P
PR

=

—_—

UG

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TESIS PRESENTADA COMO REQUISITO PARA OPTAR POR
EL TITULO DE INGENIERO COMERCIAL

TEMA: PROPUESTA PARA MEJORA DE LA GESTION DE TALENTO
HUMANO EN LA COMPANIA MANTENIMIENTOS MYS EN LA CIUDAD
DE GUAYAQUIL

AUTORES: GEOMAR EDITH AGURTO BAQUE

CAROLINA CONSUELO CARDENAS GUZMAN

TUTOR DE TESIS:
ING. BORIS IVAN DELGADO LITARDO, MBA.

GUAYAQUIL, NOVIEMBRE 2016



A ' . Plan Nacional

3 TT Presidencia y - de Ciencia, Tecnologia, o
de la Republica o ot St * —SENESCYT
_ del Ecuador

. Secretaria Nacional de Educacion Superior,
) ....... Tecnologia e Innovacion

o

FICHA DE REGISTRO
DE TESIS

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIAS Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS

TITULO “Propuesta para mejora de la Gestion de Talento Humano en la Compafiia Mantenimientos MYS
en la Ciudad de Guayaquil”

REVISORES:
INSTITUCION: Universidad de Guayaquil FACULTAD: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA: INGENIERIA COMERCIAL
FECHA DE PUBLICACION: N° DE PAGS.: 76

AREA TEMATICA:

PALABRAS CLAVES: Gestion de Talento Humano, organizacion, desarrollo humano, empresa,
administracion, productividad, satisfaccion.

RESUMEN: La compafiia Mantenimientos M y S, debido a su compacta estructura administrativa y a la
linea de operacién que mantiene no ha considerado implementar un departamento especifico que se
encargue de administrar las actividades del personal en todas sus fases; reservandose tale
responsabilidades para el departamento administrativo-contable que se conoce tiene una sobrecarga en
sus funciones. Es por ello que se planted el disefio de un programa de gestion de talento humano en la
Compafiia de Mantenimientos MYS. Para lo cual se revisé referencias tedricas que permitieron tener un
mayor entendimiento de lo que es la Gestidn de Talento Humano y su aplicacion en las organizaciones.
Adicionalmente se aplic una entrevista a un directivo que dio a conocer su punto de vista acerca de la
situacion actual y se recolectaron opiniones de los trabajadores por medio de una encuesta que sin duda
ayudo a diagnosticar los problemas actuales. Con lo cual se elabor6 una propuesta que permitird una
mejora representativa en la empresa estudiada.

N° DE REGISTRO(en base de datos): N° DE CLASIFICACION:
NO
DIRECCION URL (tesis en la web):
ADJUNTO PDF
v

Sl || NO
CONTACTO CON AUTORES: Teléfono: E-mail:
Geomar Edith Agurto Baque 0993 688 349 geabycy_2@hotmail.com
Carolina Consuelo Cardenas Guzman 0982 420 697 carito19dabria@gmail.com
CONTACTO DE LA INSTITUCION: Nombre: ABG. MARIANA ZUNIGA.
SECRETARIA DE FCA. -

Correo: fca.secretariageneral@ug.edu.ec




CERTIFICADO DE ANTIPLAGIO

* Sistema Nacional de Niv: X EB Correo: Femando Zambr X Y| D23313237 - 0 TESIS FIN X - x
& C | & https//secure.urkund.com/vies bKDR7OV tr
URKUND
Kallforteckning Markeringar
Dokument 0 TESIS FINAL AGURTO ¥ CARDENAS 14 NOV 2016 docx (D23313237) Rankning Sékviig/Filnamn =
Inskickat 2016-11-14 12:42 [-05:00)
(=] B Palacios-emprendimiento de un centro de cuidado infantil para evitar |a desercio n universit.__ =)
Inskickad av femando.zambrano@hotmail.com
Mattagare burgosy.ug@analysis.urkund com = PRELIMIN =
tesis GAgurto Visa hela meddelandet =] Proyecto final Douglas - Miguel Angel docx =
2% avdet hr c:a 52 sidor stora dokumentet bestar av text som ocksd férekommer i 6 st kallor. >HE fesis CALECUAPORTADA KATA SANDALIA docxk =
i hitp://media.eoi.es/nw/Multimedia/PublicacionesE0l/2009 Libro nuevas tendencias en la v
RN - AR Y +~ < > A 0Vamingar || £ Aterstall || & Exportera | [ Skicks | @
91% 21 Aktiv & Urkunds arkiv: UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL / tesis CALECUAPORTADA KATA SANDALIA docx 9136 -
UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
TESIS PRESENTADA COMO REQUISITO PARA OPTAR POR EL TITULO DE INGEMIERO COMERCIAL TESIS PRESENTADA COMO REQUISITO PARA OPTAR POR EL TITULO DE INGENIERO COMERCIAL
TEMA: TEMA
PROPUESTA
PARA MEJORA DE LA
GESTION DE TALENTO HUMANC EN LA COMPARIA MANTENIMIENTOS MYS EN LA CIUDAD DE GUAYAQUIL
AUTORES: GEOMAR EDITH AGURTO BAQUE CARGLINA CONSUELO CARDENAS GUZMAN
TUTOR DE TESIS: ING. BORIS IVAN DELGADO LITARDO, MBA. GUAYAQUIL, NOV
Gerente general (1) Jefe financiero (1) Jefe operativo/adr
eléctrico (1) Supervisores eléc Tecnicos eléctricos (10) Supes
climatizacién (1) Supervisor climatizacion {4) Tecnicos cl acion (10)
Gerente general (1) Jefe financiero (1) Jefe operativo/administrath istente de G
Humano Asistente administrativo (1) Jefe eléctrico (1) Supervis: cos (4) Tecn &
reporteadorAspirante ~ Mostrar todo X
Error: P a en el o

Para los fines legales pertinentes, certifico que la tesis con tema “Propuesta para mejora de la
Gestion de Talento Humano en la Comparifa Mantenimientos MYS en la Ciudad de Guayaquil”, segin
informe del sistema antiplagio URKUND ha obtenido un 2%.

Ing. Boris Ivan Delgado Litardo, MBA.
C.l. 0919698414

TUTOR DE TESIS



CERTIFICACION DEL TUTOR

Habiendo sido nombrado, Ing. Boris Ivan Delgado Litardo, MBA como tutor de tesis de grado

como requisito para optar por titulo de Ingeniera Comercial presentado por las egresadas:

GEOMAR EDITH AGURTO BAQUE CON C.I. # 0924139470

CAROLINA CONSUELO CARDENAS GUZMAN CON C.I. # 0913571618

TEMA: PROPUESTA PARA MEJORA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
COMPANIA DE MANTENIMIENTOS MYS EN LA CIUDAD DE GUAYAQUIL

Certifico que: he revisado y aprobado en todas sus partes, encontrandose apto para su

sustentacion.

Ing. Boris Ivan Delgado Litardo, MBA.
C.l. 0919698414

TUTOR DE TESIS



RENUNCIA DE DERECHOS DE AUTOR

Por medio de la presente certifico que los contenidos desarrollados en esta tesis son de

absoluta propiedad y responsabilidad de:

GEOMAR EDITH AGURTO BAQUE CON C.I. # 0924139470

CAROLINA CONSUELO CARDENAS GUZMAN CON C.I. # 0913571618

CUYO TEMA ES: “PROPUESTA PARA MEJORA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO
EN LA COMPANIA DE MANTENIMIENTOS MYS EN LA CIUDAD DE GUAYAQUIL”

Derechos a los que los autores renuncian a favor de la Universidad de Guayaquil, para que

haga uso como a bien tenga.

AGURTO BAQUE GEOMAR EDITH CARDENAS GUZMAN CAROLINA CONSUELO
C.1. # 0924139470 C.I. # 0913571618

geabycy 2@hotmail.com caritol9dabria@gmail.com

GUAYAQUIL, 14 DE NOVIEMBRE DEL 2016



Vi

DEDICATORIA

A Dios por otorgarme sabiduria para poder culminar mis estudios y elaborar este proyecto, a
mis padres por sus ensefianzas de vida, a mi esposo que ha sido mi apoyo constante en el
transcurso de mis estudios, a mis hijos a quienes he sacrificado en tiempo mi permanencia con

ellos y a mis hermanos de quienes aprendo cada dia, aun siendo menores a mi.

Geomar Agurto Baque

A Dios por la salud, fuerza, sabiduria en seguir con mi carrera algo que me parecia que no iba a
culminar, a mi madre por ayudarme con mis hijos mientras me encontraba en el avance de mi
profesidn, a mi esposo por darme el impulso para culminar mi carrera; y a mi compafiera amiga
aqui presente que a pesar de muchas dificultades que se nos presentd en el trayecto de
egresadas y ejecucion de la tesis estamos aqui con este apartado para merecernos nuestro

titulo de tercer nivel.

Carolina Cardenas Guzman.



vii

AGRADECIMIENTO

A nuestros docentes, quienes con sus conocimientos han aportado para ser mejores

profesionales cada dia.

A nuestro tutor, Ing. Boris Delgado Litardo, MBA., por su paciencia, colaboracién, calidad de ser

humano y por guiarnos desde que era nuestro docente y ahora en el desarrollo de este trabajo.

Al Arq. Carlos Julio Armijos, por permitir realizar nuestro proyecto de titulacién en su empresa

Mantenimientos MYS.

A nuestros compaiieros, que se han vuelto amigos, con quienes nos hemos presionado

mutuamente durante estos Ultimos meses para sacar adelante los proyectos de cada uno.

Muchas gracias...

Geomar Agurto Baque

Carolina Cardenas Guzman



viii

e e A e gy
k2 2"0 S i

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA INGENIERIA COMERCIAL

TEMA: Propuesta para mejora de la Gestion de Talento Humano en la Compafiia

Mantenimientos MYS en la Ciudad de Guayaquil

RESUMEN

La compafia Mantenimientos M y S, debido a su compacta estructura administrativa y a la
linea de operacion que mantiene no ha considerado implementar un departamento especifico
gue se encargue de administrar las actividades del personal en todas sus fases; reservandose
tale responsabilidades para el departamento administrativo-contable que se conoce tiene una
sobrecarga en sus funciones. Es por ello que se planteé el disefio de un programa de gestién
de talento humano en la Compafiia de Mantenimientos MYS. Para lo cual se revisé referencias
tedricas que permitieron tener un mayor entendimiento de lo que es la Gestion de Talento
Humano y su aplicacion en las organizaciones. Adicionalmente se aplicd una entrevista a un
directivo que dio a conocer su punto de vista acerca de la situacion actual y se recolectaron
opiniones de los trabajadores por medio de una encuesta que sin duda ayudo a diagnosticar los
problemas actuales. Con lo cual se elaboré una propuesta que sin duda permitird una mejora

representativa en la empresa estudiada.
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TOPIC: Proposal for improving Human Resource Management in Mantenimientos MYS

Company in the City of Guayaquil

ABSTRACT

The company Mantenimientos MYS, due to its compact administrative structure and the
operating line has not considered that keeps implement a specific department that is
responsible for managing the activities of personnel in all phases; reserving tale for accounting
responsibilities administrative department that has an overhead known in its functions. That is
why the design of a program of human talent management in Company Maintenance MYS was
raised. To which theoretical references which allowed for a better understanding of what Human
Resource Management and its application in organizations reviewed. Additionally an interview
was applied to a manager who announced his view on the current situation and workers' views
were collected through a survey that certainly helped diagnose current problems. Whereupon a
proposal that will certainly allow a representative improvement in the company studied was

developed.

KEYWORDS: Human Resource Management, organization, human development,

enterprise management, productivity, satisfaction.
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l. INTRODUCCION

1.1. Anadlisis de la situacién problematica.

Toda compafiia para su crecimiento y expansion necesita de una planificacion y gestion
en todas las areas empresariales, sean estas administrativas, operativas, financieras, legales, en
recursos humanos, entre otros, dado que sin una de ellas enfrentara dificultades para su
expansion. En el caso de la comparfiia Mantenimientos M y S el problema detectado se direcciona
a la falta de gestidn de talento humano lo que ocasiona que las actividades direccionadas a los
procesos que integra este departamento no se cumplan de manera formal presentando problemas

que ocasionan errores y pérdida de recursos.

La compafiia Mantenimientos M y S, debido a su compacta estructura administrativa y a
la linea de operacion que mantiene no ha considerado implementar un departamento especifico
que se encargue de administrar las actividades del personal en todas sus fases; reservandose tale
responsabilidades para el departamento administrativo-contable que se conoce tiene una

sobrecarga en sus funciones.

La empresa hasta la fecha se ha encargado de contratar al personal de manera directa a
través del Jefe Administrativo, manteniendo con ello procesos y procedimientos débiles que le
han provocado un deficiente seguimiento del desempefio del personal, rotacion y baja
productividad. No cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion, las contrataciones se

realizan en base a experiencias de trabajo o recomendaciones, cargos desempefiados o



capacitaciones realizadas en afios anteriores por los aspirantes y no midiendo las capacidades

reales que garanticen un buen desempefio y productividad.

En consecuencia al no contar con procedimientos de gestion de Talento Humano dentro
de los que se ubican reclutamiento, seleccién, induccion, planes de carreras, evaluacion, nGmina
y capacitacion, entre otras, la problematica evidenciada incrementa a medida de que las
necesidades deben ser cubiertas; por tal razon, es fundamental crear estrategias que permitan
minimizar las amenazas y optimizar las fortalezas, creando mayores y mejores oportunidades

para todos los que laboran dentro de la organizacion.
1.2. Disefio tedrico.
1.2.1. Formulacion del problema

¢De qué manera la ausencia de gestion del Talento Humano afecta a la Compafiia de
Mantenimientos MYS de la ciudad de Guayaquil?
1.2.2. Objetivo general en correspondencia con el problema que se investiga.
Disefar un programa de gestién de talento humano en la Compariia de Mantenimientos
MYS.
1.2.3. Planteamiento de Hipdtesis del trabajo de titulacion, en caso de ser necesaria.
La ausencia de un programa de gestion de talento humano ocasiona desmotivacion en los
colaboradores y pérdida de recursos en la empresa Mantenimientos MY'S.
1.2.4. Planteamiento de los objetivos especificos o preguntas cientificas que orienten la
realizacion de la investigacion relacionados con:
a) Estudiar los aspectos teoricos relacionados a la gestion de Talento Humano que

fundamentan el estudio propuesto.



b) Analizar los programas y procesos actuales que ejecuta Compafiia de Mantenimiento
MYS en el area de gestion de talento humano para tener un diagndéstico organizacional

que reconozcan el estado actual de la compafiia.

c) Proponer la mejora o cambio de los procesos de gestion de Talento Humano en la

Compariia de Mantenimiento MY'S integrando un programa integral.
1.2.5. Tareas cientificas relacionadas con las preguntas cientificas planteadas.

Por lo antes mencionado, el presente documento propone la implementacion de un
programa de Gestion Talento Humano que cubra con profesionalismo y formalidad las
actividades direccionadas al reclutamiento, seleccion, contratacion de personal, planes de carrera,
capacitacion, elaboracion de némina, vy actas de finiquito, entre otras que impliquen en las

prestaciones laborales.

Para esta asignacion de actividades, se requiere estructurar formalmente un departamento,

abarcando con dicha creacion:
e Admision de personas.
e Division de cargos y salarios.
e Compensacion.
e Capacitacion y desarrollo.
e Planes de carrera y mantenimiento de personas.
e Evaluacion de desempefio y desarrollo.

Un programa de Gestion de Talento Humano debe ser contextualizado de acuerdo a las

necesidades de cada empresa; en este caso, debera realizarse un diagndstico para determinar las


http://www.monografias.com/trabajos15/mantenimiento-industrial/mantenimiento-industrial.shtml

debilidades y carencias, para posteriormente plantear las soluciones viables, que realmente

cubran la problematica que representan una amenazas para operacion de la empresa.

1.3. Disefio metodoldgico.
1.3.1. Métodos del nivel tedrico utilizados.

En relacién a los conocimientos tedricos requeridos para el estudio, se aplicara el método
I6gico, el mismo que segun lo expresado por Balluerka y Vergara (2009) se desarrolla dentro del
plano tedrico de objeto esencial de la investigacion; es decir, se considera el estudio de teorias a
nivel general y también especifico a fin de determinar el funcionamiento y el desarrollo del

objeto, en este caso la gestion de talento humano en la empresa “Mantenimientos MY'S”.

En consecuencia, dentro del método l6gico, el presente estudio desarrollara una
investigacion teodrica que abarcara la conceptualizacion y teorias en base a la gestion de talento
humano, la creacidn de departamentos, el establecimiento de procesos y politicas, entre otras que

seran detalladas en los siguientes capitulos.
1.3.2. Métodos del nivel empirico utilizados.

En cuanto al estudio empirico al cual se apega el presente estudio, este se desarrolla en
base al método de observacién y medicion, estos métodos son reconocido por Diaz (2009) como
aquellos que permiten determinar la realidad en base a la percepcién directa del objeto a
investigar y de sus procesos; de igual forma en funcién de la medicién en funcién a la opinion de

quienes integren el fendmeno de estudio.

Consiguientemente, dentro de este método se considera la aplicacion de entrevistas al
representante de la empresa, observacion directa de la gestion de talento humano que desempefia
la Compafiia de Mantenimientos M y S y de los documentos fisicos que esta facilite para analizar

su realidad actual y la aplicacion de una encuesta a los colaboradores de la organizacion.



1.3.3. Métodos estadistico matematicos.

Dado al tipo de estudio, el método estadistico matematico usado es el descriptivo pues es
necesario valorizar y presentar por medio de graficos los resultados de las encuestas, los mismos

que permitiran obtener y analizar sus resultados por medio de porcentajes.
1.3.4. Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion en el cual se enmarca el estudio en desarrollo es transversal, el
cual Bernal (2009) indica que recolecta datos en un solo momento, ademas describen variables y
su posible relacion; ademas, este tipo de investigacion incluye alcance de estudios exploratorios,

descriptivos y correlacidnales casuales.
1.3.5. Alcance de la investigacion

Dado a que el presente estudio tiene alcance en la Compafiia de Mantenimientos My S,
abarcando este la recoleccion de informacion propia de la empresa para esta pueda ser detallada
y analizada; el alcance de la presente investigacion es reconocido como descriptivo, ya que este
estudio describe y resefian las caracteristicas de la situacidn en analisis y exploratorio pues nunca

se ha desarrollado un levantamiento de datos de este tipo (Gomez, 2006).
1.3.6. Poblaciéon y muestra

Como fuente de evaluacidn se realizara un diagnostico organizacional de la en la
compafiia “Mantenimientos M 'Y S”. La cual se ubicada en la Terminal Centro de Negocios,
Bloque B, Local 2, donde brinda sus servicios. El horario del personal técnico es 24 horas en los
turnos de 06h00 a 14h00, 14h00 a 22h00 y de 22h00 a 06h00, pudiendo de esta suplir cualquier

actividad de mantenimiento y mantener sus niveles altos de calidad.



Mantenimientos MY'S cuenta con una plantilla de 46 trabajadores dentro de los cuales
consta el Gerente General, Jefe Operativo/Administrativo, Jefe Financiero, 2 Jefes técnicos y la

asistente administrativa. Sin embargo no cuentan con un organigrama definido.

Los cargos indicados no contemplan un area de Talento Humano, ya que las funciones
relacionadas con el personal se encuentran divididas al mando del gerente general y jefe

operativo/administrativo.

La empresa en el area técnica cuenta con 40 trabajadores, distribuidos de la siguiente

forma:
e Areaeléctrica: 1 jefe de area, 4 supervisores, 4 técnicos rotativos y 2 técnicos
fijos.
e Areasanitaria: 1 jefe de area, 4 supervisores, 4 técnicos rotativos.

e Area climatizacion: 1 jefe de area, 4 supervisores, 4 técnicos rotativos y 2

técnicos fijos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2009), la poblacién representa el universo total
del o los objetos de estudio. En el presente documento, esta la representan los colaboradores de

la Compafiia de Mantenimientos M y S, los mismos que contabilizan 46 personas.

En cuanto a la muestra, la cual acorde a expuesto por Sampieri, Fernandez y Baptista
(2002), es una parte de la poblacién que servira para aplicar el estudio y a su vez permitira
generalizar los resultados al universo total que represente. Sin embargo debido a la cantidad
poblacional se decide trabajar sin error asumiendo la toma de encuestas a todos los empleados,
por lo cual no se utiliza un tamafio muestral, asumiendo un error del 0% y confiabilidad del

100% en la informacién recolectada.



Ademas, se considera la toma de entrevistas al representante de la Compafiia de

Mantenimientos M y S.
1.3.7. Novedad de lo que se investiga.

La novedad del presente estudio se basa en la propuesta de un programa disefiado para la
Gestion de Talento Humano en la empresa Mantenimientos M y S, buscando la personalizacion
del mismo en funcion a las recomendaciones tedricas y problemas diagnosticados en la
compaiiia. La investigacion en desarrollo se enfoca en el funcionamiento de dicha &rea dentro de
la empresa, analisis que no se ha realizado anteriormente y que a su vez permitira revelar
informacion util, Unica, confiable y que permitira realizar una propuesta personalizada en

funcion a las necesidades especificas de la misma.
1.3.8. Significacion social y pertinencia de lo que se investiga.

La Compafiia Mantenimientos M y S C. Ltda., inici6 sus operaciones el 02 de Enero de
1986, su origen esta relacionado al asesoramiento y mantenimiento preventivo, predictivo y
correctivo de instalaciones de infraestructura técnica de edificios tanto publicos como privados.
La Empresa cuenta actualmente con profesionales con mas de 20 afios de experiencia en
diferentes ramas de la actividad del mantenimiento técnico. Su mision es “Atender las
necesidades de Asesoramiento, Mantenimiento Preventivo, Predictivo y Correctivo de
Instalaciones y Edificios tanto Publicos como Privados, buscando siempre la excelencia en los
servicios que se ofrecen, mediante la colaboracion de un equipo de trabajo constantemente
capacitado.” y su vision “Convertirse en una empresa de servicios lider, en constante
crecimiento, que se distinga por proporcionar una excelente calidad de servicio tanto a sus

clientes externos como a los internos”.



La Compafia Mantenimientos My S C. Ltda., requiere un redisefio de sus actividades a
fin de que el Jefe Administrativo delegue las funciones como ejecutor de la ndmina de pagos,
implementando un sistema de talento humano que se encargue de forma especifica al desarrollo,
remuneracion, capacitacion y evaluacion de sus empleados, causa por la cual nace el propuesta
en el presente documento. Adicionalmente de programas y procesos especificos en los factores
que integra la gestion de talento humano, permitiendo el desarrollo de cada uno de los que

colabora en la empresa y recibe los servicios, es decir clientes internos y e externos.
1.3.9. Significacion préactica de lo que se investiga.

La Compafiia de Mantenimiento M y S durante todo su tiempo de actividad ha operado
con resultados positivos, manteniendo a sus clientes satisfechos; sin embargo, se pudo evidenciar
que existen falencias en la operacion del area de Gestion de Talento Humano, situacién que ha

causado varios problemas orientados a la fuga de recursos.

En consecuencia, es necesario que la compariia adopte métodos que permitan erradicar
dicha problematica y asi cumplir eficientemente con los objetivos que se plante6 al inicio de su
actividad; por lo que el presente documento propone mejorar la gestién desempefiada por el area
de Talento Humano en pro de beneficiar a los colaboradores y quienes reciben la atencién de los

mismos.
1.3.10. Breve explicacion de la estructura de la trabajo de titulacion por capitulo

La estructura de la investigacion propuesta se divide en seis apartados, los mismos que

rescatan la siguiente informacion respectivamente:

Primer apartado, Introduccion: En este se detalla la situacion problemaética del estudio, el
disefio teorico y el disefio metodoldgico que se desarrollara en el mismo; es decir, los objetivos,

hipdtesis y el tipo, método y otros detalles de la investigacion a desarrollar.



Segundo apartado, Marco metodoldgico y teorico de la investigacion: Apartado que

detalla los todos los teorias, conceptualizaciones, y metodologias que fundamentan el estudio.
Tercer apartado, Diagndstico del estado actual de la problematica que se investiga: Este

apartado detalla los resultados obtenidos de la investigacion realizada; ademas, los interpreta 'y

analiza.

Cuarto apartado, Propuesta de solucion al problema: En base a los resultados obtenidos

del apartado anterior, en este se detalla la propuesta que persigue el documento.

Quinto y sexto apartado, Conclusiones y Recomendaciones: Estos apartados detallan las

conclusiones y recomendaciones en base a los objetivos especificos perseguidos.
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CAPITULO 1:
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes del problema que se investiga

Dentro de cualquier tipo de organizacién sea micro, pequefia, mediana o grande el talento
humano se ha convertido en una importante estrategia en el momento de operar una organizacion
de manera formal y correcta, pues son las personas quienes representan a las empresas, por lo
cual su comportamiento y gestion reflejard el compromiso organizacional frente a los clientes. Es
un valor que muy pocas veces es considerado por las compafiias afectando sus posibilidades de

crecimiento.

Actualmente, el giro del negocio de algunas empresas ya sean grandes 0 medianas y que
tienen un alto flujo de visitas como son los centros comerciales y dado que su mantenimiento
engloba varios temas técnicos referentes a su infraestructura, se ve la necesidad de que los
mismos realicen diferentes contratos con empresas que brinden un servicio de mantenimiento
técnico completo, el cual permitira mantener la operacion y funcionamiento de los edificios y sus
equipos.

El tipo de mantenimiento que requieren estos edificios y como principales son:

Servicios de mantenimiento en equipos de climatizacion: lo cual se refiere a todo lo
que se relaciona a la creacion de condiciones especificas y adecuadas para mantener temperatura,

humedad y limpieza en las infraestructuras que la requieran.

Dentro de este sector las principales competencias son Centurio S.A. y Donoso e hijos

S.A.
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Centurio S.A. (2016) es una empresa dedicada a la venta y servicio técnico de equipos de
climatizacion, tiene cerca de 30 afios y es representante de varias marcas mundiales. Una de sus
ventajas mas importante es la representacion de la marca HVAC, Linc Service con los mas altos

estandares de la industria.

Donoso e hijos S.A. (2016) remonta su existencia desde 1978, ofertando al mercado
ecuatoriano ingenieria e instalaciones para empresas e industrias. LA importancia de esta
empresa radica en tener representacion en Ecuador, Honduras, México, EEUU, y Per(; con una
cartera de servicios de disefio e instalacion de sistemas de climatizacion, sistemas contra

incendio, sistemas de control para edificios inteligentes, filtracion y ventilacién industrial.

Servicios de mantenimiento en sistema sanitario: los cuales buscan promover,
restaurar o mantener la limpieza, salud y orden en las redes sanitarias para salvaguardar la salud
de las poblaciones o centros donde se instalen estos sistemas. La principal competencia es la

empresa Instalasa.

Instalasa Instalaciones Sanitarias S.A. (INSTA) es una empresa ecuatoriana que se
especializa en los disefios, construccion e implementacion de nuevas tecnologias en las areas

sanitarias, eléctricas, mecanicas y ambientales.

Servicios de mantenimiento en sistema eléctrico: oferta de instalaciones y
mantenimiento de estructuras eléctricas, conexiones y equipos que necesiten energia, a nivel
industrial, construccion y personal. La principal competencia en esta area es Instalaciones

Electromecénicas S.A. (INESA).

Instalaciones Electromecanicas S.A. (INESA) (2016) es una empresa ecuatoriana con
mas de 27 afios de labores, ofertando servicios de disefio, construccion y ejecucion de proyectos

eléctricos, automatizacién y telecomunicaciones.
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Indico Robbins y Judge (2013) que generalmente se considera que el personal o
trabajadores son un recurso mas de la empresa, sin embargo con el pasar del tiempo se ha
evaluado este concepto; permitiendo valorar la capacidad y habilidad de cada trabajador,
brindandole capacitacion, panes de desarrollo y remuneracion acorde a sus conocimientos y
responsabilidades; fomentando un clima agradable, estabilidad laboral y convirtiéndose en el
talento de una empresa, creando un lazo de fidelidad que se pone en evidencia en cada actividad

que se ejecute.
1.2.  Fundamentos teoricos y metodoldgicos que permiten la sustentacion

Jiménez (2009) sefiala que la gestion de talento humano aparece en la gerencia moderna
como un nuevo sistema enfocado en dirigir y potenciar las competencias de las personas por
medio de un trabajo organizado y de gestionar estrategias que permitan mejorar sus
conocimientos, basandose esto en que la inteligencia corporativa obedece a las politicas de
gestion humana ejercidas en cada compafiia. La gestion de talento humano es una rama que se ha
encontrado relacionada directamente con la administracién del recurso humano dentro de un
sistema mecanico y paternalista centralizado en los niveles jerarquicos de la entidad; su objetivo
era administrar al personal segun las labores que la compafiia debia cumplir para alcanzar sus
objetivos propios de produccion, mientras el esfuerzo de los jefes se encaminaba Unicamente en

los indicadores de economia y finanzas.

La eficiencia y productividad se han convertido en los principios administrativos mas
importantes en el manejo de las empresas, por lo que es un requisito indispensable aplicarse y
medirse en cualquier organizacién. La labor de los mandos altos es conducir de manera eficiente

a dicho personal para alcanzar por medio del trabajo grupal la efectividad y productividad en sus
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labores para lo cual es necesario contar con programas y procesos que contribuyan a ello

(Jimenez, 2009).

Por su lado, Diaz (2009) considero que a pesar de las distintas perspectivas de la gestion
del talento humano, es la integracion de las personas en el sistema organizacional de la compafiia
el factor comun que permite que en la actualidad estas se vinculen de forma directa con la
estrategia empresarial, con el objetivo de enfocar sus capacidades y talento en el logro de las

metas corporativas y sociales.

La gestion del talento humano es reconocida por Alles (2010) como un conjunto de
politicas y practicas que son necesarias en una organizacion para administrar todos los aspectos
relacionados con el recurso humano o personal, dentro del cual se considera al reclutamiento, la

seleccidn, capacitacion, desarrollo remuneracion y evaluacion.

El principal objetivo de la gestion de talento humano es alcanzar la maxima creacion de
valor para la empresa, por medio de practicas y politicas que permitan manejar todo lo
relacionado a las relaciones humanas en el trabajo. Especificamente, esta gestion se encarga de
tareas de reclutar, evaluacion, remuneracién, capacitar y velar por un ambiente laboral sano,

seguro y equitativo (Dessler, 2007).

Mondy y Noe (2010) aportan que la gestion de talento humano se fundamenta en que las
empresas requieren del recurso humano para alcanzar los objetivos organizacionales; ademas,
sefiala que para ello se deben tomar medidas de compromiso entre el colaborador y los objetivos
de la empresa, la remuneracion justa y en funcion de las responsabilidades de cada colaborador,

un trato justo para todos los colaboradores y constante formacion.
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Ante ello Diaz (2009) asevera que las actividades desempefiadas por el recurso humano
de una organizacion representan un pilar fundamental para el éxito de los procesos de la misma,

de aqui la importancia de la gestion de talento humano dentro de una empresa.

En consecuencia, lo antes citado permite concluir que la gestion de talento humano se
basa en el cumplimiento de politicas y practicas necesarias en una organizacion para administrar
todos los aspectos relacionados con el recurso humano de la misma, ya que es su desempefio el
pilar fundamental que le permitird a la empresa alcanzar sus objetivos; por lo que su gestion es
de vital importancia y su inexistencia indiscutiblemente presenta desequilibrio en la operacién de

la empresa.

La gestion de talento humano es responsable de las actividades y presencia humana en la
empresa u organizacion, Atehortua, Bustamante y Valencia (2008) sefiala que esta gestion

integra lo siguiente:

e Contratacion de personal que cumpla con las competencias que requeridas para ejercer un

cargo dentro de la compafiia.
e Capacitacion a colaboradores.

e Proporcionar a los empleados los mecanismos y el ambiente laboral les brinden

motivacion y en consecuencia estos proporcionen productividad a la compaiiia.
¢ Responsabilidades de cada cargo.
e Apoyo en la gestién administrativa de la empresa.

e Es representante de los colaboradores ante la compaiiia.
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Atehortua, Bustamante y Valencia (2008) considera que el proceso de gestion de talento

humano abarca las siguientes acciones:
e Planificar la satisfaccion de las necesidades del recurso humano.
e Seleccidn, induccion, administracion y formacion del recurso humano.
e Gestionar el bienestar laboral.
e Evaluar el desempefio del recurso humano.
e Mejorar el desempefio del recurso humano.
e Disposiciones legales de contratacion y liquidacion del recurso humano.

Ademaés de esto, Conrado (2009) aporta que la gestion de talento humano también
implica el saber fructificar las virtudes y capacidades individuales de cada empleado de una

empresa y saber transmitirlas a los demas colaboradores.

Para Robbins y Judge (2013) la gestion del talento humano es la clave principal del
desarrollo social en el campo laboral, pues busca que los empleados se identifiquen con
organizacion y las metas, promoviendo una relacion duradera. Para ello es necesario integrar los

siguientes elementos a los procesos empresariales:
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Figura 1 Gestion de Talento Humano
Fuente: (Robbins & Judge, 2013)

Ante cada uno de estos elementos Robbins y Judge (2013) explican:

Politicas: se refiere a los procedimientos, parametros y reglas bajo las cuales se
desempefian las actividades del departamento de Talento Humano. Adicionalmente de los

reglamentos que la empresa ejecute para genera un clima formal y agradable.

Perfiles de cargos: se refiere a la determinacion de los requisitos que el recurso humano
debe cumplir para ser apto para desempefiar cada plaza laboral de la organizacion, esto integra

conocimientos, experiencia, edad, instruccion educacional y otros aspectos claves.

Seleccion: es el proceso que el departamento de Talento Humano o el personal que
desempefia dicha gestion debe cumplir para seleccionar el personal a incorporar a la empresa.
Este proceso integra el reclutamiento, entrevistas, pruebas y contratacion de personal en funcion

a las vacantes y perfiles de cargo.
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Induccidn: es el proceso que permite capacitar al recurso humano para que este obtenga
los conocimientos internos de la empresa que le permitan desempefiar las funciones del cargo al
que se incorporara. Se explica la orientacion y estructura de la empresa, las politicas y funciones
que desempefia. Asi como su identidad y planificacion de la empresa. Busca inducir al personal a

las politicas de la entidad.

Evaluacion de competencias o desempefio: Se refiere al proceso por medio del cual se
evallan las competencias de cada empleado para proceder al analisis de la compatibilidad de

estas con la plaza laboral en la cual se desempefia.

Crecimiento continuo: Es el desarrollo, evolucion y mejoramiento en los resultados de
la gestion de talento humano; los mismos que son medidos por el desempefio de las actividades

del personal de la compafiia.

Objetivos: Estos son los parametros que la gestion de talento humano busca alcanzar por

medio del cumplimiento de todo lo antes expuesto.

Actualmente, la gestion del talento humano es implementada en las compafiias con el fin
de orientar el potencial de las aptitudes, capacidades, inteligencia, valores y comunicacién de los
colaboradores al propdsito de brindar a los clientes de la empresa servicios de calidad que
satisfagan y mejoren su vida. Es por ello que el gerente de talento humano, es un lider que debe
tener un alto nivel de identidad para que logre conducir las directrices de la organizacion siendo

un facilitador del desarrollo humano integral Mondy y Noe (2010).

Otro punto importante de mencionar en el presente estudio es el clima laboral, el cual
Gan y Triginé (2012) reconocen como un indicador fundamental sobre la vida de la compafiia, el

cual se encuentra relacionado directamente por las siguientes variantes:
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e Normas internas

e Condiciones ergonémicas

e Equipos de trabajo

e Actitudes y aptitudes del recurso humano

e Estilos de liderazgo

e Sueldos y salarios

e Factores que inciden en el comportamiento y ambiente laboral

Por su lado, Llaneza (2009) considera que el clima laboral se refiere a la valoracion de
elementos relacionados con el personal, que conforman la cultura de la compaiiia; es por ello que
una percepcion negativa de cualquiera de dichos elementos podria desencadenar problemas que
afectan directamente en el recurso humano (como el estrés); por lo que defiende la idea de que el
clima laboral es un tipo de actitud colectiva producida y reproducida por las interacciones de los

colaboradores de una empresa.

En base a lo antes expuesto, se puede concluir que la importancia del clima laboral se
basa en que el comportamiento de un empleado no es obtenido por las condiciones laborales
existentes; sino por las percepciones que este tenga de las condiciones, relacionandose estas con

la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

Dentro de la gestidn de talento humano, es importante reconocer la importancia de la
motivacion; este término lo define Prieto (2014) como el hecho de mantener la continuidad de
necesidades y de satisfacciones en las personas; es decir, que al satisfacer una necesidad laboral
y personal, en las personas surge de manera inmediata otra necesidad que asi mismo debera se

satisfecha.
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En consecuencia, mediante la siguiente grafica de la Piramide de Maslow, Prieto (2014)

reconoce su relacion con la motivacion y desarrollo humano.

fm, ==p
autodesarrollo

estima

necesidades sociales

seguridad

basicos

Figura 2 Piramide de Maslow - Motivacion
Fuente: (Granados, 1998), (Prieto, 2014)

Como se puede ver en la gréafica, la Pirdmide de Maslow permite el encaramiento de la
motivacion; en esta se logran diferenciar los factores primarios (fp) y los factores motivantes
(fm). De manera general, los factores primarios deben encontrarse siempre cubiertos para poder
alcanzar o utilizar los factores motivantes; siendo estos ultimos ilimitados, ya que al involucrar a

la persona estos pueden abarcar desde la necesidad social hasta la autorrealizacion (Prieto, 2014).

En consecuencia, la Teoria Maslow en la motivacién asienta bases que permiten

racionalizarla y aplicarla en los ambientes laborales.

Por ultimo, se debe mencionar que, a pesar de que el trabajador posea una eficiente
formacion educativa, la empresa siempre requerira moldearlo en funcion a las necesidades
corporativa. Esta cualificacion, como la reconoce Lacalle (2012), debera ser inicial o periddica
segun las necesidades de la empresa, de manera que logre adaptar los conocimientos propios de
los colaboradores a las necesidades de proceder propias de la empresa, escenario donde aparece

el llamado desarrollo personal en la organizacion.
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“El desarrollo personal es la suma de todas las medidas que deberian poder garantizar
las necesidades de cualificacion actuales y futuras del personal en la empresa” (Lacalle, 2012,
pag. 39)

Concluyendo a lo antes mencionado, se puede reconocer que el desarrollo personal en
una empresa busca que los objetivos personales y profesionales de los colaboradores se unan a
los de la empresa, de manera que las cualificaciones de dicho recurso humano mejoren y asi
mejorar sus actividades; por lo que sefiala Lacalle (2012) que el objetivo mas ambicioso del

desarrollo personal seria el aprendizaje continuo de los colaboradores de la empresa.
1.3. Cientifica de la problematica que se investiga y la propuesta de solucion

La importancia de la gestidn de talento humano se ve reflejada en el aspecto crucial que
esta representa para que las organizaciones alcancen el éxito, ya que esto depende en gran
medida del desempefio de las actividades de los colaboradores; es por ello que la administracién
con los colaboradores es de gran importancia para la empresa. En consecuencia, la utilidad de la
gestion de talento humano radica en hacer que los empleados de una empresa se sientan y actten
como socios de la misma, de manera que se logre su participacién activa dentro de un proceso de
desarrollo personal y organizacional continuo, formando parte protagonista del cambio y de las

mejoras que presente la compafiia (Puchol, 2007).

Segun Alles (2005) dicha utilidad no puede existir sin considerar que los profesionales de

la Gestion de Talento Humano deben manejar cinco competencias claves:
1. El pleno conocimiento de la Organizacion.
2. Desarrollar practicas de Recursos Humanos.

3. Gestidn cultura.



4. Gestion de cambio.
5. Credibilidad.

Dichas competencias son las que permitiran al personal a cargo llevar una gestion de
talento humano acorde a las necesidades reales de la empresa y en pro del bienestar del recurso
humano a fin de que estos enfoquen sus actividades al cumplimento de los objetivos

organizacionales de la misma.

En consecuencia a lo antes mencionado, la presencia de una correcta gestion de talento
humano en una compafiia es de su importancia para esta pueda lograr sus metas

organizacionales.

En sentido contrario, la falta de gestion de talento humano eficiente, problemaética en la
cual radica el presente estudio, trae consigo grandes inconsistencias para la empresa, entre las
principales es la falta de aporte de caracteristicas importantes del recurso humano de la misma,

dentro de los cuales se ubican (Munch, 2010):
e Inteligencia
e Valores
e Competencias
e Imaginacion
e Experiencias
e Sentimientos
e Habilidades

Ademas, (Munch, 2010) tambiéen considera que dicha inexistencia de gestion no le

permite a la organizacion disfrutar de los siguientes beneficios importantes para su éxito:

21
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e Incremento de la eficiencia, la eficacia y la calidad en los procesos operativos

desempefiados por los colaboradores.
e Optimizacion de recursos tecnoldgicos, materiales y financieros.
e Buen clima laboral
e Alta calidad de vida de los colaboradores.
e Incremento de la motivacion, productividad y calidad del servicio.

Es por todo lo citado en lineas anteriores que el presente documento propone mejoras en
la gestidn de Talento Humano de la Compafiia de Mantenimientos M y S y el redisefio de sus

procesos, a fin de que esto brinde mejoras en la gestion.
1.4. Identificacién y conceptualizacion de los términos basicos y variables de
la Investigacion

Variable independiente: “La creacion de un Departamento de Talento Humano y el

redisefio de sus procesos.”
Definicion conceptual:

e Departamento de Talento Humano: Es un departamento de la empresa
encargado de desempeniar las funciones relacionadas al recurso humano de la
organizacion.

e Creacion de un departamento: Disefio del departamento de una empresa,
abarcando esta accion la implementacion de este de manera formal y con todas las

politicas, procesos y procedimientos que el departamento requiere.
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e Politicas y procedimientos de un departamento: Son las regulaciones que rigen

y guian la actividad que desempefia el departamento de una empresa.

Variable dependiente: “Mejoras en la gestion del recurso humano de la Compaiiia de

Mantenimientos MYS”

Definicion conceptual:

e Recurso humano: Son las personas que en calidad de colaboradores o empleados

forman parte de una empresa.

e Gestion de Talento Humano: Se refiere a las actividades relacionadas al recurso

humano de la empresa.

1.5. Operacionalizacion de las variables conceptualizadas

En base a las variables antes detalladas, a continuacion se presenta la operacionalizacion

de las mismas:
Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLE TIPO DE OPERACIO DEFINICION INDICADORES  UNIDAD DE
VARIABLE NALIZACION MEDIDA
Encuesta de Si
Mejoras en la
Presencia de desempefio % No
gestion del
mejoras en la
recurso
Si gestion del
humano de la Dependiente
No recurso humano
Compaiiia de
Mantenimiento
Satisfaccion de Detalle de Informacion
sMYS
las expectativas ~ mejoras cualitativa




de mejora

Cumplimiento

de los Excelente
Creacion de un

requerimientos Muy bueno
Departamento Independiente  Implementado

de la empresa. Encuesta % Bueno
de Talento No implementado

Regular

Humano

Satisfaccion de Malo

los involucrados

Mejora en los

resultados de la
Redisefio de Excelente

gestion de
procesos de la Muy bueno

Independiente  Efectivos Talento
gestion de Encuesta % Bueno
No efectivos Humano

Talento Regular
Humano. Malo

Satisfaccion de

los involucrados

Elaborado por: Autores

1.6. Categorizacion de las variables operacionalizadas

Variable independiente: “La creacion de un Departamento de Talento Humano y el

redisefio de sus procesos.”

Categorizacion:

e Desarrollo de politicas y procedimientos

e Procesos de induccion del recurso humano.
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e Creacion de puestos de trabajo, requisitos, funciones y procedimientos del mismo.

e Control de documentacién del Recurso Humano.

Variable dependiente: “Mejoras en la gestion del recurso humano de la Compaiiia de

Mantenimientos MYS”

Categorizacion:

e Productividad del departamento de Talento Humano.
e Desempefio del Recurso Humano de la empresa.
e Cumplimiento de pardmetros de control de documentacién de colaboradores.

o Efectividad de politicas y procedimientos del departamento de Talento Humano.
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. CAPITULO 2
DIAGNOSTICO DEL ESTADO ACTUAL DE LA

PROBLEMATICA QUE SE INVESTIGA

La Compafiia Mantenimientos M y S C. Ltda., inici6 sus operaciones el 02 de Enero de

1986, es decir que lleva 30 afios ofreciendo servicios en el mercado ecuatoriano.

Su origen esta relacionado al asesoramiento y mantenimiento preventivo, predictivo y
correctivo de instalaciones de infraestructura técnica de edificios tanto publico como privado. La
Empresa cuenta actualmente con profesionales con mas de 20 afios de experiencia en diferentes

ramas de la actividad del mantenimiento técnico.

Su mision es “Atender las necesidades de Asesoramiento, Mantenimiento Preventivo,
Predictivo y Correctivo de Instalaciones y Edificios tanto Pablicos como Privados, buscando
siempre la excelencia en los servicios que se ofrecen, mediante la colaboracién de un equipo de

trabajo constantemente capacitado.”

Su vision “Convertirse en una empresa de servicios lider, en constante crecimiento, que
se distinga por proporcionar una excelente calidad de servicio tanto a sus clientes externos como

a los internos”.

La compafiia Mantenimientos M Y S Cia. Ltda. ofertan sus servicios a nivel nacional,
con varios clientes en distintas provincias del Ecuador. Sin embargo su principal cliente se
encuentra en la ciudad de Guayaquil. La empresa se dedica a ofrecer servicios de climatizacion,

sanitaria y eléctrica.

Mantenimientos M Y S C. Ltda. tiene dos importantes ventajas que le permiten tener

presencia a nivel nacional y hacer frente a los competidores; la primera es la incorporacién de
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tres &reas en una misma compafiia: climatizacion, sanitaria y eléctrica; las mismas que como se

menciond anteriormente son cubiertas por la competencia pero de formas aislada o

independientes; es decir, que cada una de estas compafiias abarca Gnicamente un area; y la

segunda ventaja es que se encuentra gerenciada por uno de los fundadores de los equipos e

instalaciones del Terminal Terrestre de Guayaquil; lo que le permite tener la confianza de esta

institucion y otras obras a nivel publico y privado.

-Igiglljaltidos financieros Compafiia Mantenimientos M Y S C Ltda
Ingresos Gastos Utilidad

2015 $ 679.466,71 $ 641.601,14 $ 37.865,57

2014 $ 694.230,19 $ 632.833,00 $ 61.397,19

2013 $ 433.023,85 $ 490.797,64 $ (57.773,79)

2012 $ 500.961,20 $ 478.353,36 $ 22.607,84

2011 $ 507.342,45 $ 439.506,84 $ 67.835,61

Fuente: (Superintendencia de Compaiiias, 2016)
Elaborado por: Autores

Estos resultados han permitido reconocer que la empresa en estudio ha tenido variaciones

positivas con relacién a la obtencién de utilidades a excepcion del periodo 2013 donde presento

perdida en sus operaciones. Sin embargo en el afio 2015 las utilidades fueron menores a las

experimentadas en el afio 2014. En consecuencia de manera general esta compafiia posee una

presencia positiva que permite que sus operaciones presenten resultados positivos.
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Tabla 3
Ventas de principales empresas. Expresado en dolares norteamericanos.
EMPRESA AREA VENTA 2015
Donoso e hijos S.A. Climatizacion $ 1.412.141,00
Centuriosa S.A. Climatizacion $ 9.288.959,57
Instalasa Instalaciones
Sanitaria $ 3.695.096,00
Sanitarias S.A. (INSTA)
Instalaciones Electromecanica
Eléctrica $ 11.122.127,10
S SA INESA
Mantenimientos M Y S C. Ltda. Climatizacidn, sanitaria y eléctrica $ 679.466,71

Fuente: (Superintendencia de Compafiias, 2016)
Elaborado por: Autores
Esta compafiia, debido a su compacta estructura administrativa y a la linea de operacion

gue mantiene, ejecuta actividades de mantenimiento de forma satisfactoria, sin embargo al
realizar una evaluacién a sus procedimientos y normas, se denota que no ha considerado
implementar un departamento especifico que se encargue de administrar el talento humano, ni las
actividades del personal en todas sus fases; reservando tales funciones para el departamento
administrativo-contable, situacion que ha traido consigo varias inconsistencias en la gestion de
talento humano de la compafiia y problemas de rotacion de personal, generando salida y pérdida

de recursos financieros.
Ademas, es importante mencionar que dentro de los antecedentes de la problematica
tienen lugar:

Procedimiento de reclutamiento de personal deficiente: las contrataciones se realizan bajo
referencias de otros colaboradores, sin aplicar ningun tipo de prueba de idoneidad, generando en

ocasiones problemas.
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Carencia de evaluaciones de desempefio: la empresa no realiza evaluaciones de
desempefio, por lo que no se puede realizar el seguimiento al cumplimiento de actividades,

ocasionando que no se sea productivo en las actividades.

Falta de definicion de escalas organizaciones para los colaboradores: de manera que los
beneficios para estos no se encuentran asignados acorde a las responsabilidades y atribuciones
que se les asignan, causando desmotivacion y falta de desarrollo que no permite el crecimiento

de la compafiia.

En consecuencia, los antecedentes de la probleméatica mencionados permiten reconocer
que existen inconsistencias en la gestion del talento humano actual de la Compafiia

Mantenimiento M y S.
2.1. Explicacion de los resultados obtenidos mediante los metodos aplicados.

2.1.1. Encuestas

A continuacion se presenta los resultados mediante de una tabla que revela los valores de
frecuencia y porcentajes los resultados obtenidos, un grafico que muestra estos por medio de
barras y el andlisis de cada una de las preguntas que conforman la encuesta aplicada a los

colaboradores de la compafia de Mantenimientos M y S C. Ltda.



Pregunta 1: Tiempo de labores (afios cumplidos):

Tabla 4

Tiempo de labores de colaboradores (afios cumplidos)
Afios Frecuencia Valor porcentual
1 4 9%
2 4 9%
3 10 22%
4 7 16%
5 4 9%
6 3 7%
7 6 13%
8 2 4%
9 2 4%
10 2 4%
18 1 2%
TOTAL 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

25%

22%

20%

je

15%

Porcenta

[any
o
X

4%

4% 4%

5%

0%

Anos

Figura 3 Tiempo de labores de colaboradores (afios cumplidos)
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: La presente pregunta destinada a conocer el periodo de trabajo que
colaboradores han cumplido hasta la actualidad, revelo que el 22% de empleados, quienes
representan el grupo de mayor frecuencia en respuestas han cumplido 3 afios laborando en

Mantenimientos M y S C Ltda., seguido este de 16% quienes llevan 4 afios de trabajo y
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posteriormente del 13% quienes tienen un tiempo de 7 afios trabajando para la empresa.
Ademas, en cuanto al mayor cantidad de tiempo continuo de trabajo en la compafiia alcanzado es
de 18 afos, la cual es alcanzada solo por un empleado, que sin duda es el fundador de la misma;
seguido de periodos de 8, 9, y 10 afios, que ha sido logrado por 2 empleados cada uno. Estos

resultados muestran que existe estabilidad laboral en la empresa.

Pregunta 2: Sexo de los trabajadores:

Tabla 5

Sexo de colaboradores
Sexo Frecuencia Valor porcentual
Femenino 2 4%
Masculino 43 96%
TOTAL 45 100

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

120%

96%

100%
80%
60%
40%
20%

4%

0% L

Femenino Masculino

Figura 4 Sexo de colaboradores
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Anélisis: La presente pregunta revela que el total de empleados de la Compafiia

Mantenimientos M y S C. Ltda. son hombres; situacion que se da por la actividad que desempefia
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la empresa; ya que la mayoria de colaboradores que la conforman son aquellos que desempefian

el trabajo operativo en los servicios contratados.

Pregunta 3: ;Cual es su nivel jerarquico en la empresa?

Tabla 6
Nivel jerarquico de colaboradores
Area Frecuencia Valor porcentual
Administrativo g 7%
Estratégico 1 2%
Operativo 39 87%
Conocimiento 2 4%
TOTAL 45 100%
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
100%

87%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 7% 2%
0%

4%

Administrativo Estratégico Operativo Conocimiento

Figura 5 Nivel jerarquico de colaboradores
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Los resultados reconocen que el 87% de empleados de la Compafiia
Mantenimientos M y S C. Ltda. son de nivel operativo; los mismos que representan
aproximadamente la totalidad de colaboradores que en la pregunta anterior se revelo representar

a hombres. En consecuencia dicha informacion permite concluir que el tamafio de la empresa en
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cuestion se da en base a la cantidad de empleados operativos responsables directos de la

ejecucidn técnica de la misma.

Pregunta 4: ;Cual es su ultimo nivel escolar terminado?

Tabla 7
Nivel escolar de colaboradores
Grado de estudios Frecuencia Valor porcentual
Bachiller 21 47%
Bachiller técnico 1 2%
Técnico 17 38%
Universitario 5 11%
Universitario, Magister 1 2%
TOTAL 45 100%
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
50% 47%

40%

30%

20%

10%

0%

Bachiller Bachiller técnico Técnico Universitario Universitario,
Magister

Figura 6 Nivel escolar de colaboradores
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Es evidente que el 38% de empleados que poseen nivel académico técnico no
alcanzan a representar el 87% de trabajadores operativos de la empresa, que deberian cumplir
con dicho requisito para desempefiar la actividad que requieren. Ademas se puede notar que la
mitad de colaboradores de la empresa solo tienen un nivel académico de bachiller. Situacion que

revela que la gestion de talento humano no ha desempefiado un proceso de seleccion acorde a los
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puestos de trabajo requeridos en la empresa 0 a su vez que no se ha preocupado por fomentar su

educacion.

Pregunta 5: Antes de ingresar a laborar a la empresa, ¢Realiz6 usted alguna prueba que

verifique sus conocimientos en la vacante por la cual aplic6?

Tabla 8

Prueba de conocimientos

Prueba de conocimientos ~ Frecuencia  Valor porcentual
Si 3 7%

No de manera formal 19 42%

No 5 11%

No fue necesario 18 40%

TOTAL 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

7%

Si

42%

No de manera formal

40%

11%

No No fue necesario

Figura 7 Prueba de conocimientos
Fuente: Encuestas

Elaborado por: Autores

Anélisis: Estos resultados muestran una importante inconsistencia en la gestion actual de

talento humano de la empresa de estudio; pues se pudo notar que solo el 7% de sus

colaboradores que representan a 3 de estos, fueron sometidos a una prueba de conocimientos al

inicio de sus actividades laborales en la empresa. Situacion que demuestra que los empleados
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contratados por Mantenimientos M y S C. Ltda. no han validado sus conocimientos con los

requisitos que deben cumplir para ejercer el cargo a desemperiar.

Pregunta 6: ¢Hace cuanto tiempo lleva en el mismo cargo?

Tabla 9
Tiempo en cargo de colaboradores
Tiempoenel cargo  Frecuencia  Valor porcentual

1 4 9%
2 3 7%
3 11 24%
4 10 22%
5 5 11%
6 3 7%
7 5 11%
8 1 2%
9 1 2%
10 1 2%
18 1 2%
TOTAL 45 100%
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
30%
24%
0,
25% 22%
20%
15%
11% 11%
10% | 9%
7% 7%
0,
>% 2% 2% 2% 2%
0%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 18

Figura 8 Tiempo en cargo de colaboradores
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Aproximadamente la mitad de colaboradores han permanecido entre 3 y 4 afios

en el mismo cargo, adema, existen quien lo han realizado por 5 y 7 afios, siendo estos el 11% de
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empleados respectivamente y ciertos empleados quienes han durado entre 8, 9, 10y 18 en el
mismo puesto de trabajo; en consecuencia, es evidente que en Mantenimientos M Y S C. Ltda.

no se han aplicado procedimientos que permitan asenso de sus empleados.

Pregunta 7: Se siente satisfecho en su puesto de trabajo:

Tabla 10
Satisfaccion en puesto de trabajo
Satisfaccion en el trabajo  Frecuencia  Valor porcentual

Siempre 11 24%
En ocasiones 28 62%
Pocas veces 6 13%
TOTAL 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

70%

62%
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50%
40%
30% 24%
20%

13%
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0%
Siempre En ocasiones Pocas veces

Figura 9 Satisfaccion en puesto de trabajo
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Se pudo reconocer que tan solo el 24% de los empleados de Mantenimientos M
Y S C. Ltda. se encuentra siempre satisfechos en su puesto de trabajo; mientras el resto de

empleados sefialo encontrarse satisfecho solo en ciertas ocasiones y en pocas ocasiones,
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representando estos el 62% y el 13% respectivamente. Dichos resultados evidenciaron que la

gestion de talento humano no brinda resultados que permita a los colaboradores sentirse

plenamente satisfechos con la compafiia.

Pregunta 8: Conoce la mision, vision y valores de la empresa.

Tabla 11

Conocimiento de mision, vision y valores de la empresa

Conoce la mision, vision y valores  Frecuencia  Valor porcentual
Si 5 11%

No completamente 19 42%

No 21 47%

TOTAL 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

11%

Si

42%

No completamente

47%

Figura 10 Conocimiento de mision, vision y valores de la empresa

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Autores

Anélisis: Se pudo reconocer que solo el 11% de los empleados de Mantenimientos M Y S

C. Ltda. conocen la misién, vision y valores de la empresa, resultados que reconocen que no ha

existido la debida socializacion con los empleados, la cual es responsabilidad directa de la
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gestion de talento humano y en consecuencia no permite que los empleados laboren bajo los

mismos objetivos que la organizacion.

Pregunta 9: ;Las remuneraciones o sueldos que recibe son justas?

Tabla 12
Remuneraciones justas

SUELDO HORAS EXTRAS  UTILIDADES VACACIONES BONIFICACIONES
Sl 20 44% 23 51% 26 58% 34 76% 25 56%
NO 25 56% 22 49% 19  42% 11 24% 20 44%
TOTAL 45 100% 45 100% 45  100% 45 100% 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
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Figura 11 Remuneraciones justas
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Anélisis: Los resultados obtenidos demuestran que aproximadamente la mitad de los
empleados consideran que las remuneraciones son injustas, incluyendo en estas los siguientes
beneficios: sueldos, horas extras, utilidades, vacaciones y bonificaciones. Dichos datos aseveran

que existe inconformidad de los trabajadores.
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Pregunta 10: ¢ La relacion entre comparieros de trabajo es buena?

Tabla 13
Relacién entre comparieros
SUPERIORES COMPANEROS  PERSONAL A CARGO
sl 43 96% 40 89% 43 96%
NO 2 4% 5 11% 2 4%
TOTAL 45 100% 45 100% 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
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Figura 12 Relacion entre compafieros
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Anélisis: La presente pregunta responde a la actual relacion entre comparieros en la
compafiia Mantenimientos M Y S C. Ltda., estas reconocieron que dicha relacién entre
comparfieros de mismo nivel jerarquico, con superiores y con personal a cargo es buena.

Situacién que revela que el ambiente laboral bajo el cual se trabaja es agradable.



Pregunta 11: ;Tiene un plan de carrera dentro de la empresa?

Tabla 14
Plan de carrera en la empresa

Plan de carrera

Frecuencia  Valor porcentual

Si

No lo sé

No hay posibilidad de crecimiento
No de manera formal

TOTAL

2 4%
29 64%
8 18%
6 13%
45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
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No hay posibilidad deNo de manera formal
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Figura 13 Plan de carrera en la empresa
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

40

Anélisis: La mayoria de respuestas obtenidas reconocen que existe desconocimiento en el

64% de los colaboradores sobre planes de carrera laborales, seguido de un 18% que considera

que en esta no existe posibilidad de crecimiento. Estos resultados evidencian al igual que

anteriores preguntas, la inconformidad de los empleados con la gestion de talento humano de la

empresa, ya que es evidente que no sienten que el esfuerzo laboral que realicen se vera

recompensado con crecimiento profesional en la compafiia.
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Pregunta 12: ;La empresa le ofrecié induccion antes de comenzar sus labores?

Tabla 15
Induccion al inicio de labores
Proceso de induccion Frecuencia  Valor porcentual
Si 13 29%
No de manera formal 27 60%
No fue necesario pues tenia experiencia 5 11%
TOTAL 45 100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
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Figura 14 Induccidn al inicio de labores
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Las respuestas revelan que tan solo el 20% de colabores recibieron previo al
inicio de sus labores en Mantenimientos M Y S C. Ltda. una induccion al cargo a desempefiar;
situacion que demuestra que el resto de empleados no pasaron por dicho proceso y que
desempefiaron sus cargos de forma empirica; los colaboradores restantes representaron el 60%
que sefialaron que no recibieron una induccion formal; es decir, que tan solo recibi6 una
explicacion empirica de las actividades a desarrollar; y el 11% que indica errbneamente que no

existiod la necesidad de recibir dicha induccidn.
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Pregunta 13: ;La empresa lo capacita en temas de su interés laboral?

Tabla 16
Capacitacion por parte de empresa
Recibe capacitaciones Frecuencia  Valor porcentual
Si 5 11%
No pero en otros temas si 4 9%
Hace mucho tiempo que no recibo capacitacion 28 62%
Nunca 8 18%
TOTAL 45 100%
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
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Figura 15 Capacitacion por parte de la empresa
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Las respuestas revelan que mas de la mitad de los colaboradores de la empresa
(62%) sefiala que hace mucho tiempo no recibe ningun tipo de capacitacion por parte de la
empresa en relacion a temas de interés laboral, situacion que revela la gestion de talento humano
actual de Mantenimientos M y S C. Ltda. no le ha prestado atencién al desarrollo del personal

interno de la empresa.



Pregunta 14: ;Se siente seguro de trabajar en la empresa?

Tabla 17

Seguridad al trabajar en la empresa

43

Siente seguridad de trabajar en la empresa Frecuencia  Valor porcentual
Siempre 11 24%

Casi siempre 28 62%

Pocas veces 6 13%

TOTAL 45 100%

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Autores
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Figura 16 Seguridad al trabajar en la empresa
Fuente: Encuestas

Elaborado por: Autores

Anélisis: Las presentes preguntas reconocieron que el tema de la seguridad brinda

resultados positivos, ya que solo el 13% de colaboradores consideran que son pocas veces las

que sienten seguridad; sin embargo, dichos datos responden a la inseguridad que representan

como tal las actividades de mantenimiento que oferta la empresa, motivo por el cual es

importante que se maneje de manera correcta el tema seguridad industrial principalmente con el

personal operativo.



Pregunta 15: ¢ Qué aspectos le causan desmotivacion e insatisfaccion?

Tabla 18
Aspectos que causan desmotivacion e insatisfaccion
DESARROLLO  CLIMA HORARIOS SUELDOS CAPACITACIONY  OTROS
PROFESIONAL LABORAL DESARROLLO
Sl 20 44% 28 62% 23 51% 34 76% 18  40% 5 11%
NO 25  56% 17 38% 22 49% 11 24% 27 60% 40  89%
TOTAL 45 100% 45 100% 45 100% 45 100% 45 100% 45  100%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores
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Figura 17 Aspectos que causan desmotivacién e insatisfaccion
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Autores

Analisis: Los resultados permitieron concluir que todos los aspectos mencionados son
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causantes de desmotivacion y de insatisfaccion para los colaboradores de Mantenimientos My S

C. Ltda.; sin embargo, los datos expuestos permiten presentar en orden de mayoria de resultados

obtenidos, los aspectos en cuestion: 1: Sueldos y Salarios, 2: Clima laboral, 3: Horarios, 4:

Desarrollo profesional, 5: Capacitacion y desarrollo y 6: Otros.
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2.1.2. Entrevista

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la entrevista aplicada al Jefe

Administrativo de la Compafiia Mantenimientos My S C. Ltda.:

Pregunta N. 1: ;La empresa cuenta con un programa de gestion del talento humano? ¢En

que consiste 0 que procesos integra?

Respuesta: No, en la actualidad no contamos con un programa de gestion de talento

humano.

Pregunta N. 2: ;Como se asegura de que el personal que contrata sea el adecuado para

las necesidades de la empresa?

Respuesta: Por medio de la documentacion que presente el postulante, se revisan las
experiencias plasmadas en las hojas de vida, posteriormente se procede a confirmarlas. Luego,
se programan 2 entrevistas, la primera es técnica para determinar conocimientos del postulante
y la segunda es administrativa, esta se desarrolla alrededor de temas laborales y de las

experiencias adquiridas.

Pregunta N. 3: ;Considera que la empresa oferta sueldos competitivos a sus

colaboradores?

Respuesta: La empresa esta obligada a establecer los sueldos en virtud del presupuesto
del &rea y, en relacion al contrato de servicios que se encuentre vigente, es por ello que no

podemos establecerlos en base a nuestro criterio. Adicionalmente, la ley laboral determina un
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sueldo basico, el cual es la base para definir las remuneraciones, por lo que considero que

legalmente son los adecuados.

Pregunta N. 4: ;Qué tan importante es un plan de carrera para los trabajadores y como

cree que esto puede aplicarse en su empresa?

Respuesta: Somos una empresa que solo se cuenta con 3 niveles, técnicos, supervisores y

jefes, por ende la posibilidad de establecer una carrera se limita a esos 3 cargos.

Pregunta N. 5: En su opinion ¢es necesario para el crecimiento de la organizacion

mantener un plan de capacitacion para los trabajadores?

Respuesta: La capacitacion es siempre importante, lamentablemente depende mucho del

factor financiero de cada empresa.

Pregunta N. 6: ;Como evalla el desempefio y productividad de los trabajadores?

Respuesta: Los jefes y supervisores, que estan mas en contacto con el persona, son
quienes deben indicar los aspectos positivos y negativos de cada empleado, de manera de que se

puedan tomar correctivos en los casos gque sea necesario.

Pregunta N. 7: ¢ Cree necesario administrar ascensos y traslados de trabajadores para

contribuir a su desarrollo personal?

Respuesta: Considero que es una importante motivacion para los empleados, por lo que
si es necesario; sin embargo, por la estructura organizacional limitada de la empresa, es dificil

realizar ascensos y traslados a los empleados.

Pregunta N. 8: ;Qué debe evaluar un jefe en un trabajador?
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Respuesta: Se evalian 2 aspectos primordiales, el aspecto personal (puntualidad,
respeto, cumplimiento, educacion, pro actividad, etc.) y el aspecto técnico (conocimientos tanto
del &rea como de la edificacion y solucion de problemas cotidianos), tener mucho de uno y poco
de otro nunca es bueno, en todas las empresas se busca personal que tenga equilibrio en esos

aspectos.

Pregunta N. 9: ;Qué importancia le merece el desarrollo de las personas dentro de los

puestos de trabajo?

Respuesta: Lamentablemente en casos como el nuestro, el desarrollo se puede lograr
pero hasta un limite en el que el empleado se puede ver estancado, debido a que no existen
muchos cargos que permitan su ascenso. Hay ocasiones en las que cambiar de area (eléctrica,
sanitaria, climatizacion) puede ayudar al empleado a desarrollar aspectos o habilidades que

pudieran ser inclusive desconocidos para ellos mismos.
Pregunta N. 10: ¢ Cree necesario satisfacer y motivar a los trabajadores? Explique.

Respuesta: La motivacion siempre es importante y siempre necesaria para mantener en
pie la eficiencia en el desempefio de los trabajadores, aunque todas las personas no encuentran
motivacion en las mismas cosas, a unos les motiva el dinero, a otros por ejemplo las

felicitaciones publicas, a otros ambas.

2.2. Interpretacion de los resultados del diagnostico.

El anélisis teorico realizado en el capitulo anterior, ha permitido concluir que los aportes

efectuados y plasmados por cada autor concluyeron que los siguientes elementos representan la
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gestion de talento humano de una empresa, ante los cuales los resultados de las herramientas de

investigacion aplicadas permitieron concluir la siguiente interpretacion:

Politicas de la empresa:

Pese a que Alles (2010) reconoce que las politicas de la empresa son necesarias para que
sea posible administrar los aspectos relacionados con el recurso humano de la misma, la
entrevista aplicada al Jefe Administrativo reconoci6 que la compafiia carece de un programa de
gestion de talento humano donde se estipulen las politicas de la misma; situacion que evidencia
el incumplimiento de este importante parametro y sin duda genera problemas de tipo

organizacional. Es necesario generar politicas internas.

Perfiles de cargos:

Los datos obtenidos de las herramientas de investigacion aplicadas concluyeron que no
existen perfiles de cargos estipulados; ya que se pudo notar que la cantidad de empleados
operativos no existe con un mismo nivel académico; lo que permite evidenciar que ademas se
pudo evidenciar que la empresa no cuenta con requisitos de perfil determinados para cada puesto
laboral de la empresa; situacidn que segun Robbins y Judge (2013) no permite a la empresa
contar con el recurso humano idoneo para la operacion de la misma; limitando las posibilidades

de crecimiento, productividad y eficiencia.

Proceso de seleccién:

Se pudo notar que el proceso de seleccion llevado a cabo por la empresa se basa en el
analisis de las experiencias de los postulantes y los conocimientos que demuestren en las
entrevistas; sin embargo, a pesar de que este incluye analisis de documentacion y entrevista

personal, al no poseer un pardmetro previo del perfil a seleccionar, este proceso se realiza en
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forma empirica. Utilizando como fundamento la percepcion de aptitud y actitud de los
postulantes por parte del entrevistador. El proceso de seleccién llevado a cabo en
Mantenimientos M y S C. Ltda. es ineficiente, pues no integra factores importantes como
pruebas psicoldgicas, de comportamiento y de salud. Como Alles (2010) menciona, esta forma
parte de la gestion de talento humano necesaria de llevar a cabo dentro de la empresa. Lo que

demuestra que el proceso de seleccion debe ser mejorado.

Proceso de induccion:

Los resultados obtenidos indican que el proceso de induccion no se lleva a cabo dentro de
la empresa; estos reconocieron que los colaboradores al ingresar a la compafiia no reciben una
induccidn previa al inicio de sus actividades; reemplazando este proceso por una breve y
empirica explicacion de la labor, dejando de lado los aspectos organizacionales como mision,
vision y objetivos, entre otros aspectos internos. Situacion que segun Diaz (2009) lleva al

desequilibrio en la operacion de la empresa y la ejecucién de las actividades.

Evaluaciéon de competencias:

A pesar de que, como mencionan , Atehortua, Bustamante y Valencia (2008) la gestion
de talento humano debe desempefiar un proceso de contratacion de personal en base al
cumplimiento de las competencias necesarias para el cargo a cubrir, los resultados concluyeron
que la empresa no aplica una prueba de conocimientos a todos sus empleados, lo cual pone en
evidencia la falta de evaluacion de competencias al recurso humano al ingreso a la empresa y
periddica; en consecuencia, estos resultados notan que la empresa no conoce si las competencias
o desempefio del personal humano con el que cuenta en la actualidad posee el nivel de

conocimientos y aptitudes que permitan el desempefio eficiente de sus funciones, poniendo con
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ello en riesgo el éxito de su operacion. Adicionalmente no se mide el desempefio por lo cual no

existe una cultura de mejora continua.

Crecimiento continuo:

Se pudo reconocer que en Mantenimientos My S C. Ltda. casi la totalidad de empleados
han permanecido entre 3 y 7 afios laborando en el mismo cargo, situacién que reconoce que la
empresa no ofrece a los colaboradores la oportunidad de crecimiento organizacional o ampliar
sus conocimiento; sin embargo, se pudo notar que esto se da debido a que la operacién propia de
la empresa requiere de una estructura organizacion limitada, donde solo existen tres niveles
jerarquicos y la mayoria de empleados pertenecen al nivel operativo de la misma; por lo que los
asensos son casi inexistentes en la organizacion, ante ello, la Mantenimientos My S. C. Ltda. ha
optado por trasladar a los colaboradores operativos entre las distintas areas del mismo nivel
(climatizacion, electricidad y sanitaria); no obstante, la mayoria de trabajadores no se encuentran

totalmente satisfechos con sus puestos de trabajo.

Ademas, la investigacion revelo que la empresa pese a reconocer la importancia de la
capacitacion del personal para el crecimiento de la organizacion, estos no han recibido en los
ultimos afios ningun tipo de capacitacion laboral, dejando desatendido el crecimiento continuo en
sus empleados; problematica que Mantenimientos M y S C. Ltda. reconoce pero justifica al

indicar que esto depende del factor financiero de cada empresa.

Dicha realidad acorde al aporte de Mondy y Noe (2010), no permite que los
colaboradores gocen de la constante formacion y el trato justo que permitiria a dicho recurso

humano tomar su papel de pilar fundamental en el crecimiento de la empresa.
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Objetivos:

Pese a que Dessler (2007).reconoce que una de las finalidades de la gestion de talento
humano es alcanzar que los empleados desempefien sus funciones en base a los objetivos
generales de la empresa, y que Mondy y Noe (2010) sefialan que la gestion de talento humano se
basa en la necesidad del recurso humano para el alcance de los objetivos organizacionales, para
lo cual recomiendan que debe existir un compromiso entre el colaborador y los objetivos de la

empresa.

Es decir, que estos logren todas las actividades operativas de una organizacion se deben
alinear al fin perseguido por la misma; para lo cual, es necesario que la mision, vision, valores y
objetivos de la empresa sean socializados con el recurso humano, y que estos se comprometan
con el mismo. Sin embargo, los resultados del estudio permitieron reconocer que los
colaboradores no conocen dicha informacion de, por lo que es imposible que estos: encaminen
sus objetivos personales a los de la organizacion, y que trabajen bajo los mismos valores de la

misma, situacion que no permite la mision organizacional de Mantenimientos My S C. Ltda.

Motivacion:

En consecuencia a lo aportado por Prieto (2014), quien reconoce que la motivacion es la
percepcion de las personas ante la satisfaccion sobre sus necesidades; se pudo notar de manera
especifica, que los empleados de Mantenimientos My S C. Ltda. no consideran que su necesidad
de remuneracion justa se encuentre cubierta satisfactoriamente; sin embargo, la entrevista con el
jefe administrativo determino que la empresa define los sueldos y salarios de sus colaboradores

en base al presupuesto del area y en relacién al contrato de servicios que se encuentre vigente,



52

motivo por el cual estos se encuentran restringidos; no obstante defiende que estos cumplen con

el sueldo bésico estipulado por la ley, empleandolo como base para la determinacién de salarios.

Ademas, se pudo notar que para los colaboradores los tres principales causantes de
desmotivacion e insatisfaccion son: los sueldos y salarios en primer lugar como se menciond
anteriormente, en segundo lugar el clima laboral que sera analizado en lineas posteriores, y en
tercer lugar los horarios en los cuales laboran; siendo estos ultimos imposibles de modificar para

la empresa ya que la actividad requiere operar en horarios extendidos.

Cabe recalcar que los resultados del estudio también reconocieron que para
Mantenimientos M y S C. Ltda. la motivacion es importante para mantener el éxito en el
desempefio del recurso humano; sin embargo, considera que todos los trabajadores no encuentran
motivacion en los mismos aspectos, por lo que en la actualidad defiende que realiza todo lo

posible para motivar a los aspectos; realidad que se pudo notar, no comparten los empleados.
Clima laboral

Los resultados obtenidos del estudio permitieron reconocer que en la compafiia de
Mantenimientos M y S C. Ltda. existe una buena relacion entre compafieros sin distincion de
niveles jerarquicos; es decir que, aun entre compafieros de superior o inferior nivel jerarquico el
clima laboral es satisfactorio para todos sus colaboradores; situacion que, en base a lo propuesto
por Llaneza (2009) elimina la posibilidad de que existan problemas que afecten directamente al

comportamiento del recurso humano de la empresa.
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1. CAPITULO 3

PROPUESTA: DISENAR UN PROGRAMA DE GESTION DE
TALENTO HUMANO EN LA COMPANIA DE

MANTENIMIENTOS MYS.

3.1. Caracteristicas esenciales de la propuesta

En funcidn al objetivo general del presente estudio y los resultados obtenidos de fuentes
tedricas y de campo, en el cual podemos evidenciar que el personal de la Compaifiia
Mantenimientos MY'S, se pretende disefiar un programa de gestion de talento humano en la
Compariia de Mantenimientos MYS. Esto quiere decir que se plantean procesos previos la

prefiguracion de soluciones con relacién a la gestion del talento humano.

El disefio tiene con finalidad conformar y alinear todos los componentes de la
organizacion para alcanzar los objetivos, visién y mision establecidos. Es por ello que la
propuesta planteada en el presente apartado se basa en un Programa de Gestion de Talento
Humano adaptado a las necesidades de la Compafiia de Mantenimientos MY'S, donde el Gerente
General sera quien al evaluar este documento decidira alinear a los procesos actuales este disefio.

El disefio pretende establecer un programa que involucre los siguientes aspectos:
INTEGRAR AL ORGANIGRAMA UN ASISTENTE DE TALENTO HUMANO:

El organigrama actual se compone de 46 trabajadores.
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Figura 18 Organigrama actual
Fuente y elaboracion propia.

Se espera incrementar un nuevo puesto que de soporte y apoyo a las actividades de

Gestion de Talento Humano que actualmente se han manejado por parte del Gerente General.
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Figura 19 Organigrama propuesto
Fuente y elaboracién propia.

La asignacion de un Asistente de Gestion de Talento Humano al departamento
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administrativo-contable que en la actualidad asume dicha gestion es la alternativa mas adecuada

en funcion a las actividades que ha desempefiado esa area. Este asistente, al mando del Jefe
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administrativo debera desempefiar todas las funciones relacionadas con el recurso humano con el
que cuente la empresa, a continuacion se detalla el perfil, descripcion del puesto (mision,

objetivos y funciones del cargo) y procesos especificos para el Asistente de Talento Humano:
PERFIL DEL ASISTENTE DE TALENTO HUMANO:
Nivel de Instruccion: Tercer Nivel.
Titulo requerido: Tercer afio 0 sexto semestre aprobado.
Area de conocimiento: Recursos Humanos, administracion o carrearas afines.

Ambito de experiencia laboral: Manejo de némina de personal, procesos de seleccion
de personal, administracion de recursos humanos, identificacion de necesidades de capacitacion,

evaluacion de desemperio y otras que requiera el jefe inmediato.
Tiempo minimo de experiencia laboral: 1 afio.

Destrezas / habilidades: Planificacion y gestion, recopilacion de informacion,

organizacion de informacion y generacion de ideas.
Sueldo asignado: $450,00 + Beneficios sociales.
DESCRIPCION DEL PUESTO DE ASISTENTE DE TALENTO HUMANO:

Mision: Gestionar la administracion del Talento Humano de la compafiia

Mantenimientos MyS C. Ltda.
Objetivos:
e Seleccionar el personal idéneo para cumplir con los cargos de la compafiia.
e Procesar la induccion del trabajador.

e Generar un ambiente favorable que proporcione motivacion, compromiso y

productividad en el recurso humano de la empresa.
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e Encaminar programas en base a necesidades identificadas en el recurso humano.
e Capacitar y propiciar el crecimiento continuo del recurso humano de la compafiia.
e Evaluar el desempefio de los trabajadores.
e Asistir en landmina y liquidacion de personal.

Funciones a desempenfiar:

Las funciones especificas que el asistente de Talento Humano de la compafiia

Mantenimientos MyS C. Ltda. debe desempefiar son las siguientes:

1. Realizar el proceso de seleccion e induccion del recurso humano de la empresa en

conjunto al jefe inmediato y gerente general.

2. Disefar los cargos de la compafiia, establecer los salarios, posibilidades de

crecimiento y aprendizaje.
3. Crear programas de compensacion para el recurso humano de la empresa.
4. Organizar capacitaciones continuas para empleados en funcion a las necesidades.
5. Velar por la motivacion del recurso humano en la empresa.

6. Generar un clima laboral agradable y seguro que fomente el bienestar del

personal.
7. Evaluar el desempefio y clima organizacional.
PROCESOS DE LAS FUNCIONES DEL ASISTENTE DE TALENTO HUMANO:
1. Proceso de seleccion e induccion del recurso humano:

Este proceso permite la inclusion responsable de nuevo recurso humano a la empresa
capaz de desempefiar correctamente las funciones para las que se lo requiere. Se inicia una vez

que se haya detectado la necesidad de personal, a continuacién el detalle del proceso a seguir:
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Figura 20 Proceso de seleccion del recurso humano
Fuente y elaboracion propia.
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2. Reunion de requisitos para el cargo:

En esta etapa el encargado de talento humano en conjunto con el jefe de area del cargo a
analizar, deberd estudiar las actividades a desempefiar en el cargo y con ello determinar los

siguientes campos indispensables para reconocer los requisitos de un puesto de trabajo:
Caracteristicas del cargo:
e Denominacion del cargo
e Unidad o area a la que pertenece
e Definicion del objetivo del puesto
e Detalle de las actividades y responsabilidades del cargo
e Remuneracidn asignada al cargo
Caracteristicas personales requeridas:
e Edad
e Sexo
e Estado civil
e Nivel de educacion
e Experiencia laboral
e Destrezas

Habilidades

3. Entrevista a candidatos:

Etapa en la cual el encargado de talento humano realiza preguntas previamente

programadas al postulante y registra sus respuestas. EI enfoque de las preguntas debe permitir:
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Conocer caracteristicas fisicas sociales de los candidatos:

Aspecto personal o Gestos
Habilidades fisicas o o Fluidez verbal
psicoldgicas evidentes o Control emocional

que puedan dificultar el Capacidad de razonamiento

cargo .
o Conducta social

Modales y nivel cultural

Averiguar el interés real del postulante por el cargo (razones por las que desea el

puesto).

Analizar detalles de la experiencia laboral del postulante.

Permanencia en empleos anteriores
Causa de termino de contrato en empleos anteriores
Sueldos percibidos en empleos anteriores

Conflictos laborales en caso de haberlos tenido

Dar a conocer al postulante las causas o problematica por las cuales existio la

necesidad de incorporar nuevo personal y la siguiente informacion sobre el cargo:

o

Localizacion

Ubicacion o nivel estructural

Descripcion breve sobre actividades a desempefiar
Salario asignado

Condiciones socio-econémicas adicionales

Horario laboral
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4. Primera seleccion y descarte de postulantes:

A partir de esta entrevista, se seleccionan a los 3 principales postulantes que hasta el
momento posean las caracteristicas aptas para el cargo en cuestion; aquellos que sean aptos
continuaran con el proceso de seleccion, mientras los que no, finalizan en esta etapa su
participacion.

5. Realizar la prueba de conocimientos:

En esta etapa se realiza a los postulantes que continGen en el proceso, una prueba creada
previamente por el jefe de area al que pertenece el cargo, la cual permite reconocer si los

candidatos cumplen con el nivel de conocimientos y habilidades requeridos para el cargo.
6. Realizar test psicométricos:

Se basa en un test psicologico que reconoce los rasgos innatos o aptitudes de los
postulantes que podrian al ser reconocidos representar habilidades o capacidades de los mismos
(como numérica, verbal, manual, entre otras) Estos test estan en internet y libros, accesibles de

manera gratuita.
7. Segunda seleccion y descarte de postulantes:

Luego de las anteriores pruebas, se descartar al personal que no cumple con los
conocimientos técnicos y aptitudes necesarias para cumplir con las actividades del cargo.
Generalmente quedan dos postulante o solo uno.

8. Seleccidn del postulante a ocupar el cargo:

El proceso culmina con la seleccion del personal a ocupar el cargo o vacante, quien es

citado para conocer dicha decisién e iniciar el trdmite de contratacion legal.
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9. Proceso de induccion:

En este punto inicia el proceso de induccion, el cual consiste en orientar, ubicar y
supervisar al recurso humano incorporado a la compafiia durante el primer mes; reconocido
como periodo de prueba. Este esta a cargo del supervisor del area en la que se desemperie,
dirigida y reporte al encargado de la gestion de talento humano. Este proceso busca brindar a los
empleados recientemente incorporados una orientacion sobre las funciones a desempefiar, la
misidn, visién, objetivos y estructura organizacional de la compafiia; de manera que estos se
encuentren comodos y que se adapten de manera favorable a la filosofia organizacional y grupo
de colaboradores. Cabe recalcar que este proceso ademas de ser destinado a los colaboradores
recién incorporados a la empresa, también es util para aquellos que se encuentren en una

situacién nueva, como el cambio de cargo o traslado entre areas.

El proceso de induccion se basa en dar a conocer los siguientes puntos al nuevo

colaborador de la compafiia:

e Informacion de Mantenimientos MyS C. Ltda.:
o Mision, vision y objetivos.
o Historia.
o Actividad que desarrolla.
o Estructura organizacional.

e Informacion interna de Mantenimientos MyS C. Ltda.
o Reglamento interno.
o Derechos y deberes de colaboradores.

o Condiciones de premios y sanciones.
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o Politica de ascensos.
o Beneficios socio-economicos que brinda la empresa.
e Presentacién con personal de Mantenimientos MyS C. Ltda.:
o Todos los niveles de la estructura organizacional.
e Informacion sobre el cargo a ocupar:
o Explicacion del objetivo del area a la que corresponde su cargo.
o Explicacion de actividades del cargo.
o Relacion de la actividad del cargo con los objetivos de la compaiiia.
o Sueldo y beneficios aliados asignados al cargo en cuestion.
o Exigencias de rendimiento del cargo.

o Seguridad, reglamento y normas que se deben cumplir en el cargo a ocupar para

resguardar su seguridad propia y del resto de colaboradores.

Proceso de creacion de cargos v perfiles.

En este proceso se disefian los perfiles, actividades, funciones y responsabilidades de los
cargos de la compafiia Mantenimientos MyS C. Ltda.; en consecuencia, este se da al inicio de las
actividades de la empresa, o, como el presente caso al no contar con dicha informacion formal, o
al implementar un nuevo cargo en la compaiiia. El proceso a seguir para dicho objetivo es el

siguiente:
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INICIO

DISENO DE CARGOS

ANALISISY
DESCRIPCION DE
CARGOS

ASIGNACION DE
SALARIOS

Figura 21 Proceso de division de cargos
Fuente y elaboracidn propia.

Cabe recalcar que este proceso se debe cumplir basdndose en la orientacion al personal,

ya que este importante paso puede brindar eficiencia o problemas en el desarrollo del cargo.
1. Disefio de cargos

En este proceso con la ayuda del representante de cada area departamental de la empresa,
se detallan los puestos o personal que se requiere para el desempefio de sus funciones

respectivamente.
2. Analisis y descripcion de cargos

Se determina el contenido de cada cargo considerado con el apoyo del representante del

area a la que corresponda, este contenido abarca:
e Actividades y tareas a desempefiar.
e Responsabilidades que abarca el cargo.
e Procedimientos para cada tarea a desarrollar.

o Calificaciones y perfil del ocupante.



64

3. Asignacion de salarios

En base a las tareas, responsabilidades y nivel jerarquico que ocupe el cargo se determina
el salario que percibira el cargo en creacion, considerando en este etapa las regulaciones legales
locales sobre la asignaciones de sueldos; ademas, se detallaran los beneficios adicionales que se
le otorguen al ocupante del cargo en caso de existirlos.

PROCESO PARA LA CREACION DE UN PROGRAMA DE COMPENSACION Y
EVALUACION DE DESEMPENO:

La presencia de programas de compensacidn representa el incentivo que hasta la
actualidad los colaboradores de la compafiia de Mantenimientos MyS C. Ltda. no han tenido para
satisfacer sus necesidades o deseos a nivel individual o grupal. Para ello se proponen dos tipos de
programas:

1. Tipo recompensas personales: este se refiere a una compensacion personal para el

colaborador. Su seleccidn se realiza mediante el siguiente proceso:

INICIO

EVALUACION DE
DESEMPENO

ANALISIS DE
RESULTADOS DE
EVALUACION

SELECCION DEL
COLABORADORCON
MEJORES
RESULTADOS

Figura 22 Proceso de programa de compensacién — Recompensa propia
Fuente y elaboracion propia.
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Este proceso inicia con la aplicacion de la evaluacion de desempefio a todos los
colaboradores de la empresa, a partir de la cual se obtendrén resultados analizables y la posterior

seleccion del colaborador que haya presentado los resultados més favorables en dicha prueba.

La evaluacion de desemperio es ajustable a todas las areas de la empresa pues busca que
los aspectos a calificar sean aplicables a todos los cargos, sin importar el area o departamento.
Los resultados seran en todos los casos presentados porcentualmente, motivo por el cual
permiten realizar una comparacion entre todos los cargos de la empresa y reconocer el mejor

resultado. A continuacion se prepone un modelo de evaluacion:

Tabla 19
Plantilla evaluacion de desempefio

Responsable ~ Nombre del responsable

Departamento  Nombre del departamento

Fecha Dia/mes/afio Aspectos de evaluacion
Nam. Nombre del g z g € — Q = o =
- = 3 g <. % = & 3 =
trabajador ol S g g S 3 2 =l g
o ol 2 o 3 ]
() g, @ = = o
o = o @ = =}
g S 2 g °
2 ® % g
& =
o o
2
1 Nombre 1 "=Promedio"
2 Nombre 2 "=Promedio"
3 Nombre 3 "=Promedio"
4 Nombre 4 "=Promedio"
5 Nombre 5 "=Promedio"
6 Nombre 6 "=Promedio"
7 Nombre 7 "=Promedio"
8 Nombre 8 "=Promedio"
Total Suma Suma Suma Suma Suma Suma Suma Suma Suma

Fuente: (Rodriguez, 2011)
Elaborado por: Autores
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Las recompensas a entregar al ganador seran determinadas por el gerente general de la
compafiia en conjunto con el jefe administrativo y el asistente de talento humano, al igual que el

periodo de calificacion para el mismo.

Aplicacion: para la aplicacion de esta evaluacion se requiere que un representante de
cada area (jefe) en conjunto con la persona encargada de la gestion del talento humano
(asistente) retna al personal en una coémoda sala. Se les explica que se realizara una prueba que
contiene el nombre de cada trabajador, entre los cuales estan el jefe, los supervisores y los
operadores. Se solicita que califiquen de manera objetiva y real en razon a lo que consideren y
aprecien. La evaluacién es anénima para que nadie sepa la nota de cada compariero, jefe o

superior. Al finalizar la evaluacion la entregan y pueden continuar con sus actividades.

Forma de calificacion: la evaluacion contiene factores de calificacion como puntualidad,

responsabilidad, colaboracidn, servicio o trato al cliente, orden, imagen y cumplimiento
de labores, entre otros que crea conveniente la gerencia. De igual forma cada platilla contiene el
nombre de todos los trabajadores del area, es decir que el evaluador calificara a todos los

integrantes en funcién a los factores de calificacion.

La calificacion sera del 1 al 5, donde 1 (es muy malo), 2 (malo), 3 (ni malo ni bueno), 4
(bueno) y 5 (muy bueno). El que califica pondréa su calificacion en funcion a lo que crea que su

compariero se merece en cada factor.
Duracion: la prueba tiene una duracion de 5 a 10 minutos.

Recompensa: $60,00 cada semestre es decir que existiran dos empleados premiados al
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2. Tipo recompensas grupales: este se refiere a una compensacion por area o
departamento. Su seleccidn se realiza mediante el siguiente proceso que se basa en los

resultados del departamento:

INICIO

EVALUACION DE
RESULTADOS DEL
DEPARTAMENTO

ANALISIS
COMPARATIVO CON
RESULTADOS DEL
PERIODO ANTERIOR

DEPERMINACION DE
VARIACION DE
RESULTADOS

Figura 23 Proceso de programa de compensacién — Recompensa grupal
Fuente y elaboracién propia.

El proceso de un programa de recompensas grupales se realiza en cada uno de los
departamentos o areas de la empresa, iniciando con la evaluacién de los resultados que ha tenido
en el periodo establecido en funcién a la ventas generadas, posteriormente este es comparado con
los resultados del periodo anterior; de manera que ambos datos permitan reconocer si estos han
mejorado, bajado o se mantienen igual. Una vez que estos resultados se encuentran

determinados, se realiza un analisis comparativo de dichos resultados finales entre todos los
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departamento, lo que permitiré evidenciar el &rea de la compafiia que ha presentado mejoras en

su desempefio; la misma que pasa a ser acreedora de la recompensa.

Para ello, es necesario que previamente, en reunion del gerente general, el jefe

administrativo y el asistente de talento humano se determine los siguientes puntos:
Frecuencia de aplicacion: Anual
Recompensa: Premio social destinado al goce grupal. Valor asignado $250 anual.

Es importante reconocer que las evaluaciones antes mencionadas buscan medir el
desempefio del empleado y del departamento respectivamente; para ello, con la ayuda del jefe de
area y el Asistente de Talento Humano disefia una evaluacién que estime el grado de eficiencia

de las actividades que desempefia cada cargo y a nivel grupal (actividades departamentales).
PROCESO PARA PROGRAMA DE CAPACITACIONES:

Este proceso es necesario aplicarlo minimo una vez al afio para lograr capacitar e
incrementar el desarrollo y crecimiento continuo de los colaboradores de la compafiia. En
consecuencia, es necesario que se consideren que en primera instancia se debe evidenciar las
necesidades de capacitacion a nivel general y a nivel personal; para ello, es importante que el
asistente de talento humano viabilice su comunicacion con el recurso humano de la compafiia, ya

que de esta forma podra determinar las necesidades reales de conocimiento que poseen.
1. Necesidades de capacitacion a nivel general.

Se refiere a capacitaciones que a nivel general son de interés comun de todos los
colaboradores, también pueden ser reconocidas como personales; se basa en conocimientos que
los empleados pueden aplicar en su puesto de trabajo, en actividades personales y en futuros

nuevos trabajos. A continuacion se proponen algunas:
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e Seguridad industrial y laboral

e Trabajo en equipo

e Superacion personal

e Liderazgo laboral

e Comunicacion corporal y verbal

¢ Nuevos materiales e innovacion en area de servicios eléctricos, sanitarios y

construccion.
e Entre otras.

Dichas capacitaciones deberan ser realizadas por o menos una vez al afio, para ello se

consideran los siguientes valores:

Tabla 20

Costo de cada capacitacion a nivel general
Area Mantenimientos MyS C. Ltda.
Sanitaria $ 400,00
Climatizacién $ 400,00
Eléctrica $ 400,00
TOTAL $ 1200,00

Fuente y elaboracion propia.

Para ahorrar dinero y capacitar al personal se podria la empresa inscribir a la Secretaria
Técnica de Capacitacion Profesional (SETEC), Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional
(SECAP) u otros cursos gratuitos de entidades publicas. Asi como también a cursos que den
proveedores como las empresas Holcim y Disensa y el Centro de Transferencia y Desarrollo de

Tecnologias en el Area de Ingenieria Civil CTT.

Departamento: Administrativo y Gerencial
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Temas de capacitacion: Administracion del personal, Establecimiento de metas,
Comunicacidon organizacional, Control y calidad de procesos, Toma de Decisiones, Supervision,
control de operaciones, productividad y eficiencia, delegacion.

Cabe recalcar que dichas capacitaciones son realizadas con la presencia de un instructor
que expondra los conocimientos que nutriran a los colaboradores asistentes; en consecuencia, la
presencia de estas capacitaciones permitird a los colaboradores aumentar sus conocimientos y

consiguientemente mejorar su rendimiento e incrementar su capacidad.

Estas capacitaciones seran realizadas anualmente, abarcando todas las areas pero a nivel

de jefaturas

Tabla 21

Costo de cada capacitacion a nivel departamental
Lugar Mantenimientos MyS C. Ltda.
Gerencial $ 250,00
Jefatura $ 500,00
Supervision ~ $ 600,00
TOTAL $ 1350,00

Fuente y elaboracion propia.

VELAR POR EL MANTENIMIENTO DEL RECURSO HUMANO Y LA UNION

ORGANIZACIONAL:

El asistente de talento humano es en el encargado de velar por condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias a largo plazo para los colaboradores de Mantenimientos MyS C. Ltda.,
por medio de la presencia de un ambiente fisico, psicoldgico y social laboral agradable y seguro.
En consecuencia, se encuentran alineados a los puntos antes tocados como los programas de
recompensas, de crecimiento y desarrollo continuo; adicional a ello, se encuentra la disciplina,

que es tomada cuando a los colaboradores se les proporciona toda la informacidn sobre politicas
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de la empresa, la cual como se menciono en lineas anteriores, debe encontrarse presente en el

proceso de induccion del personal.

Por otro lado, pero no menos importante se ubica el ambiente sano, para lo cual la
comparfiia Mantenimientos MyS C. Ltda. debe implementar programas que fomenten las
relaciones amigables entre colaboradores, y un ambiente agradable durante la jornada laboral; lo
cual sumado a todo lo antes propuesto permitira al recurso humano de la compaiiia disfrutar de
un clima laboral agradable y seguro que motiven a su permanente estancia. A continuacion se
menciona estrategias estrictamente sociales que fomentaran un clima laboral agradable en la

compaiiia:

Identifica, Asigna y
Ambienta un espacio.

.2 Armoniza tu
V. espacio fisico A

Hacen que tu empresa
dé una mejor imagen s
a sus clientes.

Es oportuno salir de la
rutina diaria.

> Fromueve un estio
e Vida saluaabie @

e

Figura 24 Estrategias sociales que fomentaran un clima laboral agradable
Fuente y elaboracion propia.
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Es importante reconocer que las actividades recreativas no relacionas con la actividad
laboral deben ser implementadas anualmente. De las cuales en funcion a la realidad de la

empresa estas son las méas apropiadas:

Tabla 22
Costo de actividades recreativas
DETALLE Agosto

Campeonato relampago de futbol (3 horas, 4 equipos).  $ 120,00

Bebidas hidratantes $ 100,00
Snack $ 100,00
Total $ 320,00

Fuente y elaboracidn propia.

A continuacion el detalle del presupuesto total requerido para la implementacion de la

propuesta planteada:

Tabla 23

Presupuesto total de la implementacion

DETALLE Anual
ASISTENTE DE TALENTO HUMANO: SUELDO+BENEFICIOS SOCIALES $ 7.295,92
PREMIO INDIVIDUAL $ 120,00
PREMIO GRUPAL $ 250,00
CAPACITACIONES OPERACION $ 1.200,00
CAPACITACIONES PERSONAL DE GESTION Y ADMINISTRATIVO $ 1.350,00
ACTIVIDADES RECREATIVAS $ 320,00
TOTAL $ 10.535,92

Fuente y elaboracién propia.

3.2. Resultados obtenidos en caso de aplicacion.

La implementacion de la propuesta de gestion de talento humano antes detallada
permitira reforzar actividades que incrementen la conciencia y responsabilidad del recurso

humano de la compafiia Mantenimientos MyS C. Ltda. y de la organizacion como tal.
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Ademas, aplicar las actividades y procesos antes expuestos ampliaran la dependencia del
personal hacia el grupo de colaboradores, y de estos hacia la compafiia; por lo que se agregara
valor a la empresa y sus clientes internos y externos, priorizando la equidad interna y bienestar

comun en la compaifiia.

En consecuencia, esta implementacion enfrentara la carencia de gestion de talento
humano evidenciada en la compafiia Mantenimientos MyS C. Ltda. profundizando e
involucrando al recurso humano con la empresa, ya que principalmente eleva la calidad de

competencias, conocimientos y habilidades de cada uno de los colaboradores de la compafiia.
3.3. Validacion de la propuesta aplicada.

La validacion de la propuesta planteada se basa en que su realizacidn se encuentra en
funcidn a las necesidades reales de la empresa, considerando en ella los resultados de las
herramientas de investigacion aplicadas; ademas, se valida teéricamente ya que se comprobd
que, al aplicar la gestion de talento humano se resuelve la problematica evidenciada en

Mantenimientos MyS C. Ltda.
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V. CONCLUSIONES.

En base a los objetivos planteados al inicio del presente estudio, a continuacién se

presentan las principales conclusiones de la investigacion desarrollada:

1. Elestudio teorico realizado permitio concluir que la gestion de talento humano dentro de
una empresa es vital para el desempefio del recurso humano de la misma, ya que ademas
de medir al personal, permite la eficiencia y productividad por medio de procesos como
los de seleccidn e induccion de personal, programas de capacitacion, motivacion,
desarrollo y crecimiento continuo en la empresa; permitiendo dicha gestion que el
personal tenga una vision clara de sus competencias y de aquellas que requiere mejorar

para alcanzar el éxito personal y profesional.

2. Las herramientas de investigacion aplicadas directamente a la compafiia Mantenimientos
MyS C. Ltda. reconocieron informacidn real y confiable que evidencio que en la
actualidad esta empresa no desempefia una gestion de talento humano adecuada ni
encaminada al crecimiento organizacional, personal y profesional de los colaboradores;
ya que se pudo diagnosticar que ademas de no existir un area, representante o personal
destinado a esta gestion, existe una sobrevaloracion de funciones de los trabajadores,
ocasionando una situacion actual disfuncionalidad entre empleados y las metas de la

compafia.

3. En base la problemaética diagnosticada en Mantenimientos MyS C. Ltda. ,se concluy6 que
la solucion es incluir en la estructura organizacional de la compafiia una asistente de
Talento Humano, a mando del Jefe Administrativo quien en la actualidad desempefia

todas las funciones relacionadas al recurso humano de la empresa, este nuevo
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colaborador desempefiara, bajo un manual de procesos propuesto en el presente
documento, la gestion que en la actualidad carece la empresa y que es necesaria para
crecimiento y desarrollo. Asi como también otros programas que le permitiran a la
organizacion funcionar bajo estandares internacionales que han dado muy buenos

resultados para el desarrollo empresarial.



76

V. RECOMENDACIONES.

1. En base al estudio tedrico realizado, se recomiendo que en el futuro sea implementado un

departamento de recursos humanos, dentro del cual se incorpore el cargo de Asistente de
Talento Humano propuesto en el presente documento. De manera que este abarque la
coordinacion, administracion y gestion del recurso humano de Mantenimientos MyS C.

Ltda.

Dado a que la propuesta se encuentra desarrollada en base a situacion real de la compafiia
Mantenimientos MyS C. Ltda., se recomienda que esta sea implementada completamente,
sin dejar de lado ninguno de sus procesos; ya que esto permitira a la empresa obtener los
resultados esperados. Sin embargo, también se recomienda socializar con los empleados
el detalle de la propuesta previo a su implementacion; ya que esto permitira poner en
evidencia ante ellos la importancia que se le da al recurso humano de la compafiia y en

pro de satisfacer sus necesidades y motivarlos.

Por ultimo, es recomendable que el caracter monetario planteado en la propuesta, sea
analizado con los directivos de la compafiia; y de ser necesario, que estos sean

modificados acorde a la realidad y posibilidad financiera de Mantenimientos MyS C.
Ltda. Sin embargo en funcion a las utilidades y ventas analizadas podria aplicarse sin

problema.



"7

VI. BIBLIOGRAFIA.

Alles, M. (2005). Desarrollo del talento humano basado en competencias (Primera ed., Vol. 1).
Buenos Aires, Argentina: Ediciones Granica S.A.

Alles, M. (2010). Conciliar Vida Profesional Y Personal (Primera ed., Vol. 1). Buenos Aires,
Argentina: Ediciones Granica S.A.

Atehortua, F., Bustamante, R., & Valencia, J. (2008). Sistema de gestion integral. Una sola
gestion, un solo equipo (Primera ed., VVol. 1). Bogota, Colombia: Universidad de
Antioquia.

Atehortua, F., Bustamante, R., & Valencia, J. (2008). Sistema de gestion integral. Una sola
gestion, un solo equipo (Primera ed., VVol. 1). Antioquia, Colombia: Universidad de
Antioquia.

Balluerka, N., & Vergara, A. (2009). Disefios de investigacion experimental en psicologia
(Quinta ed., Vol. 1). Madrid, Espafia: Pearson Educacion.

Bernal, C. (2009). Metodologia de la investigacion: para administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales (Tercer ed., VVol. 1). Mexico D.F., Mexico: Pearson
Educacion.

centuriosa. (2016). Informacion de la empresa (I ed., Vol. 1). Guayaquil: http://centuriosa.com/.

Chiang , M., Martin, M., & Nufiez , A. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Madrid: Universidad Pontifica Comillas.

Conrado, S. (2009). Nuevas tendencias en la retencion y mejora del talento profesional y
directivo (Primera ed., Vol. 1). Madrid, Espafia: EOI Esc.Organiz.Industrial.

Dessler, G. (2007). Managing Now (Primera ed., VVol. 1). Estados Unidos de America: Cengage

Learning.



78

Diaz, H. (2009). Medicién de la gestion del talento humano y su incidencia en la competetividad
de la pequefia empresa (Primera ed., VVol. 1). Bogota, Colombia: Universidad La Gran
Colombia.

Diaz, V. (2009). Metodologia de la investigacion cientifica y bioestadistica: para médicos,
odontdlogos y estudiantes de ciencias de la salud (Segunda ed., Vol. 1). Providencia,
Chile: RIL Editores.

Donoso e hijos S.A. (2016). Informacion de la empresa (I ed.). Guayaquil, Ecuador: donoso +
hijos .

Gan, F., & Triginé, J. (2012). Clima laboral (Primera ed., Vol. 1). Madrid, Espafa: Ediciones
Diaz de Santos.

Gomez, M. (2006). Introduccidn a la metodologia de la investigacion cientifica (Primera ed.,
Vol. 1). Argentina: Editorial Brujas.

Granados, R. (1998). El Trabajador Inteligente (Primera ed., Vol. 1). Santa Fe, Argentina:
Universidad Nac. del Litoral.

Hernandez, S. R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2009). Metodologia de la Investigacion (Octava
edicién ed.). México: MCGRAW-HILL.

Huamén, L., & Rios, F. (2011). Metodologias para implantar la estrategia: disefio
organizacional de la empresa (Segunda ed.). Lima, Per(: YoPublico.

Instalaciones Electromecéanicas S.A. (INESA). (2016). Somos INESA Ecuador (I ed.). Guayaquil,
Ecuador: linesa.ec.

Jimenez, D. (2009). Manual de recursos humanos (Segunda ed., VVol. 1). Madrid, Esparia: ESIC

Editorial.



79

Lacalle, G. (2012). El capital humano en la empresa (Operaciones administrativas de recursos
humanos) (Primera ed., Vol. 1). Madrid, Espaiia: Editex.

Llaneza, F. (2009). Ergonomia y psicosociologia aplicada : manual para la formacion del
especialista (Decimotercera ed., VVol. 1). Valladolid, Espafa: Lex Nova.

Mondy, W., & Noe, R. (2010). Administracion de recursos humanos (Novena ed., Vol. 1).
Mexico D.F., Mexico: Pearson Educacion.

Munch, R. (2010). Understanding Modernity: Toward a new perspective going beyond
Durkheim and Weber (Primera ed., Vol. 1). United States: Routledge.

Prieto, A. (2014). Las claves de la motivacién (Primera ed., Vol. 1). Barcelona, Espafia:
Ediciones B.

Puchol, L. (2007). Direccién y gestién de recursos humanos (Septima ed., Vol. 1). Madrid,
Espafia: Ediciones Diaz de Santos.

Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional (Décima quinta ed.).
Guadalajara, México: Pearson.

Rodriguez, J. C. (2011). El modelo de gestion de recursos humanos (Segunda ed.). Barcelona,
Espafa: Editorial UOC.

Sampier, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2002). Metodologia de la investigacion (Segunda
ed.). México: McGraw-Hill Interamericana.

Sevilla, J. (2004). Politicas y Tecnicas tributarias. Madrid, Espafa: Instituto de estudios fiscales.

Superintendencia de Compaiiias. (2016). Sector Societario (Documentos Economicos ed., Vol.

1). Guayaquil, Ecuador: Portal de Documentos.



VII. ANEXOS.

Reunidén con Arg. Carlos Armijos, Gerente General de Mantenimientos MYS, Ing. Jhon

Guaranda, Jefe del &rea eléctrica e Ing. Byron Moran, Jefe del area de climatizacion.

Reunidn con Ing. Carlos Armijos, Jefe Financiero/Administrativo de Mantenimientos

MYS y personal técnico.
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Realizacion de encuesta a personal técnico de la Compafiia MYS
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