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RESUMEN EJECUTIVO EN ESPANOL

El presente Trabajo de Graduacion, previo a la obtencion del Titulo de Ingenieros
Comerciales, reviste de mucha importancia, puesto que trata de la LA GESTION DE
TALENTOS HUMANOS EN LA HACIENDA BANANERA “EL ROSAL” DEL
CANTON VENTANAS, PROVINCIA DE LOS RiOS DURANTE EL ANO 2010.

El apoyo bibliogréafico versa en temas relacionados con Gestion de Talentos Humanos
en las Empresas Modernas, sus objetivos, importancia, en los procesos Desarrollo del
Personal, presentamos una vision de la hacienda respecto a los servicios que ella brinda.
Finalmente se realiza una propuesta como un aporte para dar solucion al problema

planteado.

El Marco Teorico fue estructurado en base a la desconstruccion y construccion del

Tema planteado.

Los métodos usados en el Trabajo de Graduacion fueron Histérico - Logico, Dialectico
y Empirico: los Tipos de Investigacion fueron el Bibliografico, Investigacion
Descriptiva, Exploratoria y Causal; asi también se utilizaron las técnicas para la
recoleccion de datos: La Observacion, La Entrevista y La Encuesta.

Para el Andlisis e Interpretacion de Resultados utilizamos el método de Razones y
Proporciones, asi como basados en las encuestas hicimos las Conclusiones y

Recomendaciones.

Como consecuencia de este diagnéstico situacional, realizamos una Propuesta,
sustentado en un Manual para el Manejo de Talentos Humanos en Procura del
Crecimiento Laboral en la Hacienda Bananera El Rosal del Canton Ventanas.



INTRODUCCION

El presente Trabajo de Graduacion con el tema LA GESTION DE TALENTOS
HUMANOS EN LA HACIENDA BANANERA “EL ROSAL” DEL CANTON
VENTANAS, PROVINCIA DE LOS RiOS DURANTE EL ANO 2010; tuvo como
objetivo principal elaborar una Metodologia para la Evaluacion de los problemas de
cada uno de los trabajadores, que impide cumplir con los requerimientos para realizar

una eficiente, efectiva y eficaz Gestion de Talentos Humanos en la Hacienda.

A fin de facilitar la comprension del contenido del presente Trabajo de Graduacion, se

lo ha distribuido en tres capitulos:

En el Capitulo I, se plante6 el Tema, Antecedentes, Problema, Justificacion, Objetivos,
Marco Teorico Referencial en el que se desarrollé una resefia histérica de la Empresa; el
Marco Teorico Conceptual se da conceptos de varios autores sobre el Tema Planteado y
en el Marco Tedrico Cientifico fue estructurado en funcién de las variables objeto de

estudio.

En el Capitulo Il se realizé el Anélisis e Interpretacion de los Resultados, a través de
tablas explicativas y graficos que proporcionan técnica y verazmente los resultados de la

Investigacion, permitiéndonos llegar a Conclusiones y Recomendaciones.

El Capitulo 111, contiene la Propuesta, donde se desarrolla un Manual para el Manejo de
Talentos Humanos en Procura del Crecimiento Laboral en la Hacienda Bananera El
Rosal del Canton Ventanas, esto permitira que el propietario de la hacienda tenga un

mejor control de todos sus trabajadores; y, reconocer sus derechos y obligaciones.

Xl



CAPITULO |



1. TEMA

LA GESTION DE TALENTOS HUMANOS EN LA HACIENDA
BANANERA “EL ROSAL” DEL CANTON VENTANAS,
PROVINCIA DE LOS RIOS DURANTE EL ANO 2010.



2. ANTECEDENTES.

Resulta sumamente interesante observar como el pensamiento humano ha
evolucionado tan rdpidamente, especialmente en los ultimos cincuenta afios, con
relacion a la importancia y el impacto que poseen las personas en las organizaciones.
Sin embargo, si se comparara este espectro evolutivo con las doce horas dibujadas en
un reloj, solo le corresponderian unos pocos minutos a este momento que se vive en
el presente con relacion al concepto del ser humano y su relacion con las empresas

que conforman.

No fue sencillo entender que la gente es la empresa. De hecho aun hay
organizaciones (en el concepto tradicional de la palabra) cuya vision esta a afios luz
de esa contundente premisa, y todavia se vislumbran en los albores de lo que ha sido
todo este inmenso camino andado y desandado por las mentes mas revolucionarias

que ha producido el ejercicio de la administracién del talento humano.

Las sociedades de ese entonces no estaban lejos del concepto de “la manada”, y por
lo tanto las expresiones basicas del “trabajo en equipo” surgian como todavia pueden
apreciarse en los leones, tigres y otros depredadores existentes en su habitat natural.
La esclavitud y/o el trabajo para complacer a los dioses fue la méas primitiva
expresion de la utilizacion del talento humano en beneficio de una empresa. No se
necesitaba mucha inteligencia o conocimientos profundos para saber que sin la gente
no seria posible arar la tierra, coser el barro, alzar monumentos, obeliscos o construir

ciudades.

Definitivamente se necesitaba de la gente para todo, pero ello requeria una inversion
gue se pensaba en granos, tierras, papa o ganado; debio6 ser una cifra de cuidado y
preocupacion para las primeras expresiones administrativas, por ello los grandes
lideres del pasado se las arreglaron para someter y disponer de la gente a su antojo,
comprendiendo casi automaticamente que a la par de utilizar a las personas se debia
ofrecer alguna especie de motivacion que los mantuviera “atados” al régimen, por
mas absurdo y descabellado que éste fuera, por lo que no tardaron en aparecer, en su

mayoria, expresiones de represion, obligaciones religiosas y morales, impuestos,
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ofrendas y toda clase de condiciones que sometian la voluntad y exigian ser
respetadas para permanecer en la sociedad y sobrevivir en ella.

Pasaron siglos antes de que se comprendiera que el trabajo debia poseer una
contraprestacion que beneficiara a quien lo realiza, pues no hay que olvidar que
todavia existia la esclavitud cuando se comenzo a pagar con sal y se mantuvo esa
expresion de sometimiento por mucho tiempo, aln después de ser el dinero un

concepto social y laboralmente aceptado.

Pero comprender tal elemento diferenciador entre un esclavo y un trabajador no trajo
consigo la valoracion ni un mejor trato para la gente. EI pago por los servicios se
hizo desigual y desproporcionado hasta el punto en que ser esclavo podia ser, en
ocasiones, mas atractivo, pues se contaba con cobijo y alimento y no era necesario
hacer ningun esfuerzo extraordinario al que ya correspondia por la condicién de
esclavo. Lo que si se comprendio y se practicd en muchas culturas con rapidez fue el

concepto de la motivacién por intercambio.

Pero hoy en dia el pensamiento ha evolucionado hasta el punto de escucharse
expresiones como ‘“Talento Humano”. Ya no se oye en boca de las personas
responsables del area hablar de administrar el talento sino de gestionarlo, de
gerenciarlo; ya no se escucha hablar de invertir en el capital humano sino en
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 serd,
pues al final de la historia sin las personas no hay empresa, no hay trabajo, ni

empleo, ni ganancias, ni perdidas.

Las organizaciones existen para satisfacer a otras que demandan productos o
Servicios que estan compuestos por personas, es asi de simple. Por lo tanto, y en unas
pocas lineas, puede decirse que las personas pasaron de ser peones en un tablero de
ajedrez para convertirse en la razon de librar y ganar el juego, que pasaron de ser la

base para ser la meta.



3. PROBLEMA.

¢ Como la falta de Gestion de Talentos Humanos afecta en el Desarrollo Personal

y Laboral de los Trabajadores de la Hacienda “El Rosal”?.



4. JUSTIFICACION.

Este trabajo de investigacion es de importancia para beneficiar a la Gestion del
Talento Humano en la Hacienda “El Rosal”, nos hemos dado cuenta que es
necesario implementar un departamento que administre técnicamente, el cual
estara directamente relacionado con el trato del personal, viendo todas sus

necesidades y brindarles todo el apoyo que esto implica.

La necesidad de realizar este trabajo de investigacion es demostrar que podemos
hacerlo como profesionales que somos y llegar hacia nuestro objetivo logrando
que el propietario de la hacienda acepte nuestro proyecto y ponga en practica las

recomendaciones que se den en el mismo.

Este trabajo es factible por cuanto disponemos de informacidn necesaria parta

emitir nuestras conclusiones y recomendaciones.

Nuestro perfil profesional como Ingenieros Comerciales nos permite tener
conocimientos respecto al trabajo de investigacion que estamos realizando, por
ello hay pertinencia necesaria para hacer una propuesta como alternativa de

solucion al problema planteado.

La Novedad de este proyecto radica en la propuesta que realizamos para el

manejo de los Talentos Humanos en la Hacienda “El Rosal”.

El Impacto que ocasiona es el cambio en el manejo y control de los Talentos

Humanos de la hacienda.

En el pais se estdn dando cambios respecto a las leyes que regulan las Relaciones
Laborales, de alli que es oportuno nuestro trabajo, ya que se sugieren procesos

que tienen relacién con estas normas legales.



5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo General.

Determinar técnicas para el manejo de los Talentos Humanos mediante las cuales
mejorara el Desarrollo Personal y Laboral de los Trabajadores de la Hacienda “El

Rosal”.

5.2 Objetivos Especificos.

v Identificar como se Gerencia los Talentos Humanos en la Hacienda
“El Rosal”.

v' Determinar el proceso de Gestion de Talentos Humanos a
implementar para mejorar el Desarrollo Personal y Laboral de los

Trabajadores de la hacienda “El Rosal”.

v Proponer un Manual para el Manejo de los Talentos Humanos en la

hacienda “El Rosal”.



6.1

6. MARCO TEORICO

Referencial.

La hacienda “El Rosal” del Cantdn Ventanas, fue creada en el afio de 1915, con
el nombre “San Matias”, dedicada al cultivo y cosecha de cacao y café. En el
afio de 1925 pasa a manos de la sefiora Rosa Amable Galarza, quien en el afio de
1956, le da en derecho de posesién a su hijo Sr. Guillermo Borja Galarza actual
propietario, posteriormente en el afio de 1982 se perfecciona el traspaso mediante
escritura publica de compraventa, inscrita en el registro de la propiedad del

canton Ventanas provincia Los Rios con el N° 259 y anotada en foja 691.

El predio rustico “EL ROSAL” esta ubicado en la jurisdiccion de la parroquia
central del canton Ventanas provincia de Los Rios, comprende una superficie
total de ciento cuarenta y cinco cuadras (7.000 m2 por cuadra) siendo su
principal actividad econdmica la agricola, especificamente la produccion de
banano de exportacion (Actualmente el 8° % de esta propiedad esta con sembrios
de banano). Sus linderos son por el norte la hacienda San Miguel de propiedad de
Manuel Arechua; por el sury por el este con el Ri6 Sibimbe, y por el oeste con el

Ri6 Zapotal.

Su base agricola se compone de: sesenta cuadras de cultivo de banano, sesenta
cuadras de potreros en loma, diez cuadras de café y quince cuadras de vega;
forma parte de la infraestructura agro-productiva, una casa de hacienda e
instalaciones necesarias para el acopio, acondicionamiento y empaque del banano

para la exportacion.

Su estructura legal es reconocida como “Persona Natural” sujeto a la obligacion
de llevar contabilidad y cumplir con las obligaciones Tributarias de Ley,

patronales y de comercio formal.



Su principal relacion comercial es con la empresa “DOLE UBESA” compafiia
exportadora de banano, realizdndose tres operaciones de empaque y despacho de

producto semanalmente.

Orgéanicamente la hacienda cuenta con una plana administrativa compuesta por
su Gerente Propietario, un Jefe de Campo, un Jefe de Embarque, una Secretaria y

un Contador externo (tercerizacion de servicios).

El personal operativo — productivo lo componen 60 personas que cumplen
actividades de campo, pos cosecha y despacho del producto. Las actividades
relacionadas con la produccion y comercializacién, requiere de mano de obra
calificada y tecnificada, otras actividades comunes no requieren de calificacion

previa del personal.



6.2 Teoria Conceptual.

Glosario de Términos:

Administracion.- La administracion de recursos humanos se puede definir como el
proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en

general.

Administracion de personal.- Consiste en desarrollar y administrar politicas,
programas Yy procedimientos para prever una estructura administrativa, eficiente,
trabajadores capaces, oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y una

adecuada seguridad en si mismo.

Administracion de Sueldos y Salarios.- Consiste en asignar valores monetarios a
los puestos, en tal forma que sean justos y equitativos en relacién a otras posiciones

de la organizacion y a puestos similares en el mercado de trabajo.

Capacitacion y Desarrollo.- Tiene por objeto ampliar, desarrollar y perfeccionar al
hombre para su crecimiento profesional en determinado puesto en la empresa o0 para
estimular su eficiencia y productividad. Debe basarse en el analisis de necesidades
que parta de una comparacion del desempefio y la conducta actual con la conducta y

desemperfio que se desean.

Desarrollo.- Hacer que crezca y llegue a su perfeccion y complejidad determinada
actividad.

Desarrollo Laboral.- Es la transicion de un nivel laboral, (puesto o plaza ocupada
por el sujeto en una determinada empresa del sector privado o del gobierno), a uno
de mayor categoria con una remuneracion mejorada, pero con una mayor
responsabilidad en base a la preparacion o capacidad certificada de la persona
ascendida.
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Los ascensos laborales, son oportunidades que cada empleado experimenta muy
pocas veces en su vida; si la persona cuenta con la experiencia necesaria, la
preparacion académica adecuada y la valoracion de su propia persona, puede hacer

de su oportunidad de ascenso una realidad.

Desarrollo Personal.- Es actualizacion de las potencialidades humanas (psicologicas
y espirituales) que la persona puede hacer mas alla de su desarrollo natural en
funcién de la edad. Con el trabajo de crecimiento personal la persona aprende a
través de la conciencia de si mismo, a aprovechar sus posibilidades de pensar, sentir

y actuar.

Hay personas que, en su ambiente laboral, cuentan insistentemente los minutos que
faltan para culminar su jornada. Se sienten hastiados, desmotivados y sin ganas de
trabajar, sin embargo, ¢cémo se puede mejorar esta actitud? El crecimiento o
desarrollo personal impulsa la creatividad, liderazgo y organizacién de los
individuos. Las empresas deben impartir las herramientas y técnicas necesarias para

potenciar el adiestramiento y la responsabilidad de sus trabajadores.

Induccidon.- Llevar al individuo al puesto que va a ocupar, presentarlo con su
superior y compafieros con el objeto de lograr una adaptacién de grupo que evite una
baja en el rendimiento, dar toda la informacion necesaria para que obtenga una vision
de la empresa. Asi mismo se le mostraran las instalaciones de la empresa y

principalmente de su area de trabajo.

Laboral.- Perteneciente o relativo al trabajo (gestionar o intrigar con algln

designio).
Labores de Campo.
En fundador.- Es el que se encarga de enfundar la bellota hasta que se

forme el racimo, y hacer un nuevo enfunde.

Daipero.- Es aquel que se encarga de colocar la almohadilla en cada mano

del racimo para evitar que se golpee el banano.
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Deshojador.- Se encarga de sacar las hojas quemadas por la sigatoka y
hojas viradas o quebradas por la temperatura, las hojas minimas son de

sietes por planta.

Deshijador o selector.- Es el que se encarga de sacar los hijos de agua,
que estan afectando la planta y verifica que la planta tenga un buen

funcionamiento.

Apuntador.- Es el que se encargas de dar proteccion a la planta con cafias

para evitar que se viren por el viento.

Riego.- Son los encargados de regar las plantas de banano para logar un

buen cultivo.

Fertilizadores.- Se encargan de hacer la fumigacién terrestre de la planta,

para evitar que la planta sea afectada.

Varios.- Son las cuadrillas que se encargan de limpiar las plantaciones, es

decir de toda la bananera.

Bodeguero.- Se encarga de suministrar los elementos basicos para las
labores de campo.

Choferes.- Son los encargados del transporte, del personal y la

movilizacién del gerente propietario.

Mecanico.- Es el encargado del manejo y arreglo de las maquinas

defectuosas, carros, tractores bombas de riego etc.
Labores de Embarque.

Viradores.- Son los encargados de elegir el banano que ya esté listo para

cortarlo y enviarlo.
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Arrumadores.- Se encargan de llevar el racimo hasta donde esta el

garruchero.

Garrucheros.- Son los que jalan el banano hasta la empacadora, cada uno

jalan hasta veinte racimos.

Calificador o Chequeador.- Es el encargado de calibrar el banano y

evaluar su calidad.

Desmanadores.- Son los que cortan por manos al racimo.

Saneadores.- Son los que sacan los clostes y corona del gajo de banano.

Lavadores y Pasadores.- Se encargan de limpiar el bananos decir,

desflorarlo y quitarles todo tipo de plagas.
Pesadores y Fumigador.- Son encargados de equilibrar el peso del banano
que va a ir en la caja y fumigarle la corona para evitar que la fruta vaya a

madurarse.

Etiqueteadores.- Se encarga de colocar dos etiquetas en cada clostes de

banano.

Embaladores.- Se encargan de colocar el banano pesado en su empague o

caja.

Aspirador y Tapador.- Se encarga de sacarle el aire que tenga la funda de

empaque Y luego proceder a cerrar la caja.

Estivador o Paletizador.- Se encarga de colocar la caja en el palet y
verificar que estén ordenadas debidamente.
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Manejo de Personal.- Es una fase de la administracion que se ocupa de la
utilizacion de las energias intelectuales y fisicas, en el logro de los propoésitos de una

empresa organizada.

Motivacion.- Es el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion
entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion. En efecto,
la motivacion estd relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al
esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion

cobra significado.

Planeacion de Personal.- Determina las necesidades, los objetivos, politicas,
procedimientos y programas de administracion de personal dentro de la empresa.
Consiste en realizar estudios tendientes a la proyeccién de la estructura de la
organizacion en el futuro, incluyendo analisis de puestos proyectados y estudio de las
posibilidades de desarrollo de los trabajadores para ocupar estas, a fin de determinar
programas de capacitacion y desarrollo, llegado el caso de reclutamiento y

seleccion.

Prestaciones y Servicio de Personal.- Son todas aquellas actividades que realiza la
empresa enfocadas a proporcionar al trabajador un beneficio, ya sea en dinero o en
especie. Satisfacer las necesidades de los trabajadores que laboran en la organizacion
y tratar de ayudarles en los problemas relacionados a su seguridad y bienestar

personal.
Reclutamiento.- Buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se
presente, Técnica encaminada a proveer de Talentos Humanos a la empresa u

organizacion en el momento oportuno.

Relaciones Humanas.- Cualquier interaccion de dos 0 mas personas, la cual no se da

solo en la organizacion sino en todas partes.

14



Relaciones Industriales.- El término queda reducido a la industria que
evidentemente son: Organizaciones Bancarias, Gubernamentales, Educativas, de
Beneficencia, etc., donde se requieren también los talentos humanos. Ademas entre
los proveedores y la fabrica y entre estd sus clientes, también se establecen

relaciones.

Relaciones Laborales.- Parte de la Administracién de Talentos Humanos que se
ocupa de negociar con el sindicato los términos del contrato o convenio de trabajo,
interpretar la Ley Laboral en lo que se refiere a las politicas y practicas de la
organizacion, asi como el arreglo arbitrario de cualquier agravio que surja de tales

contratos.

Seguridad e Higiene en el Trabajo.- Es el conjunto de conocimientos y técnicas
dedicadas a reconocer, evaluar y controlar aquellos factores del ambiente psicol6gico
0 tensionales, que provienen del trabajo y pueden causar enfermedades, accidentes o
deteriorar la salud. Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para

prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Seleccidn.- Analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de decidir,
sobre bases objetivas, cuél tienen mayor potencial para el desempefio de un puesto y
posibilidades de un desarrollo futuro, tanto personal como de la organizacion.
Proceso que trata no solamente de aceptar o rechazar candidatos, sino conocer sus
aptitudes y cualidades con objeto de colocarlo en el puesto mas cercano a sus

caracteristicas.

Supervision de Personal.- Es todo aquel que tiene personal a su cargo: Consiste en
ayudar y guiar a los subordinados de tal forma que las actividades se realicen

adecuadamente.
Talentos Humanos.- Conjunto de personas que prestan su trabajo en una empresa.

Por extension, conjuntos de practicas encaminadas, al reclutamiento, formacion y

reciclaje de los trabajadores de la misma.
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6.3 Teoria Cientifica.

6.3.1. GESTION

Es planificar los recursos de la empresa y organizar el trabajo de las personas, para
poder alcanzar los objetivos propuestos e ir controlando paso a paso los movimientos

para ver resultados y solucionar los problemas que vayan surgiendo.

6.3.1.1. TALENTOS HUMANOS.

La definicion de Talentos Humanos se puede dar de la siguiente manera: "las
personas que componen una organizacion™. Por consiguiente los gerentes que se
relacionan con el manejo del personal deben procurar hacer todo lo necesario para
que las personas en la organizacion realicen lo mejor de su parte para alcanzar los

objetivos comunes y las metas de la misma.

Los Talentos Humanos se debe de entender como la parte mas importante de una
organizacion, y para apoyar al personal se deben de trazar estrategias e innovaciones
que ellos pueden poner en préctica. "Los recursos materiales hacen las cosas

posibles, las personas las convierten en realidades". *

6.3.1.2. LA GESTION DE TALENTOS HUMANOS

Es un tipo de labor empresarial, que contribuye a que los seres humanos que
integran una institucion logren sus objetivos y los de la empresa. Todas las empresas
poseen algo en comun: Estan integradas por personas quienes son las que llevan a
cabo los logros y fracasos del negocio. Por eso se dice que constituyen el recurso

mas preciado de la empresa.

Una empresa por si sola no puede mantenerse trabajando durante mucho tiempo, ya

que necesita del esfuerzo integrado entre personas y maquinaria. Es un trabajo en

! CHIAVENATO IDALBERTO. Gestién de Talentos Humanos: Edic. 2005.
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equipo y un esfuerzo de todos. Una correcta administracion de los Talentos Humanos

influye directamente en la satisfaccion y bienestar de sus integrantes.

El de

safio de los administradores de personal o Talentos Humanos es lograr el

mejoramiento de las organizaciones que forman parte, haciéndolas més eficientes y

eficaces.

La Gestion de Talentos Humanos hace referencia a la planificacion, organizacion,

direccion, coordinacion y control del talento humano con las competencias que

materialicen y den cuenta de la coherencia con los valores de creatividad e

innovacion y los procesos de negocios.

Hay cuatro desafios en que la Gestion de Talentos Humanos debe apoyarse:

DN N NN

Obijetivos Corporativos
Obijetivos Funcionales
Objetivos Sociales
Obijetivos Personales

Caracteristicas de la Gestion de Talentos Humanos.

NN N N R

Selecciona y recluta a los empleados

Mantiene planes o programas de induccion.

Que cada uno cumpla con las Leyes Laborales de la empresa y del Estado.
Realiza Nominas.

Mantiene un buen Clima Laboral.

También se realiza evaluacién de desempefio el cual lo hacen anualmente y es
para detectar la necesidad de capacidad del personal.

Premia a sus empleados para motivarlos a desarrollar un buen trabajo, para
satisfaccion de la empresa y de si mismo.

Evaluacion de competencia 2

2 bidem

.Pag. 15-18
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Objetivos de la Gestion de Talentos Humanos

Obijetivos son logros que se pretenden alcanzar con la ejecucion de una accion. Los
objetivos de la administracion de personal se derivan de las metas de la empresa, los
cuales en toda organizacion, son la creacion o distribucién de algun producto o

servicio.

El principal objetivo es mejorar la contribucién productiva del personal hacia la
organizacion, de forma que sean responsables desde el punto de vista estratégico,

ético y social.

Segun el libro Reinventando Recursos Humanos: Cambiando los Roles para crear
una organizacién de alto rendimiento, del autor: Margaret Butteris, el objeto de la
administracion de personal y/o de Talentos Humanos es contratar y trasladar

personal, mantener informes y administrar salarios y beneficios.
Otros objetivos son:

v Crear, mantener y desarrollar un contingente de Talentos Humanos con
habilidad y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.

v Desarrollar  condiciones organizacionales de aplicacién, ejecucién
satisfaccion plena de Talentos Humanos y alcance de objetivos individuales.

v Alcanzar eficiencia y eficacia con los Talentos Humanos disponibles.

<\

Contribuir al éxito de la empresa o corporacion.
v Responder ética y socialmente a los desafios que presenta la sociedad en
general y reducir las tensiones negativas que ejerzan sobre la organizacion.

v Apoyar las aspiraciones de quienes componen la empresa.

<\

Cumplir con las obligaciones legales.

v Redisefiar la funcion corporativa de la administracién de personal para
convertirla en una consultoria de la direccion de la empresa sobre
contratacion, formacion, gestion, retribucion, conservacion y desarrollo de los

activos humanos de la organizacion.

% bidem. Pag. 19 - 21
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Eficacia y Eficiencia

Muchas veces escuchamos alegremente frases como "Que Eficiente es ese o tal
Empleado” o "Caramba, es Usted un Tipo muy Eficaz". Por otro lado apreciamos que
en los informes de evaluacion se utilizan estas expresiones, con tanta trivialidad sin
analizar lo que significa en todo el sentido de la palabra. Sin embargo el termino
Eficiente y Eficaz son temas que causan muchos debates, analisis y son motivo de

estudio y reflexion en muchos paises.

En términos generales, la Eficiencia se refiere a la relacion entre esfuerzos y
resultados. Si Obtienes mas resultados de un esfuerzo determinado, habra
incrementado tu eficiencia. Asimismo, si puedes obtener el mismo resultado con
menos esfuerzo, habras incrementado tu eficiencia. En otras palabras Eficiencia
consiste en realizar un trabajo o una actividad al menor costo posible y en el menor
tiempo, sin desperdiciar recursos econémicos, materiales y humanos; pero a la vez

implica calidad al hacer bien lo que se hace.

Sin embargo, en las organizaciones no basta con ser Unicamente Eficientes, las

organizaciones modernas buscan algo mas que eso, y eso es la Eficacia.

Cuando un Comando alcanza las metas u objetivos que le impone la institucion,
decimos que es Eficaz. Entonces la Eficacia se refiere a los resultados en relacion a
las metas y cumplimiento de los objetivos organizacionales, por eso para ser Eficaz
debes de priorizar las tareas y realizar en orden de precedencia aquellas que
contribuyen a alcanzar tus objetivos y metas previstas, por lo que debes de asegurarte

que lo que hagas valga la pena y conduzca a un fin. *
Productividad

La palabra productividad se ha vuelto muy popular en la actualidad, ya que se
considera, que el mejoramiento de la productividad es el motor que esta detras del

progreso econdémico y de las utilidades de la corporacion. La productividad también

*ALTOZANO ESTEBAN. Servicios de Calidad: Edic. 2008
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es esencial para incrementar los salarios y el ingreso personal. Un pais que no mejora

su productividad pronto reducira su estandar de vida.

Productividad se usa para promover un producto o servicio, como si fuera una
herramienta de comercializacion; por lo cual hay una gran variedad sobre su

significado.

Relaciones Laborales

Este término se ha reservado por costumbre a los aspectos juridicos de la
administracion de Talentos Humanos se emplea frecuentemente asociado a las

relaciones obreras patronales.

A principios del siglo XX el término productividad adquirié un significado mas
preciso, se definidé: como una relacion entre lo producido y los medios empleados

para hacerlo. °

La Influencia de la Gestion de Talentos Humanos en el Desarrollo de la

Empresa Moderna.

La razon de existir de la Administracion de Personal se vuelve importante en el
Siglo XXI1 se manifiesta por la necesidad de recurrir nuevamente a los seres humanos
como elementos que piensan, sienten, se motivan, corrigen desvios en el hacer diario
de la empresa, solo debera de tener en cuenta su preparacion y capacitacion en las
areas que mas se necesitan. El ser humano es moldeable, acepta el cambio y es
vigilante de la calidad total con pleno conocimiento y satisfaccion por el logro de

objetivos, la humanidad para el siglo XXI seréa la del futuro halagador

En el actual ambiente competitivo de negocios, el exito depende mas de la eficaz
administracion de personal y/o de Talentos Humanos, su estructura, tecnologia,
recursos financieros y materiales son sélo elementos fisicos e inertes que requieren
ser administrados con inteligencia. En consecuencia, las personas son el Gnico factor
dindmico de las organizaciones sean estas privadas o publicas, lucrativas, sin animo

de lucro, grandes o pequefias, puesto que en ellas tienen la inteligencia para dirigir

5 ENRIQUE CERDA. Una Psicologia de Hoy. Edic. 2008
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cualquier organizacion. Debido a que los talentos humanos constituyen el elemento
esencial en cada componente de la organizacion, su administracion eficaz se
fundamenta en la responsabilidad de cada gerente de las distintas areas funcionales,
ya sean de finanzas, contabilidad, marketing, produccion, compras e incluso talentos

humanos.

Cualquiera que sea el area empresarial seleccionada, el futuro administrador necesita
fundamentar su vision de como tratar los asuntos relacionados con las personas y
obtener una perspectiva de talentos humanos que le permita alcanzar el éxito

profesional y liderar su organizacion hacia la excelencia y competitividad.

Hoy en dia se hace necesario que entendamos la importancia de cada uno de los
procesos Yy registros establecidos en el area de talentos humanos, ya que
mundialmente las economias han dado un giro significativo sobre sus areas de
interés, encontrandonos ante un entorno de constantes cambios y de alta
competitividad, donde el proceso de globalizacion y apertura de mercados amenaza

de forma arrastrante nuestros intereses nacionales.

En este proceso de globalizacidn en que vivimos nos urge apelar al manejo efectivo y

eficaz de nuestros sistemas organizacionales y de la administracion de Personal.

La Administracion Personal busca compenetrar el talento humano con el proceso
productivo de la empresa, haciendo que éste Ultimo sea mas eficaz como resultado de
la seleccion y contratacion de los mejores talentos disponibles en funcién del
ejercicio de una excelente labor de estos. Asi como también la maximizacion de la
calidad del proceso productivo depende de igual modo de la capacitacion de los

elementos humanos para hacer mas valederos sus conocimientos.

El departamento de Administracion de personal de una empresa busca que las
estrategias y politicas sean las mas adecuadas, y en todo caso funge como asesoria y
consultaria de cada departamento. Este es un departamento que une de la manera mas

eficiente los Talentos Humanos. °

® CHIAVENATO. Op. Cit. Pag. 24 - 27.
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6.3.2. DESARROLLO LABORAL Y PERSONAL

Desarrollo Laboral.

Toda persona que se dedica al trabajo sabe perfectamente que el estar en un mismo
puesto o ejercer la misma actividad durante un largo tiempo y con la remuneracion
econémica de la mano con la rutina y calidad de vida, crea un ambiente poco
agradable con el transcurrir del tiempo. Si el empleado, como ser humano, tiene
anhelos de superacién y gusto por su actividad, con esfuerzo y preparacion llegara a
obtener un Desarrollo Laboral.

Politica Laboral.

El marco normativo Laboral tiene por objeto regular las relaciones laborales entre
patrones y trabajadores a través del contrato de trabajo, en donde se establecen los
procedimientos laborales obligatorios, el Codigo de Trabajo establece los principios

minimos por los cuales se regiran las relaciones de trabajo.

Esta ley presume la existencia del contrato y la relacion de trabajo entre la persona
que presta un servicio y el que lo recibe, por lo que la falta de un contrato por escrito
no priva al trabajador de los derechos que deriven las normas de trabajo y de los

servicios prestados, puesto que la ley imputa al patron la falta de tal formalidad.

El contrato de trabajo constituye una necesidad de caracter administrativo, tanto para

el trabajador como para la empresa.

Habitualmente las relaciones laborales se establecen bajo el régimen de contrato
indeterminado en los puestos directivo, para el personal operativo y auxiliar. En el
caso de tener mas de 20 trabajadores se recomienda contar con un contrato colectivo

de trabajo.

" CARDONA PABLO. Las Claves del Talento Humano, Influencia del liderazgo en el Desarrollo del Capital Humano: Edic.
2005
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Caracteristicas del Desarrollo Laboral.

El desarrollo laboral se presenta en la vida del sujeto como una oportunidad, con
caracteristicas positivas para los diversos aspectos que enfrenta todo sujeto cuando
labora para una determinada empresa, por lo que se presentan a continuacion las
caracteristicas mas importantes en los aspectos de prestigio, mejora econémica y de

autoestima.

Prestigio.- ElI hecho de que una persona tome posesion de un puesto o plaza de
mayor jerarquia, debido a su ascenso, implica que ésta ganando importancia,
estimacion, realce y buen crédito. Por lo anterior, la persona mejora su imagen ante
sus compafieros de trabajo, la sociedad y en su propia familia; el sujeto ha

demostrado ser capaz y de estar mejor preparado que sus competidores.

Mejora Econdmica.- El premio a la capacidad, el esfuerzo de la preparacion
constante y el haberle ganado a sus competidores mas cercanos en la oposicion a la
plaza; es la remuneracion econémica, que es el otro aspecto importante por la cual el
ser humano esta en constante competencia. EI hecho de mejorar sus ingresos, hacen
que el ser humano mejore sus condiciones de vida, tiene oportunidades diversas de
mejorar su alimentacion, vestimenta, estudios propios y de sus cargas familiares,
proyectos a realizar, etc. Visto de una manera general, el ser humano con un
incremento salarial, cuenta con la posibilidad de mejorar su estilo de vida y la de los

suyos.

Autoestima.- Es la aceptacion incondicional de si mismo, sin juicio destructivo
alguno. La autoestima le permite al sujeto optar por los sentimientos mas humanos,
amigables y confortables hacia €l mismo y le ayuda a sortear 6ptimamente cualquier

circunstancia.

“La autoestima es una forma de pensar, sentir y actuar; esto implica que el sujeto

acepta, respeta, confia y cree en si mismo.” 8

8 |bidem. Pag. 22 - 27.
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Personas Capacitadas

Persona.- Es el individuo de la especie humana, entendido en los rasgos que en
diversa forma y medida lo distinguen y convierten en un todo actuante de manera

propia, Unica, en el ambiente.

Capacidad.- La capacidad es la aptitud, inteligencia y pericia del ser humano. Es la
posibilidad de desarrollar una actividad o de concluir algo, se refiere expresamente a

funciones motrices y a procesos del pensamiento.

Las personas capacitadas son los seres humanos que han invertido adecuadamente en
aprender y mejorar su inteligencia y desenvolvimiento ante actividades donde

presentan aptitudes e intereses muy marcados.

Generalmente las personas realizan estudios en areas especificas, como la medicina,
ingenieria, administracién de empresas, auditorias, etc., a estas personas se les
contrata en determinada empresa por su capacidad de desarrollar determinada
actividad para la cual fueron preparadas, es decir estan capacitadas adecuadamente
para un trabajo especifico.

Lo mismo ocurre a nivel medio, existen personas que han realizado estudios para
poder ejercer como maestros del nivel primario, otros son peritos contadores, como
también hay carreras técnicas como peritos en electricidad, peritos en mecénica,
peritos en soldadura, etc., los cuales también estan capacitados para realizar dichas

actividades y a su vez recibir la remuneracién adecuada para su trabajo.

En base a lo anterior podemos realizar una comparacion en cuanto a las posibilidades
de poder optar por un puesto de trabajo, teniendo en cuenta la remuneracién
econdmica que representa cada uno de ellos. Es decir que las personas que opten por
determinado puesto de trabajo tienen que saber realizarlo y, l6gicamente obtendra la

plaza quién esté mejor capacitado para realizar dicha actividad. °

° CHUECA UBALDO. Psicologia Salesiana. Edic. 2008
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Oportunidades.- Es la conveniencia que se le presenta a determinada persona en un
tiempo y lugar preciso. Para una persona empleada por una empresa una oportunidad
es la posibilidad de mejorar sus ingresos econémicos, de mejorar su prestigio y de

alimentar su autoestima.

Para un trabajador que ha logrado mejorar sus habilidades y conocimientos, y que
ademas cuenta con un respaldo certificado, las oportunidades se le presentan con
mayor numero de veces, acompafiado de la facilidad de optar por esas mismas

oportunidades que se ven muy lejanas para una persona poco estudiada o capacitada.

Los empresarios estan perdiendo dinero a manos llenas. Los empleados estan
malogrando oportunidades de crecimiento y desarrollo laboral. Contrario a lo que se

piensa, la causa no es solamente la severa crisis por la que el pais atraviesa.

Las empresas como instituciones han cambiado la orientacion y el enfoque de sus

esfuerzos para subsistir, crecer, y conquistar sus metas.

Se ha trabajado insistentemente en mejorar todo. Los sistemas, la produccion, los
procesos de manufactura, la calidad y por ende los productos. Asi se pretende
obtener ventas inmejorables. Pero no se ha tomado en serio a quienes empujan,
dirigen, controlan, establecen las relaciones y conexiones adecuadas para que toda la
maquinaria (no sélo el motor) brinde los frutos apropiados.

Es cierto que las empresas méas "instruidas™, las que estan mas al tanto de lo que
resulta saludable y conveniente para sus organizaciones, han integrado
departamentos sélidos de recursos humanos. Pero también es cierto que éstos carecen

de una orientacién verdaderamente centrada en las personas.

Se comete el error de creer que con estudios, diagndsticos, capacitaciones
administrativas o técnicas, planes de vida y carrera de jubilacion, etc., quedan
cubiertos los aspectos primordiales de quienes forman parte de la estructura

organizacional. *°

19 hidem. Pag. 12.
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Pocas son las compafiias que invierten en el desarrollo humano de sus empleados,

mientras que en paises mas avanzados éste es justamente su enfoque primordial.

En México se tiene miedo e incluso fobia tratar con ellos asuntos que vayan mas alla
de lo estrictamente laboral. Se piensa que esto pudiera difundir los limites de
respecto y de autoridad y sobre todo que abuse de la confianza que se la conferido.

Por mucho tiempo se dijo que recursos humanos era el resumidero de los "chismes"
de la empresa. Esta "cultura" ha impedido que la mayoria tenga un acercamiento con
expertos que pudieran ayudarlos a resolver sus conflictos. Los mismos expertos han
dejado de estar capacitados para ello. En consecuencia todos soportan o solucionan
las dudas y problemas a través de hostilidades indirectas, por su cuenta, con los
cuates o en familia, buscando apoyo en cualquier sito, menos con especialistas

laborales.

Es dificil encontrar ayuda. Las secuelas saltan a la vista. La gente carga enormes
cantidades de estrés. EI empleo se vive como un espacio generador de tension,
competencia y peligros. El caracter se vuelve agresivo, insatisfecho, depresivo y
critico. Los duefios y directivos no tienen idea de lo que ocurre en el corazén de su
gente y de su organizacién. Se enteran de lo que sucede a través de reportes
gerenciales, del mal interpretado lenguaje no verbal (miradas y gestos) y de la

"sensacion” de tensién o armonia que se "perciba" en el ambiente.

Los departamentos de talentos humanos deben por tanto, reevaluar la esencia de su
razon de ser e implementar servicios de terapia laboral y circulos de crecimiento para
sus empleados. Estd comprobado que aquellos que son escuchados, atendidos y
tomados en cuenta, asumen una actitud responsable y comprometida en su trabajo y

con las personas que le rodean.

Esto les ayuda a encontrar su satisfaccion personal, alcanzando un insolito
crecimiento interno y profesional y todo esto repercute favorablemente en la

productividad de la organizacion.™

™ \bidem. Pag. 13 - 14.
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Reclutamiento

Es el proceso de interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes. El
proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda y termina cuando se reciben las
solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de solicitantes, del cual saldran

posteriormente los nuevos empleados.

Entorno de Reclutamiento

Los reclutadores deben considerar el entorno en que habra de moverse. Los limites

de ese entorno se originan en la organizacion, el reclutador y el medio externo.

Disponibilidad Interna y Externa de Talentos Humanos

Las condiciones externas influyen en gran medida en el reclutamiento. Los cambios
en la oferta y la demanda de trabajo o sea, las alternativas del mercado de trabajo,

son un elemento de primera importancia en este campo.

La tasa de desempleo en el &rea, las condiciones del ramo de la compafia, la
abundancia o escasez en la oferta de personal, los cambios en la legislacion laboral y
las actividades de reclutamiento de otras compafiias influyen en la tarea de obtener

un grupo de solicitantes para una ocupacion dada.

Canales de Reclutamiento.

Candidatos espontéaneos.

Recomendaciones de los empleados de la empresa.
Anuncios en la prensa.

Agencias de empleos 0 Suministros de personal temporal.

Instituciones educativas.

NN N N N

Asociaciones profesionales o Sindicatos. *?

12 CHIAVENATO IDALBERTO. Administracién de Talentos Humanos, Edic. Popular.
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Proceso de Reclutamiento.- Es importante encontrar los medios apropiados para
estimular a los candidatos con los atributos necesarios a que soliciten empleo. Para
maximizar la eficiencia y efectividad en el reclutamiento, es esencial llegar hasta las

fuentes de candidatos y utilizar métodos apropiados de reclutamiento.

Reclutamiento Ambiente Externo.- Factores externos a la organizacion pueden
afectar de manera significativa los esfuerzos de reclutamiento de una compafiia. La
demanda de habilidades especificas en el mercado laboral es de especial importancia.
Las condiciones del mercado de trabajo local son de gran importancia en el
reclutamiento para la mayor parte de los puestos que no se llegan a nivel gerencial,

muchos puestos de supervisores y hasta algunos puestos de gerencia media.

Reclutamiento Ambiente Interno.- Un factor interno importante que puede ser de
gran ayuda para el reclutamiento es la planeacién de talentos humanos. En la mayor
parte de los casos, una compafiia no puede atraer de la noche a la mafiana empleados
potenciales en numero suficientes y con las cualidades necesarias. Se necesita tiempo
para examinar fuentes alternas de reclutamiento y determinar los métodos mas
productivos para obtenerlo. Después de identificar las mejores opciones, el gerente
de talentos humanos puede elaborar planes apropiados de reclutamiento.

Reclutamiento Interno Métodos Utilizados.- La gerencia debe ser capaz de
identificar a aquellos empleados que reunen el perfil para ocupar puestos a medida
que estén disponibles. Las herramientas que ayudan y que se utilizan para el
reclutamiento interno incluyen los incentivos de gerentes y de habilidades y anuncios

de vacantes y procedimientos de concurso. **

Los anuncios de vacantes son un procedimiento para informar a los empleados que
existen vacantes. Los concursos por puestos constituyen una técnica que permite a
los empleados que creen poseer las calificaciones necesarias, concursar por un puesto

anunciado.

13 bidem. Pag. 19 - 23.
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Reclutamiento. Métodos Externos.- Métodos tales como la publicidad, las agencias
de colocaciones y las referencias de empleados, pueden ser efectivos para atraer

individuos con casi todo tipo de habilidades. **
POLITICAS Y NORMAS DE LA ORGANIZACION.

Las normas que se fije la organizacion en este campo tienen por fin lograr objetivos
como uniformidad, economias, aspectos de relaciones publicas y varios mas que con
frecuencia no se relacionan exclusivamente con los aspectos estrictamente de

reclutamiento.

Politicas de promocién interna.- Estipulan que los actuales empleados tienen

opcion preferencial para acceder a determinados puestos.

Politicas de Compensacion.- Son los niveles de compensacién que estipulan las

organizaciones.
Politicas sobre situacion del personal.- Son reglas sobre el personal.
Politicas de Contratacion internacional.- Reglas que ayudan a mejorar la empresa.

Requisitos del Puesto.- Para adquirir un grupo adecuado de candidatos a un puesto,
el reclutador debe hacerse continuamente la pregunta: ¢(Qué es lo que realmente

requiere este puesto?

Con frecuencia el reclutador encontrara que el gerente de un departamento le pedira
que ubique " al candidato mas calificado y con mayor experiencia en nuestro nivel de
compensacion™. Un problema obvio es encontrar sistematicamente " lo mejor del
mercado laboral" si las compensaciones se encuentran en un nivel que estan solo

competitivo y no superior al del mercado. *°

1% \bidem. Pag. 24.
1> http:www. Infomipyme.com/Docs/G T/empresarios/rrhh/indexhtml.
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Incentivos.- Las compafilas modernas no solamente promueven sus productos;
también " venden" su imagen laboral, con incentivos y programas que le dan una

ventaja en el campo de reclutamiento de talentos humanos.

Entre los incentivos establecidos por varias organizaciones se cuentan los programas
de apoyo a la educacion formal de su personal, los servicios de guarderia, los planes
de cafeteria e incluso la codiciada ubicacion de una compaiiia, adonde sea facil llegar
mediante el transporte publico. El uso de estas ventajas es totalmente aceptable para
ayudar a la labor del reclutador. Los canales méas usados lo constituyen la solicitud
directa al empleador, el contacto con amistades y la respuesta a los avisos en la
prensa. Asimismo, en el nivel ejecutivo se emplean los servicios de las agencias "

cazadoras de talento™.*®

Seleccion de Personal

Tradicionalmente en, la seleccion de personal se define como un procedimiento para

encontrar al hombre que cubre el puesto adecuado.

Pero, que significa adecuado?. Para contestar, esta pregunta cabria considerar las
diferencias individuales o sea, tener en cuenta las necesidades de la organizacion y su
potencial humano asi como la satisfaccion que el trabajador encuentra en el
desempefio del puesto. Esto nos lleva a determinar el marco de referencia; es decir, la
organizacion en que se realice la seleccion de personal, la cual es, pues, la eleccion
de la persona adecuada para un puesto adecuado y un costo adecuado que permita la
realizacion del trabajador en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus
habilidades y potenciales a fin de hacerlo méas satisfactorio y asimismo y a la
comunidad en que se desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los propositos de

organizacion.

Como paso previo a la seleccién técnica de personal, resulta obligado conocer la
filosofia y propositos de la organizacion, asi como los objetivos generales
departamentales, seccidnales, etc., de la misma. Esto implica, entre otras cosas, la

valoracion de los recursos existentes y la plantacion de los que van a ser necesarios

18 bidem. Pag. 2.
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para alcanzar esos objetivos, y que comprende la determinacion de las necesidades
presentes y futuras en cuanto a cantidad y calidad .

La comparacion entre dichas necesidades y el inventario de recursos humanos,
permite precisar que se estan seleccionando personal para una organizacién y no para
una tarea o puesto especificos, y también que ese proceso tiene lugar en un momento
del desarrollo de la personalidad del individuo y de la dindmica de una organizacion.
Este es un punto que no siempre se tiene en cuenta. Es frecuente encontrar en la
practica que la seleccion se efectla teniendo en mente un puesto especifico y
perdiendo de vista a toda la organizacion. Independientemente de la validez de la
aseveracion inmediata anterior, se precisa la respuesta a las interrogantes que a
continuacion se plantean y que permitiran definir los criterios de seleccion de

personal para una organizacion en particular: *’
v Aquel nivel se va a seleccionar?( Ejecutivos, empleados, obreros)
v Que requisitos que exige cada puesto para su desempefio eficiente?

v" Que posibilidades de desarrollo y promocion puede ofrecerse a los
candidatos?

v" Cuales son las politicas y limitaciones contractuales?

v' Cuales son las posibilidades de suelo y prestaciones de la organizacion en

relacion al mercado de trabajo ( zona, potencia, ramo industrial similar)

v Hay suficientes candidatos o va a limitarse a colocarlos en la mejor forma

posible?
v" Se estan seleccionando a los mas aptos o descartando a los menos Utiles?
v Se busca al mejor individuo o la homogeneizacion del grupo de trabajo.

Basandose en las consideraciones anteriores, puede afirmarse que con frecuencia se
hace mas hincapié en la técnica que en la capacidad profesional que requiere la
seleccion de personal, la cual sélo es factible con un entrenamiento y supervision
adecuado que aseguren que se estan satisfaciendo las necesidades presentes y futuras

de lo mas valioso que tiene la organizacion: sus Talentos Humanos.

7 \bidem. Pag. 3.
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Habiendo aclarado que el sistema técnico de seleccion de personal va a estar
matizado por la situacion y caracteristicas particulares de la organizacion de que se
trate, asi como de los recursos disponibles, se hace una exposicion general de dicho

proceso.
Principios de la Seleccion de Personal.

Es de primordial importancia, antes de describir el proceso, enfatizar tres principios

fundamentales:

Colocacion.- Como ya se indicd anteriormente, es muy comun estos teniendo en
cuenta solamente un puesto en particular; pero parte de la tarea del seleccionador es
tratar de incrementar los talentos humanos de la organizacion por medio del
descubrimiento de habilidades como actitudes que puedan aprovechar los candidatos
en su propio beneficio y en el de la organizacion. Asi pues, si un candidato no tiene
las habilidades necesarias para un determinado puesto, pero se le considera
potencialmente un buen prospecto por otras caracteristicas personales que se
mencionara mas adelante, es necesario descubrir otras habilidades, Las cuales
puedan ser requeridas en otra parte de la organizacién o en otra ocupacion dentro de

la misma.

Orientacion.- Tradicionalmente se ha considerado a la organizacion como un
sistema aislado de su medio. Por lo tanto, si un candidato no era aceptado,
simplemente se rechazaba; pero no hay que olvidar que la organizacion se encuentra
dentro de un sistema econémico, social, cultural, politico, etc., y que por ello
cumplirad con sus objetivos sociales si ayuda a resolver los problemas del pais. Es
necesario considerar la labor del seleccionador ya no como limitada por las fronteras
de la organizacién, sino en un sentido mas amplio y teniendo como marco de
referencia los problemas de su ocupacion y desempleo en el pais. Entonces, en caso
de que no sea posible aceptar a un candidato es importante orientarlo; es decir,

dirigirlo hacia otras posibles fuentes de empleo. *8

Sin embargo, en la préactica sucede frecuentemente lo contrario. Es muy comin y
que si el candidato no es considerado adecuado, sencillamente se le mienta y se le

diga que su solicitud sera estudiada y que después se le avisara el resultado.

18 |bidem. Pag. 3.
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La razén primordial de esta postura parece ser que si se dice a los candidatos que no
han sido aceptados, frecuentemente desean conocer las razones de esa decision; es
decir, desean juzgar el trabajo de los propios seleccionadores, lo cual puede molestar
a éstos. Quiera desde luego, a la propia habilidad del seleccionador, realizada esta

orientacion para que sea adecuada, sin menoscabar los principios éticos necesarios.

Etica Profesional.- Parece que muchos seleccionadores no se han dado cuenta cabal
de las enormes implicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la
proliferacion de oficinas de seleccion que no cumplen los méas elementales principios
técnicos de esa funcion. Es imprescindible insistir en que el proceso de seleccion
implica una serie de decisiones. Ahora bien, esas decisiones pueden afectar a la vida
futura del candidato. Si no es aceptado, si se le coloca en un puesto para el cual no
tiene habilidades; para el cual tiene mas capacidad de la necesaria, etc., son
circunstancias que pueden convertirse en fuente de frustraciones para el candidato y
que, por tanto, pueden minar su salud mental y la de su familia y afectar
negativamente la organizacion. Es imprescindible, pues, que el seleccionador tenga
plena conciencia de que sus actividades pueden afectar, a veces definitivamente, la

vida de otras personas. Es esta una gravisima responsabilidad.
Elementos de la Seleccion Técnica

Para cumplir con esa pesada responsabilidad es necesario, entonces, que las
decisiones estén fundamentadas sobre técnicas l6gicamente estructuradas, siguiendo
un procedimiento cientifico. Las corazonadas, las intuiciones y la buena voluntad no
pueden suplir a los instrumentos cientificos para que el seleccionador cumpla con su

responsabilidad profesional y humana. *°

Vacante.- El proceso se inicia cuando se presenta una vacante, cuya definicion
literal es: puesto que no tiene titular. Para efectos de este ensayo, se entiende como
tal la disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempefiar, que puede ser de
nueva creacion debido a imposibilidad temporal o permanente de la persona que lo
venia desempefiando. Antes de proceder a cubrir dicha vacante, debera estudiarse la

posibilidad de redistribucion del trabajo, con objeto de que dichas tareas sean

19 bidem. Pag. 3
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realizadas entre el personal existente y, solo en caso de no ser posible, se solicitara

que se cubra.

Analisis y Valuacion de Puestos.- Recibida la requisicion de personal, se recurrird
al analisis y evaluacion de puestos, que se trataron en capitulos anteriores, con el
objeto de determinar los requerimientos que debe satisfacer la persona para ocupar el
puesto eficientemente, asi como el salario a pagarsele. En caso de no existir dicho
analisis y evaluacion, debera procederse a su elaboracidn para poder precisar que se

necesita y cuanto se pagara.

Inventario del Talento Humano.- El siguiente paso consiste en la localizacién, en
el inventario del talento humano, que estan prestando actualmente sus servicios en la
organizacion, renen los requisitos establecidos, lo cual permitira proporcionar los
elementos que conocen la organizacion, y de los cuales se conocen la actuacion que

han tenido en el tiempo que tienen que prestar sus servicios.

Esto disminuira el periodo de entretenimiento y, lo mas importante, contribuira a
mantener alta la moral del personal que ya trabaje en la organizacién, al permitir que

cada vacante signifique la oportunidad de uno o varios ascensos.

Fuentes de reclutamiento.- De no existir dentro del inventario del candidato
deseado, sacudida a la cartera de candidatos que se encuentran en espera de una
oportunidad vy, al no localizarlo tampoco, se recurrira a las fuentes de reclutamiento,
entendiendo por tales los medios de que se vale una organizacion para atraer

candidatos adecuados a sus necesidades.

La fuente de abastecimiento mas cercana es la propia organizacion y se refiere a las
amistades, parientes o familiares del propio personal. Las ventajas que reporta esta
fuente de reclutamiento, llamada interna, se manifiesta en la integracion del personal
de no ingreso; sin embargo, algunos expertos consideran que son mayores Sus
desventajas por las fricciones y conflictos que surgen con el personal cuando no es
aceptado el candidato o cuando, ya en el desempefio de sus labores, disminuye la
objetividad de los familiares en los casos en que se sanciona a sus parientes, se les

niega a un ascenso, etc. %
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Existen también las llamadas fuentes externas de reclutamiento, como es el caso de
las agencias de empleo, medios publicitarios, universidades, bolsas de trabajo, etc.
Sera determinante en la efectividad del reclutamiento la anticipacion con que hayan
sido planeadas las necesidades. Esto permite escoger el mejor personal disponible en
el mercado de trabajo, planear e iniciar los programas entretenimiento en tiempo
oportuno y cubrir las vacantes con la anticipacion solicitada. No sé de desconocer
que el reclutamiento implica un costo que no siempre se justifica por la magnitud de

la organizacion y la rotacién del personal que ésta tiene.

Solicitud de Empleo.- Localizd a los candidatos, el ambiente en que sean recibidos,
asi como la manera en que sean tratados, contribuird en alto grado a mejorar la
impresion que se fomente la organizacion. El espacio asignado a la oficina de
reclutamiento y seleccion debera proporcionar las facilidades adecuadas a fin de que
resulte funcional y reduzca al minimo las incomodidades que surjan ante la presencia

de numerosos candidatos.

Es aconsejable una sala de espera confortable, iluminada y suficientemente ventilada,
asi como cubiculos privados que permitan las condiciones ambientales necesarias

para la realizacion de las diferentes etapas del proceso de seleccion.

Al localizar el area de reclutamiento y seleccion, es importante que sea accesible a

los solicitantes y evite que estos transiten en las areas de trabajo.

Determinaba él area donde seran recibidos los candidatos, se procede a llenar la
solicitud de empleo que abarcara basicamente datos personales como: nombre, edad,
sexo, estado civil, registro federal de causantes, etc.; Datos familiares; experiencia
ocupacional; puesto y sueldo deseado; disponibilidad para iniciar labores; planes a
corto y largo plazo, etc. Las solicitudes de empleo deberan estar disefiadas de
acuerdo con el nivel al cual se estan aplicando. Es deseable tener tres formas

diferentes: para nivel de ejecutivos, nivel de empleados y nivel de obreros.

De no ser posible esto, resulta aconsejable la elaboracion de una forma de solicitud
sencilla, accesible a obreros y empleados, misma que pueden complementarse con un

curriculum Vitae para ejecutivos. %
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Se determina si el candidato retine a los requisitos minimos de escolaridad, edad,

etc., en un caso afirmativo se procede a una entrevista.

Entrevista Inicial o Preliminar.- Es entrevista pretende detectar que manera gruesa
y en el minimo de tiempo posible, los aspectos mas ostensibles del candidato y su
relacion con los requerimientos del puesto; por ejemplo: apariencia fisica, facilidad
de expresion verbal, habilidad para relacionarse, etc., con objeto de descartar
aquellos candidatos que de manera manifiesta no reunen los requerimientos del
puesto que se pretende cubrir; debe informarse también la naturaleza del trabajo, el
horario, la remuneracién ofrecida, las prestaciones, a fin de que él decida si interesa

seguir adelante con el proceso.

Si existe interés por ambas partes, se pasa a la siguiente etapa. Antes de tratarla,

vamos a un detenernos un poco en lo referente la entrevista.

Definicion de entrevista.- En sentido estricto se puede decir que entrevista es una
forma de comunicacién interpersonal, que tiene por objeto proporcionar o recabar
informacién o modificar actitudes, y en virtud de las cuales se toman determinadas
decisiones. En la administracion de recursos humanos se encuentran con mayor
frecuencia la de seleccion, de ajuste, de confrontacion, de resolucién de problemas,

de despido, etc.

Cada entrevista en particular tiene un objeto especifico, el cual debe estar
predeterminado para poder precisar el procedimiento a seguir, la informacion previa

requerida, el ambiente en el que se realizara y su duracion.

Entrevista de seleccién.- Si la entrevista es una conversacion y tiene un objetivo,
habra de considerarse que eso implica una interrelacion de 2 individuos, entrevistado
y entrevistador, que van a ejercer una accion reciproca; y aun que es uno de los
medios mas antiguos para llegar a la informacion del solicitante, sigue representando
a la fecha un instrumento clave en el proceso de seleccion, lo cual implica el
conocimiento de diversas técnicas a utilizar en la misma, dependiendo de las

caracteristicas del entrevistado y del nivel a que se estan seleccionando. **

Paralelamente, el entrevistador quiere, como profesional que es, un adiestramiento y

supervision incluye el conocimiento de si mismo, que va a contribuir en la
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objetividad, al valorar la informacion recibida, disminuyendo los perjuicios y la

contaminacion por limitaciones, que le son propias al entrevistador.

Plateria del entrevistador es preparar el ambiente en que se realizara la entrevista y el
cual puede considerarse, dependiendo esto de las reacciones del entrevistado que
pretende conocer. En dicho ambiente se incluye la actitud del entrevistador desde el
momento en que recibe el solicitante. Una actitud informal, practica, relajada, facilita
la actitud positiva del solicitante; mientras que una actitud agresiva, formal,
reservada, puede ser deseable en otras circunstancias; lo importante es precisar qué
clase de elecciones desea provocar el entrevistador y cuéles son las que realmente

esta generando.
Fases de la entrevista.-

RAPPORT.- Este término significa concordancia, simpatia; es una etapa de la
entrevista que tiene como propdésito un trato cordial, ayuda a establecer las preguntas
gue no pongan en tension al candidato. En la entrevista de empleo, puede ayudar a
establecer el hecho de que el entrevistador explique antes las caracteristicas de la
organizacion, sus prestaciones, en el horario, un propdsito en otras palabras, es

romper el hielo.

Frecuentemente este acercamiento inicial no se realiza en el terreno verbal, sino méas
bien a través de actitudes: mostrandose cordial y amistoso, en virtud de que el
candidato habitualmente es una persona a la que no se conoce. Tal vez el escritorio

es una barrera; es mejor emplear sillones de sala y confortables.

Cima.- Dicha etapa se refiere la realizacion de la entrevista propiamente y través de
ella van explorando las areas que se comenzaron de manera general y que sirven

también para la elaboracion de la solicitud.

Cierre.- Cinco o diez minutos antes de dar por terminada la entrevista, se anuncia el
final de la misma, dando oportunidad al solicitante para que haga las preguntas que
estime pertinentes y manifieste sus impresiones sobre la entrevista misma v,
finalmente, se le dé a conocer cudl es el siguiente paso a realizar. Si el candidato no

es aceptable, se le deber4 orientar hacia un nuevo empleo.?®
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Informe de la entrevista.- El resultado y conclusiones de la entrevista, en relacién
al objetivo de la misma, debe ser redactados inmediatamente despues de concluida,
con objeto de no omitir ninguna informacion que distorsionen resultado logrado. El
informe de ser claro, concreto e inteligible para quien posteriormente tenga
necesidad de consultarlo. En algunas organizaciones estan ya sefialado los puntos

que debe contener de informacion en una forma disefiada al efecto.

La tarea del entrevistador no termina con la redaccién del informe. Es aconsejable
que para si mismo realice una critica sobre la entrevista realizada, que conteste

preguntas como las siguientes:

1.- Obtuvo informacion necesaria antes de la entrevista?
2.- Pude establecer el Rapport?

3.- Alcance el objetivo?

4.- La entrevista se realiz6 de acuerdo con lo planeado?
5.- Logre darle seguridad al entrevistado?

6.- Consegui el acercamiento requerido?

7.- Me mostré tranquilo y sin presiones?

8.- Presione al entrevistado cuando fue necesario?

9.- El entrevistado estima que valié la pena de entrevista®?.

Pruebas de Sicologia.- En esa etapa del proceso técnico de seleccion se hard una
valoracion de la habilidad y potencialidad del individuo, asi como de su capacidad de
relacién con requerimientos del puesto, de las posibilidades del futuro desarrollo del
trabajador; esta herramienta ha contribuido plausiblemente en la seleccién de

personal.?*

Las caracteristicas que debe reunir un test y los diversos criterios utilizados en su
clasificacion; por tanto y para no romper la ilacion, el lector deberd consultarlo
posteriormente; debemos agregar aqui Unicamente tiene la misma manera que se

menciona su contribucion adecuada en el proceso de seleccidn, por desgracia existe
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paralelamente un desconocimiento de las mismas, basicamente porque se han
denominado test o pruebas psicoldgicas algunas formas cuando de hecho no tienen
esas caracteristicas, en virtud de no reunir los requerimientos del método de
investigacion psicoldgica o bien porque teniendo esa categoria existen, entre otras

situaciones, las siguientes:

1. Desconocimiento de lo que se puede valorar y lo que se pretende valorar,

instrumentos sin adaptacion previa a nuestra idiosincrasia;
2. Falta de preparacion profesional de quien los aplica, y

3. Presencia de personas con poca ética existen en todas las actividades que

adjudican a las pruebas poderes que estan lejos de poseer.

Pruebas de Trabajo.- El examen meédico de admision reviste una importancia
béasica en las organizaciones, al grado de llegar a influir en elementos tales como la
calidad y cantidad de produccidn, indices de ausentismo y puntualidad y, siendo un
poco mas extenso, afecta a los aspectos de desarrollo de dicha organizacion, con

repercusiones al desarrollo y progreso de un pais.

Todos estos argumentos han servido como puede legal, econdmico y social, para
establecer una serie de reglamentos y politicas que tienden a proteger al aspirante
cuando ingresa un trabajo, al grupo laboral que estd en funciones y, en Ultima
instancia, a evitar el desperdicio humano por ubicar al candidato en trabajos que por
su naturaleza fisica y no desempefiara eficazmente al no satisfacer los requerimientos

gue necesitan determinadas actividades.

Examen Meédico de Admision.- Los enunciados legales encuentran en los

reglamentos de higiene y seguridad de la secretaria del trabajo y dicen:

"Los patrones estan obligados a mandar practicar el examen médico de emision y

periddicos a sus trabajadores..."

"Los trabajadores estan obligados a someterse a los exdmenes médicos admision y

periddicos y a proporcionar con toda veracidad de los informes que el médico le

solicite"?
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"En cada centro de trabajo es obligatorio Ilevar un registro médico y serd legalizado
por autoridad™

Contra la creencia popular, no se pretende descubrir enfermedades ocultas, sino
determinar qué tipo de trabajo estd mas de acuerdo con las capacidades del

solicitante, con esto se cumplirdn una serie de metas particulares:
a) Contratar individuos capacitados para la realizacion de un determinado trabajo.

b) Evitar que algun aspirante con padecimiento infecto contagioso pueda transmitir el

mal.

c) Propiciar el desarrollo al acoplar la capacidad fisica del trabajador al tipo de

puesto desempefiar.

d) Protegera la aspirante de futuras enfermedades profesionales al valorar su estado

de salud.
Estudio Socioecondmico.- La investigacion socioecondémica de cubrir tres areas:

a) Proporcionar una informacién de la actividad social familiar, a efecto de conocer
las posibles situaciones conflictivas que influian directamente en el rendimiento del

trabajo.

b) Conocer lo mas detalladamente la posible actitud, responsabilidad y eficacia en el

trabajo en razon de las actividades desarrolladas en trabajos anteriores.
c) Corroborar la honestidad y veracidad de la informacion proporcionada.
De manera general de las arias que se exploran son:

*Antecedentes personales; estado civil, nacionalidad, enfermedades, accidentes,

estudios, antecedentes penales, pasatiempos, intereses, etcétera.

*Antecedentes familiares: nombre, estudio y ocupacion padres, de los hermanos, de
la esposa, de los hijos; e integracion familiar ( proviene de un hogar desavenido o
bien integrado?), etcétera.

*Antecedentes laborales: puestos desempefados, salarios percibidos, causa de la

baja, evaluacion de su desempefio, comportamiento, etcétera.?®
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*Situacion econdmica: presupuesto familiar, renta, colegiaturas, propiedades,

ingresos, etcétera.

Decision Final.- Con informacion obtenida en cada una de las diversas fases del
proceso de seleccion, se procede a evaluar comparativamente los requerimientos del
puesto con las caracteristicas de los candidatos. Hecho esto, se presenta al jefe
inmediato y, de ser necesario, al jefe departamento o gerente de area, para su

consideracién y decision final.

Es recomendable en que la decision final corresponde al jefe u jefes inmediatos del
futuro empleado, por ser el directo responsable de trabajo del futuro subordinado; al
departamento de seleccidn de personal corresponde un papel asesor en dicha decisién
final. En casos especiales, resulta pertinente reunir a los candidatos entre los cuales
va a recaer la decision final, para que en una prueba de situacion se valora su
habilidad para interrelacionarse, su reaccion ante la presion, su manejo de problemas
emocionales, etcétera, facilitando la toma de la decision y ayudando a los candidatos
gue no se acepten, a percibir directamente los motivos de la decision adversa para la

vacante en particular.

De no ser aconsejable por necesaria la prueba situacional colonos "finalistas", debera
comunicarse el resultado de la decision, procediéndose a la contratacion del
seleccionado, al registro de los candidatos que deberan ser considerados para futuras
vacantes y a los que por cualquier circunstancia no tengan ninguna posibilidad

futura.

En ambos casos, como en fases anteriores en las que por cualquier circunstancia se
interrumpe el proceso de seleccion es un funcion social y obligacion profesional
orientarnos para el mejor aprovechamiento de sus recursos, para lo cual les menester
tener un conocimiento actualizado sobre el mercado de trabajo de la zona, de la

competencia o de ramas industriales similares.

Proceso de seleccion.- Consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir que solicitantes deben ser contratados. Este inicia en el momento en que
una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decisién de contratar

a uno de los solicitantes.?’
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El concepto global de seleccion consta de una serie de pasos:

Paso 1: Recepcion Preliminar De Solicitudes

Paso 2: Pruebas De ldoneidad

Diversos tipos de pruebas:
Las pruebas psicoldgicas se enfocan en la personalidad y hay varios tipos:

v De conocimiento: Determinan informacion o conocimientos que el candidato
posee.

v De desempefio: Miden la habilidad de los candidatos para ejecutar ciertas
funciones de su puesto.

v De respuesta grafica: Miden las respuestas fisioldgicas a determinados

estimulos

Paso 3: Entrevista de Seleccién

Tipos de entrevista:

Individual: Estas se llevan a cabo entre un solo representante y el candidato
Grupo: Consiste en reunir al solicitante con dos 0 mas entrevistadores. Esto
permite que todos los entrevistadores evallen a la persona basandose en las

mismas preguntas y respuestas.

Tanto si se opta por una entrevista individual o en grupo existen diferentes
estructuras para la conduccion de la entrevista. Las preguntas que formule el

entrevistador pueden ser:?®

Estructuradas
No estructuradas

Mixtas

DN N NN

Solucién de problema o provocacion de tensién

%8 \bidem. Pag. 7

42



El proceso de la entrevista:
Existen cinco etapas de una entrevista:
Preparacion del entrevistador

Creacion de un ambiente de confianza

Intercambio de informacion

DN N NN

Terminacion y evaluacién

Paso 4: Verificacion de Datos y Referencias.

Paso 5: Examen Médico.

Paso 6: Entrevista con el Supervisor.

Paso 7: Descripcién Realista del Puesto

Paso 8: Decision de Contratar.?®

Proceso de Induccion

Es el proceso de guiar al nuevo trabajador hacia la incorporacion a su puesto

Es una etapa que inicia al ser contratado un nuevo empleado en la organizacion en la
cual se le va a adaptar lo méas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo a sus
nuevos comparieros a sus nuevas obligaciones.

El proceso de induccidn incluye una serie de etapas que consideran la induccién al

departamento de personal y la induccién al puesto en particular.*

La induccién se lleva a cabo en dos dimensiones:
A. Induccion a la empresa y su contenido puede ser:
v Palabras de bienvenida

v' Historia de la empresa

%9 |bidem. Pag. 7
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Mision

Valores

Vision

Teoria de la empresa
Mision

Valores

Vision

Descripcion de instalaciones
Fotografias

Objetivos generales
Politicas generales
Distribucion de planta
Productos y/o servicios
Planes de desarrollo

SN N N N N N VN N N N N NN

Contribucién a la sociedad.

Programa de induccion.

Objetivo General.- Facilitar el proceso de adaptacion e integracion del
personal que ingrese a la empresa asi como proporcionar el desarrollo de sus

sentidos de permanencia en la propia empresa.

Objetivos Especificos.
v Establecer las relaciones que mantendran al nuevo empleado con la
empresa
Dar a conocer al personal la filosofia y politicas de la empresa
Dar a conocer al personal las normas de disciplina y de seguridad
industrial
Incrementar la integracion grupal
Mejorar los procesos de comunicacion

Maximizar la calidad de las contribuciones individuales

DN N NN

Crear una actitud favorable hacia la empresa.
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v Impulsar la intensificacion personal con la vision y objetivos de la
empresa

v Ahorrar tiempo y trabajo al nuevo empleado y a la empresa.
Proceso de Capacitacion y Desarrollo.

La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a los
empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren para desempefar su
trabajo. Aunque la capacitacién auxilia a los miembros de la organizacion a
desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida
laboral y pueden contribuir al desarrollo de esa persona para cumplir futuras

responsabilidades.

Las actividades de desarrollo, por otra parte, ayudan al individuo en el manejo de
responsabilidades futuras independientemente de las actuales. Como resultado de
esta situacion, la diferencia entre capacitacion y desarrollo no siempre es muy clara o
nitida. Muchos programas que se inician solo para capacitar a un empleado
concluyen ayudandolo a su desarrollo e incrementando su potencial como empleado

de nivel ejecutivo.
Se considera tres areas que se benefician al capacitar a los empleados:
v Desarrollo profesional,
v Beneficios para el individuo que se reflejan en la organizacion,
v Mejoran las relaciones interpersonales.
Elaborar un Programa de Capacitacion implica:
Detectar areas prioritarias, Presupuesto aprobado, Deteccion de necesidades de

Capacitacion, Objetivo General, numero de cursos y de instructores (internos o

externos) lugar, fechas, horarios, materiales, equipos y etc.*

%L |bidem. Pag. 31 - 34

45



Pasos para la Capacitacion.
Es conveniente pensar que los programas de capacitacion consisten en 5 pasos:

1.- Analisis de las necesidades. Su proposito es identificar las habilidades
especificas que se necesitan para desarrollar el trabajo, analizar las habilidades y las
necesidades de los futuros practicantes y desarrollar objetivos especificos y

mensurables de los conocimientos y el desempefio.

2.- Disefio de la instruccion. En este punto se arma y produce el contenido del

programa de capacitacion, inclusive cuadernos de trabajo, ejercicios y actividades.

3.- Validacion. Es en el cual se eliminan los defectos del programa de capacitacion y

se presenta a un publico representativo reducido.

4.- Aplicacion. Es donde se aplica el programa de capacitacion, usando técnicas

como por ejemplo, capacitacion préctica y aprendizaje programado.

5.- Evaluacion. Es aqui donde se determina, por medio del seguimiento y

evaluacion, el éxito o el fracaso del programa.

El Analisis de la necesidad de Capacitar

El analisis de tareas y el analisis del desempefio son dos formas béasicas para
identificar las necesidades de capacitacion. El analisis de tareas es adecuado en
especial para determinar las necesidades de capacitacion de los empleados nuevos en

el trabajo.*

El analisis de la desempefio evalUa el desempefio de los empleados actuales, con
objeto de determinar si la capacitacion reduciria los problemas del desempefio. Otras
técnicas usadas para identificar la necesidad de capacitar incluirian los informes de

los supervisores, los registros de personal, las solicitudes de la administracion, las

3 www.gestiopolis.com/documentos/fulldocs/rrhhmariano.htm.
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observaciones, las pruebas de conocimiento del trabajo y las encuestas en forma de

cuestionario.

Objetivos de Capacitacion y Desarrollo.- Una evaluacion de las necesidades de

capacitacion conduce a la determinacion de objetivos de capacitacion y desarrollo.

Estos objetivos deben estipular claramente los logros que se deseen y los medios de
los que dispondra, de manera que al empleado que recibe el curso y a su instructor
les dejen pardmetros especificos que pueden servir para evaluar el éxito obtenido. Si
los objetivos no se logran, el departamento de personal adquiere una valiosa
retroalimentacion acerca del programa y los participantes para obtener éxito en una
préxima ocasion.

Técnicas para la Capacitacion.

Capacitacion en la Préctica.

La capacitacion de aprendices.

El aprendizaje informal.
Capacitacion para ensefar el trabajo.
El aprendizaje programado.

Capacitacion por computadora.

NS N N N N N

La capacitacion de CD-ROM e Internet.

Métodos de Evaluacion Basados en el Desempefio Durante el Pasado.
Una de las ventajas de este sistema es la de tener informacion de acontecimientos ya
ocurridos y poder medir dicho desempefio, el cual solo nos permite saber que fue lo

que se hizo, donde hubo falta de capacitacion.

Técnicas de Evaluacion
Las ventajas de este método son la economia, la facilidad de administracién y la poca

capacitacion que requieran los evaluadores.*

% |bidem. Pag. 3
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Métodos de Seleccion Forzada.
Este método obliga al evaluador a seleccionar la frase mas descriptiva del desempefio

del empleado.

Meétodo de Registro de Acontecimientos Criticos
Este método se basa en la elaboracion de una bitacora con fechas y hechos. Este
método es muy Util para dar retroalimentacion al empleado, asi mismo reduce el

efecto de la distorsion de la memoria de los acontecimientos recientes.

Escala de Calificacion Conductual.- Este sistema utiliza la comparacion del

desempefio del empleado con determinados parametros conductuales especificos.

Métodos de Evaluaciéon en Grupos.- Las formas mas comunes entre los métodos de
evaluacion en grupo son el de categorizacion, el cual lleva al evaluador a colocar a
sus empleados en una escala de mejor a peor aunque este método puede resultar

distorsionado por las inclinaciones personales y los acontecimientos recientes.
Métodos de Evaluacion Basados en el Desempefio a Futuro.

Auto evaluaciones.- Su objetivo es aumentar el desarrollo individual.
Administracion por Objetivos.- Consiste en que el supervisor y el empleado
establecen conjuntamente los objetivos del desempefio deseable y mensurable. Los
empleados pueden estar mas motivados al lograr sus objetivos por haber participado

en su formacion.

Evaluaciones Psicologicas.- Consisten en entrevistas de profundidad, examenes

psicolégicos y platicas con los supervisores.®

Meétodos de los Centros de Evaluacion.- Los empleados, usualmente de nivel

gerencial que muestran potencial de desarrollo a futuro son llevados a centros

% bidem. Pag. 4
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especializados y se selecciona a un grupo idoneo para someterlo a entrevistas de
profundidad, exdmenes psicoldgicos.

Empresa y Fuerza Laboral.- Una de las caracteristicas que se percibe en la
actividad productiva, es que se puede acceder a la tecnologia de produccién de
bienes, ya que en otras épocas el alcance era para grandes organizaciones.

La primera condicion que debe tener una empresa es flexibilidad, capacidad de
adaptacion. Esto significa estructuras agiles y sencillas que puedan ser adaptadas, sin
demasiado esfuerzo, a los cambios que continuamente impone la realidad para seguir
compitiendo con éxito.

La segunda condicion es integrar los esfuerzos como equipos de trabajo, donde lo
mas competitivo de una persona o grupo es la capacidad de colaborar con el entorno.
Antes, cada sector de la empresa trabajaba para sus propios objetivos, tratando de ser

coherentes con las metas de la empresa.

Evaluacion del Desempefio.- La Evaluacion del desempefio es una sistemética
apreciacion del desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de una persona.

Es un medio a través del cual es posible localizar problemas de supervision personal,
de integracion del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad,
de desacuerdos, de desaprovechamiento de los empleados con potencial méas elevado

que el requerido por el cargo.*®

DESARROLLO PERSONAL

Por desarrollo personal o crecimiento personal se entiende la actualizacion de las
potencialidades humanas (psicoldgicas y espirituales) que la persona puede hacer

mas alla de su desarrollo natural en funcién de la edad. Con el trabajo de crecimiento

% Ibidem.Pag.5
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personal la persona aprende, a través de la conciencia de si mismo, a aprovechar sus

posibilidades de pensar, sentir y actuar para:

Usar el pensamiento libre o autdnomo.
Dominar una libertad responsable, siendo lider de si mismo.

Tener salud emocional.

Es un trabajo distinto al que puede hacerse con la psicoterapia, destinada a resolver
problemas puntuales. Sin embargo, a veces, ambos tipos de trabajo coinciden y se
complementan. Se podria decir que la psicoterapia trata de ordenar algo que esta
desordenado, es decir, es el paso de la desorganizacion a la organizacion, del caos al
equilibrio, mientras que el crecimiento personal trata de llegar a la plenitud, es decir,
una vez que ya se tiene la organizacion y el equilibrio, desarrollar la propia
capacidad para el gozo, la vitalidad y la creatividad.

Una metéfora que puede ayudar a diferenciar el trabajo de psicoterapia del trabajo de
crecimiento personal, es imaginar que cada persona tiene su propio jardin y es
responsable de cuidarlo. El trabajo de psicoterapia consiste en limpiarlo de piedras,
matojos y malas hierbas, remover la tierra, tapar los hoyos, etc., o sea, en dejar el
terreno en buenas condiciones, mientras que el trabajo de crecimiento personal
consiste en, estando ya limpio el terreno, regar y cuidar lo mejor posible las plantas y
flores para que crezcan sanas y hermosas, expresando toda su belleza para deleite

propio y de los demas.

¢ Qué es el desarrollo personal?

Segun Brito Challa, especialista en relaciones humanas, el desarrollo personal es
"una experiencia de interaccion individual y grupal, a través de la cual los sujetos
que participan en ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas para la
comunicacion abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de
decisiones". Esto permite que el individuo conozca mas, no solo de si mismo, sino

también de sus compafieros de grupo con el objeto de crecer y ser mas humano. *

% VVIGUER J. M. Gestion de Talentos Humanos. Edic. 2006.
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La idea de realizar esta actividad es lograr que la persona sea un ser mas completo e
integro. Al alcanzar esta estabilidad emocional, entonces el individuo podra disfrutar
de un mayor bienestar personal y laboral; podra mejorar su potencial, excelencia,

responsabilidad, autoestima y creatividad en su ambiente de trabajo.

En este sentido, actualmente muchas de las grandes empresas estan llevando a cabo
la "consultoria psicologica”, la cual desarrolla el bienestar individual y relacional del
trabajador. Esta actividad contribuye a que la persona descubra y desarrolle sus
potencialidades y destrezas, se valore a si mismo, reconozca sus habilidades y se

conecte con su "yo™ interno.
Objetivos del desarrollo personal

v Basicamente Conocerse a si mismo, con honestidad, ubicando virtudes y
defectos.

v Evaluar que quiere conservarse, mejorase o cambiarse, y ubicar las
herramientas para hacerlo.

v Librarse de los obstaculos interiores y exteriores que alguna vez o de alguna
manera impidan el liderazgo y el buen desempefio como trabajador y como
lider.

v Ser quien se quiere ser; donde el pensar, el sentir y el actuar sean una unidad

coherente o guardar relacion con la actitud personal y responsabilidad.

Herramientas para el desarrollo personal.- Utilizar la propia experiencia, notando

el sentido y el sentimiento que le damos a nuestras vivencias.

v' Ser consciente o darse cuenta de las propias acciones y comportamientos.
v Aprender a comunicar, a uno mismo Yy a otros, los descubrimientos sobre si
mismao.

v Tener su propia personalidad y no copiar otra.

o1



Técnicas para el crecimiento personal.- ClasificAndolas en funcion de lo que cada

técnica tiende a potenciar aun cuando es posible que cada una de ella actie en mayor

o menor medida en los otros campos: >/

Técnicas corpdreo-emocionales:

D N N N NN

Vegeto terapia u ergonomia (Wilhelm Reich).

Anélisis bioenergético (Alexander Lowen) - Radix (Charles Kelley).
Terapia primal (Janov).

Anélisis afectivo-primal (Claude Alidis).

Renacimiento o Rebirthing (Leonard Orr).

Somaterapia (Roberto Freire)

Técnicas de autoconsciencia:

N N N N S

Terapia Gestalt (Fritz Perls, Paul Goodman).
Eneagrama de la Personalidad

Ensuefio dirigido (Robert Dessoille).
Sofrologia (Caycedo).

Control Mental (Silva).

Psicosintesis (Assagioli).

Técnicas interpersonales:

v Anaélisis Transaccional (Eric Berne).

v

Psicodrama (Jacob Levi Moreno).

Cuando el individuo se siente tranquilo consigo mismo, es muy probable que

también lo esté con su entorno personal y laboral. El trabajador debe gozar de salud y

de equilibrio emocional, para poder rendir de forma mas exitosa y productiva. Al

sentirse incentivado, su esfuerzo se vera "justificado”.

Hay personas que, en su ambiente laboral, cuentan insistentemente los minutos que

faltan para culminar su jornada. Se sienten hastiados, desmotivados y sin ganas de

trabajar, sin embargo, ¢como se puede mejorar esta actitud? EIl crecimiento o

37 \bidem. Pag. 12 - 16.
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desarrollo personal impulsa la creatividad, liderazgo y organizacion de los
individuos. Las empresas deben impartir las herramientas y técnicas necesarias para

potenciar el adiestramiento y la responsabilidad de sus trabajadores.*®

Mejoramiento personal.- Esta experiencia contribuye e impulsa el crecimiento
de la persona, en diferentes aspectos de su vida. A continuacién mencionamos

algunos:

Autoestima. Si la persona no cree en si mismo y en sus capacidades, no podra
triunfar. El desarrollo personal promociona la autoestima. De esta forma el trabajador

mejorara su desempefio y capacidad productiva.

Autoexcelencia. Logra que el individuo escale cada vez mas y se preocupe por
buscar siempre lo mejor. Con el desarrollo de este aspecto, la persona puede realizar

un trabajo de calidad, demostrando al maximo su potencial.

Autoeficiencia. El individuo hard uso de sus habilidades y actitudes, de la mejor
forma posible. Su nivel de seguridad y confianza aumentard, y de esta forma pensara

con vision de futuro.

Palabras clave: desarrollo personal, éxito personal, superacion personal, autoayuda,

motivacion

Concepto de Motivacion.- La motivacion esta constituida por todos los factores

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Hoy en dia es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, solo asi la empresa estara en

condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

%8 \bidem. Pag. 17.
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La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona a
elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una

determinada situacion. °

En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia
al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo,
y empuja al individuo a la bdsqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su

accion cobra significado.

El impulso mas intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por la
vida, seguido por las motivaciones que derivan de la satisfaccion de las necesidades

primarias y secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad, proteccion. etc.).

Motivacion y Conducta.- Con el objeto de explicar la relacion motivacion-
conducta, es importante partir de algunas posiciones tedricas que presuponen la
existencia de ciertas leyes o principios basados en la acumulacion de observaciones

empiricas.

Segun Chiavenato, existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta

humana. Estas son:

a) El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa
que origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la

herencia y del medio ambiente.

b) ElI comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o

tendencias, son los motivos del comportamiento.

c) El comportamiento esta orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en
todo comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La

conducta siempre esta dirigida hacia algtn objetivo.*°

% MARTINEZ PATRICIA. Gestion Social del Talento humano. Edic. 2005.
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El Ciclo Motivacional.- Si enfocamos la motivacién como un proceso para satisfacer

necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las

siguientes:

a)

b)

f)

Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece

en estado de equilibrio.

Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha ain), provoca un estado de tension.

Estado de tension. La tension produce un impulso que da lugar a un

comportamiento o accion.

Comportamiento. EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
basicamente una liberacion de tensién que permite el retorno al equilibrio

homeostatico anterior.

Sin embargo, para redondear el concepto bésico, cabe sefialar que cuando una

necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas

reacciones como las siguientes:

v" Desorganizacion del comportamiento (conducta iloégica y sin explicacion
aparente).
v Agresividad (fisica, verbal, etc.)
v" Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion, nerviosismo y otras
manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios y digestivos etc.)
O \bidem. Pag. 6 - 8
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v Alineacion, apatia y desinterés.*!

Lo que se encuentra con mas frecuencia en la industria es que, cuando las rutas que
conducen al objetivo de los trabajadores estan bloqueadas, ellos normalmente “se
rinden”. La moral decae, se reunen con sus amigos para quejarse y, en algunos casos,
toman venganza arrojando la herramienta (en ocasiones deliberadamente) contra la
maquinaria, u optan por conductas impropias, como forma de reaccionar ante la

frustracion.*?

Aprendizaje de la Motivacion.- Algunas conductas son totalmente aprendidas;
precisamente, la sociedad va moldeando en parte la personalidad. Nacemos con
un bagaje instintivo, con un equipo organico; pero, la cultura va moldeando
nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades. Las normas morales,
las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion, influyen también sobre la
conducta humana y esas influencias quedan expresadas de distintas maneras.
En cualquiera de tales casos, esas influencias sociales externas se combinan con
las capacidades internas de la persona y contribuyen a que se integre la
personalidad del individuo aunque, en algunos casos y en condiciones

especiales, también puede causar la desintegracidn.

Sucede que lo que una persona considera como una recompensa importante, otra
persona podria considerarlo como inatil. Por ejemplo, un vaso con agua
probablemente seria mas motivador para una persona que ha estado muchas horas
caminando en un desierto con mucho calor, que para alguien que tomo tres bebidas
frias en el mismo desierto. E inclusive tener una recompensa gque sea importante para
los individuos no es garantia de que los vaya a motivar. La razon es que la
recompensa en si no motivard a la persona a menos que sienta que el esfuerzo
desplegado le llevara a obtener esa recompensa. Las personas difieren en la forma en

que aprovechan sus oportunidades para tener éxito en diferentes trabajos. Por ello se

1 \bidem. Pag. 8 — 12.
2 \bidem. Pag. 13.
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podra ver que una tarea que una persona podria considerar que le producira

recompensas, quizé sea vista por otra como imposible. *®

El mecanismo por el cual la sociedad moldea a las personas a comportarse de una
determinada manera, se da de la siguiente manera:

1.) El estimulo se activa.

2) La persona responde ante el estimulo.

3) La sociedad, por intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre, jefe,
sacerdote, etc.), trata de  ensefiar, juzga el comportamiento y decide si éste es
adecuado o no.

4) La recompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo. Si se juzga
inadecuado, proporciona una sancién (castigo).

5) La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos
semejantes, se repita la respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede ocurre un
refuerzo y, por tanto, aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la conducta
deseada. Una vez instaurada esa conducta se dice que ha habido aprendizaje.

6) El castigo es menos efectivo; disminuye la probabilidad de que se repita ese
comportamiento ante estimulos semejantes.

7) El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o potenciales de
conducta. Este esquema no sélo es valido para ensefiar normas sociales sino, ademas,
cualquier tipo de materia. Una vez que se ha aprendido algo, esto pasa a formar parte

de nuestro repertorio conductual

La motivacion es un factor que debe interesar a todo administrador que debera estar
consciente de la necesidad de establecer sistemas de acuerdo a la realidad de su pais
y, al hacer esto, debera tomar en cuenta que la motivacién es un factor determinante
en el establecimiento de dichos sistemas Para poder entender las motivaciones en

todos estos casos, es importante desarrollar investigacion del campo motivacional.

Las empresas generalmente estan empefiadas en producir mas y mejor en un mundo

competitivo y globalizado, la alta gerencia de las organizaciones tiene que recurrir a

3 ROBBIN Stephen, Administracion Tedrica y Préctica, cuarta edicion, publicado Pretice Hall, Hispanoamérica,
péaginas.301.306.309.315.
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todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos. Estos medios estan
referidos a: planeamiento estratégico, aumento de capital, tecnologia de punta,

logistica apropiada, politicas de personal, adecuado usos de los recursos, etc.**

Dentro de este campo, existen complejos procesos que intervienen, tales como:

Capacitacion

Remuneraciones y Motivacion.
Condiciones de trabajo

Clima organizacional
Relaciones humanas

Politicas de contratacion

Seguridad y Liderazgo

NN N N N N N TR

Sistemas de recompensa, etc.*

* Ibidem. Pag. 18 — 21.
*> MARTINEZ. Op. Cit. Pag. 14.
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7. HIPOTESIS.

La falta de Gestion de Talentos Humanos, incide en el Desarrollo Personal y Laboral

de los Trabajadores de la Hacienda “El Rosal”.
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8. VARIABLES.

Variable Independiente: La Gestion de Talentos Humanos

Variable Dependiente: Desarrollo Personal y Laboral.
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8.1 Operacionalizacion de Variables.

VARIABLE CONCEPTO DIMENSION INDICADOR ESCALA
Estructura Existencia del Si- No
Organizacional Departamento
Procesos Necesidad, Si - No
Administrativos: Bacantes,
Consiste en Seleccién, Capacita- Candidatos
INDEPENDIEN | aquellas cion y Evaluacion del
TE.- actividades personal.
Gestion de disefiadas
Talentos para Cumplimiento de Beneficios Si-No
Humanos ocuparse de | Obligaciones. Sociales
coordinar a
las personas
necesarias de | Cumplimiento de Conocimientos Si - No
una habilidades y primarios de
organizacion. | destrezas ingreso para el
cumplimiento
de actividades
Es una Motivacion Motivacion en Si-No
experiencia el trabajo
de
DEPENDIENT | interaccion Clima Organizacional Ambiente de Si—No
E.- individual y Trabajo
Desarrollo grupal, a producto.
Personal y traves de la
Laboral cual los Crecimiento Laboral Satisfaccion en Si- No

sujetos que
par-ticipan
enella

desarrollan y

sus actividades.
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optimizan
habilidades y
destrezas,
para la
comunica-
cién abierta y
directas, las
relaciones
interpersonal
esy latoma
de

decisiones.
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9. METODOLOGIA.

9.1 Métodos.

Método Historico-Logico.- Este método nos permitid el analisis y clasificacion
de la informacion secundaria de periodos anteriores, sobre el manejo y

contratacion de personal en la hacienda y en otras similares del sector.

Método Dialéctico.- Se utiliz6 en el estudio para comprender la estructura y la

dindmica del sector agricola de manera cualitativa y cuantitativa.

Método Empirico.- Estan relacionados con la experiencia practica, ya que
conllevé a la elaboracion y procesamiento de los datos para explicar la

investigacion. Entre los métodos empiricos se ha tomado a los siguientes:

La Observacion.- Propicia el desarrollo de la bdsqueda, la indagacion y la

elaboracion del informe.

La Medicion.- Los métodos estadisticos constituyeron una herramienta
fundamental para el desarrollo, analisis e interpretacion de los datos obtenidos en
el campo, que permitieron realizar inferencias de determinadas bases de célculo

probabilistico.

9.2 Tipos de Investigacion.

Para el desarrollo del presente trabajo se utiliz6 los siguientes:

Investigacion Descriptiva.- Nos permitio determinar las caracteristicas

fisondmicas del objeto de estudio y su morfologia.

Sirvié para desarrollar las condiciones internas y externas del mercado laboral,
especialmente de las unidades de produccion agricola del Canton Ventanas,

mediante datos estadisticos recopilados, leyes a las que se encuentran sujetas: La
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recopilacion de informacion secundaria cualitativa y cuantitativa del sector, para
poder indagar los acontecimientos en los que se desarrolla la produccion y la

participacion de la fuerza laboral en los procesos.

Investigacion Exploratoria.- Permitio la busqueda de objetos o datos
relacionados que se suponen a algin hecho, siempre hay aspectos que orientan a

la actividad.

Investigacion Causal.- Como su nombre lo indica, buscamos encontrar las
causas que expliquen el comportamiento de un fendmeno. Se diferencian de las
anteriores, por el hecho del poco o ningan control sobre la variable
independiente, y probablemente sobre la dependiente. Es decir, que el
investigador no puede manipular las causas para producir efectos, simplemente se

limita a buscar datos que le confirmen o le refuten sus hipotesis.

9.3 Técnicas e Instrumentos para la Obtencién de Datos.

Esta actividad esta estrechamente ligada a los métodos empiricos de la actividad
investigativa. Existen diversas técnicas que posibilitan la recoleccion de

informacidn, entre ellas estan: la entrevista y el sondeo.

La Observacion.- Propicia la busqueda e indagacion de los hechos que suceden

en la hacienda, se realizé una observacion no estructurada.

La Entrevista.- Se utiliz6 mediante el diadlogo directo con el propietario de la
hacienda y administrador de campo, en esta confrontacion personal el

entrevistador profundizo en los intereses desde varios puntos de vista.

Esta técnica permitid recoger informacion sobre las variables del estudio, en

nuestra investigacion utilizaremos la Entrevista Estructurada.

La Encuesta.- Se hizo a cada uno de los trabajadores de la Hacienda Bananera El

Rosal, con el fin de obtener informacién sobre el funcionamiento de sus tareas.
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9.4

Universo y Muestra.

A continuacion se detalla el personal que labora en la Hacienda EI Rosal:

Gerente Propietario 1
Administrador 1
Secretaria 1
Trabajadores 62
Total 65

Para el grupo de trabajadores aplicamos la muestra:
Desarrollo de la Formula.

n = universo

e = error admisible 5%

m = nimero de trabajadores

Entonces decimos que:

(0.05)%(62—1) + 1

n= 62
(0.0025) (61) +1

n= 62
0.1525 + 1
n= 62 - 53.79
1.1525

n = 54 encuestas
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9.5 Procesamiento de Datos.

El presente trabajo de investigacion lo he realizado en base a:

v’ Elaboracién de instrumentos de investigacion.

<\

Prueba piloto, realizada en primera instancia previa a la puesta en practica de
encuestas y entrevistas.

Recoleccion de datos, por medio de las encuestas y entrevistas definitivas.
Representacion de cuadros estadisticos.

Anélisis e interpretacion de los datos bajo la tabulacion de los mismos.

ASIRNERNERN

Obtencion de conclusiones y recomendaciones, tomando en consideracion los

resultados obtenidos, asi como el andlisis e interpretacion de datos.
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CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
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2.1 Tabulacion, Presentacion e Interpretacion de Resultados.

ENCUESTAS DIRIGIDAS A LOS TRABAJADORES
DE LA HACIENDA EL ROSAL

1) Existencia del Departamento de Talentos Humanos

CUADRO No. 1
ALTERNATIVAS FRECUENCIA|PORCENTAJE
Sl 0 0
NO 54 100
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 1

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Los trabajadores mayoritariamente manifiestan que no existe un departamento de
Talentos Humanos.

La falta de un departamento de Talentos Humanos incide mucho al no prestarle
atencion a las necesidades de los trabajadores, por tanto desconocen los beneficios
que por ley les corresponde.

Siendo el departamento de Talentos Humanos el que se preocupa por el bienestar de
sus trabajadores es muy necesario que se implemente dicho departamento en la
Hacienda EI Rosal.
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2) Adecuada Gestion de Talentos Humanos

CUADRO No. 2

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Sl 15 28
NO 39 72
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 2

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Por cada trabajador que responde que si es adecuada la Gestion de los Talentos
humanos, hay aproximadamente tres que dicen no ser adecuada.

La Gestion de los Talentos Humanos es muy importante en toda empresa, por tal
motivo la hacienda deberia implementar un departamento de Talentos Humanos.

Sabemos que los Talentos Humanos es la prioridad para la empresa y se le debe
tratar con el respeto que se merece.
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3) Los Procesos Administrativos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion

CUADRO No. 3
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
S 18 33
NO 36 67
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 3

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Por cada empleador que reconoce que se cumplen con los procesos Administrativos,
hay dos que dicen que no hay un proceso técnico en el reclutamiento de personal.

Los procesos de seleccion, reclutamiento, capacitacion y desarrollo personal son muy
importantes para garantizar un personal idoneo para el cumplimiento de sus
funciones y tareas.

Se debe implementar un departamento de talentos humanos donde se debe cumplir

con los procesos de seleccion, reclutamiento, capacitacion y desarrollo personal,
mismo que debe contar con personal capacitado para desarrollar estos procesos.
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4). Beneficios Sociales

CUADRO No. 4
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 14 26
NO 40 74
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 4

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

De cada trabajador que respondid que si reciben otro tipo de remuneracion, hubieron
aproximadamente tres que manifestaron que no.

Los beneficios sociales son todos aquellos que por ley le corresponden a cada uno de
los trabajadores.

En la hacienda deben regirse al Codigo del Trabajo para que sus trabajadores tengan
derecho a sus beneficios.
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5). Satisfaccion de prestacion de servicios en la Hacienda el Rosal.

CUADRO No. 5
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 18 33
NO 36 67
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 5

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Por cada trabajador que manifiesta sentirse satisfecho prestando los servicios para la
Hacienda, hay dos que manifiestan insatisfaccion.

Como respuesta a la pregunta planteada se puede determinar que los empleados se
sienten insatisfechos prestando los servicios en la Hacienda por la falta de un
adecuado proceso administrativo.

El adecuado desarrollo administrativo cumple con las obligaciones remunerativas,
beneficios sociales y ademas se preocupa por motivar a sus empleados para
garantizar su estabilidad, pues el alto indice de rotacion de empleados y trabajadores
hace que la hacienda incurra en gastos de nuevos procesos de seleccion y
entrenamiento
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6). Desarrollo Personal y Laboral

CUADRO No. 6
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 22 41
NO 32 59
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 6

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Aproximadamente por cada dos trabajadores que respondieron que si hay Desarrollo
Personal y Laboral en la Hacienda, hubo tres que respondieron que no se permite el
Desarrollo Personal ni Laboral

Siendo el desarrollo personal la actualizacion de las potencialidades humanas
(psicologicas y espirituales) que la persona puede hacer mas alla de su desarrollo
natural en funcion de la edad; el que los trabajadores sientan la falta de esta
potencialidad debe preocupar a los administradores de la hacienda.

Con el trabajo de crecimiento personal la persona aprende, a través de la conciencia
de si mismo, a aprovechar sus posibilidades de pensar, sentir y actuar para: Usar el
pensamiento libre o autonomo; Dominar una libertad responsable, siendo lider de si
mismo y Tener salud emocional.
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.7).  Motivacion para el trabajo

CUADRO No. 7
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 18 33
NO 36 67
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

GRAFICO No. 7

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Por cada Trabajador que si esta motivado en el trabajo, hay dos que manifiestan que
no.

Un trabajador desmotivado no rinde adecuadamente en las tareas a él encomendadas,
cuando los procesos de Gestion Administrativa no se los lleva de manera profesional
ocurren disconformidades.

Siendo la Motivacion el factor capaz de provocar, mantener y dirigir la conducta

hacia un objetivo, es necesario que los Administradores se preocupen por realizar
terapias motivacionales con sus trabajadores.
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8). Equidad remunerativa en una misma actividad.

CUADRO No. 8
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 18 33
NO 36 67
TOTAL 54 100

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez

Fecha: Julio 2010
GRAFICO No. 8

Fuente: Hda. El Rosal
Investigadores: Jimmy Moposita y Marcela Yéanez
Fecha: Julio 2010

Por cada trabajador que manifiesta que si se remunera con equidad en la hacienda,
hay dos que manifiestan que las remuneraciones en muchos de los casos son

diferentes a pesar de cumplir las mismas actividades.

Se determina que no hay equidad al momento de pagar las remuneraciones,
provocando descontento y envidia; la fijacion de las remuneraciones se las hace por

afinidad familiar o de amistad.

Para mantener un adecuado clima laboral es necesario que no exista privilegio
remunerativo, por lo que la gestion de la hacienda deberia propinar a que las

remuneraciones cumplan con lo que establece la constitucién del ecuador
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2.2. Comprobacion de la Hipotesis

Luego de haber realizado el Trabajo Investigativo y de acuerdo con los instrumentos
empleados y las respuestas obtenidas se puede evidenciar que La Gestion de Talentos

Humanos, mejorard el desarrollo Personal y Laboral en la Hacienda El Rosal.

El manual de Gestion de Talentos Humanos, se constituird en una herramienta
importante para eficiente, efectiva, eficaz y econdmica Administracion,

incrementando la productividad en la Hacienda el Rosal.

De acuerdo a los resultados obtenidos por medio de la entrevista y encuesta aplicada
se detecto muchas falencias que inciden en el desarrollo personal y laboral, sea estos
por la falta de motivacion y equidad de remuneraciones; con la implementacion de

técnica de los procesos esperamos dar solucion a los problemas antes anotados.

Quedando de esta manera comprobada nuestra hipotesis descriptiva y cualitativa por

el nivel de respuestas obtenidas.
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2.3 Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES

v

v

Existe la falta de un departamento de Talentos Humanos.

La Gestién de Talentos Humanos en la Hacienda no es adecuada.

No se cumplen con los procesos de Seleccion, Capacitacion y
Evaluacion de los Talentos Humanos.

En la Hacienda solamente se paga el sueldo, los trabajadores no

reciben los Beneficios sociales que la Ley determina.

Los trabajadores no estan satisfechos prestando sus servicios en la

Hacienda el Rosal.

Los trabajadores no tienen oportunidad de desarrollarse Personal

ni Laboralmente, por no tener oportunidades de capacitacion.

Los trabajadores no estan motivados, hay descontento por el no

cumplimiento de ciertos beneficios.
Las remuneraciones en la Hacienda no son equitativas, hay

trabajadores que realizando las mismas actividades no tienen

igual remuneracion.
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RECOMENDACIONES

v" Se debe crear el Departamento De Talentos Humanos para que sea

dirigido por un profesional de la Administracion.

v" Los Administradores de la Hacienda deben capacitarse en procesos
de Gestion de Talentos Humanos. Crear el Departamento para que se

cumpla con los procesos administrativos.

v" Se debe implantar un adecuado proceso de Seleccién, Capacitacion y
Evaluacién del Personal, para que asegure el reclutamiento de

trabajadores iddneos para las actividades propias de la Hacienda.

v Los Trabajadores deben recibir todos los beneficios sociales, caso
contrario se pueden dar reclamos que a lo posterior puede traer

problemas econdmicos para la Hacienda

v" Uno de los indicadores que debe manejar la unidad de Talentos
Humanos es la motivacion y por ende la satisfaccion que el personal
demuestra al interior de la Hacienda, de ahi que es necesario se
propenda a que se desarrollen procesos que conduzcan a la
satisfaccion de sus trabajadores.

v Es necesario desplegar procesos de Desarrollo Personal y Laboral
que permitan el mejoramiento individual y colectivo de los

Trabajadores, los momentos actuales asi lo exigen.

v' La motivacion es necesario en todos los 6rdenes del convivir
humano, es necesario que la Hacienda cumpla con los beneficios que
la ley dispone y ademas planificar actividades de recreacion colectiva

y familiar.

v' La gestion del Talento Humano en la Hacienda deberéa insertar como
politica salarial la de nivelar las remuneraciones de los trabajadores,

dejando a un lado preferencias.
78



CAPITULO Il

PROPUESTA



3.1 Titulo:

MANUAL PARA EL MANEJO DE TALENTOS HUMANOS EN
PROCURA DEL CRECIMIENTO LABORAL EN LA HACIENDA
BANANERA “EL ROSAL” DEL CANTON VENTANAS.
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3.2 . Introduccion.

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar tres
aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio

del contexto y la valoracion del conocimiento.

Las viejas definiciones que usan el término Recurso Humano, se basan en la concepcion
de un hombre como un “sustituible” mas de la maquinaria de produccion, en
contraposicion a una concepcion de "indispensable” para lograr el éxito de una
organizacion. Cuando se utiliza el término Recurso Humano se esta catalogando a la
persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el capital
principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y
accion a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el término

Talento Humano.

Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacion
de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las organizaciones han comenzado a
considerar al talento humano como su capital mas importante y la correcta
administracion de los mismos como una de sus tareas mas decisivas. Sin embargo la

administracion de este talento no es una tarea muy sencilla

¢Por qué la administracion del talento humano es importante?

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el
empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y
eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en
consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se

volveran mas importantes con el paso del tiempo.
Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos

de administracion de personal para mejorar la productividad y el desempefio en el

trabajo.
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En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del trabajo que
desean desempenar. Algunos empleados desean colaborar en la direccion de sus puestos
de trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su
organizacion. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado que los empresarios
deben redisefiar los puestos de trabajo y ofrecer una amplia formacion antes de

contratar. Asi mismo, estan cambiando los indices de poblacion y la fuerza laboral.
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3.3 Justificacion.

La gestion de los talentos humanos debe proporcionar un alto rendimiento sobre la
inversion del negocio en su personal. Esto hace que sea una funcion muy compleja,
debido a que se refiere no sélo a cuestiones de gestion, sino a las relaciones humanas

también.

El 4rea de Talentos Humanos es un importante departamento en cualquier empresa. Es
el que se ocupa de todos los aspectos relacionados con el personal de su empresa, asi
como la formacion, el pago y los beneficios para sus empleados. Descubramos a
continuacion cémo puede beneficiarse al contar con su propio departamento de

Recursos Humanos.

Cuando se trata de contratar y despedir empleados, el departamento de Talentos
Humanos sabe los detalles de todos los puestos de trabajo - las funciones, horarios, y las
expectativas de los puestos de trabajo en si y de las areas en las que la persona estara

trabajando.

Este departamento puede determinar, al momento de llevar a cabo las entrevistas, si la
persona podria ser facilmente integrada en la empresa y al lugar de trabajo de acuerdo a
su personalidad y aptitudes, y cuales habilidades de la persona podrian ser mejor

utilizadas.
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3.4. Objetivos:

General.- Garantizar el crecimiento Personal y Laboral de la Hacienda “El Rosal”,

mediante la aplicacion de un Manual, que permita la Gestion adecuada del Talento
Humano.

Especificos.

v Determinar el crecimiento Personal y Laboral de los Talentos Humanos.

v" Elaborar las directrices para la implementacion del Manual.

v Implementar las competencias, perfiles, formacion, evaluacion, desarrollo

organizacional y el clima laboral en la Hacienda “El Rosal”.
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3.5

Desarrollo de la Propuesta.

AREAS CLAVES DEL MANUAL PARA EL MANEJO DE TALENTOS
HUMANOS.

© 00 N oo o b~ W N e

. Politicas

. Temas corporativos

. Competencias

. Formacion

. Evaluacion talento humano
. Desarrollo organizacional

. Remuneracion

. Clima organizacional

. Estimulos

POLITICAS

Analizar la normatividad vigente del personal administrativo de la Hacienda El
Rosal.

Determinar la orientacién estratégica en los temas conducentes al desarrollo
humano integral.

Monitorear la aplicacion de las politicas emitidas.

Orientar el desarrollo humano integral del personal de la hacienda, mediante la
incorporacion de politicas unificadas para la vinculacién, evaluacion, desarrollo
de competencias, bienestar, estimulos y compensaciones del personal
administrativo  respetando  la  normatividad  reguladora  especifica
Direccionamiento estratégico del desarrollo humano integral.

Analizar el impacto de nueva reglamentacion y las debilidades recurrentes para
ajustar o actualizar politicas Concretar las areas clave determinantes del
desarrollo humano integral para el personal en el desarrollo de las politicas
emitidas.

Optimizar los recursos fisicos, técnicos, tecnologicos, financieros y el talento

humano, mediante la implementacion de estrategias interrelacionadas vy
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diferenciables que potencien la capacidad profesional y personal en armonia con
los objetivos y metas institucionales.

Identificacion de lineas estratégicas potenciales del talento humano para la
obtencion de objetivos y metas institucionales en armonia con el desarrollo
personal.

Proyectar el impacto de la interaccion de estrategias para asociar afinidades de

contribucion.

TEMAS CORPORATIVOS

Agilizar la gestion de temas clave corporativos, mediante la retro alimentacion
permanente y directa.

Fortalecimiento de aspectos de impacto interno y externo.

Seguimiento a la gestion.

Monitorear el comportamiento de los indicadores de gestion y resultados.
Redireccionar desviaciones en las Relaciones Laborales.

Coordinar las relaciones patronales con el personal.

Resolver demandas instauradas, tutelas, derechos de proteccién y reclamaciones
en temas de Talento Humano.

Resolver las peticiones en temas de reclamos de beneficios por parte de los
trabajadores.

Administrar bases de datos de planta de empleos y planta de personal con
generacion de reportes coherentes.

Adquisicién de bienes y servicios.

Aplicar el proceso en todas sus etapas, para satisfacer los requerimientos de

bienes y servicios del personal de la hacienda.

COMPETENCIAS

Disefiar metodologia.

Identificar competencias.

Ajustar o actualizar manuales especificos de competencias.

Formalizar y divulgar el manual especifico de competencias laborales.

Analizar requerimientos de competencias en los procesos corporativos

asignados.
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Implementar el modelo.

Mejoramiento de los requerimientos ocupacionales del personal administrativo.
Posibilitar la certificacion de las competencias de los servidores publicos.
Analizar las leyes referentes a las relaciones laborales.

Identificar competencias.

Viabilizacion del concepto de competencias en los trabajadores.

Proyectar manual especifico de funciones y competencias.

Analizar estructura de escala y requisitos.

Administrar historia laboral.

Administrar bases de datos.

Monitorear la efectividad del modelo.

Investigar mejores practicas en competencias del personal.

Desarrollar metodolégicamente el modelo que permita caracterizar la capacidad
laboral del personal, para desemperiarse en diferentes contextos, y especialmente
para responder a los requerimientos de calidad.

Sostenibilidad de la capacidad técnica y personal.

Estudiar la factibilidad, de acuerdo a normatividad vigente.

Incorporar mejoramientos en los manuales del personal.

Socializar ajustes.

FORMACION

Analizar los insumos provenientes de competencias.

Evaluacion Talento Humano y procesos corporativos, clasificados por
competencias comunes, comportamentales o funcionales.

Determinar necesidades de formacion, actualizacion, fortalecimiento o
potenciacion de competencias del personal vinculado.

Determinar necesidades de induccién y entrenamiento.

Instrumentacion correlacionada de actualizacion o fortalecimiento.

Disefiar e implementar plan de capacitacion.

Monitorear la efectividad del plan de capacitacion.

Incorporar mejoramientos.

Establecer un plan de capacitacion orientado a formar, fortalecer o potencializar

las competencias, segun las necesidades evidenciadas.
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Sostenibilidad del modelo de aprendizaje vinculado al desempefio individual y
organizacional.

Afianzar las interacciones de competencias y desempefio con el proceso laboral
para incrementar la productividad y calidad.

Sensibilizar sobre las bondades del trabajo en equipo en el contexto de los
nuevos retos institucionales.

Formar lideres de programas y proyectos de acuerdo a los procesos corporativos,
los objetivos y metas institucionales.

Lograr el desarrollo de equipos de trabajo competitivos conforme a los objetivos
y metas institucionales.

Fomento del aporte sinérgico a los objetivos y metas institucionales.

Asesorar en la conformacion de equipos de trabajo competitivos.

EVALUACION TALENTO HUMANO

Analizar requerimientos del Talento Humano en los procesos corporativos.
Analizar el manual especifico de funciones y competencias del personal.

Aplicar pruebas.

Fortalecer la capacidad técnica y personal a proveer, mediante la aplicacion de
los nuevos conceptos de competencias laborales.

Provision de Talento Humano en correspondencia con los requerimientos
ocupacionales.

Seleccionar aspirantes.

Investigar mejores practicas.

Implementar modelo de evaluacién, considerando aspectos vitales: objetividad,
contribucion a objetivos 'y metas institucionales, retroalimentacion,
fortalecimiento de competencias.

Asesorar en la formulacion de Acuerdos de Gestion.

Consolidar los acuerdos de gestion pactados con el Administrador.
Transformacion de la evaluacion como instrumento de proyeccion.

Consolidar las evaluaciones de los acuerdos de la Gestion.

Determinar la efectividad de la Gestion e incorporar correctivos.

Desarrollar un sistema de evaluacion como instrumento de mejoramiento

profesional y personal, articulado al desempefio organizacional.
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Sostenibilidad, valoracion de competencias en el logro de objetivos y metas
institucionales.

Consolidar relaciones de mejoramiento profesional y personal.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Formalizar politicas para la gestion por procesos.

Expandir la cultura de procesos.

Ajustar la Estructura Organizacional, considerando la dindmica de la Hacienda y
los nuevos enfoques.

Actualizacion de la Estructura Corporativa.

Ajustar el modelo de operacion conforme a nuevos requerimientos.
Valorar los ajustes implementados.

Investigar mejores practicas.

Retroalimentar el modelo.

Optimizar procesos.

Analizar estructura corporativa.

Realizar estudios técnicos de estructura de la planta de trabajadores.
Analizar responsabilidades y capacidad para la toma de decisiones.
Proyectar niveles de autoridad y responsabilidad.

Formalizar y divulgar estructura laboral.

Homologar y clasificar la planta de empleos segun la normatividad vigente.
Ajustar o actualizar manuales especificos de funciones.

Formalizar y divulgar el manual especifico de funciones.

Identificar equipos de trabajo.

Actualizacion de la Estructura Administrativa.

Instrumentar planta global.

Monitorear la efectividad de la estructura corporativa y de la estructura
administrativa.

Monitorear la efectividad de planta global y equipos de trabajo.
Sostenibilidad capacidad de respuesta organizacional.

Incorporar mejoramientos.
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REMUNERACION

Administrar hojas de vida del personal.
Investigar soporte tecnoldgico y proponer alternativa de incorporacion
Soporte laboral a la administracion de personal.
Tramitar y notificar novedades del personal.
Optimizar la gestion del talento humano, mediante el adecuado soporte técnico y
administrativo, y la administracion de la historia laboral
Sostenibilidad.
Soporte técnico y administrativo de la gestion del talento
Evaluar los procedimientos de soporte técnico y administrativo humano
Proponer mejoramiento permanente
Administrar sistema de informacién némina
 Liquidar ndmina y conexos
« Tramitar nGmina y conexos
» Ingresar novedades al sistema
« Emitir resoluciones liquidacion de servicios.
Administrar pensiones
« Liquidar pensiones
» Ingresar novedades al sistema
» Proyectar provision
« Tramitar pensiones
Analizar procedimientos, trdmites y proponer mejoramientos
Administrar nGmina y conexos
Administrar pensiones.
Administracion nomina, Proyectar provisiones prestaciones, provisiones y
pensiones del personal.
Proyectar presupuestos con fundamento a la escala salarial de acuerdo a la tabla
salarial que determina a la ley pertinente
Evaluar confiabilidad y efectividad de la tecnologia
Analizar confiabilidad de la informacion
Detectar desviaciones
Optimizar procedimientos y trdmites del sistema de remuneracion
Sostenibilidad del sistema de remuneracion al personal.

Incorporar mejoramientos
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8. CLIMA ORGANIZACIONAL

» Definir metodologia para la intervencion del clima organizacional:
o Clima laboral
o Familia
o Programas especiales
o Programas sociales
o Plan de retiro
o Salud ocupacional
o Variables ambiente sicosocial

» Aplicar instrumentos de diagndstico, evaluacion de resultados, estudios de
impacto y aplicacion de acciones conducentes a consolidar el clima motivacional
de la Entidad y la Cultura Organizacional.

» Desarrollar acciones, estrategias e intervenciones en materia de Salud
Ocupacional que contribuyan a la recuperacion de condiciones laborales
adecuadas, al bienestar integral y a la estabilidad mental y fisica de los
trabajadores de la hacienda, tendientes al aumento de la productividad
organizacional.

» Retroalimentar a los lideres de equipos para la incorporacién de estrategias que
mejoren el Clima Organizacional.

» Apropiacion de herramientas adecuadas para el fortalecimiento del Clima
Organizacional.

» Asesorar en la implementacion de planes de mejoramiento.

» Implementar estrategias efectivas para mejorar el ambiente sicosocial del
personal.

» Realizar monitoreo al ambiente sicosocial, una vez implementado el plan de
mejoramiento.

» Investigar mejores practicas.

» Incorporar mejoramientos.

9. ESTIMULOS

» Analizar impacto de estimulos en el clima organizacional.

» Analizar impacto de estimulos en la productividad y calidad de la gestion.
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Consolidacion de acciones generadoras de bienestar.

Implementar modificaciones para fortalecer estimulos efectivos.

Investigar mejores practicas.

Analizar viabilidad para nuevos estimulos.

Adecuar el sistema de estimulos para potenciar los equipos de trabajo hacia el
logro efectivo de objetivos y metas institucionales, y como instrumento
motivador del personal.

Sostenibilidad provision de bienestar.

Incorporar mejoramientos para el bienestar de los trabajadores.
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3.6  Plan Operativo de la Propuesta.
ACTIVIDADES OBJETIVO RESPONSABLES FECHA
L Consensuar respecto del proceso de | Investigadores Noviembre 20
Reunion con
Administrador de | Capacitacion de la Propuesta. del 2010
la Hacienda

Capacitar a Administrador, | Administrador e | Noviembre 27
Propietario, Personal Administrativo | Investigadores y 28;
Taller dirigido a y Trabajadores. Diciembre 04
los Empleados y
Trabajadores y 05 del 2010
. Evaluar la aplicacion de la temética | Investigadores Diciembre 11
Evaluacion del
Taller tratada en Taller del 2010
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3.7 Resultados Esperados.

Implementacion de Departamento de Talentos Humanos.

Capacitacion de Administradores.

Cumplimiento con Beneficios que determina la Ley.

Desarrollo de actividades de Motivacion a los Trabajadores y familiares.
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3.9.

AnNexos.

ENTREVISTA AL PROPIETARIO Y ADMINISTRADOR

Obijetivo.- Lograr que el propietario de la empresa no diga cuales son los problemas

dentro de la hacienda y si les esta dando un buen servicio a sus trabajadores.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Existe el Departamento de Talentos Humanos?

Cree que la Gestion de Talentos Humanos es importante para el desarrollo

personal y laboral de los Trabajadores?

Se cumple con los procesos administrativos de Seleccién, Capacitacion y

Evaluacion?
A mas del pago del Sueldo, perciben los trabajadores otro Beneficio Social?

Cree usted que los trabajadores se sienten satisfechos prestando servicios en la

Hacienda el Rosal?

Hay oportunidades para el desarrollo personal y laboral de sus trabajadores.
Cree que sus trabajadores se sienten Motivados en sus labores?

Existe equidad en las remuneraciones de los trabajadores de acuerdo a sus

actividades?.
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES
Objetivo.- Lograr que los trabajadores nos digan todo lo que les incomoda en sus

labores y es que estdn complacidos con todo lo que realizan.

1) Conoce usted si existe el Departamento de Talentos Humanos?
Si ( ) No( )

2) Cree que la Gestion de Talentos Humanos es adecuado?
Si( ) No( )

3) Se cumple con los procesos administrativos de Seleccion, Capacitacion y
Evaluacion?

Si( ) No( )

4) A mas de percibir el Sueldo, recibe usted algun otro Beneficio Social?
Si () No ( )

5) Se siente satisfecho prestando sus servicios en la hacienda el rosal?
Si () No ( )

6 ) Considera que su trabajo, le permite un desarrollo personal y laboral?
Si( ) No ( )

7) Se siente Motivado en su Trabajo?
Si () No ( )

8) A los trabajadores que realizan la misma tarea se les remunera con equidad?

Si () No ()
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MAPA POLITICO DE LA PROVINCIA DE LOS RIOS
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MAPA POLITICO DEL CANTON VENTANAS

100



CROQUIS DE LA HACIENDA EL ROSAL

101



FOTOS

BAJADOR

b s

*— .@ri_u_.,  AniE
|

ARRUMADOR

102



GARRUCHERO

LABORES VARIAS DE EMPAQUE

e ac Tl gl

0

103



LAVADORES Y CLASIFICADORES
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