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Resumen

El presente trabajo de estudio de caso tuvo por propésito comprobar la
incidencia del deterioro de la gestion de talento humano de una empresa del
sector de la construccion establecida en la ciudad de Guayaquil, donde
mediante la investigacion cientifica de estudio de campo Y la utilizacion de
las herramientas de obtencion de informacion cuantitativa se encontraron
evidencias suficientes que avalan la ausencia de ejecucion de la
administracion estratégica por parte del gerente general y la practica de
procesos empiricos y demasiado largos en la gestion de talento humano. El
analisis de los resultados obtenidos de la investigacién integral hacia la parte
administrativa y operativa de la constructora justifican la realizacion de una
propuesta de reingenieria de procesos administrativos dentro del
departamento de talento humano que sea adaptable al cumplimiento de las
necesidades de todos sus colaboradores, reestructurando por completo las
funciones actuales y permitiéndole a la compariia una mejora continua en su
productividad, clima laboral y competitividad en el mercado.
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Abstract

The purpose of this case study work was to verify the impact of the
deterioration of the management of human talent of a company in the
construction sector established in the city of Guayaquil, where through
scientific research of field studies and the use of tools for obtaining
quantitative information were found sufficient evidence to support the lack
of execution of strategic management by the general manager and the
practice of empirical and too long processes in the management of human
talent. The analysis of the results obtained from the integral investigation
towards the administrative and operative part of the construction company
justifies the realization of a proposal of reengineering of administrative
processes within the department of human talent that is adaptable to the
fulfillment of the needs of all its collaborators, restructuring completely the
current functions and allowing the company a continuous improvement in its
productivity, labor climate and competitiveness in the market.
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Introduccién

Globalmente, sin importar la dimension que tenga una compafiia, la actividad operacional
que lleve a cabo o la experiencia que posea en el mercado, esta puede verse involucrada en
situaciones de desequilibrio ocasionadas por el paso inherente del tiempo y los cambios de su
entorno, pudiendo entorpecer su competitividad y disminuir su productividad (Chiavenato,
2009). Alude que dichas adversidades pueden ser aplacadas a través de la jugada mas importante
que tiene una empresa a su disposicion, su capital humano. En este punto, los colaboradores
forman parte de la estrategia que tiene como objetivo disminuir e incluso evitar todos aquellos
desafios que puedan presentarse en el dia a dia, demostrando su don de trabajo en equipo y el

compromiso hacia la consecucion de los objetivos organizacionales.

Salesforce, organizacion estadounidense galardonada en el 2017 como la mejor empresa
para trabajar en el mundo asegura que su mayor fortaleza es su equipo laboral. Con mas de 28
mil colaboradores, tiene la plena seguridad de que todo el personal administrativo y operativo de
una compafiia debe sentirse a gusto con el clima laboral que le es ofrecido, brindandole la
oportunidad de desarrollarse personal y profesionalmente. De alli, esta claro que los
colaboradores son la clave principal del sostenimiento de toda empresa en el mercado y su

fortalecimiento va de la mano con una mejor gestion del departamento de talento humano.

En el pais, de acuerdo a investigaciones realizadas por la Asociacion de Gestion Humana
del Ecuador (2015), el grado de importancia frente a la consecucion de mejorar los procesos de
gestion del talento humano ha ido en crecimiento, sin embargo, en muchas ocasiones, esto se ve
frustrado por la dificultad que supone la alineacion entre jefe-colaborador, entorpecido por el

elevado indice de administracién jerarquizada e individualista existente, en donde los



funcionarios de menor jerarquia poseen muy poca opcion de participar en las decisiones
importantes, asi como de plantear y formular propuestas u objetivos. Esto puede ser traducido
como un “trabajo sin metas”, es decir, no se le brinda al colaborador el incentivo de sentirse
parte del equipo de trabajo y no mejora el cumplimiento y efectividad de las tareas que demanda

su trabajo.

La industria ecuatoriana de la construccidn, pese a su importancia, es probablemente uno
de los sectores productivos con menor grado de desarrollo, debido a problematicas del entorno
muy variadas, tales como constantes cambios en las legislaciones, aumento de aranceles en las
importaciones de maquinarias, la disminucion de permisos para la construccion, las menores
reservas para compra de vivienda, menores créditos del Banco del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social (Biess) y una caida en las ventas de materiales de construccion (Macias, 2017).
Es en este tipo de empresas donde se pueden producir deficiencias multiples y falta de
efectividad en sus gestiones de trabajo, donde si no se toman decisiones de mejora, se puede

producir un gasto excesivo de recursos y limitada competitividad en el mercado.

La constructora en estudio refleja en su gestién de talento humano muchos
inconvenientes, mismos que han incentivado el entorpecimiento del desempefio laboral de los
colaboradores y una disminucion paulatina de su competitividad. Una de las opciones de
desarrollo administrativo mas viable para lograr la mejora del departamento de talento humano
de la constructora, es la reingenieria de procesos, cuyo enfoque es sefialado por Hammer &
Champy (1994), permitiendo analizar y modificar aquellos métodos de trabajo de un negocio,

con el proposito de convertirlas en méas efectivas.



Delimitacion del problema

La constructora en estudio exhibe procesos administrativos del departamento de talento
humano que presentan una oportunidad de mejora, los cuales estan relacionados con la
planificacion, control y organizacion del equipo laboral de la compafiia, donde estos trabajan en
funcion “de lo inmediato”, sin una vision mas alla del dia a dia, lo que les impide analizar los

puntos criticos del trabajo y tomar medidas a tiempo para solucionar problemas.

Las causas que generan esta situacion, en primera instancia, se debe a la falta de
definicién del marco institucional de la compaiiia. Esto es traducido en la inexistencia de mision
y vision, valores organizacionales, asi como la despreocupacion de planificar objetivos
organizacionales. Esto es muy importante ya que constituye la identidad de la compaiiia y
permite que los colaboradores se sientan involucrados y comprometidos con algo especifico,

fomentando la eficiencia, responsabilidad y trabajo en equipo.

La inexistencia de un organigrama estructural de la constructora es otro de los factores
identificados en la problematica; generando desorganizacion en las tareas de trabajo y
estropeando la comunicacion interna, impidiendo de esta manera la agilidad de los procesos y el

conocimiento de la cadena jerarquica.

Asi también, se presentan serios inconvenientes con respecto a los procesos de mayor
relevancia en el departamento, evidenciando desconocimiento y un descuidado manejo de los
métodos de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal para las distintas areas de la

organizacion, capacitacion, evaluaciones, remuneracion, seguridad e higiene laboral.



A continuacion, se muestra en la Tabla 1 un resumen de las causas y consecuencias del

problema hallado en el caso empresarial en estudio.

Tabla 1

Causas y consecuencias de la problematica

Causas Consecuencias
Inexistencia de mision, vision, No permite crear estrategias de valor para la consecucién
valores y objetivos de resultados deseados.

organizacionales.

Falta de organigrama estructural. Se pierde eficiencia en el trabajo al crear confusiones en
los roles de todos los niveles organizacionales y
perjudica la comunicacidn interna.

Quebranto en los métodos de El clima laboral no es el adecuado para que el
seleccidn, contratacion, colaborador ejerza sus actividades con efectividad.
capacitacion, etc.

Formulacién del problema

¢De qué manera la ausencia de mejoramiento de los procesos administrativos del talento

humano afecta a la constructora?

Sistematizacion del problema

¢Como influye la inexistencia de administracion estratégica en el desempefio de las

labores cotidianas?

¢Como influye la falta de organigrama estructural de la entidad sobre el conocimiento del

orden jerarquico y la organizacion laboral de la misma?

¢Como intervienen los administradores sobre los procesos ejecutados en la gestion de

talento humano?



¢Como influye el actual clima laboral de la constructora sobre los colaboradores?

Justificacion

En las empresas pueden existir muchos colaboradores inconformes con el clima laboral
en el que se encuentran laborando, llegando a convertirse en un serio problema para los
administradores, en primera instancia porque si no se resuelve, la situacion se convierte
progresivamente en algo de mayor peso, y en segunda, porque entorpece las actividades
operacionales de la organizacion. Esto es considerado un problema con urgencia de resolver, ya
que al ser los individuos que conforman la empresa los que toman las decisiones para el
desarrollo efectivo de las actividades, es importante que estos mismos individuos estén y se
sientan calificados para hacerlo (Vallejo, 2016). Una empresa puede poseer todas las
maquinarias mas eficientes y los recursos financieros suficientes para mantenerse, pero si no se
preocupa por sus colaboradores, quienes son los encargados de participar en cada una de las
actividades, contribuyendo con ideas creativas, disefiando y produciendo los bienes y servicios,

generando riquezas, entonces es imposible que logre los resultados positivos que espera.

Una inoportuna administracion siempre se convierte en un obstaculo para lograr superar
los problemas. EI administrador es el responsable de la puesta en marcha y del rumbo de la
compaiiia, por lo que cuando éste no lleva a cabo su papel efectivamente, es la misma empresa
quien refleja los resultados de sus decisiones erroneas. El lider debe comprender que la
organizacion esta conformada por muchos aspectos de gran importancia y dentro de estos, los
colaboradores juegan un papel muy importante para la consecucién de los objetivos que se

planteen. (Chiavenato, 1999)



El presente proyecto se realiza porque existe la necesidad de mejorar el nivel de
desempefio de la empresa a través de una reestructuracion de su gestion de talento humano, para
lograr un aumento en la calidad del trabajo de los colaboradores por medio de la eficiencia de los

procesos.

Objeto de estudio

El elemento considerado para la investigacion dentro del estudio de caso es una
constructora constituida el 20 de diciembre del 2012 con expediente 166332 y con un capital
suscrito de $ 400.00, en la provincia del Guayas, ciudad Guayaquil, siendo una empresa familiar.
Dedicada desde sus inicios a actividades especializadas de la construccion tales como
mantenimiento industrial de estructuras metalicas, utilizando sand-blasting, arenado, granallado
y pintura; alquiler de compresores de aire, maquinas y equipos para uso en la rama de la
construccién, compraventa y comercializacion de las mismas. Asi como pintura interior o

exterior de edificios, donde incluye pintura de obras de ingenieria civil.

El fendmeno a estudiarse es la situacion actual de la gestion de talento humano que
maneja la constructora, investigando el cémo influye sobre los colaboradores de la organizacidn
y sus actividades laborales diarias, asi como identificar el por qué se esta desarrollando la

problematica.

El periodo temporal delimitado para la ejecucion de la investigacion es de cuatro meses

(mayo a agosto), mismo en el que se recolectara y analizara la informacion.

El espacio geografico para el estudio es la ciudad de Guayaquil, km 18 via Daule.



Campo de investigacion

Los aspectos tomados en consideracion del objeto de estudio para su evaluacion se

muestran a continuacién en la Tabla 2.

Tabla 2

Campo de investigacién

Aspectos

Propiedades

Relaciones

Clima laboral

Marco institucional

Procesos de talento

humano

Busca hallar resultados acerca del
como se sienten los colaboradores

en el ambiente en que trabajan.

Busca conocer como esta
organizada actualmente la

constructora.

Busca hallar resultados acerca de
los procesos actuales manejados
por el gerente general y la gerente

de talento humano.

Rotacion de personal,
antigliedad promedio,
seguridad e higiene,

remuneracion, capacitacion.

Mision, vision, valores
organizacionales, objetivos,

organigrama.

Reclutamiento, seleccion,
contratacion, capacitacion,
evaluacion, remuneracion,

seguridad e higiene.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Proponer una reingenieria de los procesos administrativos del departamento de talento

humano para una constructora de la ciudad de Guayaquil.



Objetivos especificos

Definir los fundamentos tedricos-conceptuales a requerir para la estructuracion de la
reingenieria de los procesos administrativos.

Identificar la situacion actual de los procesos administrativos de la gestion de talento
humano de la constructora.

Analizar los resultados obtenidos de la investigacion de los procesos administrativos de la
gestion de talento humano de la constructora.

Detallar la reingenieria de los procesos en su administracion estratégica y gestion de
talento humano que aporte al desarrollo duradero del personal y que optimice las

falencias halladas en la constructora.



CAPITULO |

1. Marco Teoérico

Dentro del trabajo en estudio se manejan diferentes teorias que ayudan a desarrollar una
perspectiva clara de lo que comprende una reingenieria de procesos, en este caso, sobre los
procesos administrativos del departamento de talento humano de la constructora, para asi generar

un acorde direccionamiento de la propuesta.

1.1. Teorias generales

1.1.1. Reingenieria de procesos

Las organizaciones han aprendido a utilizar con gran éxito la estrategia de la reingenieria
de procesos como una herramienta muy importante y efectiva para el trabajo administrativo, pero
muchas de las crisis se deben a los cambios en la organizacion que conlleva dicha reingenieria.
De acuerdo a Hammer & Champy (1994) el cambio en las organizaciones puede llegar a

asimilarse a un viaje que no tiene fin y por tanto se hace prioritario tomar precauciones:

1. Los cambios que se deseen hacer deben tener, obligatoriamente, una descripcion del
motivo por el que se desea realizar, como, por ejemplo: el mejoramiento en la
productividad, de la efectividad de procesos, la disminucidn de costos, mejoramiento
en la gestion de calidad de los bienes y servicios, diversificacion, etc.; y,

2. Conocer la ruta que se deberia seguir para cumplir con un enfoque integral que
contenga todos los procesos, tomando en consideracidn que no se trata de mejorar

algo, sino partir de cero con un nuevo proceso mejorado.
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La reingenieria de procesos se ha convertido en el éxito de las organizaciones por ese
motivo, definiéndola como el cambio que permite llegar al principio de los problemas de toda
empresa; es un cambio en todos los sentidos, deshaciendo procesos actuales y anclando nuevos,
pues esto es lo que debe ocurrir para lograr resultados impresionantes. Esto es lo que la
reingenieria promueve a través del analisis y puesta en marcha de los nuevos procesos operativos
que haran a toda empresa mas productiva (Hammer & Champy, 1994). Es asi que logra hacer

que todos los procesos de una organizacién sean los mejores de su clase.

Hammer & Champy (1994) manifiestan que la reingenieria es el analisis exhaustivo y
cambio radical de los procesos para alcanzar perfeccionamientos espectaculares en situaciones
criticas de rendimiento. Es aqui cuando las empresas con los problemas mas grandes acuden a

esta estrategia, en la cual se encuentran las siguientes palabras claves:

Fundamental: porque la reingenieria es un todo que determina lo que debe hacerse y

como debe hacerse. No se basa en ambigliedades, sino mas bien va al punto de importancia.

Radical: siendo una palabra proveniente del latin radix que significa redisefiar, es radical
porque llega hasta lo tltimo de todo problema; no se esmera en hacer cambios superficiales, sino
en desechar lo que ya no sirve; borrando todas las estructuras existentes y haciendo cuenta nueva

con la creacion de formas mas eficientes de manejar un proceso en especifico.

Proceso: se lo conoce como el conjunto de procedimientos llevados a cabo para la
consecucién de una meta, estos pueden recibir dos 0 mas insumos para finalmente crear un

bien/producto de valor que satisfaga la necesidad de un cliente.



11

Espectacular: porque su proposito es hacer la organizacion sobresalga por encima del

resto, generando competitividad.

Brevemente explicado, la reingenieria constituye todas las actividades y procesos de una
compaifiia, lo que implica que se puede realizar de una manera radical, logrando en poco tiempo
una respuesta de calidad en una ventaja competitiva. La Reingenieria de procesos (Business
Process Reengineering BPR), tiene como principio que todo siempre se puede hacer de mejor
forma (Hammer & Champy, 1994). Para ello es conveniente siempre tener en consideracion que
la reingenieria de procesos es una estrategia que hay que tomarla con importancia y como un

aporte gigantesco para la empresa.

La reingenieria de procesos tiene varias fases propuestas y segun Manganelli & Klein

(1997) son:

Fase 1 Preparacion del cambio: es el momento es que se toma la decision de llevar a cabo
la reingenieria por la existencia de la necesidad de mejorar un proceso de importancia para la

organizacion y se prepara a toda la organizacion para poder combatir inconvenientes fortuitos.

Fase 2 Planeacion del cambio: se toman los procesos actuales y se los desecha, planeando
en qué se va a enfocar ahora, pensando en las mejores estrategias y plasmandolas en documentos

que faciliten su revision.

Fase 3 Disefio del cambio: Se pone en practica los cambios en las areas que sean
necesarias, siempre tomando en consideracién que la colaboracién de todos permitira que todo

tenga mayor éxito.
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Fase 4 Evaluacion del cambio: se analiza si los cambios realizados mejoraron los

procesos y permiten la consecucion de los objetivos organizacionales.

De acuerdo a Escalera, Masa, & Garcia (2015) la metodologia para la implementacion de
la reingenieria de procesos cuenta con tres niveles: los niveles iniciales en los que se toman en
consideracion la base de las organizaciones como lo son el personal con sus capacidades y
motivaciones; las actividades que se llevan a cabo y finalmente las técnicas y herramientas

utilizadas en las operaciones de la empresa (Ver Figura 1).

Técnicas y Herramientas

El personal:
capacidades ¥
motivaciones

Figura 1. Tres niveles metodoldgicos de la reingenieria
Nota: (Escalera, Masa, & Garcia, 2015)

La metodologia estaria esquematizada en un diagrama de flujos y sobre los que se va
ascendiendo hasta lograr completar todo el proceso que marca la metodologia que se propone:
arranque, factor humano del cambio, anélisis de los procesos de la organizacion, implantacion

del cambio, supervision y evaluacion de la implantacion. (Ver Figura 2)

Factor humano Anlisis de los Implantacion Supervision  y
procesos de la del cambio evaluacion de la
organizacion implantacion

del cambio.

Figura 2. Etapas de la reingenieria
Nota: (Escalera, Masa, & Garcia, 2015)
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propuesta realista y realizable de
mejora de procesos basado
en &l redisafio radical

Convencer a la
direccidn

de la organizacidn

. ELFACTOR HUMANO DEL CAMBIO
O Rriceergl e G T i

Ia Reingenieria

ANALISIS DE LOS PROCESOS DE LA ORGANIZACION

Figura 3. Proceso metodoldgico de la reingenieria
Nota: (Escalera, Masa, & Garcia, 2015)
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1.1.2. Administracion Estratégica

Dentro del plano del manejo empresarial y las estrategias organizacionales para alcanzar
una meta u objetivo se encuentra la administracion estratégica. Segun el autor Daft (2014) define
a la administracion estratégica como un arte y una ciencia implicada en los negocios, el comercio
y las empresas que sirve para plantear, disefiar, implementar y evaluar las decisiones tomadas

para el beneficio de una empresa que le permitan alcanzar su meta.

El alcance de la administracién estratégica es total, aunque las aplicaciones son
especificas siempre logra incorporar a cada parte de un todo en una constante interaccion y

comunicacion que permitan el desarrollo integral de un trabajo planificado.

Segun Fred David (2013) la administracion estratégica mantiene un proceso integral y

sistematico de 3 etapas:

La formulacion: implica el desarrollo de la estructura organizacional en la que engloba la
mision, la vision, los objetivos, el andlisis interno (fortalezas y debilidades) y el analisis externo

(oportunidades y amenazas)

La implementacidn: implica la ejecucion de las estrategias mediante la creacién de
objetivos a corto plazo, politicas, desarrollar cultura empresarial y crear un sistema de funcién de

las estrategias factible y realizable.

La evaluacién: implica la necesidad de dirigir y controlar la implementacion de las
estrategias utilizando la informacidn para conocer y mejorar los diferentes aspectos de la

aplicacion de estas y considerar una retroalimentacion.
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Mediante una organizada estructuracion empresarial los directivos pueden tomar
decisiones y ejecutar la realizacién de una administracion estratégica que permita fortalecer la

empresa o impulsarla hacia nuevas oportunidades.

Una problematica de la administracion estratégica es que muchos directivos no logran
una integracion neta entre departamentos y elementos que conforman la organizacion (Hitt,
Ireland, & Hoskisson, 2014). La comunicacidn es importante para desarrollar una estrategia que

involucre toda la empresa.

Segun Valdez (2014) hoy en dia las herramientas tecnoldgicas permiten un facil acceso
de la comunicacion e interaccion a distancia y en distintos plazos de tiempo, lo que ayuda a

mejorar procesos y ejecucion de ideas a los administradores.

1.1.3. Declaracion de la misidn, vision y objetivos organizacionales

La derivacion de una ejecucion eficiente de las estrategias corporativas radica en conocer
el presente, futuro y meta de la empresa para integrar todos los conocimientos en establecer el

éxito general (Thompson & Strickland, 2015, pag. 4).

Toda organizacion que desea conseguir sus objetivos, metas o aplicar eficientemente sus

estrategias requieren incorporar de la mision, vision y objetivos a largo plazo (Thompson, 2006).

El autor Fleitman (2016, pag. 283) indica lo siguiente:

e Lamision: esta definida como la meta actual, tangible y realizable de la
organizacion la cual debe estar lo mas clara posible para lograr un desarrollo

aceptable.
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e Lavision: esta definida como el sentido o enfoque futuro de la empresa, se orienta
hacia el deseo organizacional de lo que realmente desea ser una empresa

e Los objetivos: determinan el logro alcanzado en un determinado tiempo y estan
vinculadas a estrategias que conllevan a la realizacion de los objetivos planteados,

estos deben ser cuantificables, realistas, desafiantes y jerarquicos.

La organizacidn depende de las personas para operar y asi alcanzar sus objetivos de la
mejor manera posible y cumplir sus misiones fomentando una buena gestién (Ugarte, Yarlequé,
& Fiallo, 2015) . Por lo que, las responsabilidades de los gerentes son muy importantes en la

gestion de las personas.

La ubicacion, desarrollo, orientacion, integracion y capacidades de los colaboradores de
la empresa dependen de la atencion y gestion que brinden los administradores para que puedan
desempefiar un eficiente trabajo y elevar los indices de rendimiento para beneficio de la empresa

(Chiavenato, 1999).

1.1.4. Gestion de talento humano

La gestion del recurso humano de la empresa es un factor esencial para ejecutar una
planificacion estratégica integra y eficiente. La empresa debe lograr un mayor beneficio
cumpliendo las metas y objetivos propuestos especificamente trabajando en mejorar los procesos
de la gestion para el talento humano. Segin Chiavenato (1999) menciona la gestion del talento
humano como la unificacion de la fuerza humana para administrar los recursos y tiempo

obteniendo el cumplimiento de las metas organizacionales, entre lo cual destaca:

e Admision de personas: se basa en el reclutamiento y seleccion de las personas y

se hace la pregunta ;Quién debe trabajar en la organizacion?
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e Aplicacion de personas: se basa en el disefio de cargos y funciones de cada
persona y se hace la pregunta ¢ Qué deberan hacer las personas?

e Compensacién de personas: aqui se realiza la compensacion salarial y
remuneraciones por los servicios prestados y se hace la pregunta ; C6mo
compensar a las personas?

e Desarrollo de personas: el personal debe desarrollar sus capacidades y habilidades
mediante programas de mejoras y se pregunta ;Como desarrollar a las personas?

e Retencion de personas: se debe tener un personal de labor fiel a la institucion y
capaz de trabajar con amor a la empresa y se debe preguntar ;Como retener a las
personas en el trabajo?

e Monitoreo de personas: se basa en conocer las acciones y tareas diarias de los
empleados para evaluar su desempefio y se hace la pregunta ; Cémo saber lo que

hacen y lo que son?

Segun Pérez (2016), un correcto desempefio de la gestion de talento humano puede
ayudar a la empresa a medir y administrar el desarrollo de los colaboradores y contribuir a la

realizacion de las metas organizacionales y el éxito personal.
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1.2. Teorias sustantivas

1.2.1. Ventaja competitiva

Segun Porter (1980) es la facultad o diferencia que realiza una empresa a comparacion de
su competencia, es decir cuando la organizacion desempefia una accion que el resto no puede

realizar.

1.2.2. Oportunidades y amenazas externas

Segun Kaotler (1996) son las tendencias, acontecimientos o situaciones que se desarrollan
fuera de la organizacion, estos son economicos, sociales, culturales, politicos, ambientales,

gubernamentales, etc., y estos pueden beneficiar o perjudicar la direccién de la empresa a futuro.

1.2.3. Fortalezas y debilidades internas

Segun Kaotler (1996) son acontecimientos o situaciones a nivel interno de una empresa
que pueden ser controladas y cuyo desempefio puede ser benéfico o perjudicial para la
organizacion, se relacionan con las decisiones administrativas y recae en las tareas

departamentales e individuos colaboradores.

1.2.4. Objetivos a largo plazo

Segun Goodstein (1998) son resultados especificos esperados por la organizacion que
busca alcanzar su éxito. A largo plazo significa que sobrepasa el afio de desarrollo y debe

concentrar los fundamentos de la administracion: planeacion, organizacion, direccién y control.



1.2.5. Estrategias

Segun Cruz (2016) son medios alcanzables, factibles y realizables que se vinculan al
alcance de los objetivos a largo plazo, todo a beneficio de la empresa y su desarrollo en el

entorno competitivo interno y externo.

1.2.6. Cultura organizacional

Segln Moraga (2015) se define como un comportamiento general desarrollado por las
politicas y normas de la organizacion para la adaptacion, manejo, integracion y funcion de los

miembros de una empresa.

1.2.7. Planeacién

Segun Fred David (2013) es el proceso mediante el que la empresa intenta trazar una
meta y se plasma en forma descrita para alcanzar el objetivo de forma eficiente para hacer los

preparativos: tiempo, recursos, métodos, etc.

1.2.8. Organizacién

Segun Fred David (2013) es el proceso mediante el que la empresa debe organizar sus

recursos y tiempo enfocandose en lo plasmado de la planeacion.

1.2.9. Direccidén

19

Segun Fred David (2013) es la visualizacion de la meta propuesta y el alcance a realizar

con los recursos necesarios.
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1.2.10. Control

Segun Fred David (2013) es una funcion de la administracion que permite asegurar la

ejecucidn de las tareas para alcanzar el objetivo trazado.

1.3. Marco Legal

1.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

La carta magna establece reglamentos necesarios para el desarrollo de la gestion del

talento humano en las empresas.

Articulo 52.- las personas tienen derecho para disponer de bienes y servicios de calidad y
con libre eleccion de sus proveedores, por lo tanto no debe establecerse falta de informacién ni

publicidad engafiosa (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Articulo 54.- las entidades o personas que realicen las actividades de servicios publicos o
que se dediquen a la comercializacion o produccion de bienes de consumo de calidad defectuosa

atenta contra la moral del consumidor (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Los intereses y deseos de superacion profesional de la ciudadania estan respaldados en la

constitucion del Ecuador.

Articulo 325.- el gobierno garantiza el derecho de trabajo libre y justo, reconociendo
todas las modalidades de trabajo en relacion de dependencia o autbnomas. Se fomenta la
inclusion para todos y todas las actoras sociales productivas (Constitucion de la Republica del

Ecuador, 2008).
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Articulo 327.- el Estado prohibe la precarizacion laboral y la tercerizacion, ademas de la
contratacién por horas siendo hechos que afectan los derechos laborales de los ciudadanos

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Articulo 328.- se establece una remuneracion justa y un salario digno que pueda cubrir
las necesidades basicas de la persona que trabaja, el pago de las remuneraciones se establece en
plazos acordados por el Estado y sin descuento alguno (Constitucion de la Repablica del

Ecuador, 2008).

1.3.2. Cadigo de trabajo

Este reglamento garantiza a profundidad los derechos de los trabajadores en todos sus

ambitos y aplicaciones, toda empresa debe regirse por el codigo de trabajo ecuatoriano.

Articulo 4.- la Irrenunciabilidad del derecho de trabajar, estad penado por la ley a quien
atente o perjudique el delito de los derechos del trabajador. La ley se aplicara en sentido

favorable al trabajador (Cddigo de Trabajo, 2018).

Articulo 9.- el ciudadano que se obliga o contrae una obligacidn de prestar sus servicios

se denomina trabajador (empleador u obrero), (Cédigo de Trabajo, 2018).

Articulo 10.- el ciudadano u organizacion que contrate el servicio humano para ejecutar

una obra o tarea se denomina empleador o empresario (Codigo de Trabajo, 2018).

Articulo 15.- en todo contrato de plazo indefinido, cuando se celebre por primera vez,

podra sefialarse un tiempo de prueba, de duracién maxima de 90 dias (Codigo de Trabajo, 2018).

Articulo 42.- son obligaciones del empleador (Codigo de Trabajo, 2018):
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El pago justo y determinado por el contrato de acuerdo a las leyes estatales.
Situar a sus empleados a desarrollar su trabajo en espacios sujetos a las
disposiciones legales y sanitarias.

Indemnizar a sus trabajadores en caso de accidentes o enfermedades ocurridas
dentro del area empresarial.

Fijar comedores cuando existan trabajadores mayores a un nimero de 50 personas
y la empresa se encuentre a mas de 2 Km del pueblo mas cercano.

Establecer escuelas en beneficio de los hijos de los trabajadores cuando sean
trabajos permanentes lejos de las ciudades o pueblos.

Mantener un registro de los trabajadores con actualizaciones constantes.
Proporcionar a los trabajadores los Utiles o instrumentos necesarios para
desarrollar su trabajo.

Permitir el tiempo de sufragio en tiempo de elecciones establecidas por la Ley.
Respetar las asociaciones de trabajadores.

Cumplir con los reglamentos internos legalmente aprobados.

Tratar con consideracion, respeto y tolerancia a los trabajadores

Permitir y conceder certificados laborales a sus empleados gratuitamente.
Cuando el trabajador se separe definitivamente, la empresa esta obligada a
conferirle un certificado que indique el tiempo de servicio, la clase de trabajo, la
remuneracion percibida.

La empresa esta obligada a atender las reclamaciones de sus trabajadores.

Proporcionar espacio adecuados para guardar las herramientas de trabajo.
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e Facilitar la inspeccidn y vigilancia para asegurar el cumplimiento de las leyes
establecidas por el cddigo laboral.

e Pagar al trabajador la remuneracidn correspondiente al tiempo perdido cuando se
vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador.

e Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social.

e Brindar a las asociaciones de trabajo un local si fuera necesario para el desarrollo
adecuado de sus funciones.

e Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde
el primer dia de labores.

e Contratar personas discapacitadas segun sus aptitudes y de acuerdo a las
posibilidades y necesidades de la empresa.

e Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras (mujeres), porcentaje que sera
establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio del Trabajo y Recursos

Humanos.

1.3.3. Reglamento de seguridad y salud para la construccion y obras publicas

Articulo 3.- los empleadores del sector de la construccion deberan constar con lo
siguiente para efectuar un trabajo més efectivo en seguridad y salud laboral (Ministerio de

Trabajo y Empleo, 2008).

e Estructurar y practicar la politica empresarial socializandola con cada miembro de

la organizacion.
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Conocer y evaluar los riesgos de la empresa inicial y periddica para realizar
planificaciones con sus acciones preventivas.

Controlar y desarrollar acciones en contra de los riesgos empresariales, si las
medidas preventivas son insuficientes el empleador debera proveer de ropa y
equipo adecuado a su organizacion.

Reemplazar procesos, técnicas o productos que causen peligro por otros que no
causen peligro alguno a sus trabajadores.

Poner en marcha medidas preventivas directamente vinculadas a los métodos de
trabajo y procesos garantizando la seguridad y salud laboral.

Llevar un registro sistematico de accidentes, incidentes y enfermedades para su
posterior evaluacion y correccion.

Mantener capacitaciones laborales sobre el riesgo laboral para proporcionar
conocimiento a sus trabajadores.

Fomentar la adaptacién del trabajo a cada puesto segln sus capacidades y salud
fisicas y mentales, ademas de fomentar la ergonomia y disciplinas psicologicas.
Mantener el cumplimiento de los reglamentos de seguridad interna para
intermediarios o contratistas.

Presentar en el Ministerio de Trabajo, para su aprobacion el Reglamento Interno
de Seguridad y Salud.

Registrar en el Ministerio de Trabajo y Empleo, el Comité Paritario de Seguridad
y Salud, asi como el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad.

Afiliar a los trabajadores al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
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Implementar, socializar y ejecutar u programa de prevencion relacionado a:
politicas de seguridad y salud laboral, manual de seguridad y salud laboral,
reglamento interno de seguridad y salud laboral, procesos y procedimientos de la
organizacion, instrucciones de tareas y actividades, sistema de prevencion de

riesgos.

Los trabajadores tienen las siguientes obligaciones en materia de Seguridad y Salud en el

Trabajo (Ministerio de Trabajo y Empleo, 2008):

Acatar y cumplir las normas, reglamentos y disposiciones de programas de salud
y seguridad laboral estipulados por la organizacién.

Colaborar con el cumplimiento de las obligaciones hacia el empleador.

Utilizar de forma correcta ya adecuada los materiales de trabajo, equipos de
proteccidn, uniformes, etc.

Operar los equipos y maquinarias con autorizacion y con capacidad.

Mantener un informe con su jefe inmediato sobre cualquier anomalia que pueda
afectar la integridad de los trabajadores.

Participar en el proceso de investigaciones de accidentes de trabajo cuando les sea
pedido.

Cuidar de su salud mental y fisica, y si es posible la de sus compafieros de trabajo.
Ser parte de organismos para programas de capacitacion y actividades que

permitan un mejor conocimiento de las actividades de trabajo.
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CAPITULO II

2. Marco metodologico

2.1. Tipo de investigacion

Para el presente caso de estudio, la metodologia efectuada que permite la recoleccion
precisa de los datos estad fundamentada en el tipo de investigacion aplicada, descriptiva y de
campo, con el fin de conocer los procesos administrativos de gestion de talento humano actuales
de la constructora y como la reingenieria de procesos contribuiré al logro de la efectividad del
trabajo y el desemperio del personal de la compafiia, y con ello una correcta interpretacion de la

informacion.

2.2. Método de investigacion

El método de investigacion efectuado es el deductivo, dado que parte de un caso
particular, analizando las observaciones y resultados encontrados en las variables de estudio
puestas en el instrumento de investigacion para extraer las conclusiones de caracter general que
permitan tomar las decisiones adecuadas de procedimiento en el proyecto. Asi mismo, se genera
una recoleccion de informacion cualitativa que permita obtener las opiniones subjetivas y

objetivas de la problematica existente.

2.3. Instrumentos de la investigacion

Los instrumentos utilizados en la investigacion para la obtencion de la informacion
cualitativa son la observacion directa, la entrevista y la encuesta. Las cuales constan de un
conjunto de preguntas delineadas por la autora y que posteriormente han sido contestadas en el

respectivo analisis del caso en estudio.
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2.3.1. Observacion directa

Observacion realizada por agentes externos que no tienen intervencion dentro de los
hechos; por lo tanto, no existe una relacién con los sujetos del escenario; tan sélo se es
espectador de lo que ocurre, y se toma nota de lo que sucede para conseguir sus fines (Campos,
2016). Esta observacion es sustentada mediante una ficha de observacion elaborada para
conseguir informacidn acerca del estado de las instalaciones de la constructora, asi como de su

clima laboral. (Ver Apéndice A)

2.3.2. Entrevista

Es una técnica de recopilacion de informacion mediante una conversacion profesional,
con la que ademas de adquirirse informacion acerca de lo que se investiga, los resultados

dependeran en gran medida del nivel de comunicacion entre el investigador y el entrevistado.

De acuerdo a Diaz, Torruco, Martinez, & Varela (2013) las preguntas del cuestionario
“pueden ser estructuradas o semi-estructuradas, las cuales se llevan a cabo para obtener
informacion cualitativa”. La entrevista es dirigida al Gerente General, y, a la Gerente del Dpto.
de Talento Humano; para conocer las circunstancias en la cual se encuentra la empresa desde su

punto de vista. (Ver Apéndice B)

2.3.3. Encuesta

Las encuestas son “instrumentos de investigacion descriptiva que consiste en obtener
informacion de las personas encuestadas mediante el uso de preguntas disefiadas en forma previa

para la obtener la informacion especifica” (Trespalacios, Bello, & Vazquez, 2015).
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Este instrumento ha sido efectuado a los colaboradores de las areas administrativa y
operativa con la finalidad de obtener datos especificos acerca de su opinion objetiva sobre los

procesos de gestion de talento humano actuales de la constructora. (Ver Apéndice C)

2.4. Premisa

“Las premisas son suposiciones que se deben considerar ante aquellas circunstancias o
condiciones futuras que afectan el desarrollo de un plan y que anteceden una conclusion, siendo

estas verdaderas o falsas” (Marraud, 2015).

De acuerdo a esto, la premisa es:

La propuesta de reingenieria de los procesos administrativos del departamento de talento
humano permitira la optimizacion del flujo de trabajo y el crecimiento de la competitividad de la

constructora en el mercado guayaquilefio.

24.1. Variable independiente

La variable independiente y sobre la que se tiene control en el desarrollo de la
investigacion es la propuesta de reingenieria de los procesos administrativos del departamento de

talento humano para la constructora de la ciudad de Guayaquil.

2.4.2. Variable dependiente

La variable que depende de la propuesta de reingenieria de los procesos administrativos
del departamento de talento humano para la constructora, es el efecto de la optimizacion del flujo

de trabajo y el logro del crecimiento competitivo de la compafiia en el mercado guayaquilefio.
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2.5. Poblacion y muestra

Kinnear & Taylor (1998) definen la poblacion “como el conjunto de todos los elementos
definidos antes de la seleccion de la muestra”. La poblacion a investigar esta dada por el nimero
de empleados, funcionarios o trabajadores (sin detallar al Gerente General y la Gerente de

RRHH) de la constructora de acuerdo al siguiente detalle:

Personal administrativo: 23

Personal operativo: 59

De acuerdo a esto son un total de 82 colaboradores los que conforman el talento humano
de la constructora y son quienes se convierten en un nimero sustancial para la obtencion de
informacion que pueda detallar la problematica de forma integral. Es asi, que la autora decide
acogerse al muestreo por conveniencia, el cual detalla que “el elemento se autoselecciona o se ha
seleccionado debido a su facil disponibilidad” (Kinnear & Taylor, 1998), es decir, esta siendo
seleccionada en base a la conveniencia que significa para la investigacion la preparacion de

resultados completos y precisos.
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3. Presentacion y analisis de resultados

A continuacion, se detallan los aspectos de la investigacion llevada a cabo en la

constructora tales como la observacion directa, las entrevistas y las encuestas, asi como los

resultados obtenidos y su debido analisis.

3.1. Resultado de la investigacion por observacion directa

Se muestra en la Tabla 3 el conglomerado de los resultados derivados de la observacion

directa llevada a cabo en la constructora en estudio, la cual tuvo como propdsito obtener

evidencia sobre la primera impresién que se tiene sobre sus instalaciones y su clima laboral.

Tabla 3

Resultados de la observacién directa

Aspectos a observar Resultado Observacion
El entorno fisico (paredes, pisos, techos) se o _
encuentra limpio y sin anomalias. S; No existe irregularidades.
La climatizacion es adecuada (aire o _
acondicionado, ductos de ventilacion). Si No existe irregularidades.
El espacio de trabajo se encuentra pulcro y en o
orden. N Los escritorios estan llenos de

° papeles y desordenados.

Cada area cuenta con las herramientas y los
equipos tecnoldgicos necesarios para la Aunque en algunos PC se da
gjecucion del trabajo. Si inconvenientes por falta de

Las dimensiones de cada area de trabajo
brindan comodidad al colaborador.

Si

mantenimiento.

No existe irregularidades.
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Las instalaciones cuentan con la sefalética
adecuada (salida de emergencias, no fumar,
etc.)

Los implementos de emergencia estan ubicados
en lugares de facil acceso (botiquin, extintor,
etc.)

El entorno de trabajo motiva a cumplir con las
actividades (cuadros, plantas, otros tipos de
decoraciones).

El colaborador tiene una correcta presentacion
personal.

La interaccion entre compafieros de trabajo es
respetuosa y cordial.

La atencion de cada area para algun
requerimiento u obligacion es inmediata.

El colaborador se concentra en su labor diaria
sin abandonar el puesto de trabajo.

Se respetan los horarios de descanso.

Cada una de las sefaléticas
estan a la vista de todos.

No hay presencia de
implementos de emergencia de
facil acceso en caso de
necesitarse.

No

Tienen muy poca decoracion,
en su mayoria las paredes son
simplemente color beige.

No

Todos los trabajadores estan
correctamente uniformados y
se ven impecables.

Si

Se tratan con demasiada
confianza, a tal punto que
platican con palabras poco
adecuadas para el lugar de
trabajo.

No

El tiempo de respuesta es
tardado y en muchas ocasiones
la persona responsable no se
encuentra o esta demasiado
ocupada.

No

Se ponen de pie
constantemente, revisan el
celular o se ponen a conversar
entre comparfieros de trabajo.

No

Llegada la hora del almuerzo
no todos salen porque algunos
tienen pedidos de trabajo de
altimo momento.

No

Nota: Datos de la investigacion

Con esto se demuestra que la constructora, pese a poseer instalaciones con la adecuacion

necesaria para que los colaboradores puedan realizar sus actividades normalmente, lo que



32

perjudica a simple vista su productividad tiene mucho que ver con la falta de motivaciony

compromiso de todos los que componen la organizacion.

A partir de estos resultados, cabe destacar la importancia de incorporar al sistema
administrativo estrategias que permitan mejorar estas debilidades internas que pueden a llegar a

dar un mal aspecto a la constructora y deteriorar su imagen corporativa.

3.2. Resultado de las entrevistas realizadas al gerente general y gerente de recursos

humanos de la constructora.

Se muestran las respuestas dadas por los gerentes relacionados directamente con la
administracion del talento humano de la constructora con respecto a las preguntas realizadas en

las entrevistas personales.

Tabla 4

Resultado de la entrevista al gerente general

PREGUNTAS RESPUESTAS

Es verdad que tenemos muy poco tiempo el mercado en
comparacion de otras constructoras, sin embargo, creo
¢COmMo ve a su empresa en que somos una empresa fuerte, con motivacién y ganas de
comparacion a la competencia? salir adelante. Ademas, no tenemos nada que envidiar en
cuanto a maquinarias, pues nos preocupamaos siempre en
ofrecer lo mejor para el cliente. Hacemos un buen trabajo.

¢Considera importante que la En lo personal, eso me ha tenido sin cuidado desde el
empresa cuente con mision y principio. Aunque conozco lo que son, pues siempre he
vision? ¢La empresa cuenta con creido que no suma ni resta para la empresa. Sé cuales
objetivos organizacionales? son mis propositos u objetivos, me es suficiente con ello.
A pesar de su forma de pensar Claro, no podria decir que no en caso de que desee
¢estaria de acuerdo en que se le brindarme una mision, vision y objetivos, al fin al cabo se

proporcionen dichos puntos? trata de aceptar todas las sugerencias posibles.
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¢Realiza un andlisis FODA de la
constructora? ¢Cuales son las
fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas?

¢Considera importante que la
empresa cuente con un
organigrama estructural? ¢ Cudl
considera usted que es el area mas
importante dentro de la
constructora?

¢Considera que el clima laboral de

la empresa es el apropiado para que
los colaboradores cumplan con sus

funciones?

¢CoAmo es la comunicacién dentro
de la empresa? ;Se comunica
cualquier cambio o decision
importante a todos los
colaboradores? ¢ Cuéles son los
medios de comunicacion
utilizados? ¢ Cada cuanto se
comunica la informacion?

¢Considera importante que el
personal sea capacitado de acuerdo
a su area de trabajo? ¢ Por qué?
¢Cuenta con un plan de
capacitacion? ;Se realizan
evaluaciones de desempefio para
medir el nivel de cumplimiento de
las actividades del personal?

No, no realizamos eso, pero le puedo hablar sin
problemas del FODA. Por ejemplo, como fortalezas la
disposicion de maquinarias, la extraccion directa de
materia prima y nuestro servicio el cual nos esmeramos
por darlo lo mejor al cliente. En debilidades seria los
inconvenientes con el personal en cuanto su
administracién y la elevada rotacién. Una oportunidad
podria ser aumentar nuestro numero de clientes y las
amenazas estan mas que claras, los impuestos, la
inseguridad politica y obviamente una posible pérdida de
mercado.

No creo que sea tan importante, pero quiza si sea
necesario porque sé que permite dar a conocer cuéles son
las areas, departamentos, etc. Y para mi el area mas
importante de la empresa seria el de ventas porque es alli
donde se concretan las negociaciones y obtenemos
nuestros ingresos.

Siendo sincero no me he puesto a evaluar eso del clima
laboral, pero yo les ofrezco lo necesario para que realicen
su trabajo sin inconvenientes. Creo que eso es suficiente.

Creo que se comunica lo necesario, es decir, si es de
importancia para todos en la constructora se convoca una
reunion general y les hacemos saber lo que queramos
comunicar. Pero hay que entender que hay temas que se
deben tratar con prudencia y no se deben tratar en
privado.

Normalmente creo que se hace un aproximado de una
reunion mensual.

Considero que si, porque es lo que les permite mejorar su
desempefio en el trabajo. Actualmente con la Unica
capacitacion que contamos es con una que se les hace
especificamente a los operarios y es sobre seguridad en la
cantera.

Y no, no se realizan evaluaciones de desempefio, la Unica
prueba que tenemos para saber si se esta cumpliendo las
actividades es el resultado de los ingresos, entre mas sean
estos, pues mejores trabajos estan haciendo todos en la
constructora.
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¢ Tiene alguna politica de incentivo
0 retencion de personal? ;Posee un
plan de crecimiento laboral
(asensos)? ¢ Cual es el indice de
rotacion de personal? ¢ Por qué
ocurren normalmente los despidos
0 renuncias?

¢Posee un manual de seguridad e
higiene laboral para la ejecucion
del trabajo en el area operativa?
¢Posee un codigo de ética
empresarial?

¢ Esta de acuerdo en que es
necesario realizar una
reestructuracién en los procesos de
la gestion de talento humano de la
constructora?

No, actualmente no contamos con incentivos o algun plan
de crecimiento laboral, el departamento de recursos
humanos no me ha pedido que lo tomemos en
consideracion por lo que no se lo ha hecho.

En cuanto al indice de rotacion de personal no sabria
decirle, pero si es seguro que es elevado, ya que
lamentablemente los empleados no se quedan por mucho
tiempo. Una causa de los despidos es cuando el empleado
no esta cumpliendo a totalidad con sus responsabilidades
y las renuncias, pues creo que normalmente son porque
no se ha sentido a gusto en la constructora.

Pues aparte de la capacitacion que le mencioné con
anterioridad, no. No tenemos nada formal escrito, pero
intentamos controlar un poco lo que concierne a la
seguridad e higiene laboral.

Con respecto al cadigo de ética es la misma respuesta, no
manejamos aquello.

Asi es, cualquier ayuda para mejorar los procesos de la
constructora siempre es bienvenida, sobre todo si se
refiere al talento humano que es una parte importante de
la empresa.

Nota: Datos de la investigacion

Anélisis: Con lo expuesto por el gerente general se pudo notar varios aspectos que estan

interfiriendo con el correcto desempefio de los colaboradores de la empresa, pues como lo indico,

no se toman en consideracién aspectos como el marco estratégico que, aunque no esté ligado

directamente con el talento humano, son de importancia para que este pueda verse comprometido

con una imagen corporativa especifica. Asi mismo, se nota una clara respuesta en que el clima

laboral no es el propicio, pues tiene el pensamiento que con otorgarle al empleado los

implementos de trabajo necesarios es suficiente y no se preocupa por ofrecerles algo mas, como

incentivos, plan de crecimiento profesional y las capacitaciones que son de suma importancia. En

definitiva, se justifica el por qué indica que los indices de rotacion de personal son elevados.



Tabla 5
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Resultado de la entrevista a la gerente de recursos humanos

PREGUNTAS

RESPUESTAS

¢Considera que el clima laboral de la empresa
es el apropiado para que los colaboradores
cumplan con sus funciones?

¢ Como es la comunicacién dentro de la
empresa? ¢ Se comunica cualquier cambio o
decision importante a todos los
colaboradores? ¢ Cuales son los medios de
comunicacion utilizados? ;Cada cuanto se
comunica la informacion?

¢Considera importante que el personal sea
capacitado de acuerdo a su area de trabajo?
¢Por qué? ¢ Cuenta con un plan de
capacitacion? ¢Se realizan evaluaciones de
desemperio para medir el nivel de
cumplimiento de las actividades del personal?

¢ Tiene alguna politica de incentivo o
retencion de personal? ;Posee un plan de
crecimiento laboral (asensos)? ¢Cual es el
indice de rotacion de personal? ¢Por qué
ocurren normalmente los despidos o
renuncias?

Considero que si, no creo que les haga falta algo
en su puesto de trabajo o que exista motivos para
que se sientan mal. Hacemos lo debido para que

no haya excusas de ningun tipo.

La comunicacion de cambios o decisiones
importantes de la empresa esta en manos del
gerente general. Yo lo que hago es darles a
conocer el dia y la hora en que se realizara la
reunion y asi se hace. Las reuniones no son
continuas, asi que se hacen una vez al mes o
incluso cada trimestre cuando no hay algo que
comunicarles directamente a ellos.

La capacitacion es importante, claro que si, sin
embargo, esta claro que significan gastos
importantes para la organizacion, por ello
simplemente se realizan las capacitaciones
establecidas por ley, que son las de seguridad
laboral a los operarios.

No realizamos ningun tipo de evaluacion. Sélo
nos preocupamos por el cumplimiento de una
meta establecida a nivel general, y no hay
inconvenientes siempre y cuando se logren
buenos resultados.

Creo que no contamos con ningln otro tipo de
motivacion para el personal ademas de la
oportunidad de brindarles un puesto de trabajo y
claramente pagarles por ello. Creo que la
persona que ocupa un puesto dentro de la
constructora debe sentirse comprometida con
ponerse la camiseta del equipo y dar lo mejor de
si pese a cualquier circunstancia.

Y lamentablemente tenemos problemas con los
despidos y renuncias. Los empleados que
ingresan a trabajar no duran mucho tiempo, ya
sea porque se ha hecho necesario prescindir de
sus servicios o porqgue ellos han decidido
marcharse.
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¢Como es el procedimiento que lleva a cabo
en el proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e incorporacion del personal?
¢Cuenta con un analisis de perfiles y cargos
para la ejecucion de la contratacion?

¢Posee un manual de seguridad e higiene
laboral para la ejecucion del trabajo en el area
operativa? ¢Posee un codigo de ética
empresarial?

¢Esta de acuerdo en que es necesario realizar
una reestructuracion en los procesos de la
gestion de talento humano de la constructora?

Un proceso formal como tal no tengo, pero me
creo capaz de ejercer mis funciones del puesto
correctamente.

Las contrataciones se realizan por lo que el
gerente y yo creamos que es lo mas adecuado
para la constructora.

No, no se cuenta ni con el manual de seguridad e
higiene ni con el codigo de ética, pero he estado
analizando incorporarlo posteriormente.

Me rijo por lo que el gerente crea conveniente, y
aunque creo que todo esta en orden en cuanto a
los procesos a mi cargo, no tengo motivos para
negarme.

Nota: Datos de la investigacion

Anélisis: Las respuestas otorgadas por la gerente de recursos humanos permitieron

corroborar la informacién que el gerente general menciond, aunque desde esta perspectiva, se

puede notar la poca disponibilidad al cambio que demuestra la persona a cargo de las funciones

de talento humano. Asi mismo, no existe un fomento hacia los colaboradores de ningun tipo, la

comunicacion no es adecuada, no existen capacitaciones en todas las areas, no hay incentivos y

la rotacidn de personal es persistente. Un dato adicional y de importancia es que no se lleva un

proceso formal en cuanto a las funciones principales del departamento, permitiendo que todas las

contrataciones se realicen bajo opiniones subjetivas y que no aportan a una mejora de

contrataciones futuras.

En conclusidn, luego de ambas entrevistas, se fortalece el motivo de realizar una

reestructuracion en los procesos de la gestion de talento humano de la constructora, misma que

es aceptada por los gerentes involucrados.



3.3.Resultados de las encuestas dirigidas a los colaboradores de la constructora

Tiempo laborando en la empresa:

Tabla 6

Tiempo de labor en la empresa

Variable Frecuencia Porcentaje %
0 a 6 meses 43 52%
1 a2 afos 21 26%
3 a4 afos 11 13%
5 afios 0 méas 7 9%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Tiempo laborando en la empresa

® 0 a6 meses la2aflos ®W3a4afios M5 afioso mas

Figura 4. Tiempo de labor en la empresa
Nota: Datos de la investigacion

Andlisis:
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Como se puede observar, el 52% de los colaboradores tiene laborando entre 0 a 6 meses

de tiempo en la constructora, siendo esta, la antigiiedad promedio de sus colaboradores. Esto

puede indicar una rotacién elevada del personal y un motivo importante por el que tienden a

realizar contrataciones nuevas consecutivamente.



1) Sus funciones estan claramente definidas:

Tabla 7

Conocimiento de las funciones de su cargo

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 8 10%
De acuerdo 42 51%
Indeciso 16 20%
En desacuerdo 10 12%
Totalmente en desacuerdo 6 7%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Conocimiento de las funciones de su cargo

7% | 10%

12%

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso ®mEn desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Figura 5. Conocimiento de las funciones de su cargo
Nota: Datos de la investigacion

Analisis:

Con la informacion de la grafica se demuestra que el 51% de los empleados estan de
acuerdo en que conocen las funciones que respectan a su cargo, sin embargo, esto se puede
traducir como el hecho de conocer las funciones necesarias o las mas basicas. Lo que implica

una situacion de falta de capacitacion general en toda la constructora.

38



39

2) Se siente a gusto con el clima laboral en el que trabaja:

Tabla 8

Ambiente laboral adecuado

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 7 9%
De acuerdo 23 28%
Indeciso 34 41%
En desacuerdo 18 22%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Ambiente laboral adecuado

® Totalmente de acuerdo ™ De acuerdo ™ Indeciso MEn desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Figura 6. Ambiente laboral adecuado
Nota: Datos de la investigacion

Andlisis:

Tan solo un 37% de los colaboradores otorgaron una respuesta positiva con respecto al
clima laboral en el que ejercen sus actividades diarias, sin embargo, un 41% se mostraron
indecisos o prefirieron no dar una respuesta clara, asi como el 22% que respondio estar en

desacuerdo. Lo que expone que la problematica del clima laboral actual realmente existe.
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3) Se fomenta el trabajo en equipo en su area:

Tabla 9

Fomento del trabajo en equipo

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 5 6%
De acuerdo 12 15%
Indeciso 22 27%
En desacuerdo 19 23%
Totalmente en desacuerdo 24 29%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Fomento del trabajo en equipo

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Figura 7. Fomento del trabajo en equipo
Nota: Datos de la investigacion

Analisis:

El 52% de los encuestados otorgaron una respuesta en contra con respecto a la existencia
del fomento del trabajo en equipo en la constructora y un 27% estuvieron indecisos. Lo que

prueba que el trabajo es individualizado y no se desarrolla un ambiente de cooperacion.



4) Se realizan evaluaciones de desempefio para medir su capacidad de

cumplimiento en las tareas:

Tabla 10

Realizacién de evaluaciones de desempefio

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Indeciso 7 9%
En desacuerdo 32 39%
Totalmente en desacuerdo 43 52%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Realizacion de evaluaciones de desempefio

m Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso ®m En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 8. Realizacion de evaluaciones de desempefio
Nota: Datos de la investigacion

Analisis:

El 91% de los colaboradores otorgaron una respuesta negativa sobre la realizacion de
evaluaciones de desempefio para medir su capacidad de cumplimiento en las tareas y un 9% se

mostré indeciso con su respuesta. Lo que se demuestra que no se esta llevando un control sobre

las actividades que ejecutan cada uno de los trabajadores.
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5) Tiene conocimiento de todas las areas, departamentos, funciones y directivos

gue conforman la constructora:

Tabla 11

Conocimiento de las areas, departamentos, funciones y directivos

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 9 11%
De acuerdo 13 16%
Indeciso 0 0%
En desacuerdo 32 39%
Totalmente en desacuerdo 28 34%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Conocimientos de las areas, departamentos,
funciones y directivos

m Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 9. Conocimiento de las areas, departamentos, funciones y directivos
Nota: Datos de la investigacion

Andlisis:

Mas del 70% de los colaboradores no tienen conocimiento alguno de como estan
divididos los departamentos, areas, funciones y su directiva, esto debido a la clara falta del
organigrama estructural de la compafiia. Solo el 11% esta totalmente de acuerdo y puede ser

porqgue sus cargos estan ligados estrechamente a actividades administrativas.
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6) Tiene conocimiento acerca de la mision, vision y objetivos de la constructora:

Tabla 12

Conocimiento de la mision, vision y objetivos

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Indeciso 21 26%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 61 74%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Conocimiento de la mision, vision y objetivos.

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 10. Conocimiento de la misidn, vision y objetivos
Nota: Datos de la investigacion

Andlisis:

De acuerdo con la gréfica el 74% de los colaboradores de la constructora no tienen
conocimiento de la mision, vision y objetivos de la misma, y el 26% restante estuvo indeciso con
su respuesta. Este resultado demuestra que la empresa no cuenta con una estructura estratégica

como tal y apoya la problematica existente.



7) Considera que la empresa posee adecuadas planificaciones de trabajo:

Tabla 13

Planificaciones de trabajo adecuadas

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 4 5%
De acuerdo 6 7%
Indeciso 49 60%
En desacuerdo 12 15%
Totalmente en desacuerdo 11 13%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Planificaciones de trabajo adecuadas

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 11. Planificaciones de trabajo adecuadas
Nota: Datos de la investigacion

Analisis:

El 60% de los colaboradores encuestados muestra una indecision en cuanto a referirse a
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la planificacion de trabajo de la empresa, esto puede darse por motivos como el desconocimiento

de dichas planificaciones o porque quieren abstenerse de dar un juicio de valor sobre el tema. Un

38% otorgd una respuesta negativa y tan solo el 12% una respuesta positiva.
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8) Tiene informacion actualizada sobre los acontecimientos de la empresa:

Tabla 14

Disponibilidad de informacion actualizada

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 12 15%
De acuerdo 10 12%
Indeciso 9 11%
En desacuerdo 44 53%
Totalmente en desacuerdo 7 9%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Disponibilidad de informacion actualizada

m Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 12. Disponibilidad de informacién actualizada
Nota: Datos de la investigacion

Andlisis:
El 62% otorgod una respuesta negativa con respecto a la disponibilidad de informacion
actualizada de los acontecimientos de la empresa, lo que muestra que existe un alto indice de

falta de comunicacion entre colaboradores y que probablemente no se comuniquen temas de

importancia de manera constante.



9) Esinformado mediante tableros, boletines informativos o cualquier otro

medio de comunicacién de facil acceso:

Tabla 15

Acceso a medios de comunicacion

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 5 6%
De acuerdo 9 11%
Indeciso 11 13%
En desacuerdo 31 38%
Totalmente en desacuerdo 26 32%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Acceso a medios de comunicacion

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 13. Acceso a medios de comunicacion
Nota: Datos de la investigacion

Analisis:

Con esta pregunta se corrobora lo antes expuesto, ya que el 70% de los colaboradores
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otorgaron una respuesta negativa con respecto a la existencia de medios de comunicacion que les

faciliten la informacion de la constructora. Sin embargo, un 17% declara si poseerlos, por lo que

se asume que son colaboradores que tienen acceso directo a dicha informacion.
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10) La distribucién de la carga de trabajo es conforme al puesto/cargo que tiene:

Tabla 16

Correcta distribucion de la carga de trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 8 10%
De acuerdo 12 15%
Indeciso 16 20%
En desacuerdo 15 18%
Totalmente en desacuerdo 31 37%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Correcta distribucion de la carga de trabajo

m Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 14. Correcta distribucion de la carga de trabajo
Nota: Datos de la investigacion

Andlisis:

De acuerdo a los resultados, el 55% de colaboradores otorgaron una respuesta negativa
con respecto a la correcta distribucidn de la carga de trabajo, es decir que trabajan mas de lo que
deberian, pudiendo estar expuestos al estrés, la presion, etc., fomentando el deterioro de su

productividad.
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11) Considera que la empresa demuestra tener interés en su desarrollo personal

y profesional:

Tabla 17

Interés por el desarrollo personal y profesional

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 4 5%
Indeciso 56 68%
En desacuerdo 9 11%
Totalmente en desacuerdo 13 16%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Interés por el desarrollo personal y profesional

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso ® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 15. Interés por el desarrollo personal y profesional
Nota: Datos de la investigacion

Anélisis:
De acuerdo al resultado obtenido, el 68% de los encuestados se siente indeciso o prefiere
no dar una respuesta sobre si la empresa demuestra tener interés en su desarrollo personal y

profesional, un 27% siente que no es asi y solo el 5% afirma estar de acuerdo con ello.
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12) Recibe incentivos por la eficiente ejecucion del trabajo:

Tabla 18

Recibo de incentivos

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Indeciso 7 9%
En desacuerdo 13 16%
Totalmente en desacuerdo 62 75%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Recibo de incentivos

0% 9%0%

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso B En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 16. Recibo de incentivos
Nota: Datos de la investigacion

Anélisis:
Un 91% otorg0 una respuesta negativa sobre si reciben incentivos por la eficiente
ejecucién de su trabajo y un 9% estuvo indeciso con su respuesta, con esto se demuestra que la

empresa no maneja un plan de incentivos de ningun tipo para sus colaboradores.
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13) Tiene acceso al cédigo de ética de la constructora:

Tabla 19

Accesibilidad al codigo de ética

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Indeciso 3 4%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 79 96%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Accesibilidad al codigo de ética

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso B En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 17. Accesibilidad al c6digo de ética
Nota: Datos de la investigacion

Anélisis:
El 96% de los encuestados otorgaron una respuesta negativa sobre el acceso que tienen al
cadigo de ética de la empresa y un solo un 4% estuvieron indecisos en su respuesta. Esto es el

resultado de que actualmente la constructora no posee un cédigo de ética.
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14) Tiene acceso a un manual de seguridad e higiene laboral:

Tabla 20

Accesibilidad al manual de seguridad e higiene laboral

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Indeciso 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 82 100%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Accesibilidad al manual de seguridad e
higiene laboral

® Totalmente de acuerdo = De acuerdo ® Indeciso B En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 18. Accesibilidad al manual de seguridad e higiene laboral
Nota: Datos de la investigacion

Anélisis:
El 100% de los colaboradores niegan tener acceso a un manual de seguridad e higiene

laboral, lo que puede acarrear accidentes de trabajo e incentiva un clima laboral desfavorable.
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15) Esta de acuerdo con la reestructuracion de los procesos de gestion de talento

humano para optimizar la efectividad del trabajo del personal:

Tabla 21

Aceptacion de la propuesta

Variable Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo 43 52%
De acuerdo 22 27%
Indeciso 14 17%
En desacuerdo 3 4%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 82 100%

Nota: Datos de la investigacion

Aceptacion de la propuesta

m Totalmente de acuerdo = De acuerdo ™ Indeciso ® En desacuerdo ®m Totalmente en desacuerdo

Figura 19. Aceptacion de la propuesta
Nota: Datos de la investigacion

Anélisis:
Un 65% de los colaboradores otorgaron una respuesta positiva hacia la propuesta de

reestructurar los procesos de gestion de talento humano, lo que se asume como una buena

disposicion al cambio que se desea generar en la constructora.



3.4. Limitaciones

Las limitaciones del estudio encontradas durante la ejecucion de la investigacion en la

constructora fueron:

1) Poca disponibilidad de respuesta por parte de la gerente de talento humano, quien
parecia rehacia a dar informacion detallada en la entrevista.

2) El periodo de tiempo para la toma de informacion no fue respetado, por lo que los
trabajadores llegaron a sentirse presionados por volver a concentrarse en sus
actividades laborales.

3) Lograr obtener las citas para las respectivas visitas a la constructora llevé
aproximadamente tres semanas, tiempo durante el cual se tuvo que postergar la

recoleccion de la informacion.
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CAPITULO IV

4. Propuesta de reingenieria de los procesos administrativos del departamento de

talento humano para una constructora de la ciudad de Guayaquil

4.1. Antecedentes

Por circunstancias que han sido poco detalladas en la investigacion y pruebas de
desconocimiento por parte de la administracion, como la declaracion expresa de que no es de
importancia para gerencia el desarrollo de los lineamientos de una administracion estratégica y el
descuido de no optimizar los procesos de gestion de talento humano, la constructora no ha
conseguido cumplir con las expectativas de flujo de trabajo y de competitividad deseadas por el

administrador y los colaboradores que la integran.

Al no existir una comunicacion fluida de informacion formal acerca de lo que se quiere
alcanzar, como lo es la mision, vision y objetivos, se han originado inconvenientes y
posiblemente incumplimientos en las actividades de la compafiia que provocan introducir
cambios a los procesos administrativos actuales. Por otro lado, esto también ha fomentado que la
gestion de talento humano no cumpla su rol correctamente, incentivando estos desperfectos

dentro de la organizacion.

El cambio que se desea lograr para el departamento de talento humano de la constructora
es que cumpla con todos los procesos de importancia en su funcién, de acuerdo a Chiavenato

(1999) estos procesos son:
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Figura 20. Procesos de gestion de talento humano

Nota: (Chiavenato, 1999)

De acuerdo a la Figura 20 los procesos de gestién de talento humano son cinco, dentro de
los cuales se indican las variables de importancia a desarrollar dentro de la reingenieria para la

constructora.

Los cambios que sean realizados deberan ser ejecutados dentro de un tiempo estipulado,
el que mejor crea conveniente el gerente general, siendo él el responsable principal por el
cumplimiento de su ejecucion y los colaboradores de la constructora, tomando en consideracion

que la reingenieria debera desarrollarse en su totalidad para conseguir los cambios deseados.
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4.2. Objetivo general

Disenar la reingenieria de los procesos administrativos del departamento de talento
humano de la constructora, que permitan lograr un alto nivel de competitividad, efectividad de

sus actividades y compromiso por parte de sus colaboradores.

4.3. Objetivos especificos

v Enunciar los lineamientos de su administracion estratégica.
v" Definir sus principios y valores con el cédigo de ética.
v' Detallar su organigrama estructural por departamentos y funciones.

v’ Especificar los nuevos procesos de ejecucion del departamento de talento humano.

4.4. Desarrollo de la propuesta

44.1. OBJETIVO UNO: Enunciar los lineamientos de su administracion

estratégica

Dentro de los lineamientos de la administracidn estratégica para la constructora se
definiran la mision y vision, los objetivos organizacionales, el analisis FODA y sus respectivas
evaluaciones de factores internos y externos, asi como su mapa estratégico, todo esto para que
partiendo de dicha administracion estratégica el departamento de Talento Humano pueda guiar
sus funciones de acuerdo a las metas que desea alcanzar la constructora y dé conocimiento a

todos los colaboradores de la misma acerca de su definicidn e importancia como empresa.



4.4.1.1. Reformasa la misiony visién

Dentro de la situacidn actual de la constructora la mision y vision no han sido
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planificadas, por lo que se ha detallado la propuesta de estos factores tal como se muestra en la

Tabla 22, siguiendo las especificaciones detalladas en el marco teérico de la investigacion.

Tabla 22

Propuesta de misién y vision

Situacién actual

Situacién propuesta

MISION

Sin planificacion.

VISION

Sin planificacion.

MISION

Empresa dedicada al mantenimiento industrial
y acabado de obras de ingenieria civil, asi
como a la venta y alquiler de maquinaria
especializada en construccion, que persigue
satisfacer las necesidades de sus clientes
ofertando bienes y servicios que cumplan con
los estandares de calidad.

VISION

Para el afio 2025, ser una compafiia lider en
venta y alquiler de maquinarias, trabajando en
equipo con el mejor grupo humano y
ofreciendo los mejores equipos tecnologicos al
mercado de la construccion en la ciudad de
Guayaquil, que le garanticen solidez y prestigio
a la empresa.




58

4.4.1.2. Reformas a los objetivos organizacionales

Tabla 23

Propuesta de objetivos organizacionales

Situacidn actual Situacién propuesta

Sin planificacion. Preservar y potenciar la imagen corporativa de la
constructora.

Alcanzar la excelencia en la calidad de los bienes
y servicios ofrecidos al cliente.

Integrar al talento humano en las decisiones
importantes de la organizacion.

Formar un personal de excelencia a traves de su
capacitacion y control constante.

Incorporar el cuidado y buen manejo del medio
ambiente con su entorno.

Posicionar a la constructora en el mercado de la
construccién como una empresa seria y fiel a sus
compromisos con clientes, proveedores y
colaboradores.

4.4.1.3. Matriz FODAy formulacion de la estrategia

Para la formulacion de las respectivas estrategias que permitan a la constructora generar
competitividad en el mercado, es necesario conocer anticipadamente la situacion actual del
entorno externo e interno. Para ello se presenta en la Tabla 24 el analisis FOFA-DODA de la

empresa.



Tabla 24
Matriz FODA
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Fortalezas

Debilidades

1.- Disposicion de maquinarias
y equipos para la venta y
alquiler.

2.- Disminucién de costos por
extraccion directa de MP.

3.- Alto grado de servicio al
cliente.

1.- Falta de planificacion
estratégica.

2.- Poca eficiencia en la
Gestion de talento humano.
3.- Rotacidn elevada de
personal.

4.- Poca capacitacion del
personal.

Oportunidades

Estrategias Ofensivas

Estrategias de reorientacion

1.- Aumento de la cartera de
clientes.

2.- Mantenerse estables
cumpliendo las normativas y
leyes.

3.- Expandirse en
infraestructura y en nuevos
productos.

(F-O) Una nueva y mejorada
forma de llevar a cabo los

procesos del departamento de
talento humano maximizara las

fortalezas y permitira
aprovechar las oportunidades
del entorno.

(D-0) La capacitacion
integral del personal de la
constructora en todos los

niveles permitird disminuir en
gran grado las debilidades y
permitira aprovechar las
oportunidades.

Amenazas

Estrategias defensivas

Estrategias de supervivencia

1.- Impuestos crecientes cada
afo al sector de la
construccién

2.- Poco reconocimiento y
pérdida de participacion
generada por la competencia.
3.- Inseguridad politica.

(F-A) La forma de maximizar
fortalezas y mitigar amenazas,

podria darse a través de

controles mas estrictos sobre los
costos de venta en maquinarias

y equipos, generando precios

mas competitivos y excelencia

en el servicio al cliente.

(D-A) Buscar nuevas fuentes

de proveedores para enfrentar

los precios de un mercado en

inflacién, asi como mejorar la
imagen corporativa y la
infraestructura seria la

siguiente ruta a seguir en el

negocio.

Nota: Datos de la investigacion

Para la ejecucion de la reingenieria se decide tomar en consideracion las estrategias

ofensivas (F-O) y de reorientacion (D-O), puesto que se desea llegar a hacer realidad las

oportunidades que la constructora presenta mediante su mejoramiento interno.
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441.4. Matriz de evaluacién de factores externos EFE

De acuerdo a las oportunidades y amenazas obtenidas en la investigacion y sefialadas en
la matriz FODA, la puntuacion de los factores externos para la constructora se muestra a

continuacion:

Tabla 25
Matriz EFE

Factores externos clave Pond. Calificacién Punt. Pond.

Oportunidades

1. Aumento de la cartera de clientes. 0,26 2 0,52
2. Mantenerse estables cumpliendo las
normativas y leyes. 0,11 2 0,22
3. Expandirse en infraestructura y en nuevos
productos. 0,15 1 0,15
Amenazas
1. Impuestos crecientes cada afio al sector de la 0,19 1 0,19
construccion.
2. Poco reconocimiento y pérdida de 0,16 2 0,32
participacion ge'n.erada por la competencia. 013 2 026
3. Inseguridad politica. .
1,00 1,66

TOTAL

Nota: Datos de la investigacion

El valor del promedio ponderado de los factores externos es 1.66, es decir que esta por
debajo del valor promedio de 2.50, lo que indica que la constructora es una organizacion que no
ejecuta efectivamente sus estrategias para aprovechar totalmente las oportunidades y mitigar las

amenazas.
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44.15. Matriz de evaluacién de factores internos EFI

Segun las fortalezas y debilidades obtenidas en la investigacion y establecidas dentro de

la matriz FODA, la puntuacion de los factores internos para la constructora es:

Tabla 26
Matriz EFI
Factores internos clave Pond. Calificacion Punt. Pond.
Fortalezas
1. Disposicion de maquinarias y equipos para 0,16 3 0,48
la venta y alquiler.
2. Disminucion de costos por extraccion 0,15 2 0,30
directa de MP.
3. Alto grado de servicio al cliente. 0,18 2 0,36
Debilidades
1. Falta de planificacion estratégica. 0,13 3 0,39
2. Poca eficiencia en la Gestién de talento 0,15 4 0,60
humano. 0.11 3 0,33
3. Rotacion elevada de personal.
L 012 3 0,36
4. Poca capacitacion del personal.
TOTAL 1,00 2,82

Nota: Datos de la investigacion

El valor del promedio ponderado de los factores internos es 2.82, es decir que esta por
encima del valor promedio de 2.50; lo que indica que la constructora aparentemente es una
organizacion con una posicion interna fuerte, ya que cumple con fortalezas esenciales como la
disposicion de maquinarias y equipos para la venta y alquiler que realza sus fortalezas y

minimiza sus debilidades.



4.4.1.6. Mapa estratégico

El mapa estratégico de la constructora permite otorgarle al

administrador una mejor

representacion sobre las estrategias que son necesarias para optimizar todos los niveles de la
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organizacion. Para el caso de la constructora en estudio el mapa estratégico se centrara en el “qué

se debe sobresalir” en la perspectiva de los procesos internos y en el “qué se puede mejorar y

crear valor” con respecto a la perspectiva de aprendizaje y desarrollo, dado que la reingenieria se

centra en estos dos ejes estratégicos. A continuacion, se muestra en la Figura 21 el mapa

estratégico elaborado para la constructora.

PERSPECTIVA MAPA ESTRATEGICO

J

\

Excelencia administrativa del
Dpto. Talento Humano )

COPTIMIZAR LA GESTION DE PROCESOS
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cliente interno

Procesos
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Mejorar la identificacién, el conocimiento y el
desarrollo de las tareas

Respuestas
rapidas

Planificacion estratégica del
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contratacién

MANA

r MAXIMIZAR LA CAPACIDAD DE GESTION HUI
Mejorar el ambiente Satisfaccion del
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Mejorar la comunicacién
interna

Desarrollar una cultura de
trabajo en equipo

Seguridad e higiene laboral

Aprendizaje y
Desarrollo
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/J\

Atraer, retener y desarrollar
personal con competencias  }«—
claves

nto de la

Increme!
productividad

Capacitacion del personal

.u

Figura 21. Mapa estratégico de la constructora
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4.4.1. OBJETIVO DOS: Definir sus principios y valores con el cddigo de ética

Dado que los principios y valores que posea una compaiiia se convierten en ejes
imprescindibles para el fortalecimiento de la cultura organizacional de la misma (Chiavenato,
1999), es importante que la constructora cuente con la definicion de un cédigo de ética que le
permita orientar a sus colaboradores en la correcta ejecucion de la comunicacion empresarial,
transparentar su gestién y mejorar la percepcién de su imagen corporativa. Segun esto se

propone lo siguiente:

4.4.2.1. Valores corporativos

Honestidad: Tener la disposicion de realizar cada una de las actividades con toda la

plena veracidad, transparencia, honradez y justicia.

Responsabilidad: Mostrar un fuerte compromiso hacia el cumplimiento de los derechos
y obligaciones de la organizacion, sus colaboradores y sus clientes, obrando con seriedad y

rectitud.

Participacion: Impulsar la igualdad de oportunidades, ofreciendo a los colaboradores el

derecho de participacion en la toma de decisiones y el crecimiento laboral.

Respeto: Fomentar la consideracion hacia los colaboradores y clientes, escuchandolos,
entendiéndolos y valorando las relaciones interpersonales y laborales existentes con la

organizacion.

Lealtad: Ser fieles a la organizacidon, buscando su fortalecimiento, desarrollo y su

permanencia en el mercado.
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4.4.2.2. Principios

Trabajo en equipo: Incorporarse al esfuerzo de todos por lograr las metas de la

organizacion, aportando lo mejor de cada uno.

Comunicacion: Interactuar con todo el personal dentro y fuera de la organizacion que
ayude con el cumplimiento de las actividades asignadas, utilizando los medios humanos y

tecnoldgicos a su disposicion.

Servicio: La organizacion simpatizara en identificar, entender y satisfacer las
necesidades de los clientes, brindando un trabajo eficiente y oportuno, respetando la ley, la ética

laboral y la cultura ciudadana.

Calidad: Asumir el compromiso y la obligacion de brindar a toda la clientela las mejores

practicas de gestion de la calidad en sus procesos, productos y servicios.

Responsabilidad ambiental: La organizacion se obliga a salvaguardar su entorno

laboral, minimizando el impacto ambiental y las molestias a la poblacion.

4.4.2.3. Sutalento humano

La constructora tiene el conocimiento muy claro de que su mejor capital es cada uno de
los colaboradores que forman parte de la organizacion, por ello, se compromete a ofrecerles los
medios necesarios para mejorar y equilibrar su vida en el ambito profesional, personal, familiar y

social.

Todo el talento humano sera escogido de acuerdo a sus competencias, habilidades,

conocimientos, experiencias y actitudes requeridas por la organizacion. El proceso de seleccion y
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contratacion de los mejores colaboradores sera medido mediante las entrevistas y respectivas

pruebas de conocimiento.

4424, Relacién con los clientes

El compromiso principal es satisfacer las necesidades del cliente, ofreciéndoles

excelencia de productos y servicios.

Todas las relaciones con el cliente son basadas en términos profesionales de negocio y

equidad, por lo que no se acepta ningln tipo de discriminacion.

Todas aquellas obligaciones pactadas con el cliente por escrito o no deben ser respetadas

y cumplidas en su totalidad.

Una comunicacion constante y fluida con el cliente es el pilar fundamental para el éxito

de las negociaciones.

Se respetan y consideran todas las quejas, consejos, sugerencias y mejoras que hacen

conocer los clientes.

4.4.25. Relacién con los proveedores

Todas las relaciones con los proveedores serdn manejadas con respeto, amabilidad,

compromiso, transparencia e igualdad de oportunidades.

Todas las negociaciones con los proveedores deben ser pactadas y redactadas por escrito,
pues es importante poseer constancia de los términos establecidos y evitar confusiones

posteriores.
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Las decisiones de compra estan consideradas por la calidad, servicio, eficiencia y

confiabilidad de los proveedores.

No esta permitido que colaboradores de la organizacidn acepten algun tipo de comision,
honorario o regalia por parte de los proveedores, pues esto puede comprometer la imagen de la

constructora y la objetividad de compra en negociaciones actuales o futuras.

4.4.2.6. Relacidon con el gobierno

Los colaboradores, clientes y proveedores deberdn conocer, respetar y cumplir todas las
disposiciones legales, reglamentos y normas aplicables a la organizacién y establecidas por el

gobierno.

La organizacidn se compromete con la contribucién y el cumplimiento de actividades

relacionadas al desarrollo econémico, ambiental y educativo, propuestas por el gobierno.

La relacidn entre la organizacién y el gobierno debe ser regida por los valores y

principios promovidos por la misma, asi como por el cumplimiento de las leyes vigentes.

4.4.2.7. Denuncias por faltas al cddigo de ética

Todos los colaboradores de la constructora deberan reportar cualquier falta, conducta o
situacion que pudiese perjudicar el desempefio y la reputacion de la organizacion, incluyendo

violaciones al codigo de ética.

Los reportes deben realizarse a su superior inmediato o directamente en el departamento
de recursos humanos de la compaiiia, donde se guardaré su confidencialidad y se velara por

realizar una investigacion a la situacion o conflicto efectuado.
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4.4.2. OBJETIVO TRES: Detallar su organigrama estructural por areas y

funciones

Dado que al presente la constructora no cuenta con un organigrama gque muestre todos los
departamentos integrados en la comparfiia, a continuacion, se muestran las areas administrativas y

operacionales detalladas por el gerente general de la empresa.

e Junta General

e Gerencia General

e Recepcion y secretaria
e Recursos Humanos

e Contabilidad

e Compras

e Ventas

e Operaciones

e Limpieza

Para una correcta reestructuracion de las funciones y actividades organizacionales de la
constructora se plantea el disefio de una estructura organizacional plana u horizontal que facilite
la coordinacion y comunicacion de todos los miembros integrantes de cada equipo de trabajo. En
base a lo descrito, se plasma los organigramas propuesto para la constructora, donde se intenta
minimizar la jerarquizacion detallando un mismo nivel para todos los departamentos o areas (a
excepcion de la gerencia general), asi como ampliar la comunicacion al tratarse de una empresa

con un nimero un poco amplio de trabajadores.



4.4.3.1. Organigrama estructural por areas
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El organigrama estructural por areas de la Figura 22 tiene como finalidad mostrar a los

colaboradores y dependientes externos a la organizacién una visualizacion general de las areas o

departamentos que conforman la constructora, asi como un detalle del nimero de personal a

cargo de cada una de ellas.

Organigrama estructural por areas

( 8%¢ \ [ unta Gerencia
W General O

'1?:1!;!:;.{0 mh Do dut
ik Contabilidad Comercial
9 Compras B Ventss

Junta General: 2 accionistas

Gerencia General: 1 administrador

Dpto. Talento Humano: 1 gerente

Dpto. Contabilidad: 1 gerente, 2 contadores

Dpto. Comercial: 1 gerente

Compras: 1 jefe de compras, 5 transportistas y 9 bodegueros.
Ventas: 11 vendedores.

Dpto. Recepcion y S
Operaciones secrefaria -

Seguridad y
Salud laboral

Dpto. Operaciones: 1 gerente, 46 hombres de mano de obra.
Seguridad y salud laboral: Gerente de talento humano y gerente de
operaciones.

Recepcion y secretania: 2 secretarias

Limpieza: 3 personas

Figura 22. Organigrama estructural por areas propuesto para la constructora

Este esquema podra mostrarse en la entrada de la constructora afiadiendo posteriormente

los nombres de los responsables de cada area para mayor informacién, complementandose a la

nueva gestion de comunicacion interna, facilitando la ejecucion de actividades y la relacion entre

departamentos.
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4.4.3.2. Organigrama estructural por funciones

El organigrama estructural por funciones o funcional mostrado en la Figura 23 sera
utilizado para dar u obtener informacion sobre las principales actividades de cada area de la
constructora, facilitando la presentacion de la organizacién de manera integral y la colocacion

del personal en el cargo adecuado acorde a sus capacidades y conocimientos.
Organigrama estructural por funciones
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Figura 23. Organigrama estructural por funciones propuesto para la constructora
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4.4.3. OBJETIVO CUATRO: Especificar los nuevos procesos de ejecucién del

departamento de talento humano

Parte importante de la reingenieria de procesos que se desea realizar es tomar los
procesos actuales que rigen el departamento de talento humano y hacer las debidas

reestructuraciones de acuerdo a lo que se desea mejorar y alcanzar.

Los siguientes puntos detallan los cambios a realizar en los procesos de talento humano
de acuerdo a lo especificado con anterioridad: admision del personal, aplicacion del personal,

compensacion del personal, desarrollo del personal y mantenimiento del personal.

44.4.1. Proceso de admision del personal

El proceso de admision de personal recae en la importancia de encontrar a los mejores
colaboradores para la empresa, por ello el departamento de talento humano debe de contar con
un proceso adecuado de reclutamiento y seleccion, convirtiéndose en un punto clave para el

mejoramiento del flujo de trabajo de la constructora.

El proceso llevado a cabo actualmente por el departamento para el reclutamiento y
seleccidon del personal para la constructora es demasiado burocratico y no toma en consideracion
parametros importantes de evaluacion de candidatos, asi como se omite una entrevista directa
con el gerente general. Dentro de este proceso no se consideran formatos de documentacion
integrada, sino que cada departamento se encarga de realizar las requisiciones y documentacion

extra de acuerdo a lo que consideran adecuado.



INICIO

t

| Departamento solicita personal |

{

| Talento Humano realiza la solicitud |

SOLICITUD

|+

| Es entregado al Gerente General |

{

Devuelve la solicitud firmada a Talento
Humano

'

SOLICITUD
APROBADA

| Talento humano da su autorizacién |

{

Comunica la aceptacién al
departamento solicitante y entrega dos
oficios firmados.
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FORMATO DE
REQUISION

Aprobacién

Ejecucion del medio de reclutamiento

externo

!

Candidato escogido se presenta con

su hoja de vida

¥

Se realiza la entrevista con talento

humano

f

Entrevista con el

epartamento solicitante especifica e
cargo Yy las descripciiones.

!

- Oficio de necesidad de
OFICIOS personal autorizada
- Requisicion de personal
\ A

Entrega a talento humano el formato
de requisicién completada y firmada

—

Figura 24. Diagrama de flujo del proceso actual de admisién del personal

Nota: Datos de la investigacion

F ¢Candidato\_V .| gerente de area
viable? | que solicita el
personal
Aprobacién
\Y

Se comunica aceptacion a talento humano

v

General

Taento humano comunica aceptacion a Gerente

{

CONTRATO A
PRUEBA

»| Firman las partes

Debido a esto, para la correcta ejecucion del reclutamiento y seleccion del personal, asi

como una agilizacion del proceso, se propone a continuacion el siguiente modelo de diagrama de

flujo en el que se toma en consideracion candidatos internos y al gerente general de la

constructora para las entrevistas.



INICIO

Area solicitante realiza la
Requisiciéon de personal

O

v

FORMATO
COQRO1

Candidato presenta su
hoja de vida en la
recepcion de la
constructora

}

Se analiza toda la
informacion detallada
por el candidato

Gerencia General revisa la
requisicién

Y

Aprobacién

!

Talento Humano registra la
requision a la fecha en que es
aceptada

v

Analiza la descripcion y
especificacién del cargo
vacante

E —
Aprobacion ( FIN J:
A A
E
AF
v Las partes firman el contrato y se
Llama via Entrevista donde realiza la induccién
teleféni_ca alos e_valua_. a_u_:titud y i CONTRATO A
candidatos disponibilidad de PRUEBA

v

Revisa base de datos para
posibles candidatos

v

¢ Hay candidatos?

Eleccién del medio de
reclutamiento

v

seleccionados

horario

<

i

Gerente comunica
aceptacion

¢ Candidato \%
apto?
=

Aprobacion

Realiza pruebas de
conocimiento y —
personalidad

Aprobacién

Entrevista final con el
Gerente General

PRUEBAS COQPO1
Y COQPO0O2

Figura 25. Diagrama de flujo del proceso propuesto de admision del personal
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Dentro de la primera etapa de reclutamiento, cada departamento podra presentar el

siguiente formato de requisicion de personal propuesto (ver Figura 26) siendo este el documento

que detalle toda la informacion sobre la vacante que se desea cubrir.

REQUISICION DE PERSONAL
FORMATO COQRO1
Departamento de Talento Humano

Fecha de requisicion:

Nombre del puesto:

Descripcion de actividades:

Departamento que solicita:
Tipo de vacante:
Permanente O Temporal O
Horario:
Edad: Sexo: MO FO
Escolaridad minima:

Experiencia requerida:

Otras caracteristicas:

Habilidades especificas:

Sueldo:

Motivo de Reemplazo:

Tiempo completo O

Indistinto O

No. de requisicion: R-0001

Medio tiempo O

Estado civil:

Renuncia (O Cambio O Baja( Promocion (O Plaza de nueva creacion O

A quien reemplaza:

Fecha en que se desea contratar:

Autorizaciones

Gerencia General Talento Humano

Figura 26. Formato de requisicion de personal
Nota: (Aguilar, 2015)

Dpto. que solicita



4.4.4.1.1. Procedimientos del proceso de admision del personal

Tabla 27

Proceso de admision de personal
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N° Actividad Rol Descripcion Documento
1 Avrea solicitante realiza la Gerente o jefe Debe llenar el inico formato de requisicion de personal aceptado. Debe especificar cada Formato COQROL1.
requisicion de personal. de area variable detallada en el documento, caso contrario debera volver a realizar el
procedimiento.
2 Gerencia General revisa la Gerente general  Controla que todas las especificaciones estén claras y detalladas. Debe aprobar o no sise ~ Formato COQRO1
requisicion. es oportuno llevar a cabo el reclutamiento. Si la respuesta es positiva, se entrega a talento _
humano el formato de requisicién firmado y archiva una copia. Copia del formato
3 Talento humano registrala  Gerente de Registra en la base de datos la fecha, la hora y el departamento que solicita el Formato COQRO1
requisicion a la fecha en que talento humano  reclutamiento. Firmay sella la requisicion y entrega una copia al departamento solicitante.
es aceptada. Copia del formato
4 Analiza la descripcion y Gerente de Revisa la descripciones y especificaciones del cargo para tener conocimiento de las Documento PDF Analisis

especificacion del cargo
vacante.

talento humano

capacidades y habilidades que deben poseer los candidatos que ingresen al proceso de
seleccion.

de cargos COQ.
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6.1

6.2

6.3

6.4

Revisa base de datos para
posibles candidatos.

Eleccion del medio de
reclutamiento.

Candidato presenta su hoja
de vida en la recepcion de la
constructora.

Se analiza toda la
informacién detallada por el
candidato.

Llama via telefénica a los
candidatos seleccionados.

Entrevista donde evalla
actitud y disponibilidad de
horario.

Gerente de
talento humano

Gerente de
talento humano

Secretaria

Gerente de
talento humano

Gerente de
talento humano

Gerente de
talento humano

Verifica si hay candidatos viables para el puesto, siendo estos internos o externos.

En caso de no haber candidatos en la base de datos debe seleccionar el medio por el que se
realizara el reclutamiento: prensa escrita, redes sociales, etc.

Una vez que se recauden los CV hasta la fecha indicada se entregan a talento humano para

su verificacion.

Escoge a los candidatos que mas se acercan al perfil del puesto. Todos los candidatos son
registrados en la base de datos.

Se pacta una cita con fecha y hora, registrando todos los detalles para que no desperdiciar
tiempo en el proceso.

Cada entrevista debe hacerse en un tiempo maximo de 15 minutos. De acuerdo a los
resultados debe tomar la decision de escoger a los candidatos méas aptos para continuar

con el proceso.

Documento XLS Base de
datos: Candidatos COQ.

Oficio de eleccién de
medio de reclutamiento.

Formato de anuncio para
el reclutamiento.

CV de candidatos.

Documento XLS Base de
datos: Candidatos COQ.

Documento XLS
Reclutamiento: Citas

Documento XLS
Reclutamiento: Citas

Documento XLS Base de
datos: Candidatos COQ.




76

10

Realiza pruebas de
conocimiento y
personalidad.

Entrevista final con el
gerente general.

Gerente comunica
aceptacion.

Gerente de
talento humano

Gerente general

Gerente general

Las partes firman el contrato  Gerente general

y se realiza la induccion.

Escogidos los candidatos internos y/o externos, se ejecuta la fase de las pruebas, mismas
que permitiran continuar aprobando y descartando candidatos mediante el andlisis de los
resultados. Este procedimiento tendra un tiempo maximo de 1 hora por prueba.

Los candidatos con mayor potencial para el puesto vacante son entrevistados por el
gerente general, siendo él quien tome la decisidn final de contratacién, guiandose por la
entrevista basada en preguntas sobre la formacion académica, experiencia laboral,
conocimiento de la empresa y el puesto al que postula, y preguntas personales. Ademas,
evalUa la presentacién personal, entusiasmo, puntualidad, lenguaje verbal y no verbal del
candidato,

Realiza su analisis y toma la decision de comunicar a Talento Humano la contratacion del
candidato o los candidatos aptos para cubrir el puesto vacante.

Se firma un contrato a prueba por un maximo de 3 meses, tiempo en el cual se puede dar
por terminada la relacion laboral por cualquiera de las dos partes bajo disposiciones de la
ley, de no existir arbitrariedades la constructora se compromete a firmar un contrato de
trabajo indefinido, garantizando la estabilidad y permanencia del colaborador en la
organizacion. Asi mismo, se realiza la induccién del nuevo personal mostrandoles las
instalaciones, presentando a sus compafieros de trabajo y explicandoles sus funciones en
el cargo.

Pruebas COQPO1y
COQPO02.

CV de candidatos.

Documento XLS Base de
datos: Candidatos COQ.

Pruebas COQPO01 y
COQPO02: puntuaciones
mas altas.

CV del candidato o
candidatos aceptados.

Contrato a prueba.

Fiel copia del original.
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En este nuevo proceso de admision de personal se especifica la realizacién de pruebas de
inteligencia y personalidad a los candidatos. Dichas pruebas contaran con un tiempo maximo de
una hora para su realizacion donde: el test de inteligencia se enfocara en temarios de
comprension verbal, cifras, semejanzas, entre otros (ver Apéndice D); y el test de personalidad
analizaré si el candidato no recurre a respuestas confusas y sobre todo si es capaz de ser honesto
no solo con la compafiia sino también consigo mismo, recorddndole que no se busca personas

perfectas, sino aquella mas apta para el cargo (ver Apéndice E).

Seré responsabilidad sobre todo de la gerente de talento humano el cumplir con el
proceso para obtener los resultados deseados, es decir, incorporar a la empresa a los

colaboradores mas aptos para ejercer las actividades de cada cargo.

4.4.4.2. Proceso de aplicacion del personal

Es necesario que los puestos dentro de la compafiia puedan ejecutarse con la mayor
efectividad posible, para ello es importante que el departamento de talento humano cuente con
un analisis de perfiles de cargos en el que sea conveniente detallar los deberes, las

responsabilidades, asi como las capacidades y experiencias necesarias para cada cargo.

La constructora actualmente no cuenta con un proceso formal de analisis de puestos, ya
que trabaja de manera empirica y bajo decisiones poco objetivas. De acuerdo a esto, se propone
el siguiente eje de ejecucion de analisis de puestos, con sus respectivos modelos de descripcion y

especificacion de puestos (ver Figura 27).



Actividades Responsabilidades Deberes

Descripcion de
Puestos
Analisis de
Puestos
Especificacion
de Puestos
Cualidades Conocimientos Habilidades

Figura 27. Ejecucion de analisis de puestos

Nota: (Chiavenato, 1999)

/8

Planeacion de
RRHH

Reclutamiento

Seleccion

Capacitacion

Evaluacion de
desempefio

Compensacion

Seguridad e
higiene

Relaciones
laborales

Tomando en consideracion dicho eje de ejecucion de analisis de puestos, se propone a la

constructora los andlisis de cada uno de los cargos existentes en la constructora, haciendo énfasis

en que es una guia que pueden seguir cuando se tome la decisién de reclutar personal nuevo para

la organizacion, pues se fomenta el respeto y consideracion hacia las habilidades y

conocimientos de los colaboradores que pertenecen a la constructora en la actualidad. Siendo asi,

las siguientes tablas muestran el analisis de cargos realizado.



Tabla 28

Analisis del puesto de gerente general

Nombre del cargo: Gerente General

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

e Dirigir la empresa, tomar decisiones,
supervisar y ser un lider dentro de
ésta.

e Organizar la estructura de la empresa
actual y a futuro; como también de las
funciones y los cargos.

e Decidir respecto de contratar,
seleccionar, capacitar y ubicar el
personal adecuado para cada cargo.

e Analizar los problemas de la
constructora en el aspecto financiero,
administrativo, comercial, contable y
operativo.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo del gerente se realiza en una
oficina, con temperatura adecuada,
caracteristicas de higiene normales e
iluminacioén apta. En ocasiones, puede
supervisar el trabajo de la mano de obra
en el yacimiento.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Generalmente ninguno. Sin embargo,
puede sufrir accidentes en caso de
supervision de obra.

Especificacion
¢ Qué estudios requiere el puesto?
e Idioma: inglés o no obligatorio.

e Estudios superiores: Preferencia
universitarios y/o técnicos.

e Titulo: Ingeniero Civil, Arquitecto,
Ingeniero Comercial o carreras afines.

e Estudios complementarios:
Computacion, finanzas, contabilidad,
comercializacion, seguridad laboral.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que posea 3 a 4 afios de experiencia como
minimo en cargos similares.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer espiritu emprendedor,
liderazgo, habilidades numéricas, de
lenguaje, conocimientos basicos de las
actividades de los colaboradores y
psicoldgicas como la empatia, inteligencia
emocional, etc.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencién auditiva y visual, en
general, estar sentado toda la jornada.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 29

Analisis del puesto de gerente de talento humano

Nombre del cargo: Gerente de Talento Humano

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

e Reportar directamente al gerente
general las actividades a realizar.

e Intervenir en la administracion del
personal.

e Coordinar las actividades de la
constructora para motivar las
relaciones laborales.

e Manejar la seleccion, contratacién e
induccion del personal.

e Mantener a los colaboradores
capacitados e incentivados.

e Llevar las ndminas de los
colaboradores para que estos tengan
sus beneficios de ley en el tiempo
exacto.

e Brindar al personal la seguridad
apropiada para cumplir con sus
obligaciones y funciones.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en una oficina, con
temperatura adecuada, caracteristicas de
higiene normales e iluminacién apta.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Generalmente ninguno.

Especificacion
¢ Qué estudios requiere el puesto?
e Idioma: inglés o no obligatorio.

e Estudios superiores: Preferencia
universitarios y/o técnicos.

e Titulo: Ingeniero Comercial,
Psicdlogo industrial/organizacional o
carreras afines.

e Estudios complementarios:
Administracion de personal,
computacion, leyes, seguridad laboral
y contabilidad.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 2 a 4 afios de experiencia como
minimo en cargos similares.

¢Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer liderazgo, habilidades de
lenguaje y numeéricas, conocimientos
béasicos de las actividades de los
colaboradores y psicol6gicas como la
empatia, inteligencia emocional, etc.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencién auditiva y visual, en
general, permanecer sentado toda la
jornada.

Nota: Datos de la investigacion

80



Tabla 30

Analisis del puesto de gerente comercial

Nombre del cargo:

Gerente Comercial

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

o Definir y dirigir la estrategia
comercial.

e Analizar e investigar mercados.
Busqueda permanente de nuevas
ideas.

¢ Resolver problemas de compras y
ventas.

e Apoyar en la seleccién, contratacion y
formacién del personal.

e Colaborar con la captacion y
negociacion con clientes.

e Defender y responder por el equipo
del &rea comercial.

e Reportar al gerente general.
¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en una oficina, con
temperatura adecuada, caracteristicas de
higiene normales e iluminacién apta.

¢ Que riesgos tiene el puesto?

Generalmente ninguno. Sufrir pequefios
accidentes en caso de supervision en las
bodegas.

Especificacion

¢ Qué estudios requiere el puesto?

Idioma: inglés o no obligatorio.

e Estudios superiores: Universitarios.

e Titulo: Ingeniero Comercial, Ingeniero
en Marketing, Ingeniero en Logistica y
transporte o carreras afines.

e Estudios complementarios: Compras,
ventas, logistica, computacion,
contabilidad.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 2 a 4 afios de experiencia como
minimo en cargos similares.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer liderazgo, habilidades de
lenguaje y numéricas, conocimientos
basicos de las actividades de los
colaboradores y psicologicas como la
empatia, inteligencia emocional, etc.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencion auditiva y visual, en
general, permanecer sentado toda la
jornada.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 31

Analisis del puesto de gerente operacional

Nombre del cargo: Gerente Operacional

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

e Planificar, organizar, dirigir y
controlar la realizacién de una obra.

e Mantener en buen estado los recursos
y materiales de construccion.

e Resolver problemas de produccién en
la obra.

e Cerciorar la seguridad y salud laboral
de la mano de obra.

e Colaborar con la capacitacion del
personal.

e Reportar al gerente general.
¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en una oficina, con
temperatura adecuada, caracteristicas de
higiene normales e iluminacién apta. Asi
como mayormente fuera de la empresa, en
la extraccion de producto en el cerro.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Sufrir accidentes por supervision o por el
manejo de maquinaria pesada.

Especificacion
¢ Qué estudios requiere el puesto?
e Idioma: No obligatorio.

e Estudios superiores: Universitarios o
Técnicos.

e Titulo: Ingeniero Civil o carreras
afines.

e Estudios complementarios: Seguridad
y salud laboral, administracion de
procesos, logistica, computacion,
manejo y mantenimiento de
maquinarias.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 2 a 4 afios de experiencia como
minimo en cargos similares.

¢Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer liderazgo, habilidades de
lenguaje y numeéricas, conocimientos
completos de las actividades de los
colaboradores y psicol6gicas como la
empatia, inteligencia emocional, etc.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencién auditiva y visual, y la
capacidad de quedarse en pie para
supervisar el trabajo de la mano de obra.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 32

Analisis del puesto de contador

Nombre del cargo:

Contador

Descripcion

¢ Qué actividades debe realizar?

Analizar 'y proponer los métodos vy
procedimientos para realizar los registros
contables, tributarios y financieros de la
institucion.

Elaborar estados financieros en fechas
requeridas con informacion oportuna y
veridica.

Controlar el correcto registro de los auxiliares
de contabilidad.

Examinar el valor de los inventarios de
mercaderia y efectuar ajustes respectivos.
Revisar reportes de ventas diarias y semanales
comparativas con periodos anteriores.
Coordinar la elaboracion del presupuesto
general y dar seguimiento al mismo.

Es responsable de la asignacion de tareas y
control de usuarios dentro del sistema
contable de la empresa.

Revisar y firmar conciliaciones bancarias.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en una oficina, con
temperatura adecuada, caracteristicas de higiene
normales e iluminacion apta.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Generalmente ninguno.

Especificacion
¢ Qué estudios requiere el puesto?
¢ Idioma: No obligatorio.

o Estudios superiores: Universitarios.

e Titulo: Contador Publico
Autorizado, Licenciado en
contabilidad y auditoria o carreras
afines.

e Estudios complementarios:
tributacion, leyes, computacion,
costos y presupuestos, finanzas.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 2 afios de experiencia como
minimo en cargos similares.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer habilidades de lenguaje y
numeéricas, conocimientos contables,
tributarios y financieros.

¢ Cudles son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencidn auditiva y visual,
permanecer sentado la jornada laboral.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 33

Analisis del puesto de secretario

Nombre del cargo: Secretario

Descripcion Especificacion
¢ Qué actividades debe realizar? ¢ Qué estudios requiere el puesto? |

e Colaborar con el gerente general enel o |gioma: No obligatorio.
area administrativa.

e Estudios: Bachillerato o

e Resguardar la documentacion de la Universitarios

empresa.

i e Titulo: Secretariado gerencial.
e Atender al pablico, en forma personal g

0 via telefonica. e Estudios complementarios:

) e Computacién y administracion.
e Confeccionar cartas, certificados u P y

otros documentos. ¢ Qué experiencia requiere el puesto?

e Tomar apuntes de las indicaciones que

: Que tenga 6 meses minimo de experiencia
le entregue su superior.

en el cargo.

¢ En qué condiciones ambientales trabaja? ¢ Qué habilidades debe poseer?

El trabajo se realiza en una oficina, con
temperatura adecuada, caracteristicas de
higiene normales e iluminacion apta.

Debe poseer habilidades de lenguaje y
numéricas, capacidad para planear sus
actividades y desenvolvimiento adecuado.

¢Que riesgos tiene el puestor ¢Cuales son los requerimientos fisicos?

Generalmente ninguno. Debe tener atencidn auditiva y visual, en

general estar sentada y caminar dentro de
la oficina para transporte de documentos.

Nota: Datos de la investigacion



Tabla 34

Analisis del puesto de jefe de compra

Nombre del cargo: Jefe de Compra

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

¢ Revisar solicitudes de requisiciones de
compra.

e Asegurar la llegada de la mercaderia.
e Contabilizacion de facturas.

e Mantener comunicacién con el
departamento de ventas.

e Realizar inventarios en el almacén.

e Apoyar al area contable en actividades
extraordinarias referente a la compra.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en una oficina, con
temperatura adecuada, caracteristicas de
higiene normales e iluminacion apta.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Accidentes con la manipulacién de
maquinarias 0 mercaderia pesada en el
almacén.

Especificacion

¢ Qué estudios requiere el puesto?

Idioma: No obligatorio.

e Estudios: Universitarios.

e Titulo: Ingeniero Comercial o carreras
afines.

e Estudios complementarios:
Computacion, administracion,
contabilidad.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 1 afio de experiencia en puestos
afines.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer capacidad organizativa,
delegatoria, toma de decisiones, habilidad
de comunicacion y negociacion. Compras
y gestion de proveedores.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?
Debe tener atencion auditiva y visual, en

general estar sentado y moverse al area de
almacen.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 35

Analisis del puesto de transportista

Nombre del cargo: Transportista

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

o Realizar tareas de transporte de la
mercaderia.

e Cargar y descargar mercaderia de los
camiones.

e Mantener limpios los contenedores del
vehiculo.

e Mantener comunicacion con el jefe de
compras.

e Reportar periédicamente el estado del
vehiculo.

e Preocuparse por el abastecimiento de
combustible.

e Mantener al dia la bitacora de la
mercaderia transportada.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en el medio de
transporte, con temperatura adecuada,
caracteristicas de higiene normales.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Accidentes con la manipulacion de

maquinarias o mercaderia pesada al cargar

y descargar el camién.

Especificacion

¢ Qué estudios requiere el puesto?

Idioma: No obligatorio.

e Estudios: Bachillerato.

e Titulo: Bachiller en Comercio y
Administracion o Bachillerato
Técnico.

e Estudios complementarios: Licencia
de conducir profesional al dia y
conocimientos en mecanica.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 2 afios de experiencia en
puestos afines.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer capacidad organizativa,
habilidad de comunicacion. Atencidn al
cliente.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?
Debe tener atencion auditiva y visual, en

general estar sentado en el transporte
durante la jornada de trabajo.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 36

Analisis del puesto de bodeguero

Nombre del cargo: Bodeguero

Descripcion

¢ Qué actividades debe realizar?

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

Llevar a cabo la recepcion de la mercaderia

en el almacén e ingresarla al sistema
informatico.

Mantener el orden de la bodega y el
almacenamiento de la mercaderia.

Mantener comunicacién con el jefe de

compras.

Verificar la concordancia entre guias de
despacho en ventas y érdenes de compra.

Mantener comunicado al director comercial

con respecto a la disponibilidad de la
mercaderia.

Custodiar, controlar y participar
activamente en la distribucién de la
mercaderia para la venta.

Permitir o negar la salida de mercaderia del

almacén.

El trabajo se realiza en el almacén de la
constructora, con temperatura adecuada,
caracteristicas de higiene normales e
iluminacion apta.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Accidentes con la manipulacién de maquinarias

0 mercaderia pesada en el almacén.

Especificacion
¢ Qué estudios requiere el puesto?
e Idioma: No obligatorio.

e Estudios: Bachillerato.

e Titulo: Bachiller en Comercio y
Administracion o Bachillerato
Técnico.

e Estudios complementarios:
Computacién, control de
inventarios, manejo de
maquinaria.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 2 afios de experiencia en
puestos afines.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Debe poseer capacidad organizativa,
habilidad de comunicacion.
Metddico, proactivo, capacidad para
trabajar bajo presion.

¢Cuales son los requerimientos
fisicos?

Debe tener atencién auditiva y
visual, en general estar de pie
controlando las existencias.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 37

Analisis del puesto de vendedor

Nombre del cargo: Vendedor

Descripcion

¢ Qué actividades debe realizar?

Aumentar las ventas progresivamente.

Establecer un nexo entre el cliente y la
empresa comunicando oportunamente
la informacion valiosa.

Asesorar al cliente sobre la utilizacion
de la mercaderia.

Mantener comunicacién con el
director comercial.

Retroalimentar a la empresa de todo lo
que sucede con el cliente: inquietudes,
quejas, sugerencias, reclamos,

agradecimientos y otros de relevancia.

Cobrar el dinero por la venta de la
mercaderia.

Llevar control sobre la caja.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza en la oficina de
ventas, con temperatura adecuada,
caracteristicas de higiene normales e
iluminacién apta.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Accidentes con la manipulacién de
maquinarias 0 mercaderia pesada.

Especificacion
¢ Qué estudios requiere el puesto?

e Idioma: No obligatorio.

e Estudios: Bachillerato, universitario o

técnicos.

e Titulo: Bachiller en Comercio y
Administracion, Ingeniero en
Marketing o carreras afines.

e Estudios complementarios: Atencion

al cliente, computacion, ventas y
negociacion, politicas comerciales.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 1 afio de experiencia en el
cargo.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Trabajo en equipo, iniciativa propia, ser
proactivo, tener tolerancia a las
frustraciones, empatia, disponibilidad al
cambio, puntualidad, comunicacion,
compromiso, honestidad, buena
presentacion.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencién auditiva y visual, en
general estar de pie durante la jornada de

trabajo.

Nota: Datos de la investigacion
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Tabla 38
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Analisis del puesto de obrero de construccion

Nombre del cargo: Obrero de construccion

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

e Operar herramientas manuales o de
motor de todo tipo: martillos
neumaticos, aplanadoras, mezcladoras
de cemento, pequefios aparatos
mecanicos de izamiento, equipos de
agrimensura y medicion, etc.

e Limpiar y preparar el terreno de
construccién para eliminar posibles
peligros.

e Manipular la maquinaria para realizar
las excavaciones.

e Mantener comunicacién con el
director de operaciones.

e Formar parte del equipo de
capacitadores de ser necesario.

e Dirigir a los operadores de equipos y
maquinarias por medio de sefiales
manuales para facilitar el movimiento
0 ajuste de los mismos.

¢En qué condiciones ambientales trabaja?

El trabajo se realiza fuera de la
constructora, con maquinaria
especializada y equipo de proteccion.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Accidentes con la manipulacién de
maquinaria pesada en el lugar de trabajo.

Especificacion

¢ Qué estudios requiere el puesto?

Idioma: No obligatorio.

e Estudios: Bachillerato técnico.

e Titulo: Bachiller mecéanico o titulo
afin.

e Estudios complementarios:
Edificacién y construccion, mecénica,
seguridad y salud laboral, manejo de
maquinarias, pintura, matematicas.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 1 afio de experiencia en el
cargo.

¢ Qué habilidades debe poseer?

Escuchar a los demas, ser proactivo, tener
tolerancia a las frustraciones, empatia,
disponibilidad al cambio, lectura,
comunicacion, compromiso, honestidad,
solucion de problemas.

¢ Cudles son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencion auditiva y visual,
manejo de manos y dedos para
movimientos controlados, asi como
resistencia fisica.

Nota: Datos de la investigacion



Tabla 39

Analisis del puesto de limpieza

Nombre del cargo: Personal de limpieza

Descripcion
¢ Qué actividades debe realizar?

e Limpiar con aspiradora espacios que
poseen alfombras.

e Barrer y trapear los pisos.
e Quitar el polvo de las oficinas.

e Vaciar y limpiar los contenedores de
basura.

e Limpiar los lavados, inodoros,
espejos, ventanas.

e Mover muebles para asegurarse de la
limpieza del lugar.

e Limpiar las escaleras.
¢En qué condiciones ambientales trabaja?

Principalmente en interiores con equipo
de limpieza necesario, uniforme y
proteccion.

¢ Qué riesgos tiene el puesto?

Generalmente ninguno. Dolores leves de
cuerpo debido a cargar peso o
movimientos bruscos.

Especificacion

¢ Qué estudios requiere el puesto?

Idioma: No obligatorio.
e Estudios: Bachillerato.
e Titulo: No especificado.

e Estudios complementarios: No
especificado.

¢ Qué experiencia requiere el puesto?

Que tenga 6 meses de experiencia en el
cargo.

¢Qué habilidades debe poseer?

Responsabilidad, pulcritud, empatia,
comunicacion, compromiso.

¢ Cuales son los requerimientos fisicos?

Debe tener atencion visual, caminar en las
instalaciones y mover mobiliarios para su
limpieza. Inclinarse, agacharse,
arrodillarse en necesario.

Nota: Datos de la investigacion

Detallados los modelos de analisis de puestos de la constructora, se permite mejorar el

proceso de seleccidn y contratacién, asi como la estructura organizacional al reconocer las

actividades y funciones de cada cargo.
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4.4.4.3. Proceso de compensacion del personal

Dentro de la gestion de talento humano de la constructora es importante que exista el
manejo de un sistema de compensacion por competencias para los colaboradores que la integran,
con la finalidad de atraerlos, incentivarlos y retenerlos para el beneficio de la organizacion.

Dicho sistema de compensacién cumplira con las siguientes dos condiciones:

1) Analisis de remuneraciones.

2) Retribuciones extras.

La finalidad de este sistema de compensaciones por competencias es crear una cultura
organizacional que se preocupe por el bienestar del colaborador, tanto en retribuciones
monetarias justas como en crecimiento y reconocimiento personal, mejorando el clima laboral y

la optimizacion de tareas y funciones.

4.4.4.3.1. Analisis de remuneraciones

Dentro del analisis de remuneraciones se propone que cada uno de los valores monetarios
que se establezcan como pago sean medidos y establecidos por el nivel de responsabilidad
jerarquica, funciones y actividades de cada puesto de trabajo, siempre respetando la equidad

interna y las bases legales establecidas.

Este proceso de analisis de remuneraciones podra ser efectuado de acuerdo al siguiente

diagrama de flujo detallado en la Figura 28:
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Figura 28. Diagrama de flujo del proceso propuesto de analisis de remuneraciones
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4.4.4.3.1. Procedimientos del proceso de andlisis de remuneraciones

Tabla 40

Proceso de andlisis de remuneraciones
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N° Actividad

Rol

Descripcion

Documento

1 Identificacion de las
necesidades del programa.

2 Elaborar oficio solicitando
el andlisis de
remuneraciones.

3 Entregar el oficio al gerente
general.

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

El gerente debe analizar la necesidad de mejorar las remuneraciones actuales teniendo en
consideracion parametros legales y financieros.

El oficio debe detallar una justificacion clara y concisa de los motivos que conllevan a
considerar un nuevo proceso de analisis de remuneraciones para la empresa con la
finalidad de que el gerente pueda analizar los detalles y tomar la decision mas acertada.

Entrega el oficio en manos del gerente general, anexando el documento con sueldos y
salarios actuales del cargo o los cargos con la necesidad de realizar el analisis de
remuneraciones.

Si la respuesta del gerente es negativa se extiende un oficio explicando los motivos para
negar la solicitud del anélisis de remuneraciones, el cual talento humano receptard y
archivara con hora y fecha exacta. Si la respuesta es positiva, el gerente firma la solicitud,
archiva una copia del original y entrega a talento humano para que continte el proceso.

Documento XLS Sueldos
y salarios COQ.

Documento XLS Sueldos
y salarios COQ.

Oficio Solicitud de
analisis de remuneracion.

Documento Sueldos y
Salarios COQ.

Oficio Solicitud de
analisis de remuneracion.

Copia del original.

Oficio Negacion de
solicitud.
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Iniciar programa de analisis

de remuneraciones.

Definir los objetivos del
programa.

Alinear a la estrategia
corporativa.

Evaluar andlisis de cargos.

Determinar factores
compensables del cargo.

Gerente General
y Gerente de
Talento Humano

Gerente General
y Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Se toma en consideracion todos los parametros que seran detallados en el programa de
analisis de remuneraciones, tomando una fecha de inicio y una de finalizacion para
cumplir con el proceso.

Especifica los objetivos que detallan las metas a lograr en el programa, como la
disminucién de un tanto porcentual de rotacion del personal o el incremento de
productividad, etc.

El programa debe respetar y cumplir con las variables de las perspectivas de procesos
internos y aprendizaje y desarrollo del mapa estratégico de la constructora.

Examina los analisis de cargos de cada uno de los puestos establecidos dentro del analisis
de remuneraciones.

Toma los elementos de trabajo mas importantes del cargo que permitiran determinar su
valor para la empresa, es decir, aquellos que contribuyen a la consecucidn de objetivos
organizacionales.

Cronograma de
actividades.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.

Documento PDF Anélisis
de cargos COQ.

Documento PDF Analisis
de cargos COQ.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.




95

10

11

12

Gerente de
Talento Humano

Realizar valoracion de
cargos.

Gerente de
Talento Humano

Determinar y analizar el
mercado salarial
comparativo.

Establecer una posicion
salarial.

Gerente general,
Gerente
Financieroy
Gerente de
Talento Humano

Asignar niveles y valores
monetarios de
compensacion.

Gerente general
y Gerente de
Talento Humano

Da valor a cada puesto o cargo de acuerdo a su jerarquia, estudios realizados y resultados
obtenidos en evaluaciones de desempefio, analizandolos y comparandolos. Cada
valoracion debe especificar su nivel de importancia para la empresa.

Debe establecer un sistema de compensacion justo para cada uno de los cargos analizados,
respetando que no debe ubicarse por debajo de lo que ofrece la ley. En este punto se debe
hacer una comparacion con el mercado y la competencia directa para lograr establecer un
nivel de posicion salarial competitivo.

Toman la decision de establecer un nivel de posicién salarial bajo el mercado, a nivel de
mercado o sobre el mercado para cada uno de los cargos, tomando en consideracion los
objetivos establecidos en el programa y la situacién financiera de la empresa.

Asignan el nivel de progreso porcentual de la nueva compensacion y sus valores
monetarios respectivos, respetando el principio de equidad e igualdad salarial en cada uno
de los cargos de la empresa.

Documento PDF Analisis
de cargos COQ.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.

Documento Analisis de
mercado salarial
comparativo.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.

Documento: Estados
Financieros.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.
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13

14

15

Establecer la nueva
estructura salarial.

Establecer presupuesto y
definir politicas.

Etapa de comunicacion y
revision.

Gerente de
Talento Humano

Gerente general,
Gerente
Financieroy
Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Registra los cambios realizados en el analisis de remuneraciones al archivo virtual de los
sueldos y salarios de la empresa con fecha y hora en que se realizé la toma de decision
para la nueva estructura salarial.

Contabilidad ayuda con el manejo del presupuesto para el aumento de las remuneraciones
y se definen las politicas de pago en caso de haber cambios necesarios. Todo es plasmado
en el archivo virtual del nuevo plan de compensaciones para su posterior impresion,
documento que es firmado por los tres gerentes responsables de la toma de decision.

Se comunica a los colaboradores el plan de compensaciones para cada uno de los cargos
para su posterior revision.

Documento XLS
Programa de analisis de
remuneraciones.

Documento XLS Sueldos
y Salarios COQ.

Documento Sueldos y
Salarios COQ.

Documento DOCX Plan
de compensaciones.

Documento Plan de
compensaciones.
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4.4.4.3.1. Retribuciones extras

Las retribuciones extras estaran establecidas de acuerdo a dos puntos importantes: el pago

por desempefio y el salario emocional.

El pago por desempefio serd proporcionado al colaborador por la consecucion de metas
establecidas y por el anélisis de los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempefio
Ilevadas a cabo en el periodo de tiempo en que se determinen. Estos pagos extras podrian darse

mediante un bono adicional a la remuneracion fija.

El salario emocional se manejara otorgando incentivos no pecuniarios que motiven al
colaborador a sentirse mayormente comprometido con su trabajo y la organizacion. Este sera
establecido sin excepcion de cargo, pudiendo ser oportunidades de desarrollo, balance de vida y

bienestar psicoldgico como se muestra en la Figura 29.

Principales elementos del
salario emocional

M Y :

i
0 2

Oportunidades Balance Bienestar
de desarrollo de vida psicologico

Capacitacion, gestion Esquema de trabajo Reconocimiento,
del talento, coaching, flexible, beneficios de autonomia, retos
mentoring y plan de salud, integracion de la profesionales y
carrera. familia y oportunidades de trascendencia en la
esparcimiento y recreacion comunidad

Figura 29. Salario emocional
Nota: (Martinez, Torres, & Trivifio, 2015)
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El departamento de talento humano debera proponer, con apoyo de contabilidad, un
presupuesto semestral o anual que le permita cumplir con dichas retribuciones, tomando en
consideracion que su aplicacién le permitira a la constructora fortalecer sus lazos laborales y su

productividad.

4.4.4.4. Proceso de desarrollo del personal

El desarrollo del personal puede llegar a convertirse en la mejor estrategia que puede
ejecutar la gestion de talento humano para conseguir un aumento progresivo de productividad en
la constructora, siendo relevante que se ejecuten respectivos controles en cuanto a evaluaciones
de desemperio se refiere y un mejoramiento de habilidades mediante un programa de

capacitacion dirigido a los colaboradores.

Actualmente la constructora no tiene en consideracién un proceso formal para llevar a
cabo la consecucién de esta funcidn en el departamento de talento humano, por lo que se

propone los siguientes modelos.

4.4.4.4.1. Evaluaciones de desempefio

Las evaluaciones de desempefio permitirdn medir y valorar los conocimientos,
habilidades, comportamientos, etc. del talento humano de la constructora; es decir, conocer si
cada uno de los trabajadores posee las competencias necesarias para aportar al logro de los

objetivos de la organizacion. De acuerdo a esto, el proceso propuesto para su ejecucion es:
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Elaborar oficio solicitando la
evaluacion de desempefio al
Gerente General

'

OFICIO

Aprobaciéon

Iniciar programa de
evaluacién

v

Identificar los objetivos e
indicadores a medir

.

Establecer conductas y
comportamientos

v

Nombrar responsables

. Se ha disenado
adecuadamente?

FORMATO COQEDO1

Gerente General firma los
formatos de evaluacién de
desempeiio

v

Entregar a los responsables

|-
e

Realizar el seguimiento y la
evaluacién

v

Firmar las evaluaciones

v

Talento Humano recibe las
evaluaciones para darles
seguimiento

v

. Cumple requisitos?

De no solucionarse
el inconveniente, se
debe volver a
realizar la evaluacion

| responsables el posible

Comunicar a los

problema

Sumar los puntajes y obtener
calificaciones

v

A

F
. Realizar —— Aprobacién
— correcciones P

Vv

Registrar las recomendaciones
del seguimiento

v

Elaborar el reporte de resultados

v

. Se hallaron
problemas?

Se empieza proceso

Y

de plan de
capacitacion

Retroalimentar resultados a
los colaboradores

Figura 30. Diagrama de flujo del proceso propuesto de evaluacion de desempefio
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Siguiendo el proceso propuesto para las evaluaciones de desempefio, es importante que la

constructora cuente con un formato que le sirva de guia y pueda adaptarse acorde a las

necesidades de cada area, proponiendo el siguiente:

FORMULARIO PARA EVALUACION DE DESEMPENO
FORMATO COQEDO1

Departamento de Talen

Fecha de evaluacion:

to Humano

DATOS
Del evaluado Del supervisor
Apellidos: Apellidos:
Nombres: Nombres:
Cargo o puesto: Cargo o puesto:

DESEMPENO EN BASE A OBJETIVOS

Marque en una sola casilla amarilla con una ““X” por cada item evaluado el Grado de
consecucioén, siendo:

5 Supera las expectativas 100%0 a mas de cumplimiento
4 Cumple las expectativas 7626 a 10026 de cumplimiento
3 Cumple la mayoria de las expectativas 51%b a 75%0 de cumplimiento
2 Cumple parcialmente las expectativas 262 a 50% de cumplimiento
1 No cumple las expectativas 0% a 25% de cumplimiento
s Grado de consecucion
Objetivos
1 2 3 4 5
1 Ventas realizadas en el primer trimestre de
actividades.

2 Disminucion de costos en la produccion.
3 Conservacion del ambiente de trabajo.

Subtotal

TOTAL

DESEMPENO EN BASE A COMPETENCIAS

Marque en una sola casilla amarilla con una “X” por cada item evaluado el Grado de
consecucion, siendo:

5 Supera las expectativas 100%06 a mas de cumplimiento
4 Cumple las expectativas 7626 a 100206 de cumplimiento
3 Cumple la mayoria de las expectativas 5196 a 75%06 de cumplimiento
2 Cumple parcialmente las expectativas 26%6 a 50206 de cumplimiento
1 No cumple las expectativas 026 a 25%6 de cumplimiento
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. Grado de consecucion
Competencias

1 2 3 4 5

Planificacion y organizacién: Determina
eficazmente las mentas y prioridades, los
plazos y los recursos necesarios para
alcanzarlas.

Creatividad: Genera ideas imaginativas y
2 | las desarrolla para construir con ellas
soluciones a los problemas de trabajo.
Trabajo en equipo: Capacidad de trabajar
3 | con otras personas para lograr metas en
comun.

Habilidades de comunicacioén: Expresa

4 | ideas y opiniones de manera clara y
comprensible.

Puntualidad: Esta a tiempo para el
cumplimiento de sus responsabilidades.

Subtotal
TOTAL

Puntaje de evaluacion Puntaje maximo
Puntaje en base a objetivos 150
Puntaje en base a competencias 150
PUNTAJE TOTAL OBTENIDO 300

l. OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
¢Considera que necesita de alguna capacitacion especial para tener un mejor desempefio
en su trabajo?

Si
No

Si su respuesta es SI, coméntenos brevemente lo que necesita:

Gerente Evaluador Evaluado

Figura 31. Formato propuesto de evaluacién de desempefio
Nota: (Martinez, Torres, & Trivifio, 2015)



4.4.4.4.1. Procedimientos del proceso de evaluacion de desempefio

Tabla 41

Proceso de evaluacién de desempefio
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N° Actividad Rol Descripcion Documento
1 Elaborar oficio solicitando Gerente de El oficio es entregado al gerente general para que sea este quien tome la decision de si hay  Oficio Solicitud de
la evaluacion de desempefio  Talento Humano o no la necesidad de llevar a cabo una evaluacion de desempefio a los colaboradores. evaluacion de
al Gerente General. _ _ ' _ o _ _ o desempefio.
Si la respuesta es afirmativa, firma la solicitud y archiva una copia del original con fecha y
hora como respaldo de la toma de decision. Copia del original.
2 Iniciar programa de Gerente de Toma en consideracidn todos los parametros que seran detallados en el programa de Cronograma de
evaluacion. Talento Humano evaluacion, tomando una fecha de inicio y una de finalizacién para cumplir con el actividades.
proceso.
3 Identificar los objetivos e Gerente de Identifica los factores a medir en las evaluaciones para cada uno de los cargos de la Documento XLS
indicadores a medir. Talento Humano empresa con respecto a las actividades que ejecutan. Programa de evaluacién
de desempefio.
4 Establecer conductas y Gerente de Establece los factores a medir en las evaluaciones para cada uno de los cargos de la Documento XLS

comportamientos.

Talento Humano

empresa con respecto a sus conductas y comportamientos en el trabajo.

Programa de evaluacién
de desempefio.
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5 Nombrar responsables.

6 Gerente General firma los
formatos de evaluacion de
desempefio

7 Entregar a los responsables.

8 Realizar el seguimiento y la
evaluacion.

9 Firmar las evaluaciones.

Gerente de
Talento Humano

Gerente General

Gerente General

Jefe de area

Jefe de area

Se detallan los responsables para cada departamento, mismos que deberan ejecutar el
seguimiento y control de las evaluaciones a quienes estén bajo su cargo. Se detalla en el
formato y se imprime la evaluacién de desempefio si no se encontraron inconvenientes.

Firma cada uno de los formatos de evaluacion de desempefio por cada departamento
posterior a una rapida revision, autorizando su ejecucion y reiterando su participacion en
el proceso.

Entrega los formatos a los responsables de cada departamento para que den inicio a las
evaluaciones de desempefio.

El responsable de la evaluacion se dirige a cada uno de los colaboradores a su cargo y
gjecuta la evaluacion de desempefio, cuidando que se completen todos los espacios
requeridos y sin faltar a la ética profesional.

El responsable revisa la evaluacion para verificar que todo esté en orden y finalmente es
firmada por él y el colaborador evaluado. De no contener alguna de las firmas requeridas
no se puede tomar en consideracion para seguir el proceso.

Documento XLS
Programa de evaluacién
de desempefio.

Formato COQEDO1

Formato COQEDO1

Formato COQEDO1

Formato COQEDO1

Formato COQEDO1
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10

10.1

10.2

11

12

Recibe las evaluaciones
para darles seguimiento.

Comunicar a los

responsables el posible

problema.

Realizar correcciones.

Sumar los puntajes y

obtener calificaciones.

Registrar las
recomendaciones del
seguimiento.

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Jefe de area

Gerente de

Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Talento Humano recepta un oficio por departamento que detalle el nimero de
evaluaciones realizadas y los formatos de las evaluaciones respectivamente, comprobando
gue cumplan con las especificaciones requeridas para darles seguimiento y obtener
resultados.

En caso de encontrar correcciones por hacer, se comunica a los responsables de la
evaluacion especificando cuales son los errores del documento.

El jefe de area realiza las correcciones que se deban hacer y entrega un oficio del nimero
de correcciones realizadas anexando los formatos corregidos. En caso de no solucionarse
el inconveniente se debe volver a realizar la evaluacion.

Talento humano suma los puntajes de las evaluaciones individualmente y obtiene
calificaciones que le permitan medir los resultados.

En caso de haber observaciones y comentarios del seguimiento de evaluacion, se registran
en un apartado por departamento para ser tomados en consideracion para programas de
capacitacion.

Formato COQEDO1

Oficio Evaluaciones
realizadas.

Formato COQEDO1

Formato COQEDO1

Oficio Correcciones
realizadas.

Formato COQEDO1

Formato COQEDO1

Documento XLS

Programa de evaluacion

de desempefio.
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13

131

13.2

Elaborar el reporte de
resultados.

Se empieza el proceso de
plan de capacitacion.

Retroalimentar resultados a

los colaboradores.

Gerente de
Talento Humano

Emite reporte de resultados a gerencia con el namero de evaluaciones de desempefio
realizadas y sus respectivas calificaciones, de las mejores puntuadas a las mas bajas, por
departamentos y de forma integral. Se especifica el porcentaje de mejoramiento o pérdida
de conocimientos/productividad con respecto a evaluaciones anteriores a partir del
segundo proceso de evaluacion.

Gerente de
Talento Humano

En caso de encontrar la necesidad de capacitar al personal, se realiza el oficio de solicitud
de programa de capacitacion y se da inicio a un nuevo proceso.

Gerente de Si se encuentran mejoras en los resultados de las evaluaciones de desempefio se comunica
Talento Humano a los colaboradores y se toma la decision de compensar a los mejores puntuados.

Documento Programa de
evaluacion de
desempefio.

Documento Reporte de
resultados de evaluacién
de desempefio.

Documento Reporte de
resultados de evaluacién
de desempefio.

Oficio de solicitud de
programa de
capacitacion.

Documento Reporte de
resultados de evaluacién
de desempefio.
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4.4.4.4.2. Formaciony capacitacion

Las capacitaciones desarrolladas en la constructora incluiran a todos los colaboradores
que la integran, agrupados de acuerdo a su area de actividad y con temas puntuales. Es asi, que el

proceso de capacitacion del personal se propone de la siguiente manera:

&

Planeacién del horario y
actividades

v

PLAN DE CAPACITACION
coQ

—

Comunicar a los
colaboradores

v

Busqueda del servicio de
capacitacion

Reconocimiento de la necesidad de
capacitar

Elaborar oficio solicitando la
capacitacion

'

OFICIO

I«

ZInconvenientes en horarios ©
actividades?

| Entregar al Gerente General |

{

Aprobacién

| Firmar contrato |

!

Vv
Ejecucién del plan de
capacitacion
| Iniciar programa de capacitaciéon | CONTROL DE
* ASISTENCIA
Realizar formato de necesidades A J

individuales de capacitacién

» | Entregar certificados ——->( FIN )4-——

Consolidacién del plan de l

capacitacion

v

Revision del plan de capacitacién

. Se evaluara
resultados?

v

¢ Existen modificaciones?

Evaluacién de resultados

FORMATO DE EVALUACION
DEL IMPACTO DE LA
CAPACITACION COQ

Aprobacién del plan de
capacitacion

* A4

Analizar y presentar
resultados

Figura 32. Diagrama de flujo del proceso propuesto de capacitacion del personal



4.4.4.4.3. Procedimientos del proceso de formacion y capacitacion

Tabla 42

Proceso de formacion y capacitacion
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N° Actividad Rol Descripcion Documento
1 Reconocimiento de la Gerente de Talento humano puede reconocer la necesidad de capacitacion mediante los resultados de  Documento Reporte de
necesidad de capacitar. Talento Humano las evaluaciones de desempefio o por la observacion de puntos débiles en los resultados de evaluacién
colaboradores. de desempefio.
2 Elaborar oficio solicitando Gerente de El oficio se realiza detallando claramente cada uno de los factores que motivan la Oficio de solicitud de
la capacitacion. Talento Humano capacitacion, asi como el departamento que lo necesita, los cargos y el nimero de programa de
trabajadores que ingresaran al programa. capacitacion.
3 Entregar al Gerente General. Gerente de Se entrega a la gerencia general el oficio de la solicitud, donde debera ser analizada Oficio de solicitud de
Talento Humano completamente para tomar la decisién de ejecutarla o no. programa de
: : , . . . capacitacion.
Si es aceptada, el gerente firma la aprobacion y archiva una copia del original como P
respaldo. Copia del original.
4 Iniciar programa de Gerente de Toma en consideracion todos los parametros que seran detallados en el programa de Cronograma de

capacitacion.

Talento Humano

capacitacion, tomando una fecha de inicio y una de finalizacion para cumplir con el
proceso.

actividades.
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10

Realizar formato de
necesidades individuales de
capacitacion.

Consolidacién del plan de
capacitacion.

Revision del plan de
capacitacion.

Aprobacion del plan de
capacitacion.

Planeacion del horario y
actividades.

Comunicar a los
colaboradores.

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente General
y Gerente de
Talento Humano

Gerente General
y Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Realiza un formato en el que se detalle cuales son las necesidades a cubrir con la
capacitacion para cada uno de los cargos, tomados de las recomendaciones de los
colaboradores en las evaluaciones de desempefio y decisidn propia de talento humano.

Se detalla la justificacion, el alcance, los objetivos y los temas a ejecutarse en las

capacitaciones.

Realizan una revision completa de cada uno de los temas y del plan de capacitacion en

general.

Si no hay recomendaciones para modificaciones por realizar se aprueba el plan de
capacitacion, por el contrario se debera repetir el proceso de consolidacion para mejorar o

corregir el plan.

Talento Humano organiza los horarios propicios en los cuales los trabajadores dejaran de
realizar sus operaciones diarias para asistir a las capacitaciones, asi como las actividades

de capacitacion.

Dar aviso a los colaboradores sobre el plan de capacitacion y hacerles conocer los horarios

propuestos para ejecutarse.

Documento XLS
Necesidades individuales
de capacitacion.

Documento DOCX Plan
de capacitaciones.

Documento DOCX Plan
de capacitaciones.

Documento DOCX Plan
de capacitaciones.

Cronograma de
actividades del plan de
capacitaciones.

Documento Plan de
capacitaciones

Cronograma de
actividades del plan de
capacitaciones.
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11

12

13

14

15

16

Busqueda del servicio de

capacitacion.

Firmar contrato

Ejecucion del plan de
capacitacion.

Entregar certificados

Evaluacién de resultados.

Analizar y presentar
resultados.

Gerente de
Talento Humano
y Gerente
Financiero.

Gerente General

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Gerente de
Talento Humano

Se busca el servicio de capacitacion tomando en consideracion la situacion financiera de
la empresa y los temas de aprendizaje. Se realiza el presupuesto, y en caso de algun
inconveniente con respecto a horarios o actividades se ejecutan los cambios necesarios.

Gerencia firma el documento legal de contratacion en el que se detalla el tiempo del
servicio, los temas y el monto a pagar.

Talento humano debe vigilar que las capacitaciones se realicen en los dias y horarios
establecidos en el contrato, asi como los temas, y brindar a los colaboradores todos los
miscelaneos necesarios.

El control de asistencia serd importante para vigilar y evaluar la disposicién de los
colaboradores en el proceso de capacitacion.

Al finalizar la capacitacion se entregan los certificados de capacitacion con los temas
respectivos y las horas asistidas, con las correspondientes firmas de gerencia, talento
humano y la empresa que ofrecio el servicio a fecha actual.

Si se toma la decision de evaluar resultados, talento humano escogera una muestra de los

colaboradores capacitados para realizarles las evaluaciones y obtener informacion sobre la

eficiencia del plan de capacitacion ejecutado.

Se analizan los resultados y se efectda un reporte para gerencia detallando los hallazgos en

las evaluaciones del impacto de la capacitacion.

Documento Plan de
capacitaciones

Cronograma de
actividades del plan de
capacitaciones.

Contrato de servicio.

Documento Plan de
capacitaciones

Cronograma de
actividades del plan de
capacitaciones.

Control de asistencia.

Certificados de
capacitacion.

Formato de evaluacion
del impacto de la
capacitacion COQ.

Reporte de resultados de
la capacitacion.
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Tomando en consideracion el proceso propuesto para la ejecucion de las capacitaciones,
se recomienda ejecutar un plan de capacitacion que tome en consideracion los distintos niveles
jerarquicos de la constructora, no solo el operativo como se viene trabajando actualmente. Por lo

que a continuacion, se plantea una propuesta de plan de capacitacion.

4.4.4.4.4. Plan de capacitacion y desarrollo del talento humano

Los cimientos en los que la constructora basara su enfoque administrativo de talento
humano dentro del proceso de desarrollo del personal seran contar con una fuerza de trabajo
competitiva, motivada y trabajando en equipo, por lo que el plan de capacitacion para la

organizacion contribuira con:

Mantener al colaborador al dia sobre las actividades, funciones, objetivos, etc., de

su cargo y la constructora.

e Elevar el nivel de rendimiento del colaborador y con ello la productividad y el
beneficio para la constructora.

e Mejorar la comunicacidn interna a través de la socializacion en los cursos.

e Satisfacer méas facilmente los requerimientos de personal futuros mediante el
crecimiento laboral (ascensos).

e Generar un ambiente laboral adecuado y conductas positivas mediante la
motivacion del conocimiento.

¢ Incentivar un ambiente de trabajo seguro, previniendo accidentes de trabajo y
cuidando la salud mental y fisica de los colaboradores.

e Generar una actitud de iniciativa y creatividad que ayude a eliminar la

obsolescencia de la fuerza de trabajo.
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Es asi que la meta del plan de capacitacion serd formar al 100% del personal de manera
progresiva en el tiempo que estipule conveniente la administracion, comenzando por los cargos
de mayor importancia para la consecucion de objetivos en la organizacién como lo son la
gerencia general, talento humano, contabilidad, ventas y operaciones. Las modalidades de la
capacitacion se enfocaran en la especializacién de conocimientos y habilidades de una actividad

determinada y en el perfeccionamiento del desempefio de actividades técnicas y de gestion.

Segun esto, el plan de capacitacién asocia los temarios con las tareas y funciones diarias
de los colaboradores, permitiéndoles mejorar su calidad de trabajo y servicio para la

constructora, para ello, se esta tomando en consideracidn los siguientes temas de capacitacion.

Tabla 43

Temarios del plan de capacitacion

Temarios Cargo Horas
Seleccion efectiva de personal Gerente Talento Humano 16 horas
Gerencia y manejo eficiente del personal Gerente General 12 horas
Asistente contable Contadora 8 horas
Seguridad ocupacional y mantenimiento de Obreros 15 horas

maquinaria pesada

Técnicas de ventas Vendedores 16 horas

Nota: Datos de la investigacion

Cada temario trae consigo un conjunto de temas especificos que se iran impartiendo a los
colaboradores durante el tiempo estipulado de duracion de la capacitacion. (Ver Apéndice F).

Como la meta considera al 100% de capacitacion de manera progresiva, para este primer
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programa de capacitacion se tomara en cuenta el 50% del personal de las areas mencionadas,
entonces el nimero de colaboradores a recibir los contenidos seran 32 (1 gerente general, 1

gerente talento humano, 1 contador, 6 vendedores y 23 obreros).

Tomando en consideracion lo antes mencionado, es importante obtener una aproximacion

del rubro de los gastos inherentes de la capacitacion, por lo que se considerara:

e Lossueldosy salarios por horas no trabajadas por hacerse en horas laborales.

e Laestimacion de la pérdida adicional de valor agregado por realizar la capacitacion
en horarios de trabajo, que resulta de destinar un porcentaje estimado hacia los
sueldos y salarios pagados a los colaboradores.

e Los gastos asociados a las actividades de capacitacion por parte de la empresa

contratada.

Mediante las siguientes tablas se procede a especificar los rubros que abarcan la
capacitacion en cada uno de los temarios y se explica la importancia de impartir los temas

especificados.

Tabla 44

Costo programa de capacitacion del Gerente General
Cargo Gerente General
Temario de capacitacion: Gerencia y manejo eficiente de personal.
Numero de horas totales 12 horas
NUmero de cursos 4
Sueldo por hora (2 349,60/240 h) 9,79
Sueldo por tiempo no trabajado (9,79*12) 117,48
Pérdida adicional de valor estimada 3% 70,49
(2 349,60*0,03)
Costo de capacitacion 246,40
Total capacitacion 434,37

Nota: Datos de la investigacion
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El temario de gerencia y manejo eficiente del personal permitira al gerente general
adherir y reforzar conocimientos acerca de las maneras mas efectivas de medir el rendimiento del
personal, considerar el uso de nuevas herramientas de gestion de personal y sobre todo la
construccion de un entorno laboral adecuado en el que los colaboradores se sientan a gusto con

su gestion y el lugar de trabajo que se les brinda.

Tabla 45

Costo programa de capacitacion del Gerente de Talento Humano
Cargo Gerente Talento Humano
Temario de capacitacion: Seleccion efectiva de personal.
Numero de horas totales 16 horas
NUmero de cursos 4
Sueldo por hora (1 298,40/240 h) 541
Sueldo por tiempo no trabajado (5,41*16) 86,56
Pérdida adicional de valor estimada 3% 38,95
Costo de capacitacion 246.40
Total capacitacion 371,91

Nota: Datos de la investigacion
La capacitacion sobre seleccidn efectiva de personal es importante para la gerencia de
talento humano porque le permitira adherirse mejor a los cambios propuestos en los procesos de

su gestion, mejorando sus conocimientos en métodos y herramientas de seleccion, etc.

Tabla 46

Costo programa de capacitacion del Contador
Cargo Contador
Temario de capacitacion: Asistente contable.
NUmero de horas totales 8 horas
NUmero de cursos 2
Sueldo por hora (950,40/240 h) 3,96
Sueldo por tiempo no trabajado (3,96*8) 31,68
Pérdida adicional de valor estimada 3% 28,51
Costo de capacitacion 212,80
Total capacitacion 272,99

Nota: Datos de la investigacion
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Los temas ideados para el contador estan basados en optimizar sus habilidades con
respecto al proceso contable de la constructora en el manejo adecuado de la documentacion
contable y tributaria, elaboracion de estados financieros, roles de pago, liquidaciones y actas de
finiquito, manejo de impuestos tales como el IVA, retenciones en la fuente, etc., manejo y

llenado de formularios y elaboracion de anexos transaccionales en la plataforma virtual DIMM.

Tabla 47

Costo programa de capacitacion del Vendedor

Cargo Vendedor

Temario de capacitacion: Técnicas de ventas.

Numero de horas totales 16 horas

NUmero de cursos 4

Sueldo por hora (652,80/240 h) 2,72

Sueldo por tiempo no trabajado (2,72*16) 43,52
Pérdida adicional de valor estimada 3% 19,58
Costo de capacitacion 168.00
Total capacitacion 231,10

Nota: Datos de la investigacion

Es importante que la constructora cuente con una fuerza de ventas preparada para
incrementar las ganancias y potenciar la imagen corporativa, por lo que el temario de técnicas de
ventas se preocupara en incentivar conocimientos con respecto a negociaciones y comunicacion
efectiva hacia el cliente usando estrategias de marketing personal y brindando al cliente un mejor
servicio. La generacion de ventas de alto impacto toma. sobre todo. en consideracion técnicas
para el manejo de clientes dificiles, permitiendo solucionar y pacificar conflictos, haciendo el

cierre de la venta y reteniendo al cliente con un servicio post venta.
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Costo programa de capacitacién del Obrero de construccion

Cargo
Temario de capacitacion:

NuUmero de horas totales
NUmero de cursos
Sueldo por hora (592,80/240 h)

Obrero de construccion
Seguridad ocupacional y mantenimiento
de maquinaria pesada.

Sueldo por tiempo no trabajado (2,47*15)

Pérdida adicional de valor estimada 3%
Costo de capacitacion
Total capacitacion

15 horas
5
2,47
37,05
17,78
280.00
334,83

Nota: Datos de la investigacion

El temario de seguridad ocupacional y mantenimiento de maquinaria pesada permitira al

cargo de obrero de construccidn tener conocimientos sobre el uso de proteccion personal, actos y

condiciones que pueden ser inseguros, medidas de seguridad en el uso de equipos y maquinarias

moviles, asi como su respectivo mantenimiento.

Analizados los costos por cargo, a continuacion, se muestra la tabla integrada con el

presupuesto total de capacitacion por el nimero total de colaboradores.

Tabla 49
Costo total del programa de capacitacion
Temarios Cargo N° Costo

Seleccion efectiva de personal Gerente Talento Humano 1 434,37
Gerencia y manejo eficiente del personal ~ Gerente General 1 371,91
Asistente contable Contadora 1 272,99
Segurlda_d ogupauonal y mantenimiento Obreros de la construccién 23 7 701,09
de maquinaria pesada
Técnicas de ventas Vendedores 6 1 386,62
Gastos miscelaneos y otros 300,00
Total programa de capacitacion $ 10 466,98

Nota: Datos de la investigacion

Tal como se muestra, es necesaria una inversion aproximada de $ 10 500,00 para cubrir

el presupuesto estimado de capacitacion para los colaboradores de la constructora.
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4.4.45. Proceso de mantenimiento del personal

Dentro de las funciones que debe ejecutar el departamento de talento humano se
encuentra el proceso de mantenimiento del personal, mismo que es merecedor de darsele mayor
importancia sobre todos los procesos dado que es aquel que se ocupa de velar por la higiene,
seguridad y calidad de vida del colaborador, cuidando su integridad fisica de los riesgos a los que
esta expuesto por el trabajo diario, tales como accidentes o enfermedades laborales. La finalidad
de este proceso es brindar un espacio libre de riesgos para el colaborador minimizando los
inconvenientes laborales, por lo que es necesario que la gestion de talento humano ejerza este
proceso con mayor eficiencia, implementando politicas de proteccién hacia el capital humano y

de sostenimiento al entorno laboral y medio ambiente.

Actualmente la constructora no cuenta con un manual o codigo de seguridad y salud
laboral, aunque trata en lo posible de cumplir con los estatutos exigidos por la ley ecuatoriana, lo
que aumenta las posibilidades de que sus colaboradores corran con la suerte de toparse con algun
tipo de riesgo al ser una organizacion que manipula maquinaria pesada y trabaja en entornos de
peligro como lo son las canteras. Dado lo anterior, se propone que la constructora parta con un
nuevo enfoque de proteccidn para sus colaboradores incorporando un manual de seguridad y

salud laboral basando sus principios segun los siguientes aspectos:

e ldentificar y mitigar todos los riesgos posibles.
e Adecuar el espacio de trabajo al colaborador.

e Minimizar el impacto hacia el medio ambiente.

La periodicidad del manual de seguridad y salud laboral sera de 2 afios, tiempo en el que

la constructora debera respetar y acatar sus términos; pasado su tiempo de vigencia, seré la
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unidad de seguridad y salud laboral de la empresa en conjunto con el departamento de talento

humano quien tome la decision de adaptar el manual a los cambios ejercidos en las leyes o la

industria.

4.4.45.1. Identificar y mitigar todos los riesgos posibles

Para poder mitigar o eliminar todos los riesgos inherentes de las actividades de la

constructora es necesario entender que ninguna area esta exenta de sufrir alguna clase de peligro,

es por ello que es necesario que toda actividad realizada, sea fuera o dentro de las instalaciones,

deba seguir procedimientos y alternativas de seguridad. Previo a ello es importante tener una

valoracion de riesgos que permita identificar el peligro al que puede estar sujeto un trabajador en

una actividad especifica y la accion que se debe tomar en cada caso (ver Figura 33), estos riesgos

pueden ir desde los mas triviales hasta los mas intolerables.

RIESGO

ACCION Y TEMPORIZACION

Trivial

Mo se requiere accidn especifica.

Tolerable

Mo se necesita mejorar la accidn preventiva. Sin embargo se
deben considerar soluciones mas rentables o mejoras gue no
supongan una carga econdmica importante. Se reguieren
comprobaciones periddicas para asegurar gue se mantiene |a
eficacia de las medidas de control.

Moderado

Se deben hacer esfuerzos para reducir el riesgo, determinandao
las inversiones precisas. Las medidas para reducir el riesgo
deben implantarse en un pernodo determinado. Cuando el nesgo
moderado esta asociado con consecuencias extremadam ente
dafinas, se precisara una accion posterior para establecer, con
mas precision, la probabilidad de dafio como base para
determinar la necesidad de mejorar las medidas de control.

Importante

Mo debe comenzarse el trabajo hasta que se haya reducido el
riesgo. Puede que se precisen recursos considerables para
controlar el riesgo. Cuando el riesgo corresponda a un trabajo
que se esta realizando, debe remediarse el problema en un
tiempo inferior al de los riesgos moderados,

Intolerable

Mo debe comenzar ni continuar el trabajo hasta que se reduzca
el riesgo. Sino es posible reducir el riesgo, incluso con recursos
ilimitados, debe prohibirse el trabajo.

Figura 33. Valoracion de riesgos
Nota: (Asociacion Iberoamericana de Seguridad Social, 2016)
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Si bien es cierto que todos los riesgos se merecen un adecuado trato, esto permite a la
unidad de seguridad y salud laboral de la constructora tomar las mejores medidas de auxilio
hacia el colaborador para cada caso en especial, pudiendo ser estos riesgos de accidente, de

enfermedad laboral, fatiga o insatisfaccion (ver Figura 34).

RIESGO DE ACCIDENTE RIESGO DE ENFERMEDAD PROFESIONAL

Caida de personas a distinto nivel

Caida de personas al mismo nivel

Caida de objetos por desplome o derrtumbamiento
Caida de objetos en manipulacion

Caida de objetos desprendidos

Pisadas sobre objetos

Choques contra objetos inméviles

Chogues contra objetos moviles

Golpes/cortes por objetos o herramientas
Proyeccion de fragmentos o particulas

Atrapamiento por o entre objetos

Atrapamiento por vuelco de maquinas o vehiculos
Sobreesfuerzos

Exposicion a temperaturas ambientales extremas
Contactos térmicos

Contactos eléctricos directos

Contactos eléctricos indirectos

Exposicion a sustancias nocivas o toxicas
Contactos con sustancias causticas y/o corrosivas
Exposicion a radiaciones

Explosiones

Incendios. Factores de inicio

Incendios. Propagacion

Incendios. Medios de lucha

Incendios. Evacuacian

Accidentes causados por seres vivos

Atropellos o golpes con vehiculos

Exposicion a contaminantes quimicos
Exposicion a contaminantes biologicos
Ruido

Vibraciones

Estrés térmico

Radiaciones ionizantes

Radiaciones no ionizantes

lluminacion

FATIGA

Fisica. Posicion

Fisica. Desplazamiento

Fisica. Esfuerzo

Fisica. Manejos de cargas

Mental. Recepcién de la informacion
Mental. Tratamiento de la informacién
Mental. Respuesta

Fatiga cronica

INSATISFACCION

Contenido
Monotonia

Roles

Autonomia
Comunicaciones
Relaciones
Tiempo de trabajo

Figura 34. Relacidn de riesgos
Nota: (Asociacion Iberoamericana de Seguridad Social, 2016)

Si cuando se realice una identificacién y evaluacion de riesgos fuese necesario aplicar
controles de riesgos o0 mejorarlos, es importante que se cuente con un buen procedimiento para
planear la implementacion de dichos controles. EI método de control que se tome en

consideracion debera cumplir con:
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e Combatir el riesgo desde su origen.

e Sustituir lo peligroso por aquello que ocasione ningun tipo de riesgo.

e Incorporar aquellas medidas que velen por la seguridad colectiva antes que la
individual.

e Tomar en consideracion la correcta eleccion de equipos y procedimientos de trabajo,

evitando la monotonia y lo repetitivo.

La identificacion y evaluacidn de riesgos debe ejercerse minuciosamente, recaudando la
mayor informacién posible y teniendo soporte documental para la toma de decisiones como

fichas de evaluacion y de resumen (ver Apéndice G).

Igualmente, parte de un eficiente procedimiento para minimizar los riesgos laborales de
hechos indeseables o siniestros fortuitos que pongan en peligro a colaboradores y bienes de la

organizacion es contar con un plan de emergencias. Este plan de emergencias debe abarcar:

Investigacion de probables siniestros, sustentados por las fichas de evaluacion de
riesgos.

e Conformacion de grupos de auxilio en caso de emergencia.

e Creacion de un programa de simulacros.

e Ofrecer fichas instructivas individuales.

Tomando estos puntos en consideracion, el proceso adecuado para la ejecucion del plan
de emergencias debe ser el mostrado a continuacion con su respectivo diagrama de proceso y

diagrama de resumen del proceso para mayor entendimiento.
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Estudio general del lugar de trabajo

Definicion de siniestros méas probables para el establecimiento.

Funciones principales que deben cumplirse en una emergencia

Evaluacion del recurso humano disponible, asignacion de tareas y
eleccion de responsables

Elaboracion de secuencias |6gicas de accidn segun sea el siniestro

Armado del plan. Soporte técnico-administrativo. Documentos

Puesta en practica. Ejercicios. Simulacros

Andlisis de resultados.

Perfeccionamiento

O OO OO OO

Figura 35. Diagrama de proceso para la ejecucién de un plan de emergencias

Proceso de ejecucién del plan de emergencia
ACTIVIDAD

No. Descripcion Q @ I:l
[ ]

1 Estudio general del lugar de trabajo

Definicién de siniestros mas probables 0
3 Funciones principales a cumplir en una emergencia ¢
Evaluacidn del recursos humano disponibles,

asignacion de tareas v responsables.

5 Elaboracién de secuencias 1dgicas de accion ®
p Armado del plan. Soporte técnico-administrativo.
Documentos b
7 Puesta en practica, ejercicios y simnulacros. Py
Analisis de resultados. 9
9 Perfeccionamiento e

Figura 36. Diagrama de resumen de proceso para la ejecucién de un plan de emergencias
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Dicho plan de emergencias debe brindar proteccion a todas las areas de la empresa, sin
excepciones, pues, aunque hay muchos mas riesgos en la zona externa de las instalaciones, todos
los colaboradores pueden verse comprometidos en situaciones de peligro en alguna ocasion, por

lo que también es muy importante la comunicacion integral de su manejo apropiado.

4.4.45.2. Adecuar el espacio de trabajo al colaborador

La adecuacidn de las instalaciones es también una parte fundamental para lograr que el
colaborador se sienta en un ambiente laboral propicio para ejercer sus actividades, libre de sufrir
algun tipo de riesgo, como caidas, accidentes con maquinarias, dolores musculares, etc. El
departamento de talento humano mediante la unidad de seguridad y salud laboral debera ser la
responsable de promover dichas adecuaciones con sefialéticas, equipos en excelentes condiciones

y areas de trabajo comodos y armoniosos.

Siendo la operacion de la empresa actividades de la construccion, las sefialéticas de
seguridad y salud laboral deberan estar ubicadas en lugares estratégicos de facil visualizacion,
audicion y comprension, permaneciendo en su lugar hasta que el motivo de su presencia perdure.

Existen algunos tipos de sefializacion de seguridad y salud laboral:

- ADVERTENCIA

- PROHIBICION

- OBLIGACION

- LUCHA CONTRA
INCENDIOS

- SALVAMENTO O
SOCORRO

- SENALES EN FORMA DE PANEL
SENALIZACION
- SENALES LUMINQSAS
~SENALES ACUSTICAS —
- COMUNICACIONES VERBALES

- SENALES GESTUALES

Figura 37. Tipos de sefializacion en el lugar de trabajo
Nota: (Instituto Nacional de seguridad e higiene en el trabajo - Espafia, 2009)
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Con respecto a las sefiales en forma de panel, cada sefialética es manejada por una serie

de colores de seguridad especificos que permiten una mejor visualizacion y comprension por

parte del colaborador, por lo que es necesario su detalle:

Color

Significado

Indicaciones y precisiones

Rojo

Sefial de prohibicién

Comportamientos peligrosos.

Peligro — alarma

Alto, parada, dispositivos de desconexion de
emergencia.

Evacuacién.

Material y equipos de lucha
contra incendios

Identificacion y localizacion.

Amarillo o amarillo

Sefial de advertencia

Atencién, precaucion.

auxilio

anaranjado Verificacion.

Azul Senal de obligacion Comportamiento o accién especifica.
Obligacién de utilizar un equipo de
proteccion individual.

Verde Senal de salvamento o de Puertas, salidas, pasajes, material, puestos de

salvamento o de socorro, locales.

Situacién de seguridad

Vuelta a la normalidad.

Figura 38. Colores de seguridad
Nota: (Instituto Nacional de seguridad e higiene en el trabajo - Espafa, 2009)

Especificado esto, las sefaléticas que deberan ser utilizadas dentro y fuera de las

instalaciones de la constructora son: sefiales de informacion, sefiales de advertencia, sefales de

prohibicion y sefiales de obligacion.

| SALIDA

s
CAMILLA DE
L J

SIN SALIDA

CUARTO
DE ASEO

CAFETERIA

PUNTO DE
REUNION

INFORMACION

Figura 39. Sefales de informacién

o]

PULSADOR
DE ALARMA

USO EXCLUSIVO

NO UTILIZAR
EN CASO DE
EMERGENCIA

SALIDA DE
EMERGENCIA
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A LA AA A

CAIDA MISMO NIVEL CAIDADISTINTO CARGA SUSPENDIDA RIESGO ELECTRICO DESPRENDIMIENTO MAQUINARIA PESADA

NIVEL EN MOVIMIENTO
PELIGRO EN GENERAL CAIDA DE OBJETOS ZONADE OBRA RIESGO DE TROPEZAR SALIDA DE CAMIONES SUPERFICIE RESBALADIZA
7t
\ &
RIESGO DE ZONADE CARGAY ZONA DE CARGA MAQUINAS EN RADIACION ULTRA ANDAMIO
ATRAPAMIENTO DESCARGA MANUAL MOVIMIENTO VIOLETA EN SOLDADURA INCOMPLETO

CPELGRO

>\ S—— — |

NO SE ASOME

cAIDA PELIGRO CONSTANTE

ATENCION A LAS MANOS PESO LIMITADO RUIDO

Figura 40. Sefales de advertencia laboral

OROPOEO®

FUMAR PASO A PERSONAL PASO DE SONIDO DEL ESTACIONAR PERMANECER

NO AUTORIZADO PEATONES CELULAR BAJO CARGA

TOCAR TRANSPORTAR COMER O BEBER TIRAR DEL CABLE ARROJAR OBJETOS VEHICULOS

PERSONAS EN ESTAAREA AL SUELO PESADOS
. ® \\\)

NO UTILIZAR LAS AVANZAR MANIPULAR REPARAR
MAQUINAS SIN MAQUINA SIN
AUTORIZACION AUTORIZACION ORO I:] NO

DASO

Figura 41. Sefales de prohibicion laboral
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e00s

USO DE CASCO USO DEPROTECTOR  USO DE PROTECTOR USO DE EQUIPO DE USO DE ARNES DE USO DE GUANTES
AUDITIVO LUMBAR SOLDADURA SEGURIDAD
-
X

USO DE PROTECCION ~ USO DE MASCARILLA USO DE BOTAS USO DE LENTES USO DE NO OBSTRUIR LA

DEL CUERPO e S PROTECTORES IDENTIFICACION PUERTA
J & &

1Y
& 0 t

SOLO MERCANCIAS DESCONECTAR ALMACENE APILE LEVANTE MANTENER ORDEN Y

DESPUES DE USAR CORRECTANENTE CORRECTANENTE CORRECTANENTE LIMPIEZA
LAVARSE LAS MANOS ~ USE LA PAPELERA  PERMITIDO ESTACIONAR  LEER EL MANUAL ViA DE PEATONES ~ DIRECCION OBLIGATORIA

Figura 42. Sefales de obligacion laboral

Posterior a la adecuacion de las sefializaciones, es indispensable que se ofrezca la
formacion adecuada a todos los colaboradores sobre sus significados y las maneras de proceder

frente al aviso para evitar errores de manejo de informacién.

Con respecto a los equipos de trabajo que manejan los trabajadores de la constructora, es
obligacion del departamento de talento humano preocuparse por brindar equipos de
computacion, equipos de oficina y maquinaria en excelente estado operativo, pues gran parte de
las tareas diarias son manejadas y procesadas por dichos medios tecnologicos. Se recomienda
realizar una vez al mes revisiones y de ser el caso reparaciones en los equipos que demuestren
tener algln tipo de desgaste o averia, asegurando que las funciones no se vean interrumpidas por

imprevistos de este tipo.
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Finalmente, la adecuacion con respecto a la comodidad y armonia del area de trabajo es
muy importante, pues puede convertirse en una estrategia valiosa de negocio que apoya la
manera en que los colaboradores trabajan ofreciéndoles un mejor clima laboral y motivacion,
consiguiendo de su parte mayor compromiso y colaboracion para las actividades de la empresa.

El departamento de talento humano debera tomar en consideracion:

e Lailuminacion del area de trabajo debe ser la correcta para evitar esfuerzos de vision
y/o adormecimiento del colaborador, se debe utilizar luz artificial o de ser posible
natural.

e Todo debe permanecer limpio y completamente organizado, pues eso ayuda a tener
un mejor orden sobre las tareas que se realizan.

e Se deben ocultar todos los cables, eso mejora la percepcidn del sitio de trabajo
haciéndolo notar mas espacioso.

e Losasientos utilizados deben ser comodos y ajustarse a las necesidades del
colaborador.

e El espacio fisico debe permitir la concentracion individual del colaborador, pero sin
limitar la interaccion con sus compafieros de trabajo.

e Las instalaciones deben estar decoradas con cuadros de colores vivos y brillantes y
plantas que purifiquen el aire y eliminen toxinas.

e Las paredes deben estar pintadas con colores claros que apoyen a la iluminacién del

lugar, distingan las sefialéticas y resalten las decoraciones.

El disefio del espacio de trabajo debe considerar siempre el confort fisico y psicoldgico

del colaborador.
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4.4.45.3. Minimizar el impacto hacia el medio ambiente

Parte de la nueva cultura organizacional de la empresa tiene como objetivo incorporar el
cuidado y buen manejo del medio ambiente, pues al tratarse de una constructora que puede
generar impactos notables en el entorno es importante que tome medidas para minimizar los
riesgos que puede causar por motivo de sus actividades operativas al trabajar con maquinaria
pesada y remover tierra en las canteras. La finalidad de dichas medidas debe sostenerse en
cumplir con un compromiso social de respeto hacia el medio ambiente que les ofrece
oportunidades de trabajo y el fortalecer la sostenibilidad de los procesos operativos de la

constructora. Estas medidas de mejoramiento ambiental son:

e Uso eficiente de la energia. Todas las maquinarias deben ser apagadas y
desconectadas cuando se haya finalizado una tarea. Es importante que se hagan
chequeos mensuales de las instalaciones eléctricas y analisis del consumo.

e Administrar el agua responsablemente. Las llaves de agua deben estar en excelentes
condiciones para que no se produzcan fugas y deben cerrarse totalmente luego de su
uso. Es importante que se hagan chequeos mensuales de las instalaciones de agua
potable y analisis del consumo.

e Encontrar oportunidades de darle valor a los residuos. Todas las fundas de papel y
cajas de cartén en mal estado que no se pueden reutilizar para la empresa, deberan ser
recicladas antes que ser mescladas con los demas desechos.

e Ofrecerle formacidn a los colaboradores con el fin de sensibilizarlos y crear
consciencia hacia el dafio que podrian ocasionar en caso de no realizar una actividad

correctamente.
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e Realizar estudios y analisis de suelo previo a cualquier trabajo en la cantera para
evitar derrumbes y accidentes de trabajo.

¢ Reducir el consumo de papel en oficinas mejorando el uso de las TICs y adaptando el
uso de tecnologia.

e Realizar auditorias independientes de impacto medioambiental que les permita
conocer las cifras de su huella de carbono y tomar nuevas estrategias sobre el gasto

energético y el impacto ambiental de las operaciones.

A partir de este punto la constructora fomentara su imagen corporativa como una

empresa comprometida hacia la responsabilidad social del cuidado del medio ambiente.

4.5. Involucracion de las areas en la reingenieria

La implementacion exitosa del redisefio o reingenieria de los procesos administrativos del
departamento de talento humano de la constructora, se relacionara en gran medida con las
aptitudes que posea el gerente general y todos los colaboradores que la conforman, quienes seran
ademas los responsables de los resultados que pretende alcanzar la propuesta. La predisposicion
que tenga el personal para asumir responsabilidades y compromiso con los cambios es de mucha
importancia, pues deben demostrarse con capacidad y voluntad suficiente, ademas de que es

necesario su esfuerzo permanente.

A continuacion, se muestra el grado de involucramiento o participacion que tiene cada
area de la constructora, pues cada colaborador sera de una u otra forma clave esencial para

alcanzar el éxito.
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Tabla 50

Grado de involucracién de las areas

Enabsoluto Muypoco  Algo Bastante Totalmente

Gerencia General

X
Dpto. Talento Humano X
Dpto. Contabilidad X

Dpto. Comercial X

Dpto. Operacional X

Recepcidn y secretaria X

Personal de limpieza X

La gerencia general y el departamento de talento humano estan altamente involucrados
debido a que son los factores principales por los que se realiza la reingenieria de procesos. El
departamento de contabilidad juega un papel importante porque es quien se encargara de manejar
y controlar el presupuesto asignado para la ejecucion y secretaria servira de apoyo
imprescindible para la planificacion de actividades con el gerente general. Los departamentos
como el comercial, operacional y de limpieza estan algo involucrados, sin embargo, eso no los
convierte en poco significativos, ya que ejecutaran actividades de apoyo para el mejoramiento

integral de la empresa.

A partir de la implementacidn de la reingenieria de los procesos administrativos
revisados, se prevé que la constructora pueda alcanzar los objetivos propuestos en la

planificacion de estrategias, lograndose hacer efectiva la finalidad del proceso de reingenieria.
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4.6. Costo de oportunidad

Tomando en consideracion que el costo de oportunidad del proyecto es el resultado de la
decision de ejecutar o no la reingenieria de los procesos administrativos del departamento de

talento humano en la constructora, se define la siguiente disyuntiva:

Costo de oportunidad de cada
alternativa

Aernatizalk Se debe renunciar a los procesos
| SUCRATVAS , actuales a los cuales estan
Ejecitat la.re?ng e familiarizados, a tiempo
: para op ttllxln}zar lcl)s ) ::> importante de trabajo y a una parte
Pice ooy it de ganancias monetarias para su
un mejor flujo de trabajo.

ejecucion.
Disyuntiva ala que
se enfrenta la
constructora acerca
de la ejecucion de la
propuesta

Alternativa B El beneficio no percibido por la
No ejecutar la ejecucion. Perdiendo la

reingenieria. conservando oportunidad de mejoramiento de
los procesos actuales los procesos. el bienestar de los

cuales son informales, colaboradores y el aumento de
ambiguos y burdcratas. reconocimiento.

Figura 43. Costo de oportunidad de la decisién de ejecucion de la propuesta

El costo de oportunidad de llevar a cabo la ejecucion de la reingenieria (alternativa A) se

basa principalmente en la renuncia de:

e El manejo de los procesos actuales con los que toda la organizacion esta
familiarizada, pues para muchos puede ser dificil el adaptarse a los cambios y deben

poseer la predisposicion para ejecutar los procesos como se indican.
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Tiempo valioso que puede ser destinado para la ejecucién de actividades laborales,
pues teniendo en cuenta que para la correcta ejecucion de la reingenieria la gerencia
general y el departamento de talento humano deben comprometerse a realizar todas
las reformas de los procesos con documentacion que la sustente, deberan prescindir
de horas de trabajo, ocupandose de las tareas de reestructuracién. Asi mismo, en la
ejecucidn del plan de capacitacion, los colaboradores asistentes deberan dejar de lado
sus actividades diarias para presentarse, lo que significa una pérdida no solo de horas
de trabajo sino también de ganancias por las horas no trabajadas.

Aparte de las ganancias no generadas por las horas que perdure las capacitaciones, el
costo de invertir en el plan de capacitacion también es un factor al que debera
someterse la constructora, pues debera renunciar a la utilizacion de dicho dinero para

otros fines y destinarlo al logro de su ejecucién.

Del mismo modo, el no ejecutar la reingenieria en la constructora (alternativa B) tendra

como resultado un costo de oportunidad medido por los siguientes factores a los que debera

renunciar:

El mejoramiento de los procesos. Al prescindir de la reingenieria no se lograria la
optimizacion de los procesos del departamento de talento humano, continuando con
los procesos informales, ambiguos y burdcratas que se llevan a cabo actualmente y
teniendo como consecuencia el mismo estado de deterioro continuo en las funciones
del departamento y la gestion de talento humano en todas las areas de la empresa.

El bienestar fisico y psicoldgico de los colaboradores, pues al no ejecutarse las

estructuraciones que velan por brindarle a cada trabajador un mejor ambiente de
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trabajo en el que sientan por completo a gusto con la organizacion, no se podra
conseguir que se sientan mas motivados y preparados para ejecutar las actividades
diarias con la mayor productividad posible.

e El reconocimiento que podria generar la reingenieria hacia la empresa también se
veria afectada, pues el cdmo se percibe a la constructora desde fuera es lo que refleja
lo que ocurre en su interior. Si los colaboradores no ejercen sus actividades laborales
para conseguir resultados positivos, no se concebird una mejor participacion en el
mercado, se perderan clientes importantes y no se generaran los ingresos necesarios

para que la empresa continie con sus actividades.

Tomando en consideracion la evaluacion de ambas alternativas, la basqueda de la
decision mas inteligente y conveniente para la organizacion esta regida por un valor otorgado de
tipo cualitativo, tomando la decision bajo la implicacion de la ética, pues se estd decidiendo en
gjecutar una reingenieria que no se mide desde una perspectiva de retribucion de ganancias
monetarias, sino en valores que recompensan con el mejoramiento de procesos y la satisfaccion
fisica y psicoldgica del personal. Siendo asi, la mejor alternativa posible para la constructora es
su ejecucion, la cual garantizara partir de cero con las funciones de gestion de talento humano y

dar a la organizacion un mejor clima de trabajo para todos quienes la conforman.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Las conclusiones mas relevantes con respecto a la investigacion realizada son:

e Losresultados de los instrumentos de investigacidn aplicados en la constructora
afirmaron que el actual departamento de talento humano no tiene claro sus funciones
por lo que actla de acuerdo a decisiones empiricas y de poca planificacion.

e Lagerencia general esta descuidando su administracion dejando todo en manos del
departamento de talento humano pese a que esta consciente de los problemas
existentes.

e El capital humano no esté siendo capacitado, lo que indica que es la causa de las
deficiencias en las labores diarias y el poco compromiso que demuestran hacia la
organizacion. Es un esfuerzo de trabajo limitado, es decir, que no se estan
aprovechando las verdaderas capacidades de los trabajadores.

e El grado de satisfaccion que ofrece la constructora hacia sus colaboradores con
respecto al clima laboral es tan solo de un 37%, lo que indica que la gestion de talento
humano no esta desempefiando efectivamente su rol en la organizacion y cumpliendo
con las expectativas de su personal.

e Mas de la mitad de los trabajadores tiene entre 0 a 6 meses de ser parte de la
organizacion, lo que resulta la existencia de un nivel elevado de rotacion de personal,

mismo que fue afirmado por talento humano siendo la razén principal, las renuncias.
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Recomendaciones

Poner en practica la reingenieria de procesos administrativos del departamento de
talento humano ya que el impacto arraigado a su ejecucién generara efectos positivos
para toda la organizacion, pues cuenta con herramientas de ayuda iddneas para
mejorar los procesos informales manejados en la actualidad.

Realizar una socializacidn del plan de reingenieria, manejando un trabajo en consenso
tomando en consideracion la opinion de cada uno de los colaboradores, y asi poner en
claro el compromiso de todos los involucrados para el fiel cumplimiento del mismo.
Actualizar la misién, visién y objetivos con lo propuesto para que la constructora se
adapte a los cambios que exige su entorno competitivo, como también plantear la
nueva estructura organizacional que privilegie el trabajo en equipo y la comunicacion
abierta.

Dar conocimiento a los departamentos sobre el codigo de ética de la constructora y el
manual de seguridad y salud laboral, pues eso fomentara a la buena conducta entre
trabajadores y con el entorno de trabajo.

Mantener la fuerza de trabajo motivada y satisfecha es una de las claves puntuales de
la reingenieria, por lo que es de mayoritaria importancia que se ejecuten las
reestructuraciones con respecto a las compensaciones, tomando en consideracién que
no solo se trata de compensaciones pecuniarias sino también psicoldgicas, de
crecimiento y desarrollo del talento humano.

De igual forma, se sugiere la ejecucion del plan de capacitacion propuesto y que su

aplicacion sea, en la medida de lo posible, de manera semestral, tomando en
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consideracion que es importante una ejecucion en conjunto con las evaluaciones de
desempefio que le permita medir el grado de avance en conocimientos y habilidades.
Es importante que en la ejecucion de la reingenieria se pongan en practica todos los
puntos detallados en los nuevos procesos, pues eso permitira el mejoramiento integral
del departamento y posteriormente de la constructora.

Realizar un andlisis a futuro para determinar cual ha sido el grado de consecucién de
objetivos de la reingenieria realizada.

Finalmente, se recomienda ampliar los cambios de reestructuracion de procesos a l1os
departamentos restantes de la constructora, asi como disefiar manuales de

procedimientos para mejorar su capacidad de trabajo.
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Objetivo: Obtener evidencia acerca de la percepcidn de la autora sobre las instalaciones y el clima

laboral de la constructora.

ASPECTOS A OBSERVAR

Sl

NO OBSERVACION

a) El entorno fisico (paredes, pisos, techos) se encuentra limpio y sin anomalias.

b) La climatizacion es adecuada (aire acondicionado, ductos de ventilacion).

c) El espacio de trabajo se encuentra pulcro, iluminado y en orden.

d) Cada &rea cuenta con las herramientas y los equipos tecnoldgicos necesarios
para la ejecucion del trabajo.

e) Las dimensiones de cada area de trabajo brindan comodidad al colaborador.

f) Las instalaciones cuentan con la sefialética adecuada (salida de emergencias,
no fumar, etc.)

g) Los implementos de emergencia estan ubicados en lugares de facil acceso
(botiquin, extintor, etc.)

h) El entorno de trabajo motiva a cumplir con las actividades (cuadros, plantas,
otros tipos de decoraciones).

i) El colaborador tiene una correcta presentacion personal.

j) Lainteraccidn entre compafieros de trabajo es respetuosa y cordial.

k) La atencion de cada area para algun requerimiento u obligacién es inmediata.

I) El colaborador se concentra en su labor diaria sin abandonar el puesto de
trabajo.

m) Se respetan los horarios de descanso.
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Apéndice B Cuestionario de entrevistas

Entrevista al Gerente General

Con respecto a su administracion estratégica:

¢COmMo ve a su empresa en comparacion a la competencia?

¢Considera importante que la empresa cuente con mision y vision? ;La empresa cuenta con

objetivos organizacionales de corto y largo plazo?

¢Realiza un analisis FODA de la constructora? ;Cuéles son las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas?

¢Considera importante que la empresa cuente con un organigrama estructural? ¢ Cuél considera

usted que es el area méas importante dentro de la constructora?

Con respecto a su gestion de talento humano:

¢Considera que el clima laboral de la empresa es el apropiado para que los colaboradores

cumplan con sus funciones?

¢ Como es la comunicacién dentro de la empresa? ¢ Se comunica cualquier cambio o decision
importante a todos los colaboradores? ¢ Cuales son los medios de comunicacion utilizados?

¢Cada cuanto se comunica la informacion?

¢Considera importante que el personal sea capacitado de acuerdo a su area de trabajo? ¢Por
qué? ¢Cuenta con un plan de capacitacion? ¢ Se realizan evaluaciones de desempefio para

medir el nivel de cumplimiento de las actividades del personal?

¢Cual es el indice de rotacidon de personal? ¢ Por qué ocurren normalmente los despidos o
renuncias? ¢ Tiene alguna politica de incentivo o retencidn de personal? ¢Posee un plan de

crecimiento laboral (asensos)?

¢Posee un manual de seguridad e higiene laboral para la ejecucion del trabajo en el area

operativa? ;Posee un codigo de ética empresarial?
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¢Esta de acuerdo en que es necesario realizar una reestructuracion en los procesos de la

gestion de talento humano de la constructora?

Entrevista al Gerente de Talento Humano

¢Considera que el clima laboral de la empresa es el apropiado para que los colaboradores

cumplan con sus funciones?

¢Como es la comunicacién dentro de la empresa? ;Se comunica cualquier cambio o decision
importante a todos los colaboradores? ¢ Cuales son los medios de comunicacién utilizados?

¢Cada cuanto se comunica la informacion?

¢Considera importante que el personal sea capacitado de acuerdo a su area de trabajo? ¢Por
qué? ¢Cuenta con un plan de capacitacion? ¢ Se realizan evaluaciones de desempefio para

medir el nivel de cumplimiento de las actividades del personal?

¢Cual es el indice de rotacidén de personal? ¢ Por qué ocurren normalmente los despidos o
renuncias? ¢ Tiene alguna politica de incentivo o retencidn de personal? ¢Posee un plan de

crecimiento laboral (asensos)?

¢ Como es el procedimiento que lleva a cabo en el proceso de reclutamiento, seleccién,
contratacién e incorporacién del personal? ;Cuenta con un analisis de perfiles y cargos para la

ejecucion de la contratacion?

¢Posee un manual de seguridad e higiene laboral para la ejecucidn del trabajo en el area

operativa? ¢Posee un codigo de ética empresarial?

¢Esta de acuerdo en que es necesario realizar una reestructuracion en los procesos de la

gestion de talento humano de la constructora?
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Apéndice C Cuestionario de encuesta

x XK
*

* D
S SOPOPESy,

Y UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL g v"%
Lf‘J FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS ZEC
|| CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL %e% é§“

Universidad de Guayaquil OFC’ENcrAS P‘D"\\‘\\

Encuesta al personal

Objetivo: Obtener evidencia veridica acerca de la percepcion de los colaboradores sobre la gestion
de talento humano de la constructora en estudio.

Tiempo laborando en la constructora:

0 — 6 meses
1 -2 afos

3 — 4 afos

5 afios 0 mas

(L]

A continuacion, sirvase poner una X en la opcion que crea conveniente segln lo expuesto:

5 = Totalmente de acuerdo;

4 = De acuerdo;

3 = Indeciso;

2 = En desacuerdo; y,

1 = Totalmente en desacuerdo.

ENUNCIADOS 1 2 3 4 3)

Sus funciones estan claramente definidas.

2 | Se siente a gusto con el clima laboral en el que trabaja.

3 | Se fomenta el trabajo en equipo en su &rea.

Se realizan evaluaciones de desempefio para medir su
capacidad de cumplimiento en las tareas.

Tiene conocimiento de todas las areas, departamentos,
5 | funciones y directivos que conforman la constructora.
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Tiene conocimiento acerca de la vision, mision y

6 objetivos de la constructora.
. Considera que la empresa posee adecuadas
planificaciones de trabajo.
Tiene informacion actualizada sobre los acontecimientos
8 | dela empresa.
Es informado mediante tableros, boletines informativos o
9 cualquier otro medio de comunicacion de facil acceso.
La distribucion de la carga de trabajo es conforme al
10 puesto/cargo que tiene.
Considera que la empresa demuestra tener interés en su
11 desarrollo personal y profesional.
12 | Recibe incentivos por la eficiente ejecucion del trabajo.
13 | Tiene acceso al codigo de ética de la constructora.
14 | Tiene acceso a un manual de seguridad e higiene laboral.
Esta de acuerdo con la reestructuracién de los procesos de
15 gestion de talento humano para optimizar la efectividad

del trabajo del personal.
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Apéndice D Test de inteligencia COQP01

El siguiente test Incluye preguntas relacionadas con la inteligencia espacial, el razonamiento
I6gico, la inteligencia verbal y las matematicas.

Sinénimo
1. ¢ Cudl de las palabras mostradas a continuacion es la mas cercana en significado a la palabra
"tranquilizador™?

O compasivo

O reconfortante
O explicativo
r‘-

entrometido
Series numeéricas
2. ¢Qué namero sigue por logica a esta serie?

4 6 9 6 14 6

6

17
19
21

DTS S B

Serie de figuras

3. ¢Cual de las figuras de la fila inferior debe ir por lo6gica en el hueco con el signo de
interrogacion de la fila superior?

v ve vew ve
++++ +++ + + + ,
v I Trvevr | [Py -
v v v v
L L L L L L L
o Rl e | Yy o [riedrdre  [nkdrde 7

Silogismos

4. ¢ Cual de las conclusiones a continuacion se puede extraer con absoluta certeza en funcion de
las siguientes dos proposiciones?

1. Ningun coleccionista de sellos es arquitecto.



2. Todas las personas aburridas son coleccionistas de sellos.

Cubo

Los arquitectos no son personas aburridas.

Algunas personas aburridas son arquitectos.

Todos los coleccionistas de sellos son arquitectos.

Ningun coleccionista de sellos es una persona aburrida.

5. ¢Qué aspecto tendria el cubo resultante si lo doblara?

N\

Célculo

6. ¢Cual es la respuesta correcta al siguiente problema?

i

N
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Tomas tiene un juego nuevo de palos de golf. Con el palo 8, la pelota recorre una distancia media
de 100 metros. Con el palo 7, la pelota recorre una distancia media de 108 metros. Con el palo 6,
la pelota recorre una distancia media de 114 metros. ;Qué distancia recorrer la pelota si Tomas

usa el palo 5?

122 metros
120 metros
118 metros

116 metros

Anténimo

7. ¢Cual de las palabras de méas abajo expresa el significado opuesto a la palabra "duro™?

=
cobarde

estirado

=
fuerte
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“ debil
C masculino
Analogia

8. Agua esatuberia lo que ... esa cable.

© alambre
electricidad

“ calor

© gas

Significado de una palabra

9. ¢Qué palabra significa "expresion de disconformidad™?

© injusticia
o queja

“ il

© pecado
© discordia

Figura compuesta

10. ¢ Cual de las siguientes figuras se puede componer con las piezas sueltas?

jolelele
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Apéndice E Test de personalidad COQP02

El siguiente test ha sido creado para conocer a qué tipo de patron de personalidad pertenece una
persona. Es importante que la respuesta sea lo mas sincera posible.

¢ Crees que el dia no tiene bastantes horas para todas las cosas que deberias hacer?
“ sit No

¢Siempre te mueves, caminas 0 comes con rapidez?

r

e

Si No

¢ Te sientes impaciente por el ritmo al que se desarrollan los acontecimientos?

r

e

Si No

¢Acostumbras a decir: "Ah, aja” o “si, si, si”, “bien, bien”, ; cuando te habla una persona
apremiandola inconscientemente a que acabe de decir lo que tiene que decir?

i -

Si No

¢ Tienes tendencia a terminar las frases de otras personas?

I -

0

Si No

¢ Te sientes exageradamente irritado incluso rabioso cuando el coche que te precede en una
carretera circula a una velocidad que consideras demasiado lenta?

L

C Si

No

¢Consideras angustioso tener que hacer cola o esperar turno para conseguir una mesa en un
restaurante?

“osit No

¢Encuentras intolerable ver como otras personas realizan tareas que sabes que se pueden hacer
mas deprisa?

C e

Si No

¢ Te impacientas contigo mismo si te ves obligado a realizar tareas repetitivas (rellenar
formularios, firmar talones, lavar platos, etc.), que son necesarias, pero te impiden hacer las
cosas que te interesan realmente?

LT

C Si

No
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¢Eres de esas personas que leen a toda prisa o intentan siempre conseguir resimenes 0 sumarios
de obras literarias realmente interesantes y valiosas?

C e

Si No

¢ Te esfuerzas por pensar 0 hacer dos 0 mas cosas simultineamente? Por ejemplo, mientras
intentas escuchar la conversacion de una persona, sigues dando vueltas a otro tema sin ninguna
relacion con lo que escuchas.

C Si C No

¢Mientras disfrutas de un descanso, contindas pensando en tus problemas laborales, domésticos o
profesionales?

I -

S0

Si No

¢ Tienes el habito de acentuar excesivamente varias palabras que consideras clave en tu
conversacion o la tendencia a decir las Ultimas palabras de tus frases mas rapidamente que las
palabras iniciales?

r

e

Si No

¢Encuentras dificil abstenerte de llevar cualquier conversacién hacia los temas que te interesan y
cuando no lo consigues, pretendes escuchar, pero en realidad sigues ocupado en tus propios
pensamientos?

r

S|'f No

¢ Te sientes vagamente culpable, cuando descansas y no haces nada durante varias horas o varios
dias?

LT

C Si

No

¢Intentas siempre programar méas y mas cosas en menos tiempo, y al hacerlo asi dejas cada vez
menos margen para los imprevistos?

“ si” No

Al conversar, ¢das con frecuencia pufietazos o palmadas en la mesa, o golpeas con un pufio la
palma de la otra mano para dar mas énfasis a un punto particular de la discusion?

e

C Si

No

¢ Te sometes a ciertos plazos en tu trabajo que con frecuencia son dificiles de cumplir?

r

Sl’r No
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¢Aprietas con frecuencia las mandibulas, hasta el punto que te rechinan los dientes?

r

e

Si No

¢Llevas con frecuencia material relacionado con tu trabajo a tu casa por la noche?
“ sit No

¢Acostumbras a evaluar en términos numéricos no solo tu propio trabajo, sino también las
actividades de los demas?

C SiT No

¢ Te sientes satisfecho con el cargo al que estas postulando?

© SiT No

El tipo de personalidad A corresponde a aquellas personas que necesitan afirmarse
permanentemente a través de logros personales para alcanzar la percepcion de auto-control.
Experimentan una constante urgencia de tiempo que les hace intolerable el reposo y la inactividad.

Estas personas también presentan una percepcion de amenaza casi continua a su autoestima,
eligiendo la accion como estrategia de enfrentamiento a sus problemas. Tienen tendencia a la
dominacidn, una profunda inclinacién a competir y una elevada agresividad que les induce a vivir
en un constante estado de lucha.

Las enfermedades mas frecuentes en estos sujetos son las de tipo coronario, problemas
psicosomaticos y sindromes de ansiedad generalizada. El patron de conducta A se adquiere a
través del aprendizaje y se puede detectar ya en la adolescencia.

El patron de personalidad B es, evidentemente, lo opuesto al anterior. Son personas con un
adecuado nivel de auto-control y autoestima que no les hace falta mantener actitudes
compensadoras para reafirmarse. No son competitivas ni tan facilmente irritables, y en general se
toman la vida con mayor tranquilidad.
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Apéndice F Plan de capacitacion
Capacitaciones de laempresa SBS Consulting
Oficina Guayaquil, Puerto Santa Ana Edif. Emporium, piso 9
Asistente contable
Instructor: Sofia Montecé, PhD.
Horario: 09:00 am a 17:00 pm
Duracion: 8 horas
Costo: USD 190, 00 + IVA
Objetivo

Capacitar a los ejecutivos contables para un mejor desempefio de sus funcionesy el entendimiento
de la Contabilidad y la Tributacién aplicable en la actualidad en las empresas. Proporcionar las
herramientas adecuadas para el registro de transacciones en la empresa. Elaborar los estados
financieros basicos de acuerdo a normas contables establecidas.

Temario de capacitacion:

e El proceso contable.

e Documentacion contable y tributaria.

e Elaboracién de balances de estado de resultados y de situacion financiera de una empresa.
e Elaborar el rol de pagos de una empresa.

e Liquidacionesy actas de finiquito.

e Registro de transacciones.

e Manejo de nébmina de personal.

e Relacion de dependencia.

e Bienesy Servicios con IVA, retenciones en la fuente, etc.
e Llenar el formulario 103- 104- 104A del SRI.

e Llenado de formularios: 104-104A-103.

e Anexos transaccionales.

Seleccion efectiva del personal
Instructor: Sebastian Castro, PhD.
Horario: 09:00 am a 17:00
Duracion: 16 horas

Costo: USD 220, 00 + IVA
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Objetivo

Comprendera las técnicas y estrategias mas eficientes para conocer a fondo el perfil psicoldgico y
emocional de los candidatos. Validara las competencias humanas y de supervision para cada
puesto. Conocera la forma en que debe preparar una entrevista. Tendra un método objetivo para
tomar decisiones sobre el mejor candidato.

Temario de capacitacion:
I. Métodos de seleccion y la entrevista laboral:
e ;Por qué contratar?
e Expectativas de los candidatos Vs. Expectativas de la empresa
e Métodos de seleccidn de personal
e Laentrevista laboral por competencias
e Objetivos de la entrevista
e Tipos de entrevistas y preguntas
e Preguntas poderosas
e Valoracion Efectiva del CV
Il. Herramientas de seleccion
e Programacion Neurolinguistica (PNL) para Seleccion
e Deteccion de engafios y mentiras
e Determinacion de los perfiles mentales de los candidatos
e Manejo de la presién empresarial
e Modelos mentales en la toma de decisiones bajo presion
e Determinacién de motivaciones inconscientes (Saber qué motiva realmente al candidato)
e Lapersonalidad y el Clima Laboral
e Deteccion de personalidades conflictivas
e ¢ Laforma de aprender influye en el rendimiento laboral?
e ldentificacion del Estilo de Aprendizaje para evaluacion de perfiles
e LaInteligencia Emocional en la empresa
e ldentificacion de la Habilidad para manejo de las relaciones interpersonales
e Se puede medir el liderazgo?

e Herramientas para medir la efectividad del lider (Liderazgo Situacional)
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e Claves para leer el lenguaje corporal

e Aprendiendo a mentir

e Leyendo las emociones

e Gestos, Micro gestos, Posturas y Meta modelo de Comunicacion
IV. Seleccidn el candidato

e Anélisis final

e Criterios decisorios

e Reporte final

e Eleccion del candidato.

Gerencia y manejo eficiente de personal
Instructor: Sebastian Castro, PhD.
Horario: 09:00 ama 17:00 pm y 09:00 am a 12:00 pm
Duracion: 12 horas
Costo: USD 220, 00 + IVA
Objetivo

Comprendera las técnicas y estrategias mas eficientes para conocer a fondo el perfil psicoldgico y
emocional de los candidatos. Validara que las competencias humanas y de supervision cumplan lo
requerido para cada puesto. Conocera la forma en que debe preparar una entrevista. ldentificard
los valores esenciales de los candidatos. Tendrd un método objetivo para tomar decisiones sobre
el mejor candidato

Temario de capacitacion:
I. Medicion del rendimiento del personal

e Laentrevista de medicion del rendimiento
e Objetivos de la entrevista

e Tipos de entrevistas

e Tipos de preguntas

e Preguntas poderosas

Il. Herramientas de gestion de personal

e Programacion Neurolinguistica (PNL) para Seleccion y Evaluacion de personal
e Deteccion de engafios y mentiras

e Determinacién de los perfiles mentales de las personas

e Manejo de la presion empresarial
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Modelos mentales en la toma de decisiones bajo presion

Determinacion de motivaciones inconscientes

Deteccidn de personalidades conflictivas

Identificacion del Estilo de Aprendizaje para evaluacion de perfiles

La Inteligencia Emocional en la empresa

Identificacion de la Habilidad para manejo de las relaciones interpersonales
Determinacion de Estilos de liderazgo

I11. Construccién del entorno laboral

Taller practico de construccidn del Entorno Laboral Positivo: La metodologia permite
comprender cOmo piensa cada participante y lo impulsa a compartir su vision con los

demas. De este modo se identifican las mejores oportunidades y las amenazas para su
tarea, transformando las conclusiones en acciones concretas.

Técnicas de ventas

Instructor: Gilliana Aguilar, MBA.
Horario: 09:00 am a 17:00 pm

Duracién: 16 horas

Costo: USD 150, 00 + IVA

Objetivo

Los procesos se alinean segun el proposito principal de agregar valor a sus clientes. Ser vendedor
de soluciones a vendedores asesores y socios del cliente.

Temario de capacitacion:

I. Negociacion y comunicacion efectiva

Ventas y sus principales pilares.
Marketing personal.
Servicio al cliente.

Estrategias para una venta exitosa.

Il. Ventas de alto impacto

Técnicas para el manejo de clientes dificiles.

Negociacion: concepto, estilos, fases y tipo de negociadores.
Comunicacion, lenguaje, asertividad y lugar de negociacién.
Argumentos y objeciones.

Sistemas de solucion y pacificacion de conflictos.
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e Cierre de venta.

e Retencion de clientes.

Seguridad ocupacional y mantenimiento de maquinaria pesada
Instructor: William Villalba PhD.
Horario: 09:00 am a 12:00 pm
Duracién: 15 horas
Costo: USD 250, 00 + IVA
Temario de capacitacion:
Seguridad ocupacional y salud

e Generalidades: concepto, seguridad, incidente de trabajo, accidente de trabajo, accidente
incapacitante, accidente fatal

e Seguridad béasica: factores personales, factores de trabajo.
e Enfermedades adquiridas por no usar prendas de proteccién personal
e Causas inmediatas, condiciones sub estandares, actos inseguros, condiciones inseguras
e Seguridad y prevencidn, gestion moderna de la seguridad y el control de perdidas
e Sistema de seguridad NOSA
e Medidas especificas de seguridad y en la planta de tratamiento
e Medidas de seguridad con los equipos moviles.
Mantenimiento de maquinaria
e Datos de la seguridad del material y su manejo
e Elevacion de cargas
e Manual de funcionamiento de las maquinas
e Soldaduray electricidad
e Sistema de transmision
e Transmision mecénica
e Flujo de fuerza
e Automatica

e Plan de contingencias y respuesta a emergencia
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FICHA DE EVALUACION DE RIESGOS COQ

| Fecha:

Area:

Puesto de trabajo:

N° trabajadores:

Descripcion de la tarea:

Riesgo

Causa

Medida preventiva

Valoracion

P

C

NR

(P) Probabilidad
B baja

M media

A alta

(C) Consecuencia
LD ligero dafio
D dafiino

ED extremo dafio

(NR) Nivel de riesgo
TR trivial

T tolerable

M moderado

I importante

IN intolerable
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RESUMEN DE EVALUACION DE RIESGOS COQ ‘ Fecha:
N° Areas: N° trabajadores:
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TR: Trivial T: Tolerable M: Moderado
I: Importante - IN: Intolerable P.E. | PE: Pendiente de Estudio Especifico




