que si la gente crece la empresa también lo hace,
si la gente es prospera la empresa también lo sera, por lo que sin las personas no hay empresa,

no hay trabajo, ni empleo, ni ganancias, ni pérdidas.



Hoy en dia se considera al conocimiento como el capital humano o talento humano, ya que
las empresas a nivel mundial involucran sus estados financieros con su capital intelectual. A
pesar de que el factor monetario es necesario y parece ser el mas importante, no es sino a
través de la gente que se toman las decisiones sobre los recursos financieros y materiales de
una empresa; y, es el capital humano que multiplica el recurso financiero a través de sus
decisiones. Para competir dentro de un entorno globalizado, altamente competitivo, de
transformaciones profundas, aceleradas y dinamicas urge un cambio radical en las creencias,
costumbres y valores de la empresa, donde las personas deben asumir roles diferentes y
adoptar una vision de mayor apertura y flexibilidad ante el cambio; para lograrlo hay que
luchar para obtener el compromiso del talento humano el cual s6lo se alcanzard si existe
equilibrio y justicia empresarial. El verdadero tesoro que puede generar sostenibilidad y

ventaja competitiva a la empresa es el talento humano.

IDENTIFICACION DE CAUSAS Y EFECTOS

El talento humano en la Compafiia Industrias Guapan se considera como la mano de obra
y al ser éste uno de los aspectos mas importantes, por ser las personas quienes con su trabajo
mejoran la productividad para satisfaccion de los clientes; en tal razon, deben cumplir a
cabalidad este objetivo realizando cambios importantes que certifiquen que la mejor
inversion es la que se realice en el mejoramiento del manejo de talento humano, aspecto que
debe considerarse incluso mas primordial que la misma modernizacion de la infraestructura.
Para ello, la empresa centrard su atencion en técnicas de reclutamiento que permitan
identificar al individuo que posea habilidades necesarias para desarrollar las actividades
precisadas en el puesto de trabajo, con conocimiento de las politicas de la empresa y que el
desempefio no represente esfuerzos adicionales. En tal virtud, las técnicas de seleccion del
personal tendran que ser mas subjetivas y afinadas, lo que determinara que los requerimientos
de los recursos humanos, acrecienten fuentes mas efectivas que admitan congregar a
candidatos idoneos, al evaluar la potencialidad fisica y mental de los solicitantes, asi como su
aptitud para el trabajo, para ello se utilizaria una serie de técnicas, como la entrevista, las
pruebas psicosométricas y los exdmenes médicos, todos estos instrumentos servirdn para
obtener informacion del solicitante, lo que permitird a la organizacion dilucidar la idoneidad

del aspirante para el desempefio en el puesto requerido.



La programacion de la capacitacion no es acorde a la realidad, de los procesos de
produccion ni de las necesidades, utilizan la mano de obra calificada con una administracion
salarial no equitativa a la instruccion; por lo que se hace necesario identificar las necesidades
individuales para fortalecer la capacitacion y el aprendizaje continuo de los trabajadores, para
ello dispondré de informacion y tecnologia que hoy en dia estan al alcance en todas las
empresas, s6lo al identificar a las personas con sus conocimientos y habilidades intelectuales
convertiran en la base principal de la organizacion, transformando una nueva cultura
organizacional que implicaria considerar a los trabajadores de simples recursos humanos a

verdaderos talentos humanos poseedores de inteligencia, habilidades, criterios y destrezas.

Existen en los trabajadores falta de motivacion laboral por la estructura salarial que
mantiene la empresa que la catalogan como inadecuada, lo que repercute en los diferentes
procesos de produccién a causa de una baja autoestima y limitado rendimiento productivo,
resultado de ello se tendria costos variables dentro de un mismo periodo contable. Ante lo
cual, necesita disefiar un sistema de remuneracion que cumpla con un conjunto de normas y
procedimientos para establecer las estructuras de salarios equitativos y justos en la Compaiiia,
asi, al contar con una nueva escala salarial la organizacion tendria un conjunto integrado de
cargos en diferentes jerarquias para las diversas actividades de la empresa. También

necesitara lograr un equipo de trabajo eficiente y productivo, comprometido con la empresa.

Deben implementar un método de evaluacion basado en el desempefio del personal en los
diferentes procesos de produccion, mediante un estudio de revision del comportamiento y
del trabajo, reconocer sus fortalezas y corregir sus debilidades, ademas determinara las
necesidades de entrenamiento de los trabajadores y empleados, para contar con talento

humano capacitado y motivado en cumplimiento de su labor.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo al andlisis realizado, la presente investigacion se desarrollo en base del
siguiente problema:

¢El disefio de un sistema de administracion integrado aplicado al talento humano de

“Compafiia Industrias Guapan”, permitird conducir a la organizacion hacia un manejo



administrativo flexible e integral del mismo, con un enfoque que tienda a personalizar y a ver

a los trabajadores como seres humanos dotados de habilidades, destrezas, conocimientos y

capacidades intelectuales?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivos generales

Realizar el andlisis situacional del manejo del talento humano que caracteriza a

Compafiia Industrias Guapan.

Disefiar un sistema del manejo del talento humano orientado a potencializar las
capacidades del personal para generar resultados efectivos en la Compafiia Industrias

Guapan.

Objetivos especificos

Identificar los aspectos del manejo del talento humano en la compafiia.

Determinar el proceso actual que se aplica en la admision, capacitacion,
compensacion y evaluacién del personal.

Disefar un nuevo proceso de admisién para el reclutamiento y seleccién del personal.
Formular un plan para la capacitacion del talento humano.

Plantear un modelo para la evaluacion del talento humano.

Prevenir los accidentes laborales en los diferentes procesos de produccion,

cumpliendo con la seguridad y salud en el trabajo.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Cémo cambiar y transformar el modelo de manejo Administrativo del Talento
Humano en la Compafia Industrias Guapan?
¢Por qué es importante determinar la informacion necesaria sobre los procesos

actuales de admision, capacitacion y evaluacion del personal?



3. ¢Por qué reclutar y seleccionar al personal conforme a las nuevas exigencias de las
técnicas del talento humano considerando los factores condicionantes del mercado
laboral?

4. ¢Para qué realizar un diagnostico de las necesidades de entrenamiento y capacitacion
en la empresa?

5. ¢Por qué los métodos de evaluacion de desempefio, deben pasar de los tradicionales a
los modernos con evaluaciones participativas por objetivos?

6. ¢Coémo las condiciones laborales de la empresa permitiran garantizar la salud y

bienestar del personal en el desempefio de sus tareas?

JUSTIFICACION

El rea de recursos humanos ha experimentado cambios y transformaciones en los Gltimos
tiempos; el manejo del talento humano en la administracion y en los procesos de produccion
de la compafiia Industrias Guapan, no consideran primordial lo que amerita que implementen
este proyecto para que cuenten con competencias, habilidades y destrezas del talento humano

para un optimo desarrollo personal e institucional.

Por ello el desarrollo que promueve las nuevas tendencias, guian a la empresa a manejar
un sistema administrativo del talento humano, en pro de aprovechar al maximo los recursos
tecnoldgicos existentes para disefiar un modelo o sistema de administracion técnica del

personal.

Con la globalizacion de los negocios, el manejo del talento humano es un término que
debe ser considerado en muchas empresas publicas y privadas de pais, no solamente por el
tema de ahorrar o reducir costos, sino buscar optimizar los modelos de gestion
administrativos para ofrecer un servicio de calidad a sus clientes siempre con el respaldo

tecnoldgico.

Las organizaciones exitosas pueden crecer, prosperar 0 mantener su continuidad
optimizando su talento humano; ya que al aumentar o disminuir las fortalezas o debilidades
de la institucién es necesario que los administradores traten a las personas como elementos

bésicos de la eficacia organizacional, incentivando su participacion en la toma de decisiones.



VIABILIDAD

Administrativa.- se da por la autorizacion de la administracion de la Compaiiia para
realizar la investigacion con el personal de las areas de produccion, administracion,

financiero y ventas.

Politica.- se determina en base a la informacion proporcionada de los procedimientos y

labores que ejecutan los empleados y trabajadores de la Compafiia.

Técnica.- esta investigacion es técnicamente posible ya que no se requiere tecnologia de
ultima generacion y posee los elementos necesarios para desarrollarla; ademas se cuenta con
bibliografia cientifica, pedagdgica; y, de requerirlo se contaria con el asesoramiento del

personal técnico de la empresa.

Economica.- La investigacion es viable ya que el valor sera financiado en su totalidad por

el estudiante en la compra de libros, transporte, los insumos de suministros de oficina y otros.

Legal.- se fundamenta en la Constitucion de la Republica del Ecuador, el Cddigo de
Trabajo, Ministerio de Relaciones Laborales, Contrato Colectivo, Estatutos, Normas vy

Reglamentos Internos de la Compaifiia.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

INTRODUCCION

El término Recurso Humano esta relacionado a la persona como un instrumento de
esfuerzo o actividad humana, sin tomar en consideracion que éste es el capital principal de la
empresa, por lo que deben ser estudiados como seres dotados de inteligencia, personalidad,
habilidades, conocimientos y aspiraciones; caracteristicas que le dan vida, movimiento y
accion a toda organizacion, por lo tanto de ahora en adelante se utilizara el término Talento

Humano.

Como puede apreciarse el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de la
empresa, por lo tanto si el elemento humano estd dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la
organizacion caminara, caso contrario se detendra; entonces la compafia debe prestar

primordial atencion a su Talento Humano.

Es necesario entonces estudiar a la administracion del Talento humano desde el momento
de reclutar, seleccionar, capacitar y evaluar. Cumpliendo con sus remuneraciones, beneficios;

y con las condiciones laborales que rigen las leyes y normas.

ADMISION DEL TALENTO HUMANO

“Los procesos de admision de personas constituyen las rutas de acceso de éstas a la
organizacion; representan la puerta de entrada, abierta s6lo a los candidatos capaces de
adaptar sus caracteristicas personales a las caracteristicas predominantes en la organizacion.
Hay un verdadero esquema de depuracion: cada organizacion codifica las caracteristicas
humanas importantes para la consecucion de los objetivos organizacionales e identificacion

con la cultura interna, y selecciona a las personas que las poseen en grado elevado. El proceso
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de seleccion es la busqueda de la adecuacion entre lo que pretende la organizacion y lo que
las personas ofrecen. Pero no sélo las organizaciones escogen; las personas también eligen las
organizaciones donde quieren trabajar. En consecuencia, hay una eleccion reciproca: las
organizaciones escogen a las personas que pretenden incorporar y las personas eligen las

organizaciones donde desean trabajar.” (Chiavenato, 2004, p.82).

Reclutamiento de personas

“Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién, de los
cuales mas tarde se seleccionara a alguno para efectuarle el ofrecimiento de empleo.” (Alles,
2007, p.168).

Es el primero de los subsistemas que se debe aplicar en la empresa, previo a la necesidad
de personal por la existencia de la vacante o por creacion del cargo. Para lo cual los

candidatos deben cumplir con los aspectos minimos definidos en el perfil del cargo.

Mercado del talento humano

“El mercado de recursos humanos o mercado de candidatos, se refiere al contingente de
personas dispuestas a trabajar, 0 que estan trabajando, pero quieren buscar otro empleo. El
mercado de recursos humanos esta constituido por personas que ofrecen habilidades,
conocimientos y destrezas. Como todo mercado puede fraccionarse para facilitar el analisis y
la penetracion. EI mercado del talento humano puede presentar situaciones en que predomina
la oferta (abundancia de candidatos) o la demanda (escasez de candidatos).” (Chiavenato,
2004, p.91,92).

Las caracteristicas del mercado del talento humano influyen en las practicas del personal
de las organizaciones que componen el mercado laboral. Ademéas de influir en el
comportamiento de las empresas, también influyen en el comportamiento de las personas y en

particular de los candidatos.
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Técnicas de reclutamiento

El reclutamiento de las personas puede ser interno o externo. “El reclutamiento interno se
aplica a los candidatos que trabajan en la empresa, es decir, a los empleados, para
promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas o0 mas motivadoras. El
reclutamiento externo se dirige a los candidatos que estdn en el mercado de recursos

humanos, fuera de la organizacion, para someterlos al proceso de seleccion de personal.

El reclutamiento externo utiliza diversas técnicas para influir en los candidatos y atraerlos,
pues se trata de escoger los medios méas adecuados para llegar al candidato mas deseado —

donde quiera que se encuentre- y atraerlo a la organizacion.

El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su solicitud de empleo o
presenta su curriculum vitae a la organizacion.” (Chiavenato, 2004, p.95,97).

La solicitud de empleo es un formulario que el candidato llena sus datos personales,
formacion académica, experiencia profesional, conocimientos, direccion y teléfono, para

establecer contactos.

El curriculum vitae u hoja de vida tiene enorme importancia en el reclutamiento externo;
funciona como un catdlogo o portafolio del candidato y trae varias secciones: datos
personales (nombre, edad, direccion y teléfono), objetivos propuestos (cargo o posicion
deseada), formacion académica (cursos realizados), experiencia profesional (empresas donde
trabaja y ha trabajado); y, habilidades y calificaciones profesionales (principales fortalezas y
competencias personales). Los candidatos seleccionados son llamados a entrevistas, otros son

archivados para tenerlos en cuenta en el futuro.

Las principales técnicas de reclutamiento externo son:

1. Avisos en periodicos y revistas especializadas.
2. Agencias de reclutamiento: operadas por el gobierno, asociadas con organizaciones
sin fines de lucro y particulares o privadas de reclutamiento.

3. Contactos con escuelas, universidades y asociaciones gremiales.
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4. Presentacion de candidatos por recomendacién de empleados.

5. Base de datos de candidatos.

Evaluacion de los resultados

“Como toda actividad importante, el reclutamiento debe proporcionar resultados a ambas

partes. La evaluacion de los resultados es importante para saber si el reclutamiento cumple su

funcién y a qué costo. El reclutamiento debe llegar a ser una parte significativa del mercado

del talento humano. En el enfoque cuantitativo, a cuanto méas candidatos llegue, tanto mejor

sera el reclutamiento. Sin embargo, en el enfoque cualitativo, lo mas importante es escoger

candidatos que sean seleccionados, entrevistados y enviados hacia el proceso de seleccion.”
(Chiavenato, 2002, p.102).

Existen tres criterios para evaluar el reclutamiento en nimero o porcentaje de:

1. Criterios de evaluacién global:

a.
b.

Cargos cubiertos en el tiempo normal.

Cargos cubiertos a bajo costo por admision.

Cargos cubiertos por personas que permanecen mas de un afio en la empresa.

Cargos cubiertos por personas que estan satisfechas con su nueva posicion.

2. Criterio de evaluacion orientados hacia el reclutador:

NUmero de entrevistas realizadas.
Calidad de los entrevistados evaluada por los entrevistadores.

Porcentaje de los candidatos recomendados que son admitidos.

Porcentaje de candidatos recomendados admitidos y tienen buen desempefio.

Costo por entrevista.

3. Criterios de evaluacioén orientados al método de reclutamiento:

NUmero de candidatos que se presentaron.

NUmero de candidatos que Ilenan los requisitos del cargo presentados.
Costos por candidato.

Tiempo requerido para generar un candidato.

Calidad de los candidatos admitidos.
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Seleccion del personal

“Seleccion es una actividad de clasificacion donde se escoge a aquellos que tengan mayor
probabilidad de adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la organizacion
y del perfil.” (Alles, 2007, p.168)

Bases para la seleccion

“La seleccion de personal es un sistema de comparacion y eleccion; (toma de decision).
Por consiguiente, debe apoyarse en algin patron o criterio para alcanzar cierta validez en la
comparacion. El patron o criterio de comparacion y eleccion debe formularse a partir de la
informacidn sobre el cargo que debe cubrirse y sobre los candidatos que se presentan. Asi, el
punto de partida para el proceso de seleccion de personal es la obtencion de informacién

significativa sobre el cargo que debe cubrirse.” (Chiavenato, 2002, p.115).

Existen cinco maneras de recolectar informacion relacionada con el cargo que va a cubrir:

Descripcion y analisis del cargo.
Técnica de los incidentes criticos.
Solicitud de personal.

Analisis del cargo en el mercado.

a ~ W e

Hipotesis de trabajo.

Con la informacion del cargo vacante, el proceso de seleccidn establece su base de
referencia. A partir de esta informacion, el proceso de seleccion puede convertirla a su
lenguaje de trabajo, lo cual significa que la informacion sobre el cargo y el perfil de su
ocupante se transforman en una ficha de especificaciones del cargo o ficha profesiografica
(profesiograma), que debe contener los atributos psicoldgicos y fisicos necesarios para

desempeniar el cargo considerado.
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Técnicas de seleccién

“Tienen por objeto obtener informaciones de los candidatos para predecir el éxito/fracaso
en el desempefio de los puestos. Ninguna técnica es por si sola exclusiva ni excluyente. Cada

una tiene su propia significacion, siendo complementarias entre si.”” (Ordofiez, 2000, p.77)

Las técnicas de seleccion se agrupan en cinco categorias:

1. Entrevista de seleccidn.- es un proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas que
interactdan, y una de las partes esta interesada en conocer mejor a la otra. Por un lado
esta el entrevistador o encargado de tomar la decision y, por el otro el entrevistado o
candidato. La entrevista personal es la que mas influye en la decision final respecto de

los candidatos; la entrevista puede dividirse en:

a. Construccién del proceso de entrevista: entrevista dirigida y no dirigida.

b. Entrenamiento de los entrevistadores:

2. Pruebas de conocimiento o capacidad.- son instrumentos para evaluar el nivel de
conocimiento general y especifico de los candidatos exigidos para el cargo vacante.
Trata de medir los conocimientos:

a. Generales: Cultura general, lenguas.

b. Especificas: conocimientos técnicos, cultura profesional.

3. Pruebas psicométricas.- focalizan principalmente las aptitudes y sirve para determinar
en qué cantidad estan presentes en cada persona, para prever su comportamiento en

determinadas situaciones de trabajo; y, presentan tres caracteristicas:

a. Predictibilidad: capacidad de una prueba para ofrecer resultados proyectados
capaces de servir de diagndsticos para el desempefio del cargo.

b. Validez: capacidad de comparar con exactitud la variable humana que se pretende
medir.

c. Precision: capacidad de la prueba para presentar resultados semejantes al aplicarla

varias veces a la misma persona.
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4. Pruebas de personalidad.- estas pruebas revelan ciertos aspectos de las caracteristicas
superficiales de las personas, como los determinados por el caracter (rasgos
adquiridos o fenotipicos) y los determinados por el temperamento (rasgos innatos o

genotipicos). Se denominan también psicodiagndsticos y se dividen en:

a. Expresivas o de expresion corporal.

b. Test proyectivos (proyeccion de la personalidad).

c. Inventarios son especificas cuando investigan determinados rasgos de la
personalidad como: equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivacion, por

lo que se necesita la intervencion de un profesional o Psicologo.

5. Técnicas de simulacion.- abandonan el tratamiento individual y aislado para centrarse
en el tratamiento en grupo; las técnicas de simulacion son en esencia técnicas de
dindmica de grupo, el candidato dramatiza algun evento relacionado con el papel que
desempefiara en la organizacion, para dar una vision mas real de su comportamiento

en el futuro.

Proceso de seleccion

“La seleccion de personas es un proceso de varias etapas o fases secuenciales que
atraviesan los candidatos. Si no consiguen superar las dificultades, son rechazados y salen del
proceso. En las etapas iniciales se aplican las técnicas mas sencillas, econdmicas y faciles; en
las finales, se aplican las técnicas mas costosas y sofisticadas. El proceso de seleccion, utiliza
generalmente la combinacion de varias técnicas y procedimientos que varian de acuerdo con

el perfil y la complejidad del cargo vacante.

Las organizaciones utilizan varias técnicas para obtener la informacién necesaria de los
candidatos. Cuanto mayor sea el nimero de técnicas de seleccién, tanto mayor sera la
oportunidad de obtener informacién de seleccion para trabajar y mayor el tiempo y su costo
operacional.” (Chiavenato, 2004, p.130-131)

El proceso de seleccion debe tener los siguientes pasos:
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Solicitud de empleo.
Entrevista inicial de seleccion.
Pruebas y test de seleccion.
Entrevistas.

Examen médico.

o o~ wDbh e

Anélisis y decision final.

Evaluacion de resultados

“Cada organizacion necesita determinar los procesos y procedimientos de seleccion méas
adecuados que proporcionen los mejores resultados. El proceso de seleccion debe ser
eficiente y eficaz. La eficiencia radica en hacer correctamente las cosas: saber entrevistar
bien, aplicar pruebas de conocimientos vélidas y precisas, dotar de rapidez y agilidad la
seleccion, contar con un minimo de costos operacionales, involucrar a las gerencias y sus
equipos en el proceso de seleccion de candidatos, etc. La eficacia reside en alcanzar
resultados y objetivos: saber traer los mejores talentos para la empresa y, sobre todo, lograr
que la empresa mejore cada dia con la nueva adquisicién de personal.” (Chiavenato, 2002,
p.132).

El proceso de seleccion debe obtener resultados importantes en la empresa como:

1. Adecuacion de las personas al cargo.

2. Rapidez en la integracion del nuevo empleado a las nuevas funciones.

3. Mejorar gradualmente el talento humano mediante la eleccién sistematica de las
mejores personas.

Estabilidad de las personas y reduccién de la rotacion.

Mayor rendimiento y productividad.

Mejoramiento de las relaciones humanas.

Mejores inversiones en entrenamiento.

© N o g B

Aprovechar las habilidades de cada persona en el trabajo.
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CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

“Es proporcionar conocimientos, en los aspectos técnicos del trabajo. Fomentando e
incrementando los conocimientos y habilidades necesarias para desempefiar su labor,
mediante un proceso de ensefianza-aprendizaje bien planificado. Se imparte generalmente a
empleados, ejecutivos y funcionarios en general cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual,
preparandolos para desempefiarse eficientemente; en sintesis podemos afirmar que toda
empresa o institucién debe orientar la capacidad para la calidad y la productividad.” (Ayala,
2004, p.4).

Proceso de entrenamiento

“El entrenamiento es un proceso de aprendizaje en el que se adquieren habilidades y
conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos, siempre en relacion con la Vision
y la Mision de la empresa, sus objetivos de negocios y los requerimientos de la posicién que

se desempefia 0 a desempefiar.” (Alles, 2007, p.219).

El entrenamiento por lo tanto es un proceso ciclico y continuo compuesto de cuatro etapas:
diagnostico de necesidades, disefio del programa, implementacion del programa y evaluacion
del programa. Entonces, el entrenamiento significa alcanzar el nivel de desempefio por la

empresa, a través del desarrollo continuo de las personas que trabajan en la misma.

Diagnastico de necesidades

La primera etapa del entrenamiento es la evaluacion de necesidades de entrenamiento de la
empresa, la misma que se debe diagnosticar a partir de investigaciones internas capaces de
localizarlas y descubrirlas. Las necesidades de entrenamiento con las carencias de
preparacion profesional de los trabajadores, es decir, la diferencia entre lo que un trabajador
deberia saber, hacer y aquello que realmente sabe y hace. Una necesidad de entrenamiento es
un area de informacion o de habilidades que un individuo o un grupo debe desarrollar para
mejorar o aumentar su eficiencia, eficacia y productividad en el trabajo. Por lo tanto el
entrenamiento debe localizar estas necesidades o carencias y las elimina; es benéfico para los

empleados, para la empresa y para el cliente.
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Las necesidades de entrenamiento se refieren a carencias en el desempefio actual y pasado,

asi como a la posibilidad de alcanzar el nuevo nivel de desemperfio a que se pretende llegar.

Las necesidades de entrenamiento se deben realizar a través del siguiente analisis:

1.

2.

3.

4.

Analisis organizacional.- a partir del diagnostico de la empresa, verificar los aspectos
de la mision, vision y los objetivos estratégicos del entrenamiento.

Anélisis de los recursos humanos: a partir del perfil de los trabajadores, determinar
cudles son los comportamientos, los conocimientos y las competencias necesarias
para que los trabajadores contribuyan a la consecucion de los objetivos.

Analisis de la estructura de cargos.- a partir del examen de los requisitos y
especificaciones de los cargos, determinar cuales son las habilidades, destrezas y
competencias que los trabajadores deberan desarrollar para desempefiar
adecuadamente los cargos.

Anadlisis del entrenamiento.- a partir de los objetivos y metas, que se utilizaran como

criterios para evaluar la eficiencia y eficacia del programa de entrenamiento.

Disefio del programa

Después de diagnosticar y localizar las necesidades de entrenamiento, es necesario centrar

la atencidn en esas necesidades mediante un programa integrado y cohesionado. Programar el

entrenamiento significa definir seis componentes basicos: a quién debe entrenarse, como debe

entrenarse, en qué entrenar, quién debe entrenarlo, donde y cuando entrenar y para qué

entrenar, a fin de alcanzar los objetivos del entrenamiento.

El programa de entrenamiento debe estar asociado a las necesidades estratégicas de la

empresa. Es preciso evaluar las necesidades de la organizacion y de las personas, y establecer

criterios precisos, para fijar el nivel de desempefio esperado. Ademas la organizacion debe

estar dispuesta a dar espacio y ofrecer oportunidades de aplicacién de las nuevas

competencias y conocimientos adquiridos en el entrenamiento. Es indispensable establecer

resultados para el entrenamiento y compararlos posteriormente.
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Implementacion del programa

La implementacion o conduccién y aplicacion del programa de entrenamiento es el

proceso en que hay que aprovechar la tecnologia de entrenamiento, la misma que se refiere a

los recursos didacticos, pedagdgicos e instruccionales utilizados en el entrenamiento como

son: los recursos audiovisuales, teleconferencias, comunicaciones electronicas, correo

electronico y tecnologia de multimedia.

Las principales técnicas para transmitir la informacion necesaria y desarrollar las

habilidades requeridas en el programa de entrenamiento son:

1.

3.

4.

Conferencias.- es la técnica mas utilizada para transmitir informacién, esta
conferencia es un medio de comunicacion de una sola via, en que un instructor
presenta informacion verbal a un grupo de oyentes y no existe la oportunidad de

aclarar dudas.

Instruccién programada.- el aprendizaje programado es una técnica para instruir sin la
presencia e intervencion del instructor humano. Informacion que requieren respuestas
relacionadas se presentan individualmente a los entrenados, quienes pueden

determinar sus respuestas para saber si comprendieron la informacion obtenida.

Entrenamiento en el cargo.- técnica que suministra informacion, conocimiento y
experiencia relacionados con el cargo. Pueden incluir la conduccion, la rotacion de

cargos y la asignacidn de proyectos especiales.
Técnicas de clase.- utilizando la sala de clases y el instructor para desarrollar

habilidades, conocimientos y experiencia relacionados con el cargo. Las habilidades

pueden ser técnicas e interpersonales.
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Evaluacion del programa

“La etapa final es la evaluacion del programa de entrenamiento para comprobar su
eficacia, es decir, para verificar si el entrenamiento tuvo en cuenta las necesidades de la
organizacion, de las personas y de los clientes. Como los programas de entrenamiento
representan una inversion, se requiere que produzca un retorno razonable. Normalmente, se
debe evaluar si el programa de entrenamiento satisface las necesidades para las que fue
disefiado.” (Chiavenato, 2002, p.318).

La evaluacion de los programas de entrenamiento se puede llevar en cuatro niveles:
1. En el nivel organizacional:

Mejoramiento de la imagen de la empresa.

a
b. Mejoramiento del clima organizacional.

o

Mejoramiento de la relacion entre empresa y los trabajadores.

o

Mejoramiento en la atencién al cliente.

2. En el nivel de recursos humanos:
Reduccidn de la rotacion y del ausentismo del personal.

a.
b. Aumento de la eficacia individual y grupal de los trabajadores.

o

Aumento del conocimiento de los trabajadores.

o

Cambios de actitud y comportamiento de los trabajadores.
e. Mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo.

3. Enel nivel de cargos:
Adecuacion de los trabajadores a los requisitos exigidos por los cargos.

a.
b. Mejoramiento del espiritu de equipo y cooperacion.

o

Reduccion del indice de accidentes en el trabajo.

o

Reduccidn del indice de mantenimiento de maquinaria.

4. En el nivel de entrenamiento:
a. Consecucion de los objetivos de entrenamiento.

b. Retorno de las inversiones realizadas en el entrenamiento.
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EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

“Es la identificacion, medicion y administracion del desempefio humano en las
organizaciones. La identificacion se apoya en el analisis de cargos y busca determinar las
areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempefio. La medicion es el
elemento central del sistema de evaluacion y busca determinar como se puede comparar el
desempefio con ciertos estandares objetivos. La administracion es el punto clave de todo
sistema de evaluacion. Mas que una actividad orientada hacia el pasado, la evaluacion se
debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el potencial humano de la organizacién.”
(Gémez-Mejia, Balkin y Cardy, 2001, p.256).

Métodos de evaluacion

“Existen varios métodos para evaluar el desempefio humano. Dado que no es tarea facil
evaluar el desempefio de muchas personas en las organizaciones, utilizando criterios de
equidad y justicia y, al mismo tiempo, estimulandolas, varias organizaciones crean sus
propios sistemas de evaluacion ajustados a las caracteristicas particulares de su personal.”
(Chiavenato, 2004, p.204).

El método de evaluacion debe ser sencillo con caracteristicas que representen desempefio,
evaluando las fortalezas y debilidades de cada empleado. También es importante una
evaluacion cuantitativa basada en una relacion de factores considerando una lista de
verificacion de cada trabajador. Luego la evaluacion debe constituir un instrumento de
retroalimentacién de la informacién, es decir, de retroinformacion a las personas, para

proporcionarles orientacion, autoevaluacion, autodireccion y, en consecuencia de autocontrol.

Aplicaciones de la evaluacién

Las aplicaciones y propdsitos de la evaluacién de desempefio son:

1. Procesos de admision de personal.- es la base de informacion para el reclutamiento y

seleccion, al indicar las caracteristicas y actitudes adecuadas de los nuevos empleados

que seréa exigidas en el futuro.
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Proceso de aplicacion del personal.- proporciona informacidn sobre como se integran

e identifican las personas con sus tareas y cargos.

Procesos de compensacion del personal.- indica si las personas son motivadas y
recompensadas por la organizacion, es decir estimula la iniciativa, desarrolla el

sentido de responsabilidad y apoya el deseo de trabajar mejor.
Proceso de desarrollo del personal.- indica las fortalezas y debilidades de cada
trabajador, cuales son los empleados que necesitan entrenamiento y cuéles son los

resultados de los programas de entrenamiento.

Procesos de mantenimiento del personal.- indica el desempefio y los resultados

alcanzados por los trabajadores.

Proceso de monitoreo del personal.- nos proporciona retroalimentacién a los
trabajadores sobre su desempefio y potencialidades de desarrollo. Entonces la
evaluacion es la base para los anélisis del trabajo entre superiores y trabajadores.

COMPENSACION DE LAS PERSONAS

Remuneraciones

Art.328.- “La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las

necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera inembargable,

salvo para el pago de pensiones por alimentos.” (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008, p.425).

Art.95.- ““... se entiende como remuneracion todo lo que el trabajador reciba en dinero, en

servicios 0 en especies, inclusive lo que percibiere por trabajos extraordinarios y

suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en beneficios, el aporte individual al

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social cuando lo asume el empleador, o cualquier otra

retribucién que tenga caracter normal en la industria o servicio.” (Codigo de Trabajo, 2010,
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En la empresa el principal componente de la remuneracion total es la remuneracion basica

o salario y los beneficios que conceden a través del Contrato Colectivo.

Disefio del sistema de remuneracion

El disefio del sistema de remuneracion es un tema complejo por lo que requiere de
cuidado, pues provoca fuerte impacto en las personas y en el desempefio de la organizacion,
por lo que hay que cumplir varias politicas y procedimientos de remuneracion. Este disefio
presenta dos retos principales: primero debe capacitar la organizacion para alcanzar los
objetivos estratégicos; y, segundo se debe moldear y ajustar a las caracteristicas Unicas de la

empresa y del ambiente externo que tenemos en el pais.

Por lo tanto este disefio debe cumplir con el conjunto de normas y procedimientos para
establecer las estructuras de salarios equitativas y justas en la empresa. Ya que la
organizacion tiene un conjunto integrado de cargos de diferentes niveles jerarquicos en
diferentes sectores de actividades; la estructura salarial es el conjunto de franjas salariales que
relaciona los diferentes cargos de la empresa. Para establecer y mantener estructuras

salariales equitativas y justas, es necesario establecer dos formas de equilibrio:

1. Equilibrio interno.- coherencia interna entre los salarios y los cargos de la propia
empresa. Y, debe tener una estructura salarial justa y bien dosificada. Este equilibrio
se alcanza aplicando la informacion obtenida a través de la evaluacion y clasificacion

de cargos, basadas en un programa previo de descripcién y analisis de los mismos.

2. Equilibrio externo.- coherencia externa de los salarios con los mismos cargos de otras
empresas similares que acttan en el mercado laboral y debe ser una estructura salarial
compatible con el mercado. Por lo tanto este equilibrio se alcanza aplicando la

informacion externa obtenida a través de investigacion salarial.
El sistema de remuneracion se debe disefiar para alcanzar los objetivos de: motivacion y

compromiso del personal, aumento de la productividad, control de costos, tratamiento justo

del personal y cumplimiento de la legislacion.

24



Evaluacion y clasificacion de cargos

“Para la garantizar el equilibrio interno de los salarios, la administracion salarial utiliza la
evaluacion y la clasificacion de los cargos, que representan esquemas tradicionales para
comparar los cargos y perfilarlos en la estructura de salarios de la organizacion. La
evaluacion es el proceso mediante el cual se aplican criterios de comparacion cargos para
conseguir una valoracion relativa interna de los salarios de los diversos cargos. La
clasificacion de cargos es el proceso de comparacion del valor relativo de los cargos para
situarlos en una jerarquia de clases utilizada como base para la estructura salarial. La
evaluacion y la clasificacion de cargos son técnicas tradicionales para definir una estructura

de salarios con base en la comparacion sistematica y coherente.” (Chiavenato, 2002, p.230).

El método de categorias que se utilizaré sera el de jerarquizacion simultanea que es con la
division y separacion de los cargos por categorias predeterminadas; los cargos se separan en
tres categorias predeterminadas: cargos no calificados, cargos calificados y cargos

especializados.

Los cargos se clasifican (agrupados en categorias) de acuerdo al sistema de clasificacion
de los siguientes factores de jerarquizacion: dificultad y variedad del trabajo, supervision
recibida y ejercida, toma de decisiones, creatividad requerida, naturaleza y propdsito de las

relaciones interpersonales de trabajo, responsabilidad, experiencia y conocimiento requerido.

Este método de clasificacion por categorias tiene la ventaja que permite agrupar gran

nimero de cargos en clases o categorias para tratarlos de manera uniforme y estandarizado.
Politica salarial
La politica salarial es el conjunto de decisiones empresariales sobre asuntos relacionados
con la remuneracion y los beneficios concedidos a los empleados y trabajadores. El objetivo

es crear un sistema de recompensas equitativo para la empresa y para el personal, para que

sea eficaz la politica salarial debe atender simultdneamente ciertos criterios:
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1. Adecuada.- la compensacion se debe distanciar de los estdndares minimos
establecidos por el gobierno.

2. Equitativa.- cada persona debe ser pagada proporcionalmente de acuerdo a su
esfuerzo, habilidades y capacitacién profesional.

3. Equilibrada.- salario, beneficios sociales y otras recompensas deben proporcionar un
total de recompensas razonables.

4. Eficacia en cuanto a costos.- los salarios no pueden ser excesivos, sino en funcién de
lo que la empresa puede pagar.

5. Segura.- los salarios deben ser suficientes para ayudar al personal a sentirse seguros y
puedan satisfacer sus necesidades basicas.

6. Incentivadora.- los salarios deben motivar eficazmente el trabajo productivo.

Programa de incentivos

Nuevos métodos de remuneraciéon

“Cuando una organizacion no tiene un esquema de remuneraciones es posible que

tampoco tenga implementados otros procesos relativos al area. Los pasos a seguir son:

1. Realizar un analisis y descripcion de puestos de la empresa o del sector que se quiere
analizar e implementar un esquema de remuneraciones. Muchas veces las compafiias
inician estas tareas con algun sector para luego implementarlo en toda la compafiia.

2. Evaluar los puestos en grado de importancia para la organizacion. Es muy importante
no engafarse con los nombres de los puestos, hay que trabajar en base a los
contenidos, si este aspecto queda claro desde aqui, sera mas sencillo el paso 4.

3. Clasificacion de puestos para permitir la comparacion entre las distintas areas y
funciones.

4. Estudiar valores y escalas de salarios. La comparacion con el mercado permite al
mismo tiempo cubrir dos objetivos: la comparacion en si misma y evaluar la l6gica de
la evaluacién y clasificacion que se hizo internamente de los puestos.

5. Establecer un rango por cada puesto. Este es el resultado final del trabajo.” (Alles,
2007, p.350).
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Plan de bonificacion anual

Es un ejemplo de remuneracion variable, se trata de una suma de dinero ofrecido al final
de cada afio a determinados empleados por su contribucién al desempefio de la empresa. El
desempefio se puede medir a través de ciertos criterios, como utilidad alcanzada, aumento de

la participacion en el mercado, mejoramiento de la productividad, etc.

Remuneracién por competencias

“Si una empresa decide manejarse con un esquema de competencias las remuneraciones

deben también relacionarse con estos conceptos.

Para aplicar un esquema de competencias en relacion con remuneraciones —muy
controvertido por especialistas y colegas- deben implementarse primero los otros procesos
bajo el esquema de competencias: descripcion de puestos, seleccién, evaluacion de
desempefio, desarrollo de carrera y planes de sucesion y por altimo llegar a remunerar por

competencias.

Si se evalla por competencias y a partir de estas, se toman decisiones sobre el personal,
tales como promociones y modificaciones salariales, o partir de las evaluaciones se

determinan remuneraciones variables, y se esta remunerando por competencias.

De todos modos y ademas de lo antedicho, si se evalla por competencias es factible
remunerar por competencias. En este caso la remuneracion en base a competencias focaliza
las caracteristicas individuales, habilidades o competencias por debajo o por encima de lo que

corresponde a esa posicion.

La remuneracion basada en la competencia significa que esa persona debe ser
recompensada por el desarrollo de las habilidades interpersonales y de influencia mediante la
provision de bonos de “remuneracion por habilidad” por el desarrollo y la demostracion de

estas competencias.” (Alles, 2007, p.263).
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Disefio de un plan de incentivos

Para la implantacion de un plan de incentivos debe contener algunos aspectos

fundamentales:

1. El plan debe recompensar a las personas en proporcion directa a su mayor
productividad. Los estandares deben ser alcanzables y la empresa debe proporcionar

las herramientas, los equipos y entrenamiento necesarios.

2. Las personas deben ser capaces de calcular con facilidad las recompensas que

recibiran por los diversos niveles de esfuerzo.

3. Las personas deben percibir que los estdndares sean justos y alcanzables.

4. Laempresay los dirigentes deben dar el mayor apoyo al plan.

A pesar que existe riesgos potenciales no significan que este plan de incentivos financieros
no se deba utilizarlos, sino que deben formar parte de un programa accesible y global de la
administracion para alcanzar la autodisciplina y el deseo de crecimiento profesional. Este
plan serd exitoso cuando se cuente con el apoyo de la administracion, la aceptacion de los
empleados y una cultura caracterizada por el espiritu de trabajo en equipo, la confianza y el

involucramiento en todos los niveles.

Beneficios

“Beneficios son ciertas regalias y ventajas que las organizaciones conceden a la totalidad o
parte de los empleados como pagos adicionales de los salarios. En general constituyen un
paquete de beneficios y servicios que es parte integral de la remuneracion del personal. Los
beneficios y servicios sociales incluyen variedad de comodidades y ventajas ofrecidas por la
organizacién, como asistencia médico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacién subsidiada,
transporte, pago de tiempo no laborado, planes de pension o jubilacion, etc.” (Chiavenato,
2004, p.283).
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Clases de beneficios sociales

“Existen varios beneficios sociales, lo cual dificulta, hasta cierto punto, la clasificacion
adecuada. En general los beneficios sociales se pueden clasificar segln su exigibilidad legal,

su naturaleza y sus objetivos.” (Chiavenato, 2004, p.284).

Los principales beneficios aplicados en la empresa son los exigidos por el Cddigo de

Trabajo, Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y la Contratacion Colectiva.

Disefio de beneficios

La empresa ofrece un plan de beneficios disefiado de acuerdo a la reivindicaciones de los
trabajadores, la tendencia apunta a una evolucién para satisfacer las necesidades sociales y
econdmicas a través del contrato colectivo, en este caso es un plan general para la totalidad
del personal, sin distingos de ninguna clase; los mismos que presionan continuamente para
aumentar los beneficios; por lo tanto cuando se habla de beneficios, se toca un asunto que
implica mucho dinero para la empresa; por lo que muchos empleados no se dan cuenta del

valor del mercado y del elevado costo de sus beneficios.

Prevision social

“Luego de establecer la remuneracion que percibe el trabajador asegurado, debe calcularse
el porcentaje de imposicion que el corresponde acreditar al Seguro Social.

De acuerdo a lo que dispone la Ley del Seguro Social, (Art.98) el Consejo Superior del
IESS, tiene atribuciones para modificar los aportes personales y patronales. De este modo la
Resolucién No. 732, reformada por la Resoluciones Nos. 778 y 783, establecio los grupos de
afiliados con los siguientes porcentajes de aportacion: - Empleados Privados, Obreros y

Afiliados del Seguro General: aporte personal: 9,35%, aporte patronal 11,15%.

Cuando se trata de empresas empleadoras que realizan actividades industriales,

comerciales o de servicio, debera el aporte patronal incrementarse en un 1% del sueldo
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salario del trabajador, por concepto de contribuciones al IECE y al SECAP.” (Régimen de
Seguridad Social, 2002, p.257).

CONDICIONES LABORALES DEL TALENTO HUMANO

Higiene industrial

“Sistema de principios y reglas orientadas al control de los contaminantes: fisicos,
quimicos y bioldgicos del area laboral con la finalidad de evitar la generacién de
enfermedades profesionales y relacionadas con el trabajo.” (Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, 2007, p.15).

“La higiene industrial es la ciencia y el arte dedicados al reconocimiento, evaluacion y
control de aquellos factores ambientales o tensiones emanados o provocados por el lugar del
trabajo y que pueden ocasionar enfermedades, destruir la salud y el bienestar o crear algun

malestar significativo entre los trabajadores o los ciudadanos de la comunidad.

Con la aplicacion de la higiene industrial, se pretende reconocer, evaluar y controlar los
riesgos originados por todos aquellos contaminantes presentes en el medio ambiente, para
eliminarlos o disminuirlos a niveles aceptables, evitando asi la aparicion de enfermedades
profesionales. “ (Centro de Formacion SYSTEM, 2009, p.4).

En la higiene industrial se distinguen cuatro ramas fundamentales:

“Higiene Tedrica.- estudia los agentes quimicos, fisicos y biolégicos y su relacion con el
hombre, bien a través de estudios epidemioldgicos, experimentacion humana o animal, con el
objeto de analizar las relaciones dosis-respuesta y la apreciacion de los valores de agentes
quimicos y fisicos en el ambiente laboral y los tiempos de exposicion, a los cuales la mayoria
de los trabajadores puedan estar repetidamente expuestos sin que se produzcan efectos
perjudiciales para su salud.” (Centro de Formacion SYSTEM, 2009, p.5).

“Higiene de Campo.- es la encargada de realizar el estudio de la situacion higiénica en el

ambiente de trabajo, que abarca desde el analisis del proceso y los puestos de trabajo, las
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condiciones de operacion, los contaminantes presentes y los tiempos de exposicion, hasta la
lectura directa de concentraciones de contaminantes en el ambiente y la toma de muestras
para su posterior tratamiento por la Higiene Analitica y, una vez determinados los niveles de
contaminacion presentes, comparar con los Limites de Exposicién profesional fijados e

informar sobre los posibles riesgos existentes.

Higiene Analitica.- es la que realiza la investigacion y determinacion cualitativa y
cuantitativa de los contaminantes presentes en los ambientes de trabajo, en estrecha

colaboracion con la Higiene de Campo y la Higiene Tedrica.

Higiene Operativa.- comprende la eleccion y recomendacion de los métodos de control a
implantar, que actuando sobre el proceso o foco emisor del contaminante, sobre el medio de
propagacion o sobre el individuo afectado, reduzcan los niveles de concentracion hasta
valores no perjudiciales para la salud.” (Centro de Formacién SYSTEM, 2009, p.8).

“La metodologia de aplicacion en la higiene es clara y se basa en los siguientes pasos:

1. Identificacion de la sustancia o energia causante de enfermedades. Medicion de la
cantidad de contaminante.

2. Valoracion de los efectos que puedan producir en funcién del tipo de contaminante y

de la cantidad existente. Para ello, se compararan con patrones predeterminados.

3. Correccion de las condiciones de trabajo si la valoracion efectuada indica situacién
peligrosa. Se puede actuar colectivamente (ventilacion, cambio de sustancia, etc.) o

individualmente (equipos de proteccion personal).

4. Control periodico de la situacion con objeto de comprobar que no existen

desviaciones de la situacion proyectada.” (Centro de Formacion SYSTEM, 2009,
p.11).

31



Los tipos de contaminacion que la higiene industrial ha de controlar, se pueden clasificar
en tres tipos:

1. Contaminantes quimicos:

“Se denomina contaminante quimico a toda sustancia inerte organico o inorganico que
durante la jornada laboral puede incorporarse al aire en forma de moléculas individuales
(gases, vapores) o agregados moleculares (aerosoles), en cantidad suficiente para producir

dafos en la salud de los trabajadores.

Se puede establecer dos clasificaciones de los contaminantes quimicos en funcion de:

a. Por su forma de presentarse se pueden distinguir: aerosoles: polvos, humos, fibras,
niebla; gas y vapor.

b. Por los efectos fisiopatologicos de los contaminantes: corrosivos, irritantes,
neumoconioticos, asfixiantes, anestésicos, narcoticos, sensibilizantes, cancerigenos,

mutégenos, teratdgenos, sistematicos.

Los contaminantes para ejercer su accion toxica sobre el cuerpo, necesitan penetrar en
éste, para ello existen varias vias de absorcion: via respiratoria, via dérmica, via digestiva
y via parenteral.” (Centro de Formacién SYSTEM, 2009, p.41).

2. Contaminantes fisicos:

“Los contaminantes fisicos son distintas formas de energia que, generadas por los
agentes relacionados con el medio laboral, pueden producir dafios en los trabajadores.

Estos tipos de energia pueden ser:

a. Energia mecénica: son los ruidos y las vibraciones.

b. Energia térmica: es la que influye en la temperatura de los lugares de trabajo.

c. Energia electromagnética: es la que produce radiaciones”. (Centro de Formacion
SYSTEM, 2009, p.47).
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3. Contaminantes biologicos:

“Son aquellos seres vivos de origen animal o vegetal y todas aquellas sustancias
derivadas de los mismos, presentes en el puesto de trabajo y que pueden generar efectos
perjudiciales en la salud de los trabajadores. Estos efectos pueden ser procesos
infecciosos, tdxicos o alérgicos. Basicamente existen cinco grupos de contaminantes
bioldgicos: virus, bacterias, protozoos, hongos y endoparasitos.” (Centro de Formacién
SYSTEM, 2009, p.54).

La higiene laboral se relaciona con las condiciones del ambiente de trabajo que garanticen
la salud y con las condiciones de bienestar de las personas. En lo que se refiere a la salud
fisica, el ambiente de trabajo constituye el area de accion de la higiene laboral e implica
aspectos ligados a la identificacion de la presencia de agentes contaminantes, exposicién del
organismo humano a estos agentes; por lo que un ambiente saludable de trabajo debe brindar
condiciones ambientales fisicas que actlen de manera positiva sobre el trabajador. Desde el
punto de vista de la salud mental el ambiente de trabajo debe establecer condiciones
psicoldgicas y socioldgicas saludables que actien de modo positivo sobre el comportamiento
de las personas, para evitar efectos emocionales como el estrés, por lo que se debe tener

relaciones humanas agradables y tipo de actividad motivadora.

Seguridad y salud en el trabajo

“Es la ciencia, técnica y arte multidisciplinaria, que se ocupa de la valoracion de las
condiciones de trabajo y la prevencidn de riesgos ocupacionales, a favor del bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores, potenciando el crecimiento econémico y la productividad

de la organizacién.” (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2007, p.20)

“La administracion de la seguridad y salud en el trabajo centra su objetivo en la
prevencion de los riesgos laborales de los puestos de trabajo y tiende a ampliarse a los
ambientes laborales de los sitios de trabajo y a los comunitarios. Involucra el compromiso de
la gerencia en beneficio de la salud y la seguridad de los trabajadores, el desarrollo y
productividad de las empresas y de toda la sociedad, permite el cumplimiento de la normativa

legal mediante la aplicacion de procedimientos técnicos y auditorios, desarrollando una
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cultura de prevencion, evitando accidentes y enfermedades ocupacionales y peérdidas
materiales a la empresa.” (Petroecuador, 2010, p.10).

Hoy en dia se habla de seguridad y salud en el trabajo (SST); por lo tanto la cultura de
seguridad y salud en el trabajo ha calado en la sociedad y son cada vez méas las
organizaciones que consideran prioritario un sélido desempefio de la misma integrandola en
la filosofia de la organizacion. Este hecho ha venido favorecido por el ordenamiento juridico
propicio, que fija la obligacion preventiva del empresario y la integracion de esa obligacion
en el proyecto empresarial, asi como politicas y promocién de buenas practicas en SST. En
este contexto la Compafiia Industrias Guapan estd estructurando un esquema de
procedimientos e instrucciones necesarias para gestionar y determinar el ambiente de trabajo
idoneo para sus trabajadores. Dicha estructura esta basado en el Sistema de Administracion
de la Seguridad y Salud en el trabajo, anclada en tres ejes fundamentales como: gestion
administrativa, que se ocupa de la planificacion, organizacion, normalizacion, implantacion,
evaluacion y control; gestion del talento humano, se ocupa de los perfiles de riesgo por
puesto y toda la capacitacion, formacion, adiestramiento, comunicacion, participacién y
estimulo a los trabajadores; gestion técnica, que identifica, mide, evalia y controla los
factores de riesgo a diferentes niveles de complejidad de acuerdo al grado de peligrosidad;
estos ejes tendran como base los procesos operativos que contempla la investigacion de
accidentes y enfermedades profesionales, vigilancia de la salud a través de examenes
periddicos y seguimiento (examenes pre-empleo, pos-empleo), inspecciones y auditorias,
planes contra incendio y explosiones, planes de emergencia y contingencia, programas de

mantenimiento y uso de equipos de proteccion personal.

Este sistema ha sido concebido como una herramienta técnica y operativa de la prevencion
de riesgos laborales: quimicos, fisicos, mecéanicos, bioldgicos, ergonémicos, y psicosociales,
que permitira la prevencion y el ambiente psico-social idoneo para los trabajadores, ademas
del cumplimiento de la normativa legal, sistema que sera verificado mediante la auditoria de

riesgos del trabajo.
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Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral implica los aspectos intrinsecos y los extrinsecos del cargo.
Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad individual
y grupal, como motivacién para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de
trabajo, creatividad y voluntad de innovar o aceptar cambios. La compafila mantiene la
capacitacion del personal a través del plan anual de capacitacion, necesidades identificadas a
través de cada jefe departamental y coordinado por el departamento de recursos humanos,

con politicas de estas a través de efectos multiplicadores y medicion de satisfaccion laboral.

La calidad de vida laboral se refiere a la preocupacion por el bienestar general de los
trabajadores en el desempefio de sus tareas. La calidad de vida laboral es utilizado en la
empresa como indicador de las experiencias humanas en el sitio de trabajo y el grado de
satisfaccion de las personas que desempefian el trabajo, entonces implica un profundo respeto
por las personas para lograr niveles elevados de calidad y productividad, por lo que la
empresa requiere de personas motivadas que participen activamente en los trabajos que

ejecutan y que sean recompensadas adecuadamente por sus contribuciones.

Evaluacion del programa

Los programas de seguridad y salud ocupacional en el trabajo reciben mucha atencion en
la empresa, junto al respeto y consideracion a las personas, analizando también el aspecto
financiero. Los costos y beneficios del programa de seguridad y salud en el trabajo son
medidos a través de indices de gestion por los jefes del departamento de seguridad industrial
y medicina laboral, contando con la participacién de todos los trabajadores y empleados.
Ademas el programa es evaluado utilizando los criterios del mejoramiento del desempefio del
cargo, reduccion de las ausencias por accidentes o por enfermedades y reduccion de las

acciones disciplinarias.

El programa no es costoso, sino que produce los mejores resultados a la organizacion y las
personas; los métodos y criterios empleados mejoran la productividad, ausencia de accidentes
y enfermedades profesionales, niUmero de dias sin accidentes, entrenamiento intensivo de

todos los empleados, reuniones de seguridad, instalaciones médicas y elevada participacion
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de la alta direccion. El comité de seguridad conformado en la compafiia asiste, gestiona y
audita estos programas.

LA EMPRESA

“La empresa es la entidad que proporciona al individuo los productos o servicios que
satisfacen sus necesidades. Para ello se encarga de elegir y combinar unos recursos a los que,
mediante la aplicacion de una determinada tecnologia, somete a unos procesos de
transformacion fisica, quimica o espacial, para hacerlos Utiles para el consumidor de los
mismos. La utilidad es, por lo tanto, la capacidad que tiene un bien para satisfacer una

necesidad.

Para llevar a cabo la transformacion de los materiales en servicios o productos listos para
consumir por el siguiente eslabon de la cadena productiva, la empresa precisa de algunos
elementos indispensables: recursos humanos, recursos materiales, recursos inmateriales,

recursos financieros.” (Garcia y Casanueva, 2005, p.27).

Sistema empresarial

“La empresa como sistema se relaciona hacia el exterior con su entorno, con el que
mantiene relaciones continuas; en su interior los elementos que componen el sistema son
dindmicos e interactta entre si; son los Ilamados subsistemas, cuyas funciones y
comportamiento vienen determinados por las caracteristicas generales del propio sistema, a la
vez que el comportamiento de éste depende de los mecanismos especificos de los
subsistemas. Mientras que el subsistema se relaciona con los demas subsistemas en el interior

del sistema, éste se relaciona con el entorno y viceversa.

El sistema estd compuesto por los subsistemas que lo conforman. La consideracién de la
empresa como sistema nos lleva a ver sus subsistemas, como por ejemplo sus departamentos,

las partes que dan vida a la empresa.” (Garcia y Casanueva, 2005, p.59).

La teoria general de sistemas permite contemplar la empresa como un todo; cuanto mas

arriba de la estructura organizativa estén las personas encargadas de tomar decisiones, mas
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necesario es comprender que la empresa no son partes aisladas que corresponde gestionar,
sino una red de relaciones entre todas que persiguen unos fines comunes. Las personas
debemos ver la organizacion con una mentalidad mas acorde con la realidad, que es
compleja, dindmica y total. Cuando mas arriba estan los directivos en la pirdmide

organizacional, mayor es la necesidad de tener una vision sistematica de la empresa.

El sistema empresarial debe ser un factor integrador, entre las diferentes areas de la
organizacion empresarial (produccion, administracion, financiero, comercializacion) que

forman la estructura de la empresa.

El entorno de la empresa son los factores externos a la organizacion que poseen capacidad
para influir en su rendimiento; es importante ya que es todo aquello que no es la empresa,
como son las entidades financieras, administracion publica, competidores, proveedores,
clientes, también existen otros factores externos como son economicos, tecnoldgicos,

politicos, legales, socioculturales y demogréficos.

El desarrollo de la empresa

La empresa tiene definido el negocio, esta perspectiva es esencial para la planificacion
estratégica, es una tarea basica de la administracion que consiste en determinar los fines de la
empresa, sus objetivos y la forma de alcanzarlos, todo esto dentro de una vision a largo plazo
de la actividad empresarial; en el proceso de planificacion estratégica se determina también la
mision que es el propdsito, el fin Gltimo que persigue la empresa, la razon de ser y la
actividad que realiza, por lo tanto la empresa tiene definido su vision, mision y los ejes

estratégicos en el Plan Estratégico los mismos que son:

“Vision: Llegar a ser una empresa de alta productividad, con rendimiento econémico

creciente.
Misién: Contribuir al desarrollo econdmico y social de la region austral del Ecuador,

mediante la produccion y provision de cemento y productos relacionados, de alta calidad y

con responsabilidad social.
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Ejes estratégicos: Mejoramiento de la gestion comercial, reingenieria del Talento
Humano, sostenido proceso de produccion, aplicar sistema de gestion de calidad.” (Compaiiia
Industrias Guapan, 2009, p.2,3)

LA PRODUCCION

Sistemas de produccion

“Un sistema de produccion es cualquier actividad que produzca algo. Sin embargo, se
definird de manera mas formal como aquello que toma un insumo y lo transforma en una

salida o producto con valor inherente.

En los sistemas de produccidn, casi siempre se piensan en la porcion que se puede ver, que
es el proceso de transformacion. Sin embargo, la mayor parte de los sistemas de produccion
son como los icebergs, la parte visible es s6lo un pequefio fragmento del sistema. Para
estudiar los sistemas de produccidn es necesario considerar muchas de sus componentes que
incluyen productos, clientes, materia prima, proceso de transformacion, trabajadores directos
e indirectos y los sistemas formales e informales que organizan y controlan todo el proceso.
Estas componentes llevan a acciones y decisiones que deben tomarse en cuenta para que un

sistema de produccion opere adecuadamente.” (Sipper y Bulfin, 2004, p.7).

Proceso de fabricacion del cemento

“La tecnologia que la Compafiia Industrias Guapan utiliza para la elaboracion del cemento
es del tipo via seca con una capacidad de 1.100 toneladas métricas por dia. El proceso se

realiza a través de siete areas de produccion las mismas que se detallan a continuacion:

Trituracion.- Esta area del proceso realiza la disminucion del tamafio de la materia prima
procedente desde las canteras, desde un tamafio aproximado de 1,20 m hasta reducir a un
95%, logrando pasar por una malla de 25 mm. La capacidad del triturador es de 500 TMPH,
la materia prima entra con una humedad de un 8%, lo suficiente para abastecer al proceso de

produccion con un funcionamiento de 8 horas diarias durante 5 dias a la semana.
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Prehomogenizacion.- Es el area destinada a dos objetivos fundamentales: almacenar el
material triturado y realizar una mezcla con una disminucion de 8:1.en desviacion estandar
respecto al material de trituracion. La maquinaria que realiza la prehomogenizacion esta
dentro de un area circular, que consta de un apilador con capacidad de 600 TMPH,
almacenando al material en tres pilas segun el método Chevron y un recuperador con
capacidad de alimentacion de 200 TMPH. La capacidad de almacenamiento es de 40.000
toneladas; sin embargo para lograr un mejor control, se preparan pilas de 10.000 toneladas

cada una con un stock de seguridad de 18.000 toneladas y méaximo de 25.000 toneladas.

Molienda de crudo.- El objetivo de esta area es el de dosificar y preparar la materia prima
de acuerdo a los requerimientos fisico-quimicos para la elaboracion del clinker de cemento.
Se realiza la molienda hasta una finura tal que el retenido en el tamiz de 200 ASTM (75
micras) sea menor al 20 % con una humedad del producto menor al 0,8%. El equipo principal
de esta area es el molino de bolas; de tipo horizontal, consta de un tubo de acero de 3,96 m.
de didmetro y una longitud de 7,93 m. dividido en dos camaras de molienda, que con el

blindaje adecuado y la carga necesaria tiene una capacidad de produccién de 90 TMPH.

Homogenizacion.- El producto de la molienda de crudo es transportado hasta dos silos de
homogenizacion, que tiene una capacidad de 2.340 metros cubicos en total. Tiene la funcion
de realizar la mezcla de la harina cruda para mejorar la homogeneidad del material. Este
trabajo se lo realiza mediante la inyeccion de aire comprimido a impulsos para generar un

movimiento interno del polvo.

Clinkerizacién y enfriamiento.- Es el area fundamental del proceso de cemento, el
equipo principal es el horno rotativo, con una capacidad de produccién de 1.100 TMPD de
clinker de cemento, a una temperatura de descarga de 65 °C sobre la temperatura ambiente. El
horno es un tubo de acero de 4,11 m. de didmetro y 57,91 m. de longitud, revestido
interiormente con material refractario, que apoya en tres bases con arcos y rodillos que
permiten el movimiento; y, accionado por un motor de 250 HP de velocidad variable. En el
funcionamiento a plena capacidad, esto es con una alimentacion estable alrededor de 75
TMPH, el material crudo incrementa su temperatura en aproximadamente 800 °C, y la
temperatura de los gases desciende hasta llegar a los 250 °C. EI material al incrementar su

temperatura mientras desciende por el precalentador, comienza su proceso de transformacion
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quimica, la temperatura maxima alcanzada en el horno rotativo depende de las caracteristicas
del material y del tipo de clinker de cemento que se estd produciendo. La temperatura
necesaria para que se produzca la clinkerizacion, en nuestro caso es de alrededor de los 1.400
°C.

Parte importante del proceso de clinkerizacion es el enfriamiento, que se realiza en el
enfriador Polysius, que consta de un parrillado metalico que produce la descarga del material
enfriado mediante la transferencia de temperatura por la inyeccion de aire frio con 4
ventiladores. A la salida del enfriador se encuentra el triturador de clinker que permite

descargar un producto con una granulometria menor de 25 mm.

Molienda de acabado de cemento.- La molienda de cemento o acabado es una parte
fundamental del proceso de fabricacion. En esta area se dosifica y muelen los ingredientes
finales del cemento, su equipo principal es el molino de bolas con un diametro de 3,66 m. y
una longitud total de 11,28 m, es de tipo horizontal dividido en dos cAmaras, la primera de
3,66m de longitud en la que se realiza la molienda gruesa y la segunda de 7,62 m en la que se
realiza la molienda fina. EI molino tiene un disefio con descarga periférica y por lo tanto tiene
una sola entrada y salida, es accionado por un motor eléctrico de 3.000HP, con una garantia
de produccién de 60 TMPH de cemento con una superficie especifica de 4.000 cm?/g
(blaines). Estos valores se garantizan considerando una alimentacion del 82% de clinker, 15%

de puzolana, 3 % de yeso con granulometria menor a 25 mm.

Empaque y despacho de cemento.- El area esta equipada con dos lineas completas de
enfundado del cemento con ensacadoras rotativas Haver Boecker con 8 bocas cada una y una
capacidad de enfundar 2.500 sacos por hora cada maquina. Cada una de estas ensacadoras
esta alimentada con sus respectivos aplicadores RADIMATIC, que son servomecanismos
automaticos que permiten un flujo continuo y estable en la emisidn de sacos. Posteriormente
para el despacho a granel se dispone de dos sistemas de alimentacién para carros cisternas.”

(Compaiiia Industrias Guapén, 2008, p.5-12).

Tambien debemos manifestar que existen las areas de apoyo como los mantenimientos

eléctricos, mecanicos, instrumentacion, bodegas y laboratorios.
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Tecnologias para la administracion de la produccion

“Para este momento nos damos cuenta de que los sistemas de produccion son complejos y
requieren administrarse. Las tecnologias de administracién de la produccion comprenden
muchos aspectos; algunos de ellos son comportamiento, tecnologia de procesos, calidad y
planeacion y control de la produccion.” (Sipper y Bulfin, 2004, p.16).

Hay que considerar la planeacion a largo plazo de la capacidad futura para cumplir con la
demanda futura, ya que puede incluir maquinarias, personal y materiales. El sistema de
produccion incluye la estimacion y control de costos y el seguimiento de la calidad en cada

proceso. Es asi que cada proceso individual tiene una entrada y una salida especifica.

Las tecnologias de administracion de la produccion del cemento representan la base del
conocimiento desarrollado por los técnicos a traves de los afios que la empresa se encuentra
funcionando; esta base de conocimiento usa técnicas que han surgido de la experiencia para

resolver diferentes problemas en la produccion.

Decisiones en los sistemas de produccion

“Las organizaciones esta manejada por personas que toman decisiones que las llevan hacia
sus objetivos. Los tipos de decisiones que se toman en un sistema productivo dependen del

horizonte de planeacion, que no es distinto de la vida diaria.

Con el fin de planear, los negocios y la industria por lo general identifican tres tipos

horizontes de planeacion: largo, mediano y corto plazo.” (Sipper y Bulfin, 2004, p.21).

Planeacion a largo plazo, llamado planeacion estratégica, cubre un horizonte de uno a
varios afos en el futuro. Las decisiones tomadas para este horizonte se llaman decisiones
estratégicas; tiene un impacto de largo alcance sobre la direccion de los sistemas de
produccion y deben ser consistentes en las metas a largo plazo de la empresa. (Plan
Estratégico 2009-2013)
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La planeacion a mediano plazo, cubre el periodo de un mes a un afio y se conoce como
planeacion tactica. Las decisiones tomadas para este periodo, Ilamadas decisiones tacticas,
estan orientadas al logro de las metas anuales del sistema productivo, que esta contemplado

en el plan operativo anual.

La planeacion a corto plazo, también conocido como planeacion operativa. Las decisiones

operativas se refieren a cumplir las metas del plan de produccién mensual.

Es evidente que la naturaleza de las decisiones que toma la alta administracion es distinta
de las que toma el gerente de produccion. Normalmente la alta administracion toma las
decisiones estratégicas, la administracion media toma las decisiones tacticas y los niveles de
operaciones toman las decisiones operativas. Por el contenido tematico una decision puede

referirse a aspectos de produccion, financieros, de calidad, etc.
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se encuentra bajo el paradigma mixto, con datos cuantitativos y
cualitativos, por lo tanto incluye elementos positivistas y naturalistas, cumpliendo con la

investigacion descriptiva, exploratoria y propositiva.

La investigacion es descriptiva porque detalla la situacion actual del problema y describe
con claridad sus caracteristicas e identificando las deficiencias que tiene el manejo del talento

humano en la compafiia.

Es de tipo exploratorio porque permitio familiarizarse con el manejo del talento humano
actual y obtener informacion necesaria para llevar a cabo la investigacion, profundizando las
causas Y efectos del problema de la administracion del talento humano, que dificultan la toma
de decisiones oportunas y el desarrollo de actividades a cargo de los administradores de la
institucion investigada. Ademas fue necesario utilizar fuentes secundarias externas e internas
como: libros, revistas, internet, plan estratégico, plan operativo, distribucion de costos,

estatutos, reglamentos de la compafiia, contrato colectivo, etc.

La investigacion es de tipo propositiva ya que una vez que se tenga la informacién
descrita, se planteard una propuesta para superar la problematica actual y las deficiencias
encontradas. En conclusion se puede decir que al identificar los problemas, investigarlos,

profundizarlos y dar una solucidn, el tipo de ciencia es contextual.
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DISENO DE LA INVESTIGACION

La informacion para la presente investigacion es de tipo transversal ya que el estudio se

realizara conociendo, describiendo y evaluando al talento humano en un tiempo determinado.

La investigacion es de tipo no experimental debido a que a partir de la descripcion de la
problematica se dota de una solucion, sin someter dicha solucion a ninguna prueba de

experimentacion

DEFINICION DE VARIABLES

Las variables analiticas utilizadas en la presente investigacion son dos:

Descriptiva.- Andlisis situacional del manejo del talento humano que se aplica en
Compania Industrias Guapan; esta variable es cualitativa, mide los atributos y cualidades
mediante un analisis objetivo de los mismos; y, es exploratoria, porque permite determinar el
estado actual del objeto de estudio, pero no se limita a la simple recoleccion de datos sino que
procura una interpretacion racional, extrae informacion pertinente, describe particularidades

del problema y de los factores asociados.
Propositiva.- Sistema del manejo del Talento en la Compafiia Industrias Guapan; esta

variable es cuantitativa, mide y evalla cantidades, producto de la construccién de

informacion, resultados y experiencia para solucionar el problema.
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable del diagnostico

Cuadro 1

Analisis situacional del manejo del talento humano que se aplica en Compafia Guapan.

Aspectos de
talento
humano

Tiempo tomado para evaluar
el desempefio del trabajador

Definicion . . . - L
. Dimensiones Indicadores Indices de medicidn
Operativa
Excelente
. . Muy bueno
Productividad del personal Y
Bueno
Regular
Aspectos . Pertinente
. p . |Horas de reuniones sobre
administrativos seguridad salud Medianamente pertinente
Nada Pertinente
Pertinente
Dias sin accidentes Medianamente pertinente
Nada Pertinente
. .. ., Excelente
Se refiere a Nivel de distribucion por
. . , . Muy bueno
identificar los areas para incrementos de BUeno
aspectos del manejo sueldo por méritos Regular
del talento humano, -
., Pertinente
el modelo que Aspectos  |Remuneracion _ _
. , . /beneﬁcio Medianamente pertinente
caracte_rlza el manual]  técnicos |costo Nada Pertinente
de funciones y Excelente
reglamentos, al ) _ Muy bueno
proceso actual que Porcentaje de ausentismo BUeno
se aplica en la Regular
admision, .. Excelente
., Administradores de talento
capacitacion y Muy bueno
evaluacion del huma_no por cada 100 Bueno
personal. trabajadores Regular
Pertinente

Medianamente pertinente
Nada Pertinente

Excelente
Porcentaje de puestos con  |Muy bueno
descripcion de cargos Bueno
Regular
Excelente
Porcentaje de personal Muy bueno
evaluado Bueno
Regular

Fuente: Instructor Dr. Mario Montenegro
Elaboracion: Investigador
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Cuadro 2

Variable de la propuesta

Sistema del manejo del talento humano en la Compafiia Industrias Guapan

Definicion
Operativa

Dimensiones

Indicadores

Indices de
medicién

Se refiere al proceso

de admision para
reclutamiento y
seleccion, plan de
capacitacion del
personal y un
modelo de
evaluacion del
talento humano.

Aspectos
administrativos

Costo de reclutamiento

Pertinente
Medianamente
pertinente

Nada Pertinente

Tiempo de ciclo del proceso de
admision

Pertinente
Medianamente
pertinente

Nada Pertinente

Porcentaje de peticiones de
empleo gestionadas a tiempo

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Aspectos  de
talento
humano

Costo de seleccion interna y
externa

Pertinente
Medianamente
pertinente

Nada Pertinente

Tiempo
aspirante

para  procesar un

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Tiempos de ciclo para llenar
puestos

Excelente
Bueno
Regular

Aspectos  de
talento
humano

Horas de capacitacion

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Numero de dias para desarrollar
un curso o0 modulo

Pertinente
Medianamente
pertinente

Nada Pertinente

Porcentaje de
entrenados

personal

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Fuente: Instructor Dr. Mario Montenegro

Elaboracién: Investigador
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POBLACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion se desarroll6 en la Compafiia Industrias Guapan y sus respectivas areas
de proceso de produccion, administracion y ventas. La poblacion estd determinada por la
Junta General de Accionistas, el Directorio, los 285 empleados y trabajadores; razén por la
cual se aplicé la técnica del censo. Los datos y/o cifras que se consiguieron se manejaran
adecuadamente, también se consideraron en la poblacion a cada proceso de la compariia y los
relacionados con la misma, ya que los estratos son perfectamente identificados y se

involucraron directa o indirectamente a todos los implicados en la investigacion.

Cuadro 3

Poblacion

CONCEPTO / CENTROS PERSONAL | PERSONAL | PERSONAL TOTAL

STAFF | OPERATIVO | CONTRATADO

PRODUCCION 29 143 21 193
ADMINISTRACION 14 55 2 71
VENTAS 2 2 0 4
PLANTA DE HORMIGON 2 1 14 17
TOTAL 47 201 37 285

Fuente: Compaifiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

METODOS DE INVESTIGACION

Se utilizaron fundamentalmente los métodos teéricos en el desarrollo de cada uno de los

componentes de la investigacion; los métodos que mas se usaron fueron:

Inductivo.- para la investigacion este método permite partir con la observacion de hechos
particulares con el proposito de llegar a conclusiones de caracter general, método que tendra

mayor vigencia o aplicacion en el diagnostico y analisis de impactos.

Deductivo.- este método inicia con la observacion de datos generales como conceptos,

leyes, reglamentos que proporciona la administracion de los recursos humanos con el
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propésito de sefialar las verdades particulares contenidas explicitamente en la situacion
general; para el estudio se parte del problema y se establece las posibles causas que

influyeron en el problema de investigacion.

Analitico.- fue de trascendental importancia el andlisis realizado de aspectos concretos de
la presente investigacion que permitid conocer, comprender y aplicar, sobre la base de la

descomposicion del todo en sus partes.

Sintético.- una vez analizados los aspectos tedricos, se pudo realizar sintesis explicados en
el informe final, que facilité en el disefio técnico redactar los componentes de la propuesta de
manera holistica como: plan estratégico, plan operativo anual, reglamentos internos, manual
de funciones, procedimientos del sistema de gestion de calidad, procesos de produccion,

centros de costos, reglamentos de seguridad y salud en el trabajo.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas de recoleccion de informacion que se utilizan en el desarrollo de la

investigacion son:

La Entrevista.- esta técnica se utilizé para recabar informacién de la Junta General de
Accionistas, Directorio, Gerente General, de Planta, Financiero, Administrativo de la
empresa, ya que con esta informacion se determina con claridad cuéles son los objetivos de la
empresa en el plano politico y empresarial, y estos datos facilitaran el procesamiento,

analisis, interpretacion, discusion, tabulacion e interpretacion de los resultados.

La Encuesta.- esta técnica se aplico a los trabajadores de las diferentes areas, para obtener
datos para la investigacion; el cuestionario es por escrito para el personal staff, operativo y
contratados, esta recopilacion de informacidn es importante para el analisis y control interno

de la empresa.

La Observacion Directa.- Esta técnica se aprovechd considerando que se trabaja en la
empresa y se contd con la autorizacion respectiva; y con el fin de determinar, analizar y

evaluar todos aquellos aspectos relevantes y colaterales motivo de la investigacion. Las
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observaciones de campo que se efectuaron fueron encaminadas a determinar y conocer con
que infraestructura fisica, maquinaria, equipos, procesos de produccién cuenta la empresa; VY,
los resultados de la observacion se plasmaron por escrito, en el momento de aplicar el disefio

del sistema de administracion del talento humano.

Bibliogréafica.- los textos, documentos, revistas, paginas web, manuales, reglamentos,
contrato colectivo, leyes, relacionados con la administracion del talento humano, fueron
constantemente revisados y analizados; y, en especial aquellos que tuvieron informacion

actualizada.

Tabulacion.- es el proceso en el cual se resumen los datos en tablas estadisticas, y son
aquellas que posibilitaron comprender e interpretar rapidamente los datos y percibir mediante

la observacion ciertas referencias y relaciones importantes.

Analisis de Datos.- Luego de recopilar y tabular la informacion se realizd el andlisis de

resultados; este analisis dependio de la complejidad de la hipotesis.

Representacion de Datos.- de acuerdo a la necesidad se la realiz6 mediante graficos de

barras y circulares.

Interpretacion de Resultados.- en esta etapa se demostraron todos los conocimientos
adquiridos en el proceso de la investigacion, conceptos, destrezas, habilidades y como éstas
encajaron dentro de la solucion del problema, determinando cual es la causa que mas afecta

para la solucion del problema.

PROCEDIMIENTOS PARA LA INVESTIGACION DESCRIPTIVA DEL PROBLEMA

Se utilizaron los siguientes pasos en el proceso de investigacion: iniciando con el analisis
del problema teniendo presente las causas por las cuales se origina el mismo; luego se
plantearon los objetivos para tener en claro el que hacer para plantear las preguntas de
investigacion las mismas que se aplicaron en la empresa y se utilizo las variables cualitativas

y cuantitativas que por su naturaleza miden atributos, cualidades y cantidades, a continuacion
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se elabord el marco tedrico que ayudaron a direccionar la investigacion en base a una

paradigma que es el disefio de un sistema de administracion integrado del talento humano.

Desarrollado y analizado el marco teorico se procedié a la recoleccion de la informacion
de campo, para lo cual se aplicaron las técnicas e instrumentos de investigacion. Con los
resultados de las entrevistas aplicadas a la alta administracion, mediante preguntas
seleccionadas para los entrevistados, obteniendo informacién del tema investigado. Para la
aplicacion de las encuestas se considerd a los empleados y trabajadores, de acuerdo a los
principales planteamientos del marco teorico, los resultados fueron analizados e
interpretados. Se realiz6 la observacion participativa para ver aspectos de interés que fueron
verificados en el campo y que se relacionan con las preguntas detalladas. Los resultados se
muestran en cuadros debidamente identificados, numerados y con las fuentes
correspondientes; y, con esta informacion se procede a formular las conclusiones y

recomendaciones.

PROCEDIMIENTO PARA LA CONSTRUCCION DE LA PROPUESTA

Conducir a la compafiia a un manejo administrativo integral del talento humano viendo a
los trabajadores como seres humanos con habilidades y destrezas a traves del desarrollo
técnico y profesional dentro de una estructura organizacional con politicas de mejorar los
procesos productivos. Entonces es necesario disefiar un sistema de administracion integrado
del manejo del talento humano orientado a potencializar las capacidades del personal, para
cumplir esto fue necesario realizar una socializacion sobre los cambios que se desean realizar
para mejorar la estructura organizacional de la empresa. Con estos resultados obtenidos, la
informacidn se tabul6 y se sometié a métodos estadisticos, especificando los parametros de
posicion o de dispersion que se utilizaron de la informacion que se obtuvo a través de fuentes
que se realizd en la entrevista, encuesta y observacion directa. Las sugerencias de los
informantes se consideraron durante el desarrollo de la propuesta, asi como los

conocimientos y la experiencia del investigador.
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VALOR PRACTICO DEL ESTUDIO

Esta investigacion es de gran trascendencia por cuanto la compafiia empezara a
implementar un cambio organizacional conduciendo a la misma a un manejo administrativo
integral del talento humano, aplicando el marco tedrico a través de la socializacion, con la
alta administracion y el comité de trabajadores; lo que permitira encontrar a los trabajadores
motivados aprovechando los recursos tecnoldgicos existentes, y esto ayudara a la reduccion
de los costos del producto, respetando el medio ambiente y ofreciendo un servicio de calidad

para sus clientes de la ciudad y el pais en general.

La aplicacion de este sistema en la empresa serd importante para conocer el manejo de los
subsistemas del talento humano desde la admisién, régimen salarial, capacitacion, evaluacion,
seguridad y salud en el trabajo, para que el trabajador se sienta motivado y pueda cumplir de

acuerdo a sus competencias, habilidades y destrezas que posee.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

EXPLICACION PREVIA

Esta investigacion se realiza aplicando el censo al personal que labora en la empresa, no se
efectla por muestra; por lo tanto para su proceso se emplearon doscientos ochenta y cinco

encuestas dirigidas a los empleados y trabajadores.

El proposito de las encuestas es el de obtener informacion de los encuestados, sobre los
aspectos que se aplican en la empresa, tales como: manual de funciones, tipo de formacion
académica y régimen salarial; a méas de ello, se ha priorizado investigar el cumplimiento de
los procesos ejecutados en la administracion del talento humano; lo que ha permitido indagar
si existe la necesidad de desarrollar un sistema de administracion integrado del talento
humano, a ser aplicado en el menor tiempo posible, lo que permitird contar con la debida

motivacion y compromiso laboral en funcion de la compafiia.

La informacién conseguida se evalud con las técnicas estadisticas previstas para este tipo
de investigacion. Estos datos fueron procesados a traves de utilitarios y sus resultados se
presentan mediante tabulaciones a los que se les incorpora el andlisis e interpretacion

respectiva.

Para el analisis de cada pregunta se considerd: el Plan Estratégico, los Estatutos,

Reglamento Interno y la distribucion de los centros de costos de la empresa.

Por Gltimo, los resultados fueron argumentados en funcién de la informacion teérica, datos
de campo y experiencia; paralelamente de ello, se cotejo los datos obtenidos con las
preguntas formuladas en la investigacion, alcanzando asi la obtencion de las conclusiones y

recomendaciones que se expresan en el documento.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

1. Por favor indique: ¢qué tiempo labora usted en la empresa?

Cuadro 4
Tiempo que labora en la empresa
TIEMPO QUE LABORA FRECUENCIA %
menos de 5 afios 37 13%
10 - 15 afios 12 4%
15 - 20 afos 150 53%
20 - 25 afos 45 16%
25 - 30 afios 22 8%
30 afos en adelante 19 7%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- El personal que labora en la empresa tiene amplia experiencia y gozan de

estabilidad laboral, distribuido en los centros de produccion, administracién y ventas;

entonces se puede decir que el personal de la compafiia es laboralmente viejo para el tipo de

industria y los riesgos que la misma tiene; serd necesario realizar un diagnostico del personal

para ir pensando en una renovacién del mismo.

2. ¢ Qué tipo de formacion académica tiene usted?

Cuadro 5
Formacion académica
FORMACION ACADEMICA FRECUENCIA %
Primaria 60 21%
Secundaria 131 46%
Técnico superior 15 5%
Tercer Nivel 36 13%
Cuarto Nivel 20 7%
Estudiante 23 8%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador
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Analisis.- La formacion académica en la compafiia es un reflejo del analisis anterior, pues
por la edad y las condiciones de trabajo no le han permitido prepararse ya que su jornada
laboral lo realizan bajo el sistema de turnos, a esto se suma a que posiblemente el
estancamiento en su formacion se deba a que gozan de estabilidad laboral y econdmica; y, el
personal que ha accedido a una formacion profesional de tercer y cuarto nivel, su cargo no

guarda relacion con la formacién académica.

3. ¢ Como se entero usted sobre el reclutamiento de personal para la empresa?

Cuadro 6

Reclutamiento de personal

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL | FRECUENCIA %
Medios de comunicacién 39 14%
Agencias de reclutamiento 8 3%
Colegios, gremios 15 5%
Universidades 12 4%
Recomendacioén empleados 126 44%
Recomendacion politica 85 30%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- El reclutamiento de personal debe cumplir lo que manifiesta el subsistema,
terminandose la coyuntura politica y recomendaciones de empleados para que la empresa
tenga empleados y trabajadores que cumplan los perfiles de competencia, habilidades y
destrezas. Esto nos determina que la responsabilidad es de la administracién en el proceso de

reclutamiento y por lo tanto debe asumirlo para los préximos ingresos.

54



4. En el proceso de seleccion: ¢qué etapas cumplio usted para ingresar a la empresa?

Cuadro 7
Etapas del proceso de seleccién
PROCESO DE SELECCION | FRECUENCIA %
Solicitud de empleo 20 7%
Entrevista inicial 26 9%
Pruebas y test de seleccién 18 6%
Entrevista de seleccion 15 5%
Examen médico 105 37%
Ninguno 101 35%
TOTAL TRABAJADORES 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Analisis.- Es necesario que para las proximas contrataciones de personal se efectle el
proceso de seleccion determinando los perfiles que deben cumplir los aspirantes para cubrir
la vacante o creacion; vy, asi se podra tener el historial de cada uno de las personas que se
presentan, tanto en sus competencias como en su salud; ademas, para el personal estable que
no tiene la informacion necesaria se debe efectuar este proceso, y para comprender mejor este

subsistema se determinara en la propuesta de la investigacion.

5. ¢Ha tenido usted un ascenso de categoria en los dos ultimos afios?

Cuadro 8
Ascenso de categoria
ASCENSO DE CATEGORIA |FRECUENCIA %
SI 54 19%
NO 231 81%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- Revisando el plan estratégico se determina que existe exceso de personal en la
empresa, por lo que en los proximos ascensos de categoria se debe cumplir lo determinado en
el subsistema de reclutamiento interno y seleccion de personal, para asi motivar al personal a

su formacidn y preparacion académica.
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Si contestd positivamente a la pregunta esta fue por:

Cuadro 9
El ascenso de categoria fue:

ASCENSO DE CATEGORIA |FRECUENCIA %
Concurso 18 33%
ASCenso 21 39%
Reubicacion 15 28%

TOTAL 54 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Analisis.- Se determin06 que el personal que obtuvo ascenso fue por vacantes dejados por
jubilacion de trabajadores y por reubicacion a causa de enfermedades profesionales
adquiridas en su puesto de trabajo y calificadas por el departamento de riesgos del IESS; por
lo que para los proximos ascensos de categoria serd obligatorio cumplir con los requisitos del

subsistema de administracion del talento humano.

6. ¢ Conoce usted si existe un plan anual de capacitacion en la empresa?

Cuadro Nro. 10

Plan anual de capacitacién

PLAN DE CAPACITACION FRECUENCIA %
Sl 19 7%
NO 266 93%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Analisis.- es importante preparar un plan anual de capacitacion, con la colaboracién de los
jefes departamentales para cumplir con el proceso de entrenamiento luego de realizar la
valoracion de puestos y el analisis del diagnéstico de necesidades de entrenamiento para el
personal de la empresa; ya que el mismo ayudara a determinara a quien entrenar, en que
entrenar, donde y cuando entrenar; para incrementar los conocimientos y habilidades
necesarias para desemperiar eficientemente su labor.
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Si contestd positivamente indique, ¢el plan de capacitacion se cumple?

Cuadro Nro. 11

Plan de capacitacion se cumple

SE CUMPLE EL PLAN FRECUENCIA %
Sl 4 21%
NO 15 79%
TOTAL 19 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Andlisis.- El plan de capacitacion debe ser preparado y socializado en cada area de la
empresa, para que cada uno del personal lo conozca y asi cumplir con el subsistema de

capacitacion manifestado en la pregunta principal.

7. ¢Ha recibido usted capacitacion de la empresa en los dos Gltimos afios?

Cuadro Nro. 12

Ha recibido capacitacion de la empresa

RECIBIDO CAPACITACION |FRECUENCIA %
Sl 194 68%
NO 91 32%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- De la investigacion realizada se determina que la capacitacion recibida en estos
periodos se debe a que el departamento de recursos humanos, solicito a que el personal acuda
a la formacidén en eventos motivacionales y de seguridad industrial de un dia, sopena de ser
sancionados en caso de no asistir; por lo que serd necesario que se cumpla la capacitacion

preparada en cada una de las areas de la empresa.
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Si contestd positivamente, ¢ que tipo de capacitacion fue?

Cuadro Nro. 13

Tipos de capacitacion

LA CAPACITACION FUE: FRECUENCIA %
Motivacional 159 82%
Area de trabajo 37 19%
Seguridad y salud 134 69%
Informatica 23 12%
Otros 21 11%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Andlisis.- Es importante tener al personal motivado y que conozcan sobre seguridad
industrial, pero mas importante es que el personal reciba capacitacion especializada en cada
area del trabajo, lo que realmente daria un valor agregado a lo que realiza; y, como los

programas de capacitacion representan inversion se requiere que se produzca un retorno

razonable.

8. Si ha contestado usted Si, ¢cuantas horas de capacitacion al afio ha recibido?

Cuadro Nro. 14

Horas de capacitacion

HORAS DE CAPACITACION |FRECUENCIA %
1 - 20 horas 169 71%
21 - 40 horas 43 18%
40 0 mas 26 11%
TOTAL 238 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- La capacitacion no cumple con los requerimientos de los encuestados; entonces
es necesario que la administracién ponga en préctica un plan de capacitacion que para el
efecto debe elaborar el departamento de recursos humanos, en funcion a las necesidades del

personal, del puesto de trabajo y del tiempo requerido.




9. ¢ Necesita usted capacitacion de su area de trabajo para mejorar el desempefio?

Cuadro Nro. 15

Capacitacion de su area de trabajo

CAPAC?QS\IB?A\,?I]SREA DE FRECUENCIA %
Sl 231 81%
NO o4 19%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Anadlisis.- Primero se debe realizar la evaluacion del personal para determinar que tipo de
entrenamiento necesitan los empleados y trabajadores en cada una de las areas de la empresa.
Por lo tanto es preciso considerar que para el cumplimiento de la vision y mision de la
compafiia el personal debe estar capacitado en el 100% para el logro de sus objetivos
estratégicos.

10. ¢El cargo que desempefia esta en funcién a su preparacion educativa?

Cuadro Nro. 16

Cargo que desempefia

CARGO QUE DESEMPENA | FRECUENCIA %
Sl 191 67%
NO 94 33%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Andlisis.- Luego de la evaluacion del personal se puede determinar que los trabajadores
estdn cumpliendo sus labores en las diferentes areas pero con titulos que no obedecen a su
funcidn o al puesto, deberan luego solicitar el cambio que sera beneficioso para el personal y

la empresa.
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11. ¢ Cuando fue la altima vez que le realizaron una evaluacion de desempefio?

Cuadro 17
Evaluacién de desempefio
EVALUACION DE DESEMPENO | FRECUENCIA %

Hace un afio 8 3%

Hace 5 afos 28 10%

Mas de 5 afos 189 67%

Nunca 60 21%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Analisis.- En primer lugar se debe realizar la evaluacion de desempefio a todo el personal
que labora en la empresa, el mismo que sera importante para realizar un diagnéstico del
talento humano que tiene la compafiia y poder aplicar el sistema de administracion que se

esta proponiendo.

12. ¢Cree usted que el método de la estructura salarial en la empresa es equitativa e

incentivadora?

Cuadro 18

Estructura salarial en la empresa

ESTRUCTURA SALARIAL FRECUENCIA %
Sl 231 81%
NO 54 19%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- De la informacion revisada en ndminas se puede determinar que la mayor parte
del personal trabaja en las canteras y turnos, sus sueldos son importantes; y, con las horas
extras 0 jornada nocturna, superan a las categorias superiores del staff de la empresa, por lo

tanto se debe elaborar una escala salarial equitativa e incentivadora.
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13. Cree que los sueldos del personal de la empresa debe ser de acuerdo a:

Cuadro 19

Tipos de sueldo del personal

SUELDOS DEL PERSONAL FRECUENCIA %
Educacion 32 11%
Experiencia 129 45%
Habilidades y destrezas 25 9%
Toma de decisiones 23 8%
Riesgos de seguridad y salud 76 27%

TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Andlisis.- La administracion de la empresa debera establecer un nivel de remuneracion
equitativa en funcion al puesto y a su responsabilidad, por ello la importancia que debe
establecer el departamento administrativo y el area de recursos humanos en lo que respecta a
la valoracién de puestos, para que el personal se sienta motivado y cumpla con las metas

propuestas.

14. ¢ Cree que la empresa debe crear un plan de incentivos para los trabajadores?

Cuadro 20
Plan de incentivos para los trabajadores
PLAN DE INCENTIVOS FRECUENCIA %
Sl 87 31%
NO 198 69%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- Este plan de incentivos seria importante si se manejara con criterio de empresa
productora, ya que se puede colegir en razon de que la politica salarial e incentivos son
negociados directamente a través de la suscripcion del contrato colectivo; y, sélo el area de

despacho tienen incentivos por saco de cemento.
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15. ¢ Cree que los beneficios que usted tiene estd acorde con las exigencias laborales?

Cuadro 21
Beneficios
BENEFICIOS FRECUENCIA %
Sl 181 64%
NO 104 36%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- La empresa cumple con los beneficios que exige la ley; y, los demas beneficios
que perciben los trabajadores estan relacionados directamente con el contrato colectivo cuya
negociacion lo realiza el comité de trabajadores. En la empresa todos los trabajadores estables

desde el gerente de planta, los empleados y trabajadores estan protegidos por este contrato.

16.- ¢ Cree que debe realizarse una nueva valoracion de cargos?

Cuadro 22
Valoracién de cargos
VALORACION DE CARGOS |FRECUENCIA %
Sl 124 44%
NO 161 56%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracidn: Investigador

Analisis.- Es indispensable realizar una valoracion de cargos sin importar el personal que
ocupa el mismo. Esta valoracién debe ser elaborada cumpliendo procedimientos técnicos
establecidos en el sistema de administracién de personal propuesto. Esto ayudara a cumplir
las expectativas del personal que no esta satisfecho en la ejecucion de sus labores en el puesto
actualmente asignado, pudiendo ser como consecuencia de su preparacion adquirida

posteriormente a su contratacion.
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17.- ¢Recibio usted al ingresar a la empresa la induccion sobre los factores de riegos

existentes en la compafiia?

Cuadro 23

Factores de riesgo en la Compafiia

FACTORES DE RIESGOS FRECUENCIA %
Sl 38 13%
NO 247 87%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Andlisis.- La administracion de la compafiia debera establecer con el departamento de

seguridad industrial un plan de induccion a todo el personal que labora, ingrese a laborar o

visite la empresa, sobre los factores de riesgo que existen en los diferentes procesos de

produccion.

18.- ¢ Conoce usted las normas y reglamentos de seguridad y salud en el trabajo?

Cuadro 24

Normas y Reglamentos de seguridad y salud en el trabajo

NORMAS Y REGLAMENTOS | FRECUENCIA %
Sl 173 61%
NO 112 39%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Andlisis.- La administracion debera establecer un plan de capacitacion y socializacion, de

tal forma que el 100% de los trabajadores conozcan y manejen los elementos basicos de las

normas y reglamentos de seguridad y salud en el trabajo.
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19.- ¢ Esta consciente usted de la necesidad de cumplir con las normas y disposiciones de

seguridad industrial?

Cuadro 25
Normas y reglamentos de seguridad industrial
NORMAS Y REGLAMENTOS |FRECUENCIA %
] 207 73%
NO 78 27%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compariia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Andlisis.- En razén de que la empresa esta calificada de alto riesgo laboral por el
Ministerio de Relaciones Laborales, el departamento de recursos humanos y de seguridad
industrial, deberd disefiar un plan de capacitacién sobre las normas y disposiciones de
seguridad industrial, de tal forma que el 100% del personal conozca y esté consciente de

cumplir con este particular.

20. ¢ Conoce usted el manual de funciones de su cargo que mantiene en la empresa?

Cuadro 26

Manual de funciones de la empresa

MANUAL DE FUNCIONES FRECUENCIA %
Sl 169 59%
NO 116 41%
TOTAL 285 100%

Fuente: Encuesta al personal de Compafiia Industrias Guapan

Elaboracién: Investigador

Analisis.- Con la implementacion del sistema de gestion de calidad, la administracion
tiene la obligacion de comunicar y socializar a todos los empleados y trabajadores de la

empresa sobre el manual de funciones de su cargo.
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DISCUSION DE RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

De acuerdo al nivel de preparacion y al tiempo de trabajo de los empleados y trabajadores
encuestados, corresponden en su mayor porcentaje al personal que laboran mas de 15 afios,
por lo tanto la rotacién del personal es baja lo que ha generado que la mayoria del personal
realicen actividades rutinarias en cada una de las areas de la empresa; de igual manera se
puede manifestar que el porcentaje mayor de la formacién académica del personal es la

secundaria y primaria.

Dentro del proceso de admision del talento humano se demuestra que el personal
encuestado no ha cumplido con un verdadero reclutamiento y seleccion de personas, por lo
que sera necesario considerar las técnicas de reclutamiento cumpliendo con las bases,

técnicas y el proceso de seleccidn de personas.

En la investigacion realizada se determina que en la capacitacion del personal la empresa
tiene carencias en el proceso de entrenamiento ya que no realiza una evaluacién de
necesidades del personal por areas de trabajo y poder disefiar un programa integrado para la
empresa, esto nos determina realizar un analisis organizacional y estructural de cargos que

tiene la empresa.

Se verifico que la administracion de la empresa en los Ultimos afios no ha realizado una
evaluacion de desempefio, el mismo que debe seguir un método sencillo con criterio de
equidad y justicia; también debe contener caracteristicas que representan el desempefio,

evaluando las fortalezas y debilidades del personal que labora en la compafiia.

De las encuestas realizadas sobre la remuneracion tenemos que el personal estable esta
amparado por el Contrato Colectivo y en la actualidad existen nuevas leyes que estan
reguladas por el Ministerio de Relaciones Laborales, pero debemos manifestar que dentro de
este marco legal se puede realizar unos analisis del sistema de remuneracion, incentivos y

beneficios.

Las condiciones del ambiente de trabajo en la empresa demuestra que no se realiza la

induccidn sobre los factores de riesgos existentes; pero se ha tomado en consideracién sobre
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la seguridad y salud en el trabajo, lo que en los temas encuestados y la entrevista realizada al
departamento respectivo existe una conciencia en la necesidad de cumplir con las normas y
reglamentos, de igual forma existe una sefializacion de riegos en la planta de la empresa y por
lo tanto existe una preocupacion por el bienestar de los trabajadores en el desempefio de sus

labores.

En lo que se refiere a la herramienta gerencial sobre el manual de funciones, el mismo que
sirve de guia en la ejecucion del trabajo, se determina que si existe dicho manual, pero no se
ha socializado a nivel de todos los empleados y trabajadores de la empresa para que se tenga

una pertenencia empresarial.

CONTRASTACION DE PREGUNTAS DE INVESTIGACION CON LOS RESULTADOS

1. ¢(Cémo cambiar y transformar el modelo de manejo Administrativo del Talento

Humano en la Compafiia Industrias Guapan.?

De la informacion obtenida en la encuesta, entrevistas y el plan estratégico de la
empresa se determina que existe un excesivo numero de personal subutilizado y
parcialmente de edad avanzada, desmotivado, poco comprometido, una deficiente
comunicacion interna, direccion dispersa que conllevan a estilos de colaboracion
inadecuada. A esto se suma el Contrato Colectivo rigido que no permite operar la gestion
del talento humano. Entonces es necesario disefiar, implementar y reajustar el modelo de
manejo administrativo del talento humano, para esto serd necesario consensuar con el
Comité de Empresa para realizar los cambios necesarios, pensando en el bienestar y
desarrollo de la empresa creando eficiencia, eficacia y efectividad en el personal.

2. ¢(Por qué es importante determinar la informacion necesaria sobre los procesos

actuales de admision, capacitacion y evaluacion del personal?

La organizacion de la empresa me ha permitido obtener toda la informacidn necesaria
sobre los proceso del talento humano en la empresa, ya que cuenta con el organigrama
estructural de la empresa conformada por la Junta de Accionistas, Directorio, Gerente
General y de Planta y las Direcciones Administrativa y Financiera con sus respectivos
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departamentos, unidades y secciones que conforman la empresa; de igual manera hemos
tenido acceso a los estatutos, reglamento interno y manual de funciones de todo el
personal que labora en la empresa; donde se determina que se carece de los subsistemas

de la administracion del talento humano.

3. ¢Por qué reclutar y seleccionar al personal conforme a las nuevas exigencias de las
técnicas del talento humano considerando los factores condicionantes del mercado

laboral?

El personal de la empresa en su mayoria no ha cumplido con estos procesos ya que
ingresaron dependiendo de la coyuntura familiar y la politica de turno, por lo que sera
necesario cumplir y aplicar las técnicas de reclutamiento y las etapas del proceso de

seleccion de personal para los proximos ingresos a la empresa.

4. ¢Para qué realizar un diagnostico de las necesidades de entrenamiento y capacitacion

en la empresa?

La administracion ha dado importancia a la tecnologia y otros bienes de capital,
quedando en segundo plano la capacitacion del personal, por lo que es necesario
proporcionar, fomentar e incrementar los conocimientos y habilidades necesarias para
desemperiar eficientemente su trabajo, mediante un proceso de ensefianza-aprendizaje
bien planificado; dado que el acceso a la capacitacion con informacion actualizada nos da
la oportunidad de estar en mejores condiciones para ser competitivos en las perspectivas
laborales. Es necesario reiterar que la capacitacion no es un gasto, por el contrario, es una

inversion que redunda en beneficio de la empresa y del personal que la conforman.

4. ¢Por qué los métodos de evaluacion de desempefio, deben pasar de los tradicionales a

los modernos con evaluaciones participativas por objetivos?

De la informacién obtenida se desprende que la empresa no ha aplicado ningun
método de evaluacion de desempefio, por lo que sera necesario ejecutar una evaluacion
que cumplan primero con caracteristicas individuales que comprendera las aptitudes,

actitudes, valores, personalidad, conocimientos, experiencia, estilos de trabajo; segundo
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con la caracteristicas de grupo que se relacionan con liderazgo, comunicacion, estilos de
trabajo, interaccion; y, tercero con las caracteristicas organizacionales que se refieren con

clima, cultura, cambio, satisfaccion, desempefio y calidad de vida.

5. ¢Como las condiciones laborales de la empresa permitiran garantizar la salud y
bienestar del personal en el desempefio de sus tareas?

La empresa al ser calificada de alto riesgo por el Ministerio de Relaciones Laborales,
tiene identificado los agentes contaminantes y la exposicién del personal a estos agentes;
por lo que el departamento de Seguridad Industrial debe proceder primero con la
induccidn sobre los factores de riesgos al personal que ingrese a laborar en la empresa; de
igual manera se debe cumplir con la seguridad y salud en el trabajo, ya que hoy en dia es
prioritario en todas las instituciones la obligacion preventiva del empresario, por lo tanto
debe estructurar un esquema de procedimientos necesarios para determinar el ambiente de
trabajo idoneo y siempre preocupados por el bienestar general del personal en el

desemperio de sus labores.
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CONCLUSIONES

Las principales conclusiones que se fueron evidenciando pormenorizadamente son:

1. Se determina que existe un alto promedio de antigiiedad del personal que labora en la

empresa para el sector industrial.

2. Se determina una mala asignacion de funciones y responsabilidades, en especial de los
que han realizado estudios de tercer y cuarto nivel; y, su puesto no guarda relacion

con la formacion académica.

3. La mayoria del personal de la empresa no han cumplido con el proceso de admisién
como es el reclutamiento y seleccion de personal, ya que los mismos han ingresado

por la politica de turno o de familiares que laboran en la compafiia.

4. Los ascensos de categoria ha sido minimo (19%), ya que los mismos han sido por

ascenso por retiro de los trabajadores y reubicacion por enfermedades profesionales.

5. No existe un verdadero plan de capacitacion en la empresa, ya que el personal
manifiesta que necesita entrenamiento en su area de trabajo; y, lo que los trabajadores

han acudido es a eventos motivacionales y de seguridad industrial, sopena de sancion.

6. Los trabajadores no estdn conformes con el sistema de remuneracion que tienen al

momento, ya que el mismo no es equitativo e incentivador.

7. Se determina que la empresa no ha realizado mas de cinco afios la evaluacion de
desempefio del personal, para realizar una valoracion justa y objetiva de la forma

como el trabajador desarrollo el trabajo exigido en el puesto que ocupa.

8. El personal que labora en la empresa no ha recibido la induccion sobre los factores de
riesgo que tienen las diferentes areas del proceso de produccién; de igual manera no
ha sido socializado las normas y reglamentos de seguridad y salud en el trabajo y el

uso adecuado de los equipos de proteccidn personal.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se proponen para corregir el problema actual son las siguientes:

1. Considerando la antigiiedad del personal que labora en las &reas del proceso
productivo, se recomienda generar un plan de retiros para las personas que han

cumplido su edad para jubilarse en el IESS.

2. La administracion debe aprovechar el recurso humano que estd capacitado,
designandoles nuevas funciones y responsabilidades.

3. Para los nuevos ingresos a la compafiia el departamento de recursos humanos debe
cumplir con el proceso de admision en lo que se refiere a los subprocesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

4. Que los ascensos de categorias deben ser de acuerdo a la valoracion de puestos y los

estudios que realice el personal que labora en las areas de la empresa.

5. Elaborar un plan de capacitacion para cada una de las areas de la empresa y de

acuerdo a las necesidades del personal que labora en dichas areas.

6. Preparar una nueva escala salarial cumpliendo con lo que establece el Ministerio de
Relaciones Laborales socializando con el Comité de Empresa.

7. Realizar una evaluacién de desempefio para todo el personal que labora en la empresa,

la misma que debe ser una valoracion técnicamente preparada.

8. Efectuar una socializacion sobre normas y reglamento de seguridad y salud en el
trabajo, el uso de los equipos de proteccion personal en las diferentes areas de
produccion; y, al personal que ingrese a laborar en la empresa se debe cumplir con

induccion en SST.
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