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1. Titulo
Propuesta de modelo de gestion del talento humano para la empresa

Optica econogafas internacional de la cuidad de Loja



2. Resumen
La presente investigacion titulada, Propuesta de Modelo de Gestion del Talento Humano para
la Empresa Optica Econogafas Internacional de la Ciudad de Loja, tiene como objetivo
desarrollar un diagnostico de la situacion actual de la empresa para posterior a ello adaptar la
propuesta acorde a sus necesidades de la misma. Se considera a su personal actual el &rea de
estudio, aplicando una metodologia de investigacion descriptiva deductiva. Para la recopilacion
de informacion sobre la gestion del personal en la organizacion se llevé a cabo 6 encuestas a
los colaboradores de la empresa y una entrevista a la gerente-propietaria instrumentos
fundamentales para la recoleccion de datos, permitiendo la eleccion del Modelo de gestion de
Idalberto Chiavenato como guia para el disefio de la propuesta; dejando en evidencia la
aplicacion empirica de proceso de motivacion en un 65%, y un 17% en proceso de capacitacion
y seleccion, sin tener en consideracion la aplicacion de los procesos de reclutamiento,
contratacion, induccion, motivacion, evaluacion del desempefio, desarrollo de carrera, higiene
seguridad y calidad de vida y desvinculacion laboral; en tanto, dando un manejo ineficiente del
personal, por lo cual se realiza la propuesta de un modelo de gestion para su personal basado
en el modelo de Gestién de talento Humano de Chiavenato con sus 9 subprocesos, todo ello,
con el objetivo de obtener una gestion idénea de su personal y pueda obtener ventajas
competitivas en su entorno, teniendo al talento humano como su activo de mayor relevancia

para su desarrollo y productividad como empresa.

Palabras clave: Gestion de talento humano; modelo de gestion, organizacion, talento humano.



Abstract

This paper entitled, Proposal of a Model for the Human Resources Management in the
International Optical Company from the City of Loja, aims to develop a diagnosis of the
company’s current situation to later adapt the proposal so that it meets its needs. Its current
personnel are considered the area of study, applying a descriptive deductive research
methodology. To collect information on the management of personnel in the organization, 6
surveys were applied to the company's employees and an interview with the owner, which are
fundamental instruments for data collection that made possible the choice of Idalberto
Chiavenato's Management Model as a guide for the design of the proposal; thus evidencing the
empirical application of the motivation process in 65%, and 17% in the training and selection
process; this, excluding the application of the recruitment processes, hiring, induction,
motivation, performance evaluation, career development, hygiene, safety and quality of life and
dismissal; resulting in an inefficient personnel management, and that is why the proposal of a
management model for the above-mentioned company’s personnel based on the Chiavenato
Human Talent Management model with its 9 sub-processes is made, all of this aiming to
obtaining an ideal management of the company’s personnel and therefore enabling it to obtain
competitive advantages in its surroundings, having human resources as its most relevant asset

for its development and productivity as a company.

Key words: Human management resources, Management model, Human resources.



3. Introduccién

La gestion de talento humano es considerada un proceso inherente de la organizacion,
que le permite generar el control y administracion de los recursos humanos, apegada a sus
objetivos empresariales y su vision como empresa, buscando fortalezas que le brinden
capacidad Optima de desarrollo y productividad en beneficio mutuo, es decir,
personal/organizacion.

Las organizaciones dependen de las personas para su direccion, control y operatividad,;
no existe organizacion sin personal, dependiendo de estas para su éxito y continuidad
(Chiavenato, 2009).

Una adecuada gestion del talento humano le brindaré valor y rentabilidad a la empresa,
siendo asi de gran importancia la creacion, mantenimiento y desarrollo continuo de un plan de
gestion del personal; como factor de mejora, eficiencia y eficacia contribuyendo al éxito
empresarial. Es relevante poner en consideracion la existencia de organizaciones con carencia
de modelos de gestion de talento humano, lo cual puede resultar en duplicidad de actividades,
rotacion de personal, baja productividad, etc.

La empresa Optica Econogafas Internacional cuenta con trayectoria y crecimiento
Optimo, que le ha permitido establecerse en el mercado, sin embargo, la gestion del personal ha
sido manejada empirica e informalmente, sin establecer ningin proceso por escrito ni
herramientas de apoyo que le faciliten y orienten una adecuada gestion del talento humano.

El desarrollo de la presente investigacion tiene como objetivo general desarrollar una
propuesta para la gestion del talento humano para la empresa Optica Econogafas Internacional
en la Ciudad de Loja, en la cual acorde a un diagndstico previo de la situacion actual de la
empresa se pudo evidenciar la falta de aplicacion de procesos de gestion de talento humano
ademas de carecer de cultura y estructura organizacional, que le permitan contar con orientacion
en el mercado. Resultando en si el manejo del personal de forma empirica y sin procesos
establecidos formalmente que respalden una buena gestion del personal, ademas, de poder
conocer que se aplicaba de cierta forma procesos de motivacion, capacitacion y seleccion
informalmente y Unicamente apegado al producto y servicio que ofrece la empresa sin
considerar las necesidades del personal, acorde a los puestos que dispone para el desarrollo de
sus actividades. Siendo asi, el presente estudio esta estructurado de la siguiente manera:

Consta de un titulo como es “Propuesta de modelo de gestion del talento humano
para la empresa optica Econogafas internacional de la ciudad de Loja”.

De manera que, el presente estudio esta estructurado por:



Resumen, el cual contiene una breve sintesis del tema de investigacion. Seguido de
marco tedrico, conformado por marco referencial y marco conceptual, el cual contiene
fundamentos teoricos sobre gestion de talento humano, tomando en consideracion todos sus
subprocesos. De igual forma se detalla la metodologia aplicada en la investigacion, en la cual
se describe los métodos y materiales usados para la recoleccién de datos, aplicando una
metodologia de investigacion descriptiva deductiva, siendo la descriptiva necesaria para el
analisis de datos obtenidos y el deductivo como apoyo para la revision bibliografica, con un
enfoque de investigacion cualitativo para la recoleccion y analisis de informacion obtenida. De
igual manera como técnicas e instrumentos se aplico encuestas a los colaboradores y entrevista
a la gerente propietaria con el fin de tener una vision general y conocer la realidad de la empresa.

Por otro lado, se indican los resultados de la aplicacion de encuestas y entrevista
representando estd informacién mediante tablas e ilustraciones graficas. De la misma manera
se continuda con la discusion, en la cual se detalla el cumplimiento de cada uno de los objetivos
y se describe la propuesta elaborada para la empresa, de forma ordenada y con documentos que
respaldan cada uno de los subprocesos que la empresa debera aplicar para una adecuada gestién
de su personal.

Finalmente, se detallan las conclusiones y recomendaciones basadas en el
cumplimiento de los objetivos planteados y establecidas acorde a la informacién recolectada
durante la investigacién. Concluyendo con referencias bibliogréaficas utilizadas en el marco
de investigacion y anexos de la encuesta y entrevista aplicada que justifican el desarrollo de la

presente investigacion.



4.1. Marco referencial

4. Marco tebrico

Tabla1
Propuesta de modelo de gestion del talento humano para empresas del sector de comercializacion de reactivos de laboratorio e insumos
médicos.
o Autor y i -
Caracteristicas Afio Fuente Objetivos Diseno Muestra Instrumentos Resultados
(Luis Felipe  Propuesta de El presente Enel Cuarentay Parala Mediante la
Rios modelo de proyecto se presente siete obtencién y propuesta de gestién
Escaleras, gestion del centré en trabajo de empleados  recoleccion de  del talento humano
2020) talento humano  desarrollar una  investigacion de la los datos se se presente se
para empresas propuesta para  seemplebéel compafiia.  utilizd establezca una
del sector de la gestion de método instrumentos efectiva ventaja
comercializacion talento humano, descriptivo- como la competitiva en la
de reactivos de  que permita explicativo, consulta de organizacion,
. laboratorio e diseflar manual  mediante la fuentes gestionando
Contenidos insumos de funciones, consultay bibliograficasy eficiente y se logre
médicos. reglamento analisis la aplicacién de  los objetivos
Biopromed Cia.  internoy un bibliogréafico. encuestas y organizacionales;
Ltda. esquema entrevistas a los  con permanencia del
organico empleados. personal, mayor
funcional para nivel de satisfaccion
la mejora de y un menor nivel de
gestion del rotacion y
talento humano. ausentismo.

Nota: Datos tomados de la investigacion “Propuesta de modelo de gestion del talento humano para empresas del sector de

comercializacion de reactivos de laboratorio e insumos médicos. Caso: Biopromed Cia. Ltda” (2020).



Tabla 2

Plan de gestion del talento humano en el hospital basico del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS de Chone.

Caracteristicas A%gg y Fuente Objetivos Disefo Muestra Instrumentos Resultados
(José Felipe  Plan de El objetivo del En el presente  Personal del Como El plan gerencial de
Hidalgo Gestion del presente trabajo de Hospital instrumentosy  recursos humanos
Moreira, Talento proyecto de investigacion  Bésico del herramientas de  propone actividades
2022) Humano en investigacion  se empled la IESS del apoyo para el basadas en el analisis
el Hospital consto en metodologia ~ Canton desarrollo del interno y externo, con
bésico del disefiar un cualitativa, Chone. presente el fin de que las
Instituto plan de gestion  descriptiva, proyecto se actividades que se
Ecuatoriano  del talento analitica e empled ejecuten estén
de Seguridad humano por inductiva. herramientas correctamente
Social IESS  competencias como grupo direccionadas a
de Chone. para el focal, analisis solucionar las
Hospital PEST, cinco deficiencias
Contenidos Basico del fuerzas de identificadas.
IESS del Porter, la matriz ~ Se propone también la
Canton FODAy DAFO. elaboracion de
Chone” programas de

capacitacion y
formacion continua
gue incluya la
actualizacion constante
de conocimientos para
cumplir con los
procesos de
innovacién que exige
la sociedad.

Nota: Datos tomados de la investigacion “Plan de Gestion del Talento Humano en el Hospital basico del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social IESS de Chone” (2022).



Tabla 3

Gestion de Talento Humano (Reclutamiento, Seleccion, Induccion y Desarrollo) del personal para la peluqueria Estilos by Andrea

Guerrero de la Ciudad de Loja.

Caracteristicas AuAt%)cr) y Fuente Objetivos Disefio Muestra Instrumentos Resultados
(Deivy Gestién de El objetivode la Enla Total, Las técnicase  Del porcentaje de
Manuel Talento Humano  investigacion, investigacion  colaboradores  instrumentos encuestados se revelo
Paucar (Reclutamiento,  es plantear el realizaronun  dela utilizados son:  que un 30% no reciben
Salas, Seleccion, proceso de diagnostico organizacién la técnica capacitacion ademas
2023) Induccion y Reclutamiento,  interno de la observacion de que la empresa
Desarrollo) del Seleccion, empresa. Se directa, la carece de un eficiente
personal parala  Inducciony hace uso de entrevistaala  manejo de procesos en
Contenidos pelgqueria Desarrollo del un e_nfo_que gerente de la la admisién del
Estilos by personal para la  cualitativo y empresay la personal.
Andrea Guerrero  empresa Estilos  de tipo encuestaalos  Laempresa necesita
de la Ciudad de by Andrea descriptiva. trabajadores. aplicar los procesos de

Loja”

Guerrero de la
ciudad de Loja.

reclutamiento,
seleccion, induccion y
desarrollo de personal
propuestos en la
presente investigacion.

Nota: Datos tomados de la investigacion “Gestion de Talento Humano (Reclutamiento, Seleccidn, Induccion y Desarrollo) del

personal para la peluqueria Estilos by Andrea Guerrero de la Ciudad de Loja”.



4.2. Marco Conceptual
4.2.1. Gestion de Talento Humano

4.2.1.1. Definicion de Talento Humano: En la actualidad para abordar el tema de Gestion
de Talento Humano debemos comprender su definicion y como el mismo se ajusta a las
necesidades de las organizaciones. Chavez (2016) indica que el término recurso humano describe
a la persona o colaborador como un instrumento no como el capital principal de la organizacion,
el cual posee habilidades y caracteristicas, movimiento y accion que puede brindar en una
organizacion; por tanto, en la actualidad el término talento humano se usa de forma general puesto
que todas las personas cuentan con capacidades y habilidades propias de si mismo.

4.2.1.2. Gestion del Talento Humano: Al hablar de Talento Humano no solo hace
referencia a un recurso de la organizacion sino también hace énfasis al mismo como un activo
invaluable que constituye un factor primordial para el crecimiento y posesion en el campo
empresarial. Gémez y Balkin (2008) indican La Gestién del Talento Humano aportan a la
organizacion para sobrevivir y prosperar en una sociedad mas heterogénea, las mismas deben
gestionar la diversidad de sus empleados como una fuente de venta operativa. “Las personas pasan
buena parte de su vida trabajando en organizaciones, las cuales dependen de ellas para funcional
y alcanzar el éxito” (Chiavenato, 2009, p. 04).

Es decir que las personas llegan a convertirse en el factor mas relevante de éxito de las
empresas, pues de las mismas depende el cumplimiento de objetivos planteados y pueda lograr
ventajas competitivas en el mercado.

4.2.1.3. Importancia de la Gestion de Talento Humano: EIl constante cambio y
evolucion del campo empresarial provoca que las organizaciones estén en constante cambio y
puedan adaptarse a los mismos aprovechando sus fortalezas y recursos y en este caso la
disponibilidad de talento humano, que pueda resultar como una ventaja competitiva. Saavedra
(2019) nos indica que es de suma relevancia el contar con un plan de gestion de talento humano
enfocado en una buena induccion de personal, capacitaciones de tanto de forma constante y
periddica, una comunicacion asertiva, habilidades y capacidades entre otras fases que forman parte
de una adecuada gestion del talento humano, con el Unico objetivo de contrarrestas problemas a

nivel organizacional y adaptar sus recursos para incrementar su potencial competitivo.



4.2.1.4. Objetivos de la Gestion de Talento Humano: Al conocer los objetivos de la

Gestion de Talento Humano es de vital importancia tener en cuenta que los mismos deben ir acorde

a la vision de la organizacion y estos contribuyan al crecimiento y cumplimiento de objetivos de

forma eficiente. Chiavenato (2009) menciona como objetivos de la gestion del talento humano:

Ser un coadyuvante para que la organizacion pueda cumplir sus objetivos y metas
establecidas.

Proporcionar un alto nivel de competitividad mediante sus habilidades y capacidades de su
personal.

Brindar y suministrar a los colaboradores toda herramienta necesaria para cumplir con sus
funciones para que exista eficiencia y eficacia laboral.

Fomentar el desarrollo y calidad de vida del colaborador en la organizacion con el fin de
que el mismo pueda preservar su puesto de trabajo a largo plazo.

Gestionar todo cambio y tendencia a la cual se enfrente para garantizar la supervivencia de
las organizaciones.

Contar con politicas establecidas para el manejo y desarrollo tanto para clientes internos
como clientes externos y el entorno empresarial.

4.2.1.5. Modelos de Gestion de Talento Humano

Es necesario se conozca los modelos de Gestion de Talento Humano disponibles, pues son

las necesidades organizacionales lo que permitira seleccionar e implementar el modelo idoneo a la

organizacion.

Los modelos de Gestidn son un recurso de éxito para el desarrollo de las organizaciones,

pues se definen como un conjunto de procesos, practicas y politicas que segun Pinargote y Pico

(2023), las empresas aplican para retener, desarrollar y gestionar su capital humano para alcanzar

sus objetivos a largo plazo. Segun lo manifestado a continuacion se detalla los modelos de Gestion

de Talento Humano actualmente méas considerados para el manejo idoneo del talento humano.

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002): El modelo de Idalberto Chiavenato tiene como
objetivo garantizar la gestion del talento humano, teniendo interrelacién con sus
subprocesos. ElI mismo esta disefiado por fases, que esta integrados por subprocesos que
detallan cada procedimiento a seguir desde el reclutamiento hasta la desvinculacion laboral

del personal en una organizacion.



Figura 1 Proceso de gestion de talento basado en el modelo de Cuesta

- s 3. SUBSISTEMA DE
- - o
-

Nota. Informacidn obtenida del articulo de Pinargote y Pico (2023). Elaborado por la Autora.

De esta forma, este modelo se centra en cada una de sus fases las cuales llegan a estar
condicionado por las necesidades de cada organizacion y el entorno empresarial de cada una.
Ademas de centrarse en subproceso de recursos humanos como: reclutamiento y seleccion,
evaluacion del desempefio, remuneracion, capacitacion, evaluacion de desempefio, desarrollo,
higiene y calidad de vida.

¢ Modelo de Cuesta: Este modelo esta disefiado bajo la directriz de cuatro subsistemas, que
tiene el objetivo de potenciar el talento humano consideradas claves de la gestion del
talento humano. De acuerdo con Pinargote y Pico (2023), este modelo permite a las
organizaciones ajustar y mejorar sus estratégicas y practicas de gestion del personal para

el alcance de sus objetivos continuamente.

10



Figura 2 Proceso de gestion de talento basado en el modelo de Cuesta.

3. Sistemas de trabajo

Nota. Informacién obtenida del articulo de Pinargote y Pico (2023). Elaborado por la Autora.

Modelo de Gestidn Linea o Staff: Este modelo esta enfocado en la gestion del talento
humano desde los altos niveles de direccion de la organizacién, los cuales tendran la
potestad para promover cambios y estar a cargo del desarrollo del personal. Segun
Pinargote y Pico (2023), este modelo promueve la participacion activa de los directivos,
fortalece el compromiso y la capacidad de adaptacion de recursos humanos.

De tal forma que la direccion realizara diferentes actividades y procesos con el apoyo de
herramientas para la gestion adecuada del talento Humano. Esto lo fundamentan Abril
(2013) mencionando que los directivos pueden tener a su cargo el desarrollo de actividades
como: entrevistas y contrataciones del personal, brinden el apoyo necesario a su personal
en un proceso de induccidn del personal, compartan informacion necesaria al personal para
el desarrollo de habilidades y competencias.

Modelo de Gestion por Competencias: La Gestién por competencias se basa en el
conocimiento y el compromiso que el personal posea con la organizacion, pues esta se basa
en el crecimiento de la empresa; siendo asi Pacherrez y Marrufo (2020), sefialan a la gestién
por competencias como una herramienta para el crecimiento de las empresas y la efectiva
aplicacion del mismo, permitird adaptarse y enfrentar los diferentes cambios que puedan
surgir en su entorno. Por ende, este se fundamenta en tres dimensiones para su desarrollo
como: dimension seleccion del personal, dimension de capacitacion y desarrollo y la
carrera profesional.
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Figura 3 Proceso de gestion de talento basado en el modelo de gestion por competencias.

2. CAPACITACION Y

3. CARRERA PROFESIONAL
Trata sobre el desarrollo de las
personas, enfocado en el sirgimiento
de nuevos factores como tecnologia,
cambios en el campo laboral, nuevos
conocmientos, etc. a las cuales debe
adaptarse.

Nota. Informacion obtenida del articulo de Pacherrez y Marrufo (2020). Elaborado por la Autora

Modelo de Gestion basado en el Talento: EI modelo de gestion basado en el talento se
basa en 3 dimensiones que permiten la adaptacion de este modelo a la organizacién como:
prevision, gestion, desarrollo. Buscando se considere el desarrollo personal como
motivacion de las personas para la permanecian en la organizacion, Abril (2013) sefiala
que el desarrollo de capacidades del personal es un aporte a la comunidad de aprendizaje
y pueden generar diferentes aportes en funcion del talento. Ya sea en cuanto a su cultura,
capacidad de liderazgo, flexibilidad para el desarrollo de actividades y relaciones laborales
como también poseer oportunidades de mejora y desarrollo.

Modelo Integrado de Innovacion y Gestién del Talento Humano-Innovacién (2003):
Este modelo tiene como objetivo integrar elementos que apalanquen procesos de
creatividad e innovacion en las organizacion; esté tiene en consideracion factores
relevantes en su proceso de adaptacion a una organizacion como: el contexto externo el
cual indica el impacto que tendra en la organizacién, la estrategia, la cultura organizacional
que sera clave para el desarrollo del mismo, tecnologia organizativa, arquitectura
organizacional e innovacién lo cual se fundamenta en la combinaciéon de recursos y

competencias hacia la innovacion, la gestion de innovacion acompariado del liderazgo con
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la dindmica racional y la gestion y direccion del talento humano; todos estos procesos con

el objetivo de contribuir a la innovacion en las organizaciones.

4.2.1.6. Administracion de Recursos Humanos: Los Recursos Humanos en la actualidad
son considerados como el activo mas importante que puede disponer una organizacién ya que
tienen influencia directa en el cumplimiento de objetivos y metas propuestas. La gestion de Talento
Humano en la organizacion es necesario cuente con un area o departamento de Recursos Humanos,
estructura necesaria para el manejo eficaz del personal; es un pilar fundamental para la
consolidacién y éxito de la empresa (Armijos et al., 2019).

4.2.1.7. Planificacién Estratégica de Recursos Humanos: La planificacidn estratégica
de Recursos Humanos tiene como objetivo realizar un proceso de evaluacion que permita detectar
errores para posterior a ellos establecer un plan de acciones necesario para el crecimiento
empresarial aprovechando sus fortalezas y disminuir toda debilidad detectada (Mejia, 2019).

Una correcta aplicacion de herramientas en la planificacion de recursos humanos permite
a la organizacion adquirir un alto nivel de mando ademés de garantizar a la misma adquirir
diferentes capacidades en el entorno en el cual se encuentre. Siendo necesario identificar objetivos,
metas acordes a las necesidades de la organizacion y ajustadas a la realidad en el mercado a la cual
se enfrente la misma.
4.2.2. Descripcidn y analisis cargos de Trabajo

La descripcion de puestos sefiala cual es el alcance y actividades designadas a cada
empleado, detallando tareas, responsabilidades y deberes. Lescano (2022), sostiene que el proceso
de andlisis de cargos esta conformado por dos etapas como es el analisis de cargo y la descripcion
de puestos. Todo este proceso es plasmado en un documento formalmente en la organizacion.

Cuando se habla de las especificaciones de los cargos, se hace referencia a las
caracteristicas que se considera debe poseer el candidato a ocupar una vacante en la organizacion
como requisitos acorde a las necesidades de la organizacion, habilidades y aptitudes propias del
candidato para un éptimo desarrollo del cargo a ocupar, como también la experiencia que hacen
parte de la formacion y desarrollo del mismo que llegan a determinar si este es el candidato idoneo
para ocupar el puesto y aportar a la productividad de la organizacion.

La descripcién de cargos es considerada como un proceso clave dentro de la gestion de

talento humano, por lo cual Lescano (2022), declara cuan importante es emplear un adecuado
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manejo de perfiles de cargos y este proceso sea documentado formalmente; puesto que engloba su
dependencia, responsabilidades, actividades, etc., dentro de la organizacion.

Siendo asi Guido et al. (2021) corroboran con lo antes mencionado, pues sefialan a la
descripcion de puestos como la herramienta encargada de mostrar la relacion entre obligaciones,
responsabilidades y tareas a realizar mientras que las especificaciones sefialan cuales son los
requisitos que debe poseer el empleador para ocupar la vacante disponible.

4.2.3. Reclutamiento de Personal

Una de las principales etapas del proceso de gestion del talento humando es “el
reclutamiento un proceso encaminado a atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades
suficientes y con las cualidades apropiadas, para que soliciten los puestos de una organizaciéon”
(Mondy, 2010, p. 05).

El reclutamiento de personal acorde a lo antes mencionado se basa en dar a conocer en el
mercado las oportunidades que ofrece la organizacion a las personas; ademas durante la etapa de
reclutamiento se llega a considerar diferentes puntos y caracteristicas de las personas que estén
acorde a las necesidades de la empresa con el fin de obtener un reclutamiento eficaz acorde a los
objetivos y metas de la organizacion.

4.2.3.1. Reclutamiento Interno: De acuerdo con Chiavenato (2009) el reclutamiento
interno actta en los candidatos que ya forman parte de la organizacion para promoverlos o
transferirlos a otras actividades mas complejas o motivadoras dentro de la misma.

Es decir, el reclutamiento interno tiene como objetivo encontrar candidatos pertenecientes
a la organizacion que gracias a sus habilidades y cualidades la empresa pueda aprovecharlos en la
gestion de sus actividades, mediante remocion de puestos a niveles superiores, lo cual puede llegar
a ser considerado como un factor de motivacion en el desarrollo del personal.

4.2.3.2. Fuentes internas

» Ascenso: Este se basa en el desempefio del personal y acorde a los indicadores de eficiencia
que puedan revelar las evaluaciones del desempefio que muestren el logro de objetivos
individuales en conjunto a la productividad de la organizacion.

» Programa de desarrollo de personal: Podemos definirla como el proceso de instruccion
del personal con el objetivo de aumentar la productividad y fortalecer el conocimiento en

la organizacion.
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>

Plan de carrera para el personal: Es necesario para un plan de carrera exista la
capacitacion, pues este serd el factor fundamental para un proceso continuo de
perfeccionamiento de habilidades, técnicas, conocimiento que facilite el cumplimiento de
objetivos personales y por lo tanto empresariales

4.2.3.3. Reclutamiento Externo: De acuerdo con Chiavenato (2009), “El reclutamiento

externo utiliza diversas técnicas para influir en los candidatos y atraerlos, el reclutamiento externo

abarca un enorme contingente de candidatos dispersas en el marco de recursos humanos” (p. 120).

Conforme a esto la organizacion debera adaptar a su proceso de reclutamiento las mejores técnicas

que le permitan encontrar a un personal cualificado para el puesto disponible.

>

4.2.3.4. Fuentes externas

Anuncios en la empresa: Sistema de bajo costo que se basa en la ubicacion de avisos en
los exteriores de la empresa, de acuerdo con Chiavenato (2009), esta fuente depende de
factores como la ubicacidn, facilidad de visualizacion de los avisos, el acceso, entre otros.
Bolsa de trabajo: Esta se define como el espacio abierto a profesionales y empresas, el
cual implicara el registro de ofertas laborales como de las personas que presten servicios
laborales acorde a sus capacidades y campo profesional.

Anuncios en diarios y revistas: Se lo realiza dirigido al publico en general, este esta
considerado como una de las técnicas de reclutamiento mas eficientes para encontrar
posibles candidatos en el mercado del trabajo.

Agencias de reclutamiento: Este tipo de reclutamiento es considerado uno de los mas
costosos pues este se desarroll6 acorde a factores de tiempo y rendimiento. Normalmente
este tipo se usa cuando la organizacién busca un empleado con cualidades especificas para
una vacante disponible.

4.2.3.5. Reclutamiento mixto: Segun lo indica Chiavenato (2007), el reclutamiento del

personal puede también desarrollarse mediante fuentes internas o externas de forma que estas

lleguen a complementarse. Teniendo tres alternativas metodologicas para llevar a cabo este tipo

de reclutamiento:

>
>

Reclutamiento interno seguido del reclutamiento externo.
Reclutamiento externo seguido del reclutamiento interno.
Reclutamiento mixto que seria la aplicacion de reclutamiento interno y externo en

conjunto.
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4.2.3.6 Reclutamiento 2.0: Alles (2016) sefiala al reclutamiento 2.0 como el conjunto de
procesos para identificar y atraer candidatos que cumplen con el perfil del puesto de trabajo
mediante el uso de las redes sociales. Ademas de que este permite reducir tiempos en los procesos
de gestion del personal. Los medios que puede usar son:

» Web corporativa: Plataformas que son manejadas por las organizaciones en la cual
indican informacion sobre sus procesos de seleccion de personal, dandoles la facilidad de
enviar informacién a los posibles candidatos y surge el interés por parte de las
organizaciones (Espilco, 2018).

> Jobsites: Se define como portales web que son usadas por las organizaciones para anunciar
sus vacantes disponibles. Espilco (2018), deduce que esta es una herramienta digital que
funciona como intermediario entre los candidatos y las organizaciones.

> Redes sociales: Debido al avance y crecimiento tecnoldgico, existe la herramienta de redes
sociales la cual se puede usar como fuente de informacién y busqueda de candidatos para
la vacante disponible en le organizacion. Destacando la rede social LinkedIn seguidos de
la plataforma Facebook como las mas usadas con este fin.

> Bases de Datos o portales de carreras: Estas son plataformas virtuales donde las
organizaciones puedan publicar informacion sobre sus vacantes disponibles. Estos portales
permiten a los postulantes la creacion de su Curriculum y puedan llegar a contactarse con

los empleados de forma directa.

4.2.3.7. E-Recruitment 3.0: También denominada reclutamiento en linea, esta tiene como
objetivo usar las herramientas web durante sus procesos de reclutamiento, como puede las redes
profesionales. Este también se lo conoce como reclutamiento en linea y a diferencia de las otras
fuentes de reclutamiento este incorpora herramientas, estrategias para un proceso de reclutamiento
mas efectivo mediante el uso de plataformas, aplicaciones, redes sociales, chats en linea,
videoconferencias, evaluaciones en linea y diferentes recursos tecnoldgicos.

Con el reclutamiento 3.0, son las propias empresas quienes buscan los candidatos que
pueden adaptarse a las necesidades del puesto de trabajo o la vacante que ruge en la organizacion
(Mababu, 2016).

4.2.4. Seleccion de Personal
La seleccion de personal se puede definir como la fase en la cual se escoge al candidato

idoneo que cumpla con los requisitos para el puesto disponible en una organizacion. De acuerdo
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con Chiavenato (2009), “La seleccion consiste en la eleccion precisa de la persona indicada para
el puesto correcto en el momento oportuno” (p. 137). Es asi como la seleccion de personal busca
obtener capital humano para que sea parte del proceso de crecimiento de la organizacion.

El proceso de seleccion de personal inicia con una definicion clara de las necesidades en
un puesto de trabajo lo que da lugar a una vacante en la organizacion; siendo este proceso donde
se recolecte toda informacion necesaria de los posibles candidatos necesaria al momento de
contratacion (Armijos et al., 2019).

4.2.4.1. Técnicas de Seleccion de Personal:

Como en todo proceso es importante contar con apoyo con diferentes herramientas o
instrumentos que hagan del mismo un proceso eficiente en beneficio de la organizacion. Segun
Chiavenato (2009), “Las técnicas de seleccion permiten rastrear las caracteristicas personales del
candidato por medio de muestras de su comportamiento” (p. 148). De esta forma se pretende
encontrar a un personal altamente capacitado acorde a las necesidades y requerimientos que surjan

en la organizacion.

4.2.4.1.1. La Entrevista de Seleccidn: Es una técnica que ayuda a obtener informacién
de los candidatos al puesto. De acuerdo con Chiavenato (2009) “la entrevista de seleccion es un
proceso de comunicacién entre dos 0 mas personas que interactlan y en el que a una de las partes
le interesa conocer lo mejor de la otra” (p. 149). De esta forma el entrevistador podra tener una
idea mas clara sobre las aptitudes y capacidades del entrevistador al tener una observacion y

contacto directo con el mismo, siendo este un factor influyente en la toma de decisiones.

4.2.4.1.2. Etapas de la entrevista: La entrevista inicia con la preparacion del entrevistador,
quien tendra la responsabilidad de realizar las preguntas al candidato, ademas el ambiente en que
se realiza la misma se le da mayor importancia ya que es considerada como un factor relevante
pues el primer acercamiento entre la organizacion y el talento humano. Finalmente se procede al
intercambio de informacion llevando un registro por parte del entrevistador para una posterior fase
de la gestion del talento humano (Bravo y Delgado, 2022).

4.2.4.1.3. Pruebas de Conocimiento o de Capacidades: Segun Chiavenato (2009), “Las
pruebas de conocimiento son instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos generales y
especificos de los candidatos que exige el puesto a cubrir” (p. 154). Conforme esto se puede

Mencionar gque se busca conocer de forma gradual tanto aptitudes como habilidades del
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candidato, ya sean relacionados a conocimientos técnicos o profesionales en funcion de diferentes
areas disponibles en una organizacion.

4.2.4.1.4. Pruebas Psicoldgicas: Una de las pruebas a utilizar como apoyo para la seleccion
del personal esta disponibles las pruebas psicologicas. De acuerdo con Chiavenato (2009), “Las
pruebas psicologicas representan un promedio objetivo y estandarizado de una muestra de
comportamientos en lo referente a las aptitudes de las personas” (p.155).

En este caso también existe la posibilidad de relacionar informacion ya obtenida mediante
la aplicacion de otras técnicas con el fin de corroborar la misma y tener clara la idoneidad de un
candidato para el puesto de trabajo disponible o en caso de estar ya en la organizacién exista un
ascenso.

4.2.4.15. Pruebas Fisicas: Este instrumento tiene como objetivo conocer de forma
objetiva las cualidades basicas que posee el personal (Arroyo y Sanabria, 2022). Es importante
conocer la condicion fisica del personal para contrarrestar posibles causas de ausentismo,
contratiempos, abandono del puesto de trabajo etc., que puedan afectar a la operatividad de la
empresa, de esta forma la organizacion pueda mejorar su desarrollo y productividad.

4.2.4.1.6. Curriculum: El Curriculum podemos definirlo como una carta de presentacion
personal, usada en el campo profesional, este contendra informacion base sobre experiencia

laboral, formacion y habilidades profesionales en el campo laboral (Sobrido y Talavera, 2018).

4.2.4.1.7. Entrevistas virtuales: Las entrevistas virtuales se definen aquellas que se
realizan en linea a través de plataformas como Zoom o Skype de forma &gil y rapida entre el
posible candidato y el empleador; esta puede ser beneficiosa al encontrase en diferentes
ubicaciones geogréficas.
4.2.5. Contratacion

El contrato laboral es conocido en el campo profesional como un acuerdo voluntario entre
el empleador y trabajador, en donde se firmara de forma voluntaria el mismo. Este posee
estipulaciones que corresponden a obligaciones y derechos ademés de especificaciones que se
deben cumplir.

En este documento también incluira informacion como: horario de trabajo, actividades,
cargo, lugar de trabajo, tiempo de duracion, derechos y obligaciones como empleado (Garcia y
Pangol, 2022).
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4.2.5.1. Remuneracion

Al hablar de remuneracion hace referencia a los beneficios que pueda llegar a percibir el
personal ya sean econémicos o de diferente indole que llegue a ser un complemento en el desarrollo
de vida de las personas. La remuneracion se considera como un derecho dentro del espacio laboral,
tiene el objetivo primordial de cubrir las necesidades primordiales de la persona ademas de brindar
proteccion al mismo garantizando su bienestar y desarrollo personal (Chunga, 2022). De acuerdo
con esto la remuneracion puede llegar a ser de tipo: monetaria, psicoldgica y espiritual; la
remuneracién monetaria se centra en un valor monetaria que pueda llegar a cubrir con necesidades
basicas de la persona como alimentacion, transporte, etc. Si mencionamos la remuneracion
psicologia esta se refiere a brindar un espacio integro donde el personal puede sentirse seguro y
este pueda recibir reconocimiento por su desarrollo y finalmente la remuneracion espiritual se basa
en promover e impulsar al personal para un desarrollo de vida y carrera.

4.2.6. Induccion

La etapa de induccion es un proceso en donde intervienen elementos como informacion,
integracion y orientacion laboral; esto en funcion de brindar informacion al nuevo personal sobre
sus funciones e informacion en general de la empresa que le facilite un proceso apto de adaptacion
a la organizacion (Tapia et al., 2023)

Esta etapa cuenta con un esquema gue se destaca en tres pasos especificos dando inicio con
la induccion general que esta conformada por informacion de la empresa como la historia, filosofia
empresarial, objetivos y metas propuestas por la organizacién. Como segundo pase se encontrara
la induccion especifico que tratard de forma especifica el cargo a ocupar en conjunto a las
obligaciones y responsabilidades que el personal debera cumplir en esta fase es necesario conozcan
también procedimientos de desarrollo de actividades y puedan recibir la dotacion necesaria para el
desenvolvimiento eficiente en su puesto de trabajo.

Finalmente, en la etapa de induccion se puede considerar la evaluacion, acorde a los
resultados obtenidos por parte del personal tomar decisiones apropiadas y de ser necesario tomar
acciones necesarias para contrarrestar todo resultado negativo ya sea con mejoras o refuerzos en

el personal que brinden un desarrollo éptimo tanto personal como organizacional.
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4.2.6.1. Manual de Bienvenida: Es un instrumento con informacion general de la empresa,
que estara al alcance del personal de la organizacién con la razon principal de dar a conocer todo
aspecto relevante sobre la misma y facilite una adecuada adaptacién al puesto de trabajo (Murillo,
2022).

Es decir, este manual tiene como objetivo brindar la informacion necesaria a los nuevos
empleados, como puede ser: filosofia empresarial, organigramas, procesos, productos, servicios
entre otros; lo cual llegard a facilitar la adaptacion del personal y este posea el conocimiento
necesario para un buen desenvolvimiento dentro de la empresa.

4.2.7. Capacitacion de Personal

La capacitacion es un proceso educativo de corto plazo que es “aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos” (Chiavenato, 2011, p. 322).

Con la capacitacion de personal la organizacion pretende brindar mayor conocimiento al
personal en cuanto a las areas donde el mismo se desarrolle y esto sea coadyuvante para cumplir
con las metas y objetivos de la organizacion.

La capacitacion se enfoca en el desarrollo del personal con la finalidad de brindar un nivel
superior de conocimiento de los mismos y estos puedan innovar y adaptarse a los cambios de los
avances en el campo empresarial, brindandole a la organizacién un desarrollo 6ptimo (Valdivia,
2018).

4.2.7.1 Proceso de la Capacitacion de Personal

La capacitacion es un proceso de formacion del personal que se compone de diferentes
etapas que permitiran a los colaboradores adquirir y fortalecer sus conocimientos. (identifica
necesidades, con las evaluaciones, capacitacion, flujograma).

4.2.7.1.1. Diagnostico de necesidades: Identificar qué factores influyen en el desempefio
y desarrollo de las actividades para asegurar la implementacion de un programa idéneo que permita
incrementar la mejora de desemperio y mejora del talento humano acorde a la experiencia,
habilidades y sus niveles de educacion.

4.2.7.1.2. Disefio didactico: Brindar a los colaboradores todo instrumento o herramienta
que le permita conocer con claridad toda actividad a realizar, de acuerdo a los objetivos y metas

de la empresa.
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4.2.7.1.3. Validacién: Verificar que el proceso a aplicar al personal, se ajuste a las
necesidades de la organizacion y estén orientadas al cumplimiento de metas y objetivos
empresariales.

4.2.7.1.4. Implementacion: Puesta en marcha del plan de capacitacion para la persona, con
el apoyo de instrumentos y herramientas para gestionar de forma agil el cumplimento del mismo.

4.2.7.1.5. Evaluacion: La evaluacion puede ser establecida de forma periddica, durante el
proceso y desarrollo de actividades del trabajador que permita reconocer la aplicacion de
conocimientos y habilidades en el puesto de trabajo. La medicion y evaluacion de la capacitacion
generara una éptima gestion de recursos humanos, convirtiendo una organizacion con altos niveles
de eficiencia y eficacia.

4.2.8. Motivacién

La motivacién es un factor primordial en el mantenimiento y desarrollo del personal, esta
relacionado con la calidad de trabajo y eficiencia que puedan brindar los colaboradores a la
organizacion. Dentro del ambito laboral es un proceso encargado de activar, orientar, dinamizar y
mantener un comportamiento eficiente y eficaz del personal enfocados a cumplir los objetivos y
metas de la organizacion (Manjarrez, 2020). Conforme esto la motivacion debe estar considerada
en las organizaciones como una herramienta clave para obtener grandes resultados que ayuden al
crecimiento y desarrollo empresarial.

Por otra parte, para una organizacion pueda brindar un proceso de motivacién eficiente
debe identificar cuéles son las necesidades que busca su personal y estos pueden ser conforme sus
valores, rasgos personales ademas del trabajo que estos puedan desempefiar.

Entre las necesidades que sobresalen puede ser: fisiologicas, de seguridad, sociales, de
estima, de autorrealizacion, de logro, de poder y de afiliacion; estos pueden cambiar dependiendo
del individuo dependiendo de la importancia que posea cada uno en el desarrollo y comportamiento
humano (Bohorguez, 2020).

4.2.9. Evaluacion del Desempefio

De acuerdo con varios autores se concuerda que la evaluacion es un proceso que se
realizaba desde hace tiempo atras hasta la actualidad con el Gnico fin de beneficiar a la empresa y
en muchos casos exista el beneficio organizacion-empleado.

El objetivo de la evaluacion de desempefio es informar al personal sobre su situacion dentro

de la empresa acorde a su desempefio y desenvolvimiento en cuanto a los resultados que la
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organizacion espera obtener, ademas de poder identificar posibles desviaciones y errores que
afecten al desarrollo de la empresa, asi como identificar las posibles fortalezas y debilidades del
personal.

Dentro de la organizacion es de vital importancia conocer en medida el esfuerzo individual
de cada persona, pues se debe tener presente el esfuerzo y el beneficio que otorgue o pueda aportar
a la empresa enfocado a cumplir sus objetivos y metas como tal, es decir el desempefio condiciona
al esfuerzo personal y los resultados obtenidos del mismo.

4.2.9.1. ;Por qué se Evalta el Desempefio?

De acuerdo al avance y crecimiento de la organizacion es necesario que los colaboradores
tengan conocimiento de su rendimiento con el fin de conocer sus fortalezas y debilidades y con
ello recibir retroalimentacion que les permita avanzar de acuerdo a las necesidades y objetivos de
la empresa. “La evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar,
las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” (Chiavenato, 2009, p. 245).

4.2.9.2. Proceso de Evaluacion de Desempefio: El proceso de evaluaciéon de desempefio
debe ser un proceso que le permita a la organizacion obtener beneficios y esta se pueda aplicar.

El proceso de evaluacidn de desempefio cuenta con el siguiente proceso:

o “ldentificar objetivos especificos de la evaluacion del desempefio

e Establecer expectativas de la persona (anélisis del trabajo)

e Analizar el trabajo desempefiado

e Evaluar el desempefio

e Discutir la evaluacion con el trabajador” (Chiavenato, 2009, p.248).

De acuerdo a los beneficios que se pretende encontrar para la organizacion, podemos encontrar
diferentes tipos de evaluacion las cuales pueden ser aplicadas acorde a las necesidades de la
organizacion y los objetivos que la misma busque con la aplicacién de la evaluacion.

4.2.9.2.1. Evaluacion de 90 Grados: Esta se realiza al momento de que el trabajador sea
evaluado por su jefe inmediato, se relaciona sobre las remuneraciones y las competencias
En este tipo de evaluacion serd el jefe superior quien realice la evaluacion y a su vez genere como

resultado un informe con los aspectos mas relevantes sobre el personal evaluado.
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4.2.9.2.2. Evaluacién de 180 Grados: Este tipo de evaluacion integra al jefe, el trabajador
y de forma ocasional los clientes, al momento de realizar la evaluacion; también se puede
denominar como evaluacion por pares pues incluye al evaluado, el jefe superior y
preferencialmente a sus compafieros de trabajo. Este tipo de evaluacion es aplicada con mayor
frecuencia en grandes empresas.
4.2.9.2.3. Evaluacion de 360 Grados: “Esta evaluacion es mas rica porque produce
informacion distinta, procedente de todas partes, y sirve para asegurar la adaptacion y he
acoplamiento del trabajador a las diversas demandas que recibe de su entorno de trabajo o de sus
asociados” (Chiavenato, 2009, p.250). En este caso la evaluacion 360 tiene como objetivo incluir
en la misma a todos los elementos que conforman la empresa incluso los que estan fuera la misma
ya pueden ser clientes internos, externos, proveedores entre otros.
Al aplicar este tipo de evaluacién le permitira al empleado contar con una retroalimentacion
completa de su desempefio, lo cual le facilite optar por nuevas medidas de mejora en su desemperio.
Los objetivos de la evaluacion 360 grados son:
> Obtener una retroalimentacion del personal de forma individual enfocado en las
competencias y el puesto que desarrolle.
» Conocer y detectar puntos fuertes de mejora como una oportunidad para el evaluado en
conjunto al equipo de trabajo y la empresa en general.
» Tomar acciones estratégicas que permitan un desempefio optimo del personal y, por lo
tanto, el crecimiento de la organizacion.
Ademas, este tipo de evaluacion es considerada como una herramienta para el desarrollo del
personal ya que, al ser aplicada, conocer los resultados la persona debera adoptar nuevos cambios
segun requiera con acciones en concreto, reduciendo asi todo punto negativo y genere en si mismo
mayor objetividad.
4.2.9.2.4. Evaluacion por competencias: Este tipo de evaluacion tiene como objetivo
evaluar el comportamiento del empleado o lo referente a sus habilidades técnicas acorde a las
necesidades del puesto de trabajo que desarrolle.
La evaluacion por competencias busca obtener informacién de diferentes aspectos como

cognitivos, técnicos y meta cognitivos dejando en evidencia las destrezas y habilidades.
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4.2.9.2.5. Escalas graficas: Mediante esta técnica de evaluacion se establece una escala
numérica o verbal, con el objetivo de medir las diferentes competencias del empleado tales como:
productividad, creatividad, calidad, comprension de situaciones, conocimiento del trabajo y su
cooperacion.

4.2.9.2.6. Evaluacion por Competencias: La Evaluacion por Competencias busca obtener
informacidn de todos los aspectos que hacen parte del trabajador y que influyen de forma directa
en el desenvolvimiento laboral ya pueden ser aspectos cognitivos, técnicos y meta cognitivos. Esto
se fundamenta en los conocimientos que posee el trabajador ademas de las habilidades y destrezas
al momento de aplicar su saber en el desarrollo de actividades diarias (Morales et al., 2020).
4.2.10. Desarrollo de la Carrera

Al hablar de desarrollo de carrera nos referimos a un plan dirigido de forma individual al
personal de la organizacion que busca orientar a los mismos en su formacion profesional,
considerando sus necesitas, metas y aspiraciones en el campo laboral (Chicaiza et al., 2023).

Es asi que deduce que una adecuada gestion y planificacion de la carrera profesional
contribuye a la reduccion de rotacion de personal, optar por el desarrollo de carrera en la
organizacion le brinda al empleado la adquisicion de conocimientos, contribuyendo una mejora
notable a nivel profesional.

De acuerdo a, la formacion y desarrollo de la carrera profesional contribuye a reducir
notablemente la rotacion del personal pues el permitir el crecimiento profesional y personal de los
empleados generar asensos dentro de la organizacion; generando en si posibilidades y expectativas
sobre su desarrollo y carrera (Dolan, et al 2003).

La creacion e implementacion de un plan de carrera estd enfocado en 3 puntos importantes
como: andlisis técnico del puesto o cargo de trabajo, evaluacion de la conducta humana y descifrar
las condiciones motivacionales para el desarrollo y crecimiento tanto personal como profesional
(Cisneros, 2020).

4.2.10.1. Ventajas del desarrollo de carrera
Es necesario las organizaciones puedan contar con requerimientos orientados al desarrollo
de su personal acorde a sus necesidades pues le generara mayor fluidez en su sistema operativo.
Entre las ventajas que el desarrollo de carrera puede llegar a generar son:
» Superacion y sentido de satisfaccion en el desarrollo profesional.
» Logro de ascensos en el campo laboral
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» Promover la motivacion.

» Crecimiento y desarrollo personal.

» Generar sentido de pertenencia acorde a la organizacion.

» Oportunidades de progreso y crecimiento personal.
4.2.11. Retencion del talento

El talento humano es considerado como el activo de mayor importancia en la organizacion,
pues un factor relevante de vital importancia en el crecimiento y rendimiento de la empresa. La
retencion del talento se define como las medidas o bases planteadas por la organizacion con el
anico objetivo de brindar toda fuente de aliento a los empleados y puedan permanecer en la
organizacion por mayor tiempo posible (Huaraca et al., 2023).

En cuanto a la retencidn del talento es importante mencionar diversos factores que se deben
considerar al momento de plantearse un plan enfocado a eliminar la rotacién de personal como: la
competencia presente en el entorno, la migraciéon de obra calificada en los diversos puntos del
mercado y finalmente los cambios a los cuales debe enfrentarse el personal ante la evolucién del
campo empresarial.

La Retencion del talento en la organizacién tiene como objetivo conservar los empleados
con mas talentos, altamente cualificados e idoneos para los puestos de trabajo, puesto que el
mantenerlos permitira a la organizacion obtener reduccion de costos conservando a su personal.

Entre las dimensiones que posee la retencion del talento en la organizacion tenemos las
siguientes:

v Evaluacion del desempefio
Compromiso laboral
Crecimiento profesional
Capacitacion y compensacion
Satisfaccion laboral
Equilibrio vida-trabajo
Apoyo y reconocimiento laboral

Liderazgo y confianza organizacional

AN NNV N N N N

Oportunidades de desarrollo.
Cuando la organizacion tenga claro los factores que conlleva una correcta aplicacion de

retencion de talento podra maximizar sus recursos humanos y su productividad, creando una base
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solida de permanencia de personal; generando la practica efectiva de gestion del talento humano
con la contratacion eficaz de personal cualificado al cual se le pueda brindar por medio de
aplicacion de herramientas, planes de desarrollo humano estos puedan identificarse con la empresa
y sientan el compromiso laboral necesario para dar un rendimiento adecuado.

4.2.12. Higiene, Seguridad y Calidad de Vida

La higiene, seguridad y calidad de vida hace una clara referencia al espacio del trabajo en
que se desarrollan las actividades laborales, el cual debe brindar y garantizar las condiciones de
salud y cuidado de las personas en la organizacion.

Estos factores conforman el bienestar general de los trabajadores y tiene como objetivo
garantizar y fomentar el bienestar fisico, mental y social sin tener en cuenta el puesto de trabajo
que ocupe. Ademas, se busca prevenir dafios o factores que puedan afectar al desarrollo del
personal que permita al mismo adaptarse al puesto de trabajo y cumpla con eficiencia sus
actividades diarias (Faggioli y Matos, 2019).

4.2.13. Desvinculacion Laboral

En la actualidad acorde a los avances y competencias en el mercado las empresas deben
ajustarse a las necesidades del consumidor que les permita mantenerse y sobresalir en el mismo,
razon primordial para que sus recursos humanos sean los més idoneos y ofrezcan a la organizacion
un trabajo eficiente y eficaz que garantice a la misma el cumplimiento de sus objetivos.

Para que de paso a la desvinculacion laboral como un proceso donde se separaré al
colaborador de la organizacion pueden ser varios factores los cuales pueden llegar a influir entre
ellos:

v Falta de compromiso

v Incumplimiento de actividades laborables

v Avances y actualizaciones del mercado

v Declive de la Empresa

v" Reduccién de personal

v Culminacion de contrato.

La existencia y mantenimiento de una organizacion conforme a los avances en el campo
empresarial se ha llegado a considerar que son gracias a poseer una filosofia empresarial bien
definida.
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4.2.14. Filosofia empresarial

Es el conjunto de principios que definen el desarrollo de la empresa, puede describir
valores, creencias y principios que fomentan el nacimiento de una organizacion (Prado et al.,
2021).

La Filosofia empresarial se refiere a la mision, vision, y valores empresariales los cuales
pueden ser la base de la existencia de una organizacion. Es importante recalcar que las
organizaciones con mayor éxito en el mercado son aquellas que cuenta con la cultura
organizacional establecida de forma clara, precisa por escrito y dada a conocer al personal.

4.2.14.1. Mision: La mision define la vocacion y razon de ser de la empresa, esta seria el
punto de inicio de la existencia de la organizacion. Indica la razén principal de la creacion de la
creacion y responde a interrogantes como: ¢Quién es?, ;Qué actividad hace? Y ¢Por qué lo hace?
(Garcia et al., 2022).

4.2.14.2. Vision: La vision permite a la organizacion saber hacia donde esta enfocada a
llegar a largo plazo, es decir lo que proyecta convertirse como empresa a futuro (Garcia y Suarez,
2022). Que la empresa establezca su vision permitira a los trabajadores identificarse con la misma
y tener claro el horizonte del desarrollo de la organizacion, lo cual puede ser un factor clave de
motivacion para un éptimo manejo y desenvolvimiento en sus actividades obteniendo resultados
positivos.

4.2.14.3. Valores Empresariales: Estos son un conjunto de elementos que definen la
formacion de la empresa, se desarrollan conforme el rendimiento y crecimiento de la empresa.
(Prado et al., 2021). Existen varios valores que pueden ser considerados parte de la formacién de
una organizacion como: disciplina, respeto, ética, moralidad, integridad, entre otros.

4.2.15. Estructura Organizacional

Al hablar de estructura organizacional hacemos referencia a la distribucion de actividades
dentro de la organizacion apegada al proceso administrativo (planificar, organizar, dirigir,
controlar).

La estructura organizacional es un factor primordial de las organizaciones, pues su objetivo
es la division optima de las actividades por puestos de trabajo en funcion de las necesidades de la
organizacion adaptando las habilidades y aptitudes de sus recursos humanos para que cada una de

ellas se cumplan de forma eficiente y eficaz (Ocampo et al., 2019).

27



Es necesario para una organizacion establecer un proceso idéneo de cultura organizacional
que permita poseer un control y manejo optimo del talento humano disponible ya sea por sus
funciones, por su puesto de trabajo o por &reas, todo en cuanto se considere la distribucion del
personal que disponga la empresa.

4.2.15.1. Estructura Vertical

La estructura vertical en la organizacion muestra los puestos de trabajo situados como la
palabra lo indica de forma vertical enlazados por una linea que representara la autoridad y la
comunicacion entre los diferentes puestos. Por lo general en este tipo de organigramas el nivel
jerarquico es de forma descendente los niveles menores se encontraran en los Ultimos recuadros
mientras que los altos mandos estaran disponibles en la parte superior del organigrama.

Al disefiarse una estructura vertical, los puestos de trabajo deben simbolizarse por cuadros
que faciliten comprender las lineas de mando y como estan distribuidas las obligaciones y se pueda
mantener una buena comunicacién en los diferentes niveles de la organizacion (Ocampo et al.,
2019).

Es importante mencionar que la distribucion del organigrama es mediante cuadros, ademas
de representar el liderazgo en un nivel superior y luego mostrar los niveles medios y niveles bajos
de la organizacion acorde a la distribucién de las actividades mediante los puestos de trabajo.

4.2.15.2. Estructura Horizontal

La estructura horizontal se fundamenta en la distribucion y manejo de talento humano en
funcién de la toma de decisiones. La distribucion del talento humano en este organigrama sera
acorde a las funciones mas sin embargo no resalta niveles; este posee la ventaja de contar con una
comunicacion mayormente asertiva entre niveles directivos y operativos pues se encuentran en un
mismo nivel acorde a la distribucion del organigrama.

En cuanto a la funcionalidad del personal al poseer una estructura horizontal el mismo
tendra la libre potestad en cuanto a la toma de decisiones, por lo cual se resalta que, para poseer
una eficiente gestion de talento humano mediante una estructura horizontal, la organizacion debe
poseer un personal altamente capacitado.

4.2.16. Manual de Funciones

Se define como una herramienta que permite establecer las ocupaciones y aptitudes de los

colaboradores en la organizacion, ademas de establecer todo requerimiento en funcién de las

exigencias de puesto de trabajo. Este se requiere para mantener un control éptimo de las
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actividades que se realizan de forma continua dia a dia en la empresa teniendo en cuenta los cargos
que se desempefian en la misma (Guerra 2023).
4.2.17. Cultura organizacional

Al hablar de cultura organizacional esta es comprendida como un recurso intangible mas
importante de la organizacion, ademas esta se conforma por un conjunto de valores y creencias
que sirven como guia para la toma de decisiones en la organizacion.

El contar con la cultura organizacional establecida permite a las organizaciones conocer el
entorno en la cual esta establecida la misma, dandole una identidad a la organizacion en conjunto
al talento humano. Es decir, la cultura organizacional refleja los valores que comparten los
miembros con la organizacion, los cuales se conservan a largo plazo y son factor vital ante diversos
cambios a los cuales deba enfrentarse, ademas que brinda una idea clara a los trabajadores de la
identidad y vision de la organizacion (Yopan et al., 2020).

4.2.17.1. Valores

Los valores son normas y reglas de comportamiento que son aceptados en una organizacion
y sirven como guia para el desarrollo de actividades. Estos se fundamentan en la mision y vision
de la organizacion (Bernal y Alpuche, 2022).

El generar valores que rigen a la organizacion permiten que el talento humano se sienta
parte de la organizacion y se identifique con la misma y estos estén alineados a los objetivos
individuales de desarrollo de cada uno de los individuos.

Entre los valores que pueden establecer dentro de la cultura organizacional se encuentran:
la responsabilidad erradicada en el cumplimiento de las funciones, respeto con un enfoque al
compromiso del cumplimiento de las actividades y cultivar buenas relaciones en el entorno interno.
También se puede establecer los valores de honestidad, tolerancia, compromiso, trabajo en equipo,
etc.
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5. Metodologia
5.1. Area de estudio

Empresa Optica Econogafas Internacional ubicada en la ciudad de Loja.
5.2. Procedimiento
5.2.1. Enfoque metodoldgico

La presente investigacion es de tipo deductivo-inductivo y descriptivo centrandose en la
recoleccion de informacion y los subprocesos de la gestion de talento humano como objeto de
estudio. Se aplico el enfoque de investigacion cualitativo para la recoleccion de informacion en la
cual se utilizo la técnica de la entrevista a la gerente de la empresa, a su vez es descriptiva, porque
se la empled en la recoleccion de informacion mediante fuentes bibliogréaficas, es decir, en la
formulacion del marco teorico.

Gracias a la investigacion descriptiva se conocié como es un modelo de gestion de talento
humano desde el reclutamiento de personas hasta la desvinculacion de las mismas en la empresa,
de alli la importancia de cada una de las fases. Por otra parte, mediante el método deductivo se
pudo realizar un diagnéstico de la situacion actual de la organizacion y una vez recolectada toda
la informacién se procedié a dar cumplimiento con los objetivos planteados: la creacién de la
propuesta de un plan de gestion de talento humano para la Empresa Optica Econogafas
Internacional.

5.2.2. Técnicas

5.2.2.1. Entrevista

Para la debida recoleccidon de datos se realiz6 una entrevista con preguntas abiertas y
cerradas aplicada a la gerente propietaria de la empresa, con lo que se obtuvo un diagnoéstico de la
realidad actual de la misma, referente a la Gestién de Talento Humano, asi como los criterios
acerca del personal y el manejo éptimo de recursos humanos.

5.2.2.2. Encuesta

Este instrumento fue aplicado con una base de preguntas cerradas al personal de laempresa,
siendo un total de 6 colaboradores, con el fin de conocer la gestion de talento humano y si cada
uno de los procesos de la gestion son cumplidos y establecidos formalmente, ademas se consideran
temas relacionados a la existencia de la organizacién, con el objetivo de conocer factores

relevantes en el caso de estudio.
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5.2.3. Disefio Muestral

5.2.3.1. Poblacion Meta

La poblacion de investigacion esta conformada por el total de las personas que integran a
la empresa Optica Econogafas Internacional.
5.2.4. Marco de muestreo

No se tomd una muestra ya que se aplicd las encuestas a todos los trabajadores de la

organizacion, como se describe a continuacion:

Tabla 4

Personal de la dptica Econogafas Internacional

N PERSONAL CARGO

1 Karina Velasco Asto Gerente

2 Mabel Matilde Romero Montafio Asistente Contable y Administrativo
3 Idelsa Marisol Torres Guerrero Atencion al Cliente

4 Alexandra Lizbeth Pinta Luna Atencion al Cliente

5 Andrea Veronica Paltin Paccha Atencion al Cliente

6 Deyvid Estiwar Chocho Sanchez Asistente de Optometria

7 Jordan Fernando Cérdova Campoverde Optometra

Nota. Informacion brindada por parte de la gerente.

5.2.5. Procedimiento y analisis de datos

Para el desarrollo del presente estudio se elabor6 los instrumentos de investigacion para
conocer la gestion de talento humano en la empresa 6ptica Econogafas Internacional.

Se entrevisto a la gerente propietaria de la 6ptica Econogafas Internacional y se aplicd una
encuesta dirigida al personal de la misma siendo 6 personas quienes la conforman, enfocados en
los procesos de la gestion de talento humano desde el reclutamiento hasta la desvinculacion
laboral, posteriormente se presenta los resultados mediante tablas y graficos.

Con todo ello, se pudo realizar un diagndstico iniciando por la filosofia empresarial, su
estructura organizacional que son la base de existencia de toda organizacion, y de tal manera
analizar como actualmente maneja su talento humano en cada una de sus fases. Finalmente se
realiz6 una propuesta de un plan de gestion de talento humano acorde a sus necesidades como
organizacion enfocada en las fases de reclutamiento, seleccion, contratacién, evaluacion,

capacitacion, higiene seguridad y calidad de vida, desarrollo de carrera y la desvinculacion laboral.
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6. Resultados

6.1. Resultados de la encuesta al personal de la empresa

Pregunta 1: ¢ Cual es su sexo?

Tabla 5
Sexo
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Femenino 4 67%
Masculino 2 33%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo a la primera pregunta de la investigacion, aplicada a los colaboradores de la
empresa se pudo evidenciar que el 67% del personal son de sexo femenino y el restante 33% son
de sexo masculino.
Figura 4
Sexo

Sexo

Q—

= Femenino Masculino

Nota: La figura muestra el género del personal de la Empresa Econogafas Internacional.
Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal

Pregunta 2: ¢ Cree usted que la empresa tiene un manejo eficiente del Talento Humano?
Tabla 6

Manejo eficiente del Talento Humano

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 1 17%
No 1 17%
Tal vez 4 67%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal
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Interpretacion

Conforme los resultados obtenidos, podemos mencionar que un 67% del personal
consideran que la empresa talvez tenga un eficiente manejo del talento humano, mientras que un
17% indica que si hay un eficiente manejo y el 17% indica que la empresa no tiene un manejo
eficiente manejo del Talento Humano.
Figura 5
Manejo eficiente del Talento Humano

Manejo Talento Humano

=

=Si =No Tal vez

Nota. La figura muestra el manejo del Talento Humano de la Empresa Econogafas Internacional.
Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal

Pregunta 3: ¢ Sefale cual de los siguientes procesos de gestion de talento humano se aplica en
la empresa?

Tabla 7

Procesos de Gestion de Talento Humano

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Reclutamiento 0 0%
Seleccion 1 17%
Contratacion 0 0%
Induccion 0 0%
Capacitacion 1 17%
Motivacion 4 67%
Evaluacién de desempefio 0 0%
Desarrollo de Carrera 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos se evidencia que en la empresa se aplica en un
17% la seleccion del personal, otro 17% resalta la capacitacion, mientras que un 67% resalta que

se aplica la motivacion como parte del proceso de gestion de talento humano. Conforme a esto se
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puede poner en consideracion que en parte puede existir desconocimiento en el manejo del
personal por lo que se lo hace de forma empirica y no se aplica de manera formal una adecuada
gestion de talento humano.

Figura 6

Procesos de Gestién de Talento Humano

Procesos de Gestion de Talento Humano

=

= Reclutamiento = Seleccion
Contratacion Induccion
= Capacitacion = Motivacion

= Evaluacion de desempeiio = Desarrollo de Carrera
Nota. La figura muestra los procesos de gestion de talento humano que se aplican en la Empresa
Econogafas Internacional.
Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.
Pregunta 4: ; Cuando usted postuld para formar parte de la empresa, porque medio se
inform6?
Tabla 8

Medios de Informacién

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Internet 0 0%
Periddico 0 0%
Radio 0 0%
Redes Sociales 0 0%
Avisos en instalaciones de la Empresa 5 83%
Referencias 1 17%

Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos se conoce que el 17% de los colaboradores se
informaron de una vacante en la organizacion por referencias personales mientras que un 83% se

informG mediante avisos en instalaciones de la empresa. Por lo tanto, se puede deducir que la
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empresa realiza anuncios de vacantes en sus propias instalaciones por las cuales obtiene candidatos
para la misma mientras que en un minimo porcentaje es por referencias personales.

Figura 7

Medios de Informacion

Frecuencia

= nternet = Periodico
Radio Redes Sociales

= Avisos en instalaciones de la Empresa = Referencias
Nota. La figura muestra los medios de comunicacion utilizados por la Empresa Econogafas
Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal
Pregunta 5: ¢ Al momento de la seleccion que proceso se aplic6?
Tabla 9

Proceso de Seleccion

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Entrevista personal 6 100%
Prueba psicoldgica 0 0%
Pruebas fisicas 0 0%
Curriculum 0 0%
Ninguna 0 0%
Otra 0 0%

Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos se deduce en un 100% que la empresa aplica como
proceso de seleccidn al personal la entrevista. Siendo asi, se concluye que la empresa solo recurre

a la entrevista personal para encontrar el personal idoneo para su organizacion.
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Figura 8 Proceso de Seleccion

Proceso de Seleccion

= Entrevista personal = Prueba psicolégica
Pruebas fisicas Curriculum
= Ninguna = Otra
Nota. La figura muestra el proceso aplicado en la seleccion del personal de la Empresa Econogafas
Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.
Pregunta 6: ¢Su entrevista se basé en base a?
Tabla 10

Informacién base de la Entrevista

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Experiencia laboral 4 67%
Referencias personales 0 0%
Estudios 0 0%
Capacidades 1 17%
Competencias 0 0%
Habilidades 1 17%

Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede evidenciar que la entrevista personal esta
fundamentada en la experiencia laboral en un 67%, en sus capacidades en un 17% y en sus
habilidades en un 17%. Es asi que se concluye que la experiencia laboral, es el factor mas relevante
a la hora de seleccionar al candidato iddneo para la organizacién y adicional a esto es muy posible

no se aplique el mismo proceso a todos los candidatos.
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Figura 9

Informacién base de la Entrevista

Bases de la Entrevista

-

= Experiencia laboral Referencias personales
Estudios Capacidades
= Competencias = Habilidades

Nota. La figura muestra las bases de informacion en la cual se baso la entrevista para la seleccion
del personal de la Empresa Econogafas Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.
Pregunta 7: ¢ Al momento de su vinculacion usted firmoé un contrato laboral?

Tabla 11

Contrato laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 4 67%
No 2 33%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

Se puede evidenciar segun los resultados obtenidos que un 67% del personal firmé un
contrato laboral en la fase de vinculacion a la empresa, mientras que un 33% indica que no firmé
ningun tipo de contrato laboral. Gracias a esto se puede concluir que existe desinformacion al
personal, incluso no se sigue con rigurosidad el proceso adecuado de vinculacién del personal y
que en este caso no se le da la importancia debida a lo que es el contrato laboral al ingreso de

nuevo personal a la organizacion.
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Figura 10

Contrato laboral

Contrato laboral

=Sj =No

Nota. La figura indica la firma de contrato laboral en la fase de vinculacion del personal de la

Empresa Econogafas Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.
Pregunta 8: ¢ Al ingresar a la empresa recibié un proceso de induccion?
Tabla 12

Proceso de induccién

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 4 67%
No 2 0%

Total 6 67%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se conoce con un 67%, que, al momento de ingresar

el personal a la organizacién estos, si recibieron un proceso de induccién.
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Figura 11

Proceso de Induccion

Proceso de Inducciéon

—

= Si =No

Nota. La figura indica si el personal recibié un proceso de induccion al momento de formar parte
del Talento Humano de la Empresa Econogafas Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al
Personal.

Pregunta 9: En la etapa de induccion, ¢Qué le hicieron conocer de la empresa?

Tabla 13

Etapa de induccion

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Historia 0 0%
Misidn, vision, valores 1 17%
Distribucion de la empresa 1 17%
Jefes y compafieros 4 67%

Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

Mediante los resultados obtenidos se deduce que el personal en la etapa de induccién
recibié informacion de la empresa solo en un 17% sobre la misién, vision y valores, otro 17%
sobre la distribucion de la empresa y un 67% sobre sus jefes y compafieros. Siendo esta la
informacidn podemos recalcar que no se sigue el mismo proceso para todo el personal y que se
obvia informacion importante para el personal y solo se tiene en consideracién en mayor parte el

dar conocer el personal y jefes a los nuevos candidatos que ingresan a la empresa.
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Figura 12

Etapa de induccion

Etapa de Induccion

=

= Historia
Mision, vision, valores
Distribucién de la empresa
Jefes y compaiieros

Nota. La figura indica que tipo de informacion recibe el personal en la etapa de induccion de la

Empresa Econogafas Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.
Pregunta 10: ¢ Cuéanto tiempo labora en la instituciéon?
Tabla 14

Tiempo en la Empresa

Descripcion Frecuencia Porcentaje
6 meses a 1 afio 4 67%
1 a 3 afios 2 33%
3 a5 afos 0 0%
5 afios en adelante 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos un 67% del personal labora en la empresa entre 6

meses a 1 afio y un 33% del personal labora entre 1 a 3 afios. Por lo cual se puede considerar que

al ser mayor el porcentaje de personal con poco tiempo dentro de la organizacion exista la rotacion

de personal.
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Figura 13

Tiempo en la Empresa

Tiempo en la Empresa

5
4
3
2
1
0 []
Frencuencia Porcentaje
= 6 meses a 1 afio 1 a 3 afios
3 abafios 5 afios en adelante

Nota. La figura muestra el tiempo que el personal tiene laborando en la Empresa Econogafas
Internacional. Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.

Pregunta 11: ;Cdmo califica la comunicacion con sus jefes?

Tabla 15

Comunicacién del personal con jefes

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Muy buena 3 50%
Excelente 2 33%
Buena 1 17%
Regular 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos un 50% califica la comunicacién con su jefe como muy
buena, un 33% como excelente y solo un 17% la califica como buena. De tal forma que en este

caso se puede destacar que existe una buena comunicacion de los jefes con sus colaboradores.
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Figura 14

Comunicacion del personal con jefes

Comunicacion con Jefes

= Muy buena = Excelente =Buena = Regular

Nota. La figura muestra como percibe el personal la comunicacion que mantiene con sus jefes.

Fuente: Encuestas Aplicadas al Personal.

Pregunta 12: ;Considera Ud. que la remuneracién percibida por sus funciones es la

adecuada?
Tabla 16

Remuneracién laboral

Descripcion Frecuencia

Porcentaje

Si
No

N B~

67%
33%

Total

100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion:

Con los resultados obtenidos se puede indicar que un 67% sefialan que su remuneracion

laboral es adecuada, mientras que un 33% indican que no es la remuneracién adecuada. Conforme

a esto, se puede considerar que, de acuerdo a su formacion, experiencia, habilidades o demas

factores que influyen en el desarrollo de su puesto de trabajo, algunos de los colaboradores creen

gue su remuneracién no es, la mas adecuada.
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Figura 15

Remuneracién laboral

Remuneracion laboral

=Si =No
Nota. La figura muestra como el personal percibe su remuneracion Fuente: Encuestas Aplicadas
al Personal.

Pregunta 13: ¢;La empresa brinda todos los beneficios de ley?
Tabla 17

Beneficios de Ley

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 6 100%
No 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion:

Segln los resultados obtenidos un 100% sefialan que la empresa si brinda todos los
beneficios de ley en el marco laboral. De esta forma se deduce que la organizacién conoce el marco

legal y cumple con el mismo.
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Figura 16

Beneficios de Ley

Beneficios de Ley

=Si =No
Nota. La figura muestra si la empresa brinda todos los beneficios de ley a su personal. Encuestas
Aplicadas al Personal.
Pregunta 14: ¢;Ha recibido reconocimiento de parte de la empresa por sus labores?
Tabla 18

Reconocimiento laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 5 83%
No 1 17%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De los datos obtenidos se evidencia que un 83% indica que el personal si ha recibido
reconocimiento laboral en la empresa, mientras que un 17% indica que no ha recibido ningun
reconocimiento. En relacion a esto se puede deducir que la empresa si brinda reconocimiento a sus
trabajadores, sin embargo, estad, no tiene establecido formalmente algin programa de

reconocimientos que permita brindar esto a todos sus empleados.
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Figura 17

Reconocimiento laboral

Reconocimiento laboral

—

=Si =No
Nota. La figura muestra si el personal ah recibidos reconocimientos de parte de la empresa por sus
labores. Aplicadas al Personal.

Pregunta 15: ;/Considera que la empresa le motiva para tener un adecuado desempefio
laboral?
Tabla 19

Motivacion laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 4 67%
No 0 0%
Tal vez 2 33%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos un 67% indica que si recibe motivacién laboral por
parte de la empresa y un 33% indica que tal vez. Conforme a esto denota que la empresa si brinda
motivacion laboral sin embargo al ser aplicada de forma empirica e informal dentro de la empresa

los colaboradores no tengan informacion suficiente sobre la misma y exista desconocimiento o
dudas sobre esta fase.
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Figura 18

Motivacion laboral

Motivacion laboral

=Sji =No Tal vez

Nota. La figura indica si la empresa brinda motivacion al personal para tener un adecuado
desempefio. Aplicadas al Personal.
Pregunta 16: ¢ La empresa garantiza la buena salud y bienestar para todo el personal de la

empresa?
Tabla 20
Garantias de buena salud y bienestar
Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 6 100%
No 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos, un 100% de los encuestados indican que la empresa si
garantiza una buena salud y bienestar para todo el personal, lo cual se enfoca en brindar
herramientas para el desarrollo de actividades y un espacio laboral optimo donde pueda trabajar.
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Figura 19

Garantias de buena salud y bienestar

Garantias de buena salud y
bienestar

"

=S| =No

Nota. La figura indica si la empresa garantiza la buena salud y bienestar del personal. Encuestas
Aplicadas al Personal.

Pregunta 17: ¢Usted ha recibido o recibe capacitaciones por parte de la empresa?

Tabla 21

Capacitaciones por parte de la empresa

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 5 83%
No 1 17%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos un 83% menciona que, si reciben capacitaciones
por parte de la empresa, mientras que un 17% indica que no recibe. Conforme a esto se puede
deducir que no se ha brindado capacitacién a todo el personal, pero la mayoria de sus empleados

si la ha tenido.
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Figura 20

Capacitaciones por parte de la empresa

Capacitaciones de parte de la
empresa

p—

=Si = No

Nota. La figura indica si la empresa brinda capacitaciones a su personal. Encuestas Aplicadas al
Personal.

Pregunta 18: ;Con que frecuencia recibe capacitacion?
Tabla 22

Frecuencia de capacitacion

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Quincenal 0 0%
Mensual 3 50%
Trimestral 1 17%
Anual 2 33%

Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos un 50% indica que las capacitaciones son
mensualmente, un 33% consideran que reciben con frecuencia anual y un 17% trimestral. De esta

forma se puede resaltar que la empresa si brinda capacitaciones de forma frecuente a su personal
para un adecuado desempefio.
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Figura 21 Frecuencia de capacitacion

Frecuencia de la Capacitacion

®m Quincenal mMensual = Trimestral = Anual

Nota. La figura indica con qué frecuencia brinda capacitacion a su personal. Encuestas Aplicadas
al Personal.

Pregunta 20: Considera ¢Qué la capacitacion le ayuda a mejorar su desempefio?

Tabla 23

Mejora de desempefio

Descripcién Frecuencia Porcentaje

Si 6 100%
No 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal
Interpretacion
Segun los resultados obtenidos en su totalidad, es decir en un 100% consideran que las

capacitaciones le permiten al personal mejorar su desempefio laboral.
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Figura 22

Mejora de desempefio

Mejora de desempeiio

=Si =No
Nota. La figura indica con qué frecuencia brinda capacitacion a su personal. Encuestas Aplicadas
al Personal.
Pregunta 21: ;La empresa realiza evaluaciones de desempefio del personal?
Tabla 24

Evaluacion de desempefio

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 6 100%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

En base a los resultados obtenidos un 100% consideran que no se realizan evaluaciones de
desempefio en la empresa. Conforme a ello se deduce claramente que esto puede afectar de forma
directa al desempefio y desarrollo de la misma puesto que no podré identificar debilidades y

falencias en la gestidn de talento humano.
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Figura 23

Evaluacion de desempefio

Evaluacion de Desempefio

=Si =No
Nota. La figura indica si la empresa realiza evaluaciones de desempefio a su personal. Encuestas
Aplicadas al Personal.
Pregunta 22: ;Como calificaria la relacion laboral con sus compafieros?
Tabla 25

Relacion laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Muy buena 2 33%
Excelente 0 0%
Buena 4 67%
Regular 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De los resultados obtenidos se considera que un 67% indican que la relacion laboral con
sus compafieros es buena y un 33% manifiestan que la relacion es muy buena. De acuerdo a esto
se puede deducir que existe una buena relacion laboral en la organizacion lo que puede ser un

factor clave para conseguir una adecuada gestion de talento humano.
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Figura 24

Relacion laboral

Relacién Laboral

= Muy buena = Excelente =Buena = Regular
Nota. La figura indica como es la relacién laboral que se mantiene entre el personal de la empresa
Optica Econogafas Internacional. Encuestas Aplicadas al Personal.

Pregunta 23: Sefiale cual de los siguientes elementos relacionados a la empresa Ud. Conoce?

Tabla 26

Elementos de la Organizacion

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Mision 0 0%
Vision 2 33%
Cultura Organizacional 0 0%
Politicas de Calidad 0 0%
Estructura organizacional 4 67%
0 0%

Organigramas funcionales
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion
De los resultados obtenidos se deduce que un 67% tiene conocimiento sobre la estructura

organizacional de la empresa y un 33% conoce la vision de la empresa. De esta forma se puede

indicar que el personal de la organizacion conoce como la empresa esta distribuida acorde a sus

puestos de trabajo.
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Figura 25 Elementos de la Organizacion

Elementos de la Organizacion

—

= Misién

= Vision
Cultura Organizacional
Politicas de Calidad

= Estructura organizacinal

= Organigramas funcionales

Nota. La figura indica que elementos que hacen parte de la empresa, el personal ha llegado a

conocer o sabe de la misma. Encuestas Aplicadas al Personal.

Pregunta 24: ;Conoce si la empresa, hace uso de los siguientes manuales?
Tabla 27

Manuales Administrativos

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Manual de funciones 0
Manual de bienvenida 0
Manual de procedimientos 2
Ninguno 4
Total 6

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos un 67% consideran que no se aplica ningun tipo

de manual administrativo, mientras que un 33% indica que la empresa solo hace uso de manuales

de procedimientos. Conforme esto se puede deducir que la empresa no hace uso de manuales

administrativos para el desarrollo de actividades y cumplimientos de funciones laborables.
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Figura 26

Manuales Administrativos

Manuales Adminsitrativos

= Manual de funciones

Manual de bienvenida

Manual de procedimientos

Ninguno
Nota. La figura indica si la empresa hace uso de manuales administrativos y cual de ellos aplica
para la gestion de talento humano. Encuestas Aplicadas al Personal.
Pregunta 25: ¢ Al momento de ser desvinculado de la empresa la misma sigue el debido
proceso de acuerdo como la ley lo establece?
Tabla 28

Proceso de Desvinculacién

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Si 4 67%
No 2 33%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Interpretacion

De los resultados obtenidos se puede evidenciar que un 67% considera que la empresa sigue
un proceso adecuado de desvinculacion de personal y un 33% indica que no se lo hace. Conforme

esto se puede deducir que la empresa si posee un proceso de desvinculacion del personal.
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Figura 27

Proceso de Desvinculacién

Proceso de Desvinculaciéon

=Sj =No

Nota. La figura indica si la empresa sigue el debido proceso establecido por la Ley, al momento

de prescindir del personal o también conocido como proceso de desvinculacion. Encuestas

Aplicadas al Personal.
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6.2. Resultados de la entrevista aplicada a la gerente de la empresa

Con la entrevista dirigida a la propietaria y gerente de la “Optica Econogafas Internacional”
se facilito la recopilacion de informacion sobre la gestion de talento humano de la organizacion,
de la misma manera se pudo conocer la realidad actual de la empresa y proponer un plan de gestion
de talento humano acorde a las necesidades de la organizacion, de la cual a continuacion, se detalla
los resultados:

Entrevistado: Técn. Karina Velasco Asto
Cargo: Gerente — Propietaria
Entrevistador: Cinthya Romero

Anélisis de la entrevista

Conforme los resultados obtenidos de la entrevista aplicada, la gerente de la empresa posee
estudios de tercer nivel en optometriay 14 afios de experiencia en el campo laboral, sin embargo,
a pesar de que la organizacion esta presente hace 9 afos, carece de un modelo gestion de talento
humano eficiente sin hacer uso de instrumentos organizacionales como: cultura organizacional
establecida, filosofia empresarial, organigramas funcionales y estructurales, ademas de politicas
formales, como tampoco cuenta con manuales administrativos y de funciones, que permita
determinar las funciones que debe realizar cada trabajador.

Ademas, se pudo conocer a través de la entrevista que la organizacion no cuenta con
instrumentos de disefio de perfiles de puesto que le permitan garantizar la seleccion del personal
idéneo, ya que Unicamente se maneja acorde a las necesidades inmediatas de la empresa esperando
que el personal pueda adaptarse a las actividades designadas por parte de la gerente.

En cuanto al reclutamiento de personal la empresa lo realiza mediante publicaciones de
afiches en los exteriores de sus instalaciones, receptando a la vez la documentacion de posibles
candidatos. Para la seleccion del personal Unicamente se usa la entrevista, la cual se basa en la
experiencia laboral del personal. Es conveniente resaltar que ningln proceso esta establecido
formalmente por escrito, por lo tanto, no se puede garantizar que exista un adecuado proceso de
gestion de talento humano en la empresa.

Con lo que tiene que ver a la fase de induccion se la realiza brindando informacion general
de las obligaciones que tendréa el candidato y se procede a una presentacion formal del mismo con
el resto del personal. Al conversar sobre las capacitaciones se pudo evidenciar que la empresa

brinda estas de forma mensual y trimestral capacitacion enfocada en los conocimientos de su linea
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de productos, la optometria, descuidando la capacitacion acorde a las actividades especificas de la
organizacion referente a puntos clave de desarrollo y productividad de la organizacion.

Al hablar sobre la retencién del personal, la organizacion no cuenta con ninglin proceso
formal, sin embargo, priorizan la comunicacion manteniéndose una buena relacion laboral, al igual
indica que se brinda todos los beneficios de ley, lo que supone puede ser un factor clave para la
retencion de personal.

Se puede determinar que la empresa no cuenta con un programa formal de incentivos, pero
lo realizan informalmente a traves de reconocimientos como por ejemplo al empleado del mes y
reconocimientos econémicos por volumen de ventas.

Mediante la entrevista también se destaca que, para cultivar y mantener una buena
comunicacion, se llevan a cabo reuniones con frecuencia periddica, las mismas que se realizan
fuera del horario laboral para realizar alguna actividad extracurricular. En lo referente a la
evaluacion de desempefio la gerente manifestd que no se realizan, pero se tiene presente el
desenvolvimiento del personal, si se carece de un plan de carrera y sucesion para sus colaboradores
lo cual llega a dar como resultado la rotacién y desvinculacion de personal en busca de encontrar
mejores opciones en el entorno laboral, dandose una desvinculacién conforme lo indica las normas
legales de la ley de trabajo.

En base a todo ello, se resalta que la empresa necesita implementar una estructura
organizacional acorde a sus necesidades como organizacion, que cuente con filosofia empresarial
establecida formalmente, que le permita tener claro cual es su horizonte al estar presente en el
mercado y cudl es su proyeccion a futuro, siendo necesario para su operatividad que disponga de
herramientas para el cumplimiento de sus funciones y delegacién de actividades como manuales
administrativos, siendo necesario que la empresa cuente con un modelo de gestion de talento
humano basado en sus fases de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion,
motivacion, evaluacion de desempefio, desarrollo de la carrera, higiene, seguridad y calidad de

vida y finalmente la desvinculacion laboral.
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6.3. Diagnostico del plan de gestion de talento humano para la Optica Econogafas
Internacional.

Con la informacion recabada mediante la aplicacion de entrevista a la gerente propietaria
y la encuesta al personal de la organizacion, se pudo determinar que, a pesar de su trayectoria en
el mercado, carece de un plan de gestion de talento humano para el manejo adecuado de su
personal. Actualmente, el reclutamiento del personal, no es el mas eficiente porgue no se hace uso
de canales y medios de comunicacion como fuentes de informacion. De igual forma en cuanto a la
seleccion de personal no es adecuada, ya que no se toma en cuenta ningun tipo de técnica o
estrategia para reconocer cual es el personal idoneo y calificado para la vacante disponible en la
organizacion.

Al momento de contratacion del personal, se conoce que se procede con la firma de contrato
lo que puede resultar como positivo para el personal y la empresa; sin embargo, en la fase de
induccidn al nuevo personal se da a conocer de forma general como estad conformada la empresa,
asi como de sus actividades a realizar, por tal razén, no es lo méas apto, ya que omite puntos
relevantes para que el nuevo personal se ajuste a las necesidades y a la realidad de la empresa.

La capacitacion del personal se realiza periédicamente, pero no es la mas objetiva, en
cuanto a la motivacién del personal la empresa a lo largo de su trayectoria ha implementado ciertos
tipos de motivacion para el personal, como incentivos econdmicos, por volumen de ventas, pero
no esté establecido formalmente.

Es importante recalcar que la empresa no realiza ningun tipo de evaluacion de desempefio,
y al hablar de higiene, seguridad y calidad de vida, la organizacion se apega a lineamientos legales
de las empresas que lo rigen. Finalmente, en cuanto a la desvinculacion laboral, se usa a la
entrevista como medio que procede hacerlo como lo dictamina el érgano legal de la ley de Trabajo.

Con toda la informacion recabada se procedi6 a realizar la propuesta de Gestion de Talento

Humano para la Optica Econogafas Internacional.
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Tabla 29

Nomina del personal actual de la Empresa Optica Econogafas Internacional

1 Karina Velasco Asto Gerente

2 Mabel Matilde Romero Montafio AS|s_te_nte C_:ontable y
Administrativo

3 Idelsa Marisol Torres Guerrero Atencion al Cliente

4 Alexandra Lizbeth Pinta Luna Atencion al Cliente

5 Andrea Verodnica Paltin Paccha Atencion al Cliente

6 Deyvid Estiwar Chocho Sanchez Asistente de Optometria

Jordan Fernando Cérdova !
7 Optometra
Campoverde

Nota. Elaborado por la autora.

6.4. Antecedentes generales de la empresa Optica Econogafas Internacional
En base a los datos obtenidos mediante la entrevista a la Gerente-propietaria de la Optica
Econogafas Internacional y a la aplicacion de una encuesta al personal de la misma cuyo objeto
fue conocer la realidad actual de la empresa con relacion a la gestion de talento humano se pudo
determinar el siguiente diagndstico:

6.4.1. Organizacion legal de la empresa
Optica Econogafas Internacional se encuentra constituida legalmente como compafiia limitada,
con RUC #0151047289001, siendo su representante Velasco Asto Karina.

6.4.2. Estructura organizacional de la empresa
La empresa no cuenta con el disefio de la estructura organizacional de la misma.

6.4.3. Macro localizacion.
Figura 28

Macro localizacién de la empresa

- g

Nota: Figura obtenida de prefecturaloja.gob.ec
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6.4.4. Micro Localizacion

Figura 29
Micro Localizacion de la empresa. (Oficina Matriz)
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Nota: Figura obtenida Google Maps.
Figura 30
Micro Localizacion de la empresa. (Sucursal 1)
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Nota. Figura obtenida Google Maps.
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Figura 31

Micro Localizacion de la empresa. (Sucursal 2)
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Nota: Figura obtenida Google Maps.

La oficina matriz de la Optica Econogafas Internacional se encuentra ubicada en la ciudad de Loja,
calle Vicente Rocafuerte y Juan José Pefia
7. Discusion

La presente investigacion busca describir y dar a conocer el proceso de gestion de talento
humano y asi poder generar un plan de gestion de Talento Humano para la empresa Optica
Econogafas Internacional, y de esta forma la empresa pueda obtener beneficios para sus empleados
y su empresa, aprovechando sus fortalezas como organizacion.

Mediante la propuesta se pretende brindar a la empresa herramientas y lineamientos que le
permitan conocer cuél es el proceso idéneo para un manejo eficiente de su personal apegado al
modelo de gestion de Talento Humano de Chiavenato, iniciando con la fase de reclutamiento hasta
culminar con la desvinculacion del personal. Buscando asi se reduzcan factores negativos para el
desarrollo organizacional como rotacion del personal, duplicidad de actividades, etc. generandole
a la empresa mayor credibilidad, estabilidad en el mercado con una imagen corporativa de

excelencia ante la competencia.
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7.1. Objetivo 1: Identificar y describir los modelos de gestion del talento humano existentes
en la actualidad.

Para el desarrollo del presente objetivo, se analiz6 los diferentes modelos de gestion del
talento humano enfocado en varios autores, centrdndonos basicamente en lo que considera
Idalberto Chiavenato, iniciando con la recoleccién de informacion bibliografica utilizando el
método de investigacion cientifico para la construccion de todo fundamento tedrico. Actualmente
una adecuada gestion de talento humano es primordial para el desarrollo, crecimiento y
sostenibilidad de las organizaciones, Freire (2018) destaca que en la actualidad gran nimero de
organizaciones a nivel mundial consideran al personal como su capital intelectual, ya que, gracias
al personal se puede multiplicar el recurso financiero, generar incremento productivo, generar
ventajas competitivas y potencializarse como organizacion.

De acuerdo a ello y dando cumplimiento a al primer objetivo se procede a identificar y
describir los modelos de gestion de talento humano mas actuales y mas utilizados poniendo en
consideracion que, para una efectiva implementacion de un modelo de gestion, se debe analizar
cual es la realidad y las necesidades de la organizacion.

Entre los modelos de gestion del talento humano que se aplican en la actualidad tenemos
los siguientes:

1. Modelo de Idalberto Chiavenato: Este modelo se basa en la interrelacion de sus procesos.
Este plantea un proceso de gestion de talento humano en diferentes fases, tales como:

Subsistema de provision

Subsistema de mantenimiento

Subsistema de Control

Subsistema de desarrollo

YV V VYV V V

Subsistema de Aplicacion.

Segun indica Pinargote y Pico (2023), este modelo tiene como objetivo garantizar una gestion
integral y coherente del talento humano gracias a la aplicacién de aspectos claves como seleccion,
desarrollo, motivacion del personal, etc.

2. Modelo de Gestion por Competencias: La gestion del talento por competencias es identificar

y desarrollar capacidades, conocimiento, comportamiento y actitudes del personal de una

organizacion para cumplir metas y objetivos planteados (Lora et al., 2020).
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Este modelo de acuerdo a Lora et al. (2020), se remonta al siglo XX con David McClelland,
quien introdujo el concepto de competencia como aquel atributo propio de cada persona y esta se
considera la razon y fundamento de su rendimiento eficiente en el area laboral.

Al hacer referencia al modelo de Gestion por competencias trata sobre caracteristicas de la
personalidad y comportamiento, acorde al puesto que desempefie el empleador dentro de la
organizacion. Por lo cual Guananga y Alarcon (2023), exponen que cada puesto de trabajo posee
caracteristicas diferentes dependiendo de la organizacion y espacio donde se desarrolle. Adicional
deduce que este modelo se basa en factores como:

e Atraccion, seleccion e incorporacion

e Formacion y desarrollo y

e Evaluacion de desempefio.

3.- Modelo de Gestion del Talento Integrado: El modelo de Gestion del Talento Integrado segin
Rodriguez (2019) citado por permite la basqueda de soluciones mediante procesos que desarrollan
en la organizacioén, siendo un trabajo interactivo y participativo, con un enfoque economico,
ambiental y social actuando con responsabilidad social.

De acuerdo con Zambrano y Esquivel (2022), para el desarrollo de un modelo de gestion
integral de talento humano, se realizan procesos de: reclutamiento, seleccion, disefios de puestos,
evaluacion de desempefio, compensacion, retencion del personal y auditoria; teniendo en
consideracion los objetivos de la organizacion y las necesidades que la misma posea.

David Ulrich: Contribuy6 significativamente con su enfoque en la integracion de las

funciones de recursos humanos en la estrategia empresarial.

4.- Modelo de Gestidn de Talento Basado en Datos (People Analytics): Este modelo se basa en
la ciencia y analisis de datos con el objetivo de mejorar la gestion del talento humano en la
organizacion, relacionando su personal, procesos, funciones, etc.

Este puede utilizarse en los procesos de capacitacion, formacion y el clima organizacional;
sin embargo, este puede brindar ventajas en los procesos de reclutamiento y seleccion ya que
reducen tiempo, permite tener una mejor experiencia con los candidatos, encontrar con mayor
facilidad candidatos acorde a las necesidades de la vacante.

Entre los elementos basicos que conforman el modelo de People Analytics estan:

e Datos de candidatos y colaboradores de la organizacion.

e Establecer objetivos que delimiten el proposito de este modelo.
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e Software de aplicacion para el procesamiento de datos.

e Estrategias tecnologicas como business intelligence.

Es asi como autores clave de este modelo se encuentra Thomas H. Davenport autor de
"Competing on Analytics™ (2007), que discute como las organizaciones pueden usar la analitica
para tomar decisiones informadas y Ben Waber, conocido por su trabajo en "People Analytics"
(2013), que explora como los datos pueden transformar la gestion de talento.

5.- Modelo de Employee Experience (EX): El Employee se mencioné en el afio 99 en el libro
titulado economia de la experiencia de B. Joseph y J. Gilmore en el que se menciona a los clientes
como aquellos que adquieren soluciones y experiencias; de esta forma con el employee experiencia
se tiene como objetivo tener al empleado como factor clave del desarrollo de la empresa (Hinojoda
y Osorio, 2019).

Como componentes del employee experiencia se encuentran: esfera social, esfera fisica y
la esfera de trabajo, las cuales con la interaccion crean nuevas facetas:

» Comunidad
Espacio fisico
Ambiente
Herramientas
Actividades

Plataformas sociales

YV V. V V V V

Cultura y estrategias

Entre los autores clave del EX esta; Jacob Morgan autor de "The Employee Experience
Advantage" (2017), que profundiza en cOmo crear una experiencia positiva para los empleados y
Josh Bersin, analista de la industria de recursos humanos, conocido por su trabajo en employee
experience Yy las tendencias de recursos humanos.

6.- Modelo de Gestion de Talento Agil: Es un proceso que permite receptar respuestas
inmediatas e imprescindibles del personal en una organizacion, haciendo de sus procesos de
gestion de talento mas sencillos préacticas y eficaces promoviendo el trabajo colaborativo (Broce
et, al., 2023).

Los principios que maneja el modelo de gestion de talento agil estan:
e Satisfacer a los clientes a través de la entrega temprana y continua.

e Entregar valor con frecuencia.
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e Promover ambiente de trabajo motivacionales.

e Comunicacion eficazes 1 a 1.

e Un software de trabajo es la principal medida progreso.

e Mantener un ritmo de trabajo sostenible.

e La excelencia continua mejora la agilidad

e Lasimplicidad es esencial

e Generar valor con equipos autdnomos.

e Ajustar de forma regular la forma de trabajo para aumentar la eficacia.

Entre los autores claves de este modelo de gestion esta: Steve Denning autor de "The Age
of Agile" (2018), que explora como las organizaciones pueden adoptar metodologias agiles y Jeff
Sutherland co-creador de Scrum y autor de "Scrum: The Art of Doing Twice the Work in Half the
Time" (2014).

7.- Modelo de Diversidad e Inclusion: Este es de suma importancia para la creacion de
un entorno laboral productivo y equitativo con diferentes précticas de diversidad e inclusién como
organizacion. Entre los beneficios que esta puede llegar a generar estan:

e Atraer talentos éptimos

e Retencion del personal.

e Fomentar el liderazgo.

e Promover la innovacion.

e Generar mejora continua en la imagen corporativa.

La aplicacion de este modelo brinda beneficio tanto a empleados como a las empresas;
como autores claves que han aportado a este modelo: Roosevelt Thomas Jr, autor de "Building a
House for Diversity" (1999), que aborda la gestion de la diversidad en el lugar de trabajo. Y
Patricia G. Devine conocida por su investigacion sobre prejuicios implicitos y la promocion de la
inclusion.

8.- Modelo de Gestion del Talento Digital: EI modelo de talento digital se refiere a todas
las habilidades que maneja el personal para cumplir con sus obligaciones relacionad a la
disponibilidad de nuevas tecnologias como manejo de big data, inteligencia artificial, etc. En
relacion a las habilidades y capacidades del personal como la comunicacion, trabajo en equipo,
creatividad, eficacia, compromiso la capacidad de aprendizaje. Para gestionar de forma eficiente

el talento digital se debe optar por una serie de factores como:
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e Potencializar el talento disponible.

e Creacion de nuevos puestos de acuerdo a los avances tecnologicos.
e Ajustar los puestos acordes a cambios en el mercado.

e Designacion de lideres.

e Fomentar la transformacion digital de la empresa.

Como principales autores que han aportado a este modelo de gestion tenemos a Josh Bersin,
analista de la industria de recursos humanos, conocido por su trabajo en la digitalizacion de
recursos humanos y el uso de tecnologias emergentes. Y Jeanne Meister co-autora de "The 2020
Workplace" (2010), que explora el impacto de las tecnologias digitales en el lugar de trabajo.

9.- Modelos de Employer Branding: Segun Ambler y Barrow 1996 citado por Fernandez
et al., (2014). fueron los primeros en definir Employer Branding o también llamado branding del
empleador como el desarrollo y comunicacion de la cultura de una organizacion desde el enfoque
del empleado. Tiene como objetivo transmitir una propuesta de valor en relacion a la cultura,
sistemas y actitudes de la organizacion referente al personal. Es importante recalcar que este
modelo puede ser aplicado en el ambito externo de la empresa para la atraccion de posibles
candidatos y en el ambito interno en la fase de retencion del personal; reduciendo asi tasas de
rotacion de personal y disminuir costos en procesos de contratacion.

Como principales aportaciones esta Richard Mosley y Simon Barrow, autores de "The
Employer Brand" (2005), que introducen el concepto de Employer branding y Bryan Adams y
Charlotte Marshall, Autores de "Give & Get Employer Branding” (2020), que profundiza en las
estrategias modernas de Employer branding.

10.- Modelo de Gestion Integral: EI Modelo de Gestion Integral tiene como objetivo
identificar, manejar y reducir todo efecto ambiental y peligro al cual este expuesto el personal,
mediante capacitacion del mismo que le permita adaptarse de forma consistente a politicas,
objetivos y metas propuestas en la organizacion. Ademas de que busca relacionar a tres factores
fundamental como el medio ambiente, la seguridad y la salud ocupacional.

La gestion integral promueve la cultura administrativa y el trabajo directivo de cada
persona en las diferentes areas de la organizacion (Luna y Velasco, 2018).

Entre los autores clave del modelo de gestion integral esta Laura Putnam autora de

"Workplace Wellness that Works" (2015), que proporciona estrategias practicas para implementar
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programas de bienestar en el lugar de trabajo y Jennifer Moss autora de "The Burnout Epidemic”
(2021), que aborda la importancia del bienestar emocional y mental en el lugar de trabajo.

Siendo asi, la presente investigacion se baso en el Modelo de Idalberto Chiavenato en el
cual se lleg6 a considerar los subprocesos de gestion de talento humano como: reclutamiento de
personal, seleccion de personal, contratacion, induccién, capacitacion de personal, motivacion,
evaluacion de desempefio, desarrollo de la carrera, higiene salud y calidad de vida y la
desvinculacion laboral; considerando estos dos ultimos procesos como parte primordial de un
modelo idoneo de gestion de talento humano los cuales no se ha llegado a considerar de acuerdo

al modelo antes mencionado.
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7.2. Objetivo 2: Realizar un diagnostico de la situacion actual de la organizacion en relacion
a sus practicas de gestion de talento humano.

Para realizar el diagnostico sobre la situacion actual de la empresa, se baso en la recoleccion
de datos mediante la aplicacion de una entrevista a la gerente propietaria y una encuesta al personal
de la misma. Estos instrumentos fueron disefiados considerando cada uno de las fases que
conforman la gestion de talento humano.

Es asi que de acuerdo con lturralde et al. (2019), deduce que el personal que pueda llegar
a formar parte de una organizacion debe regirse a los valores y objetivos de la empresa, ademas el
mismo debe contar un adecuado proceso de reclutamiento, seleccion e induccion, programas de
capacitacion, evaluacién, etc. Todo esto enfocado en el desarrollo 6ptimo de la empresa y
disminuya la rotacion de personal.

Tabla 30

Procesos de Gestién de Talento Humano

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Reclutamiento 0 0%
Seleccioén 1 17%
Contratacion 0 0%
Induccion 0 0%
Capacitacion 1 17%
Motivacion 4 67%
Evaluacion de desempefio 0 0%
Desarrollo de Carrera 0 0%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

De acuerdo con la tabla N°33, se demuestra que la empresa Optica Econogafas
Internacional no aplica un modelo de gestion de talento humano formalmente, sefialando un 67%
de los encuestados que se aplica el proceso de motivacion, en comparacion al 17% que sefialaron
que existe un proceso de seleccion y capacitacion, esto se fundamenta en la entrevista donde se
indico por parte de la gerente que estos procesos son aplicados de forma empirica y no estan
establecidos por escrito formalmente, dejando asi sin aplicacion a los procesos de reclutamiento,
contratacion, induccion, evaluacion de desemperfio y desarrollo de carrera pues no son aplicados.

Por lo tanto, esto, pone en evidencia la carencia de un adecuado plan de gestion de talento
humano, y que al ser manejado el personal informalmente solo aplican ciertas fases, dejando sin

efecto los diferentes procesos que componen un adecuado proceso de gestion de talento humano.
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De esta forma Pinargote y Pico (2023) indican que los modelos de gestion del talento
humano ofrecen a la organizacion contar con enfoques estructurados y sistematizados que
permitan a las organizaciones optimizar sus estrategias y practicas relacionadas con el manejo y
gestion de su personal, como recurso més valioso.

Tabla 31

Elementos de la Organizacion

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Mision 0 0%
Vision 2 33%
Cultura Organizacional 0 0%
Politicas de Calidad 0 0%
Estructura organizacional 4 67%
Organigramas funcionales 0 0%

Total 6 100%
Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

Es de vital importancia resaltar la estructura y filosofia empresarial que la organizacion
debe establecer para su funcionamiento, puesto que esto sera la base de operacion y desarrollo de
la empresa y ademas ésta se regird el comportamiento del personal.

Referente a la organizacion de acuerdo a la informacion adquirida, como elementos de la
misma, carece de mision, cultura organizacional, politicas y organigramas funcionales y acorde a
la encuesta un 33% consideran como elemento de la organizacién la vision y un 67% manifiestan
que seria la estructura organizacional.

De igual manera Torres et al. (2019) deduce que el desarrollo organizacional es un factor
que viene desde la administracion que estd enfocado en generar efectividad organizacional y
bienestar a través de cada uno de los procesos que se adopten. Siempre estos basandose en las
personas como prioridad, ya que son el activo de mayor valor en la organizacion. Por consiguiente,
indica que toda organizacion debe poseer afinidad entre sus areas y sus colaboradores, mediante
coordinacion y actividad colaborativa, los resultados que se busquen obtener como organizacion

dependera de la gestién del capital humano.
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Tabla 32

Manuales Administrativos

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Manual de funciones 0 0%
Manual de bienvenida 0 0%
Manual de procedimientos 2 33%
Ninguno 4 67%
Total 6 100%

Nota. Datos tomados de la Encuesta Aplicada al Personal

En relacion a los manuales administrativos estos se conocen como instrumentos
organizacionales, que al ser implementados en la organizacion se pretende obtener un correcto
funcionamiento de acuerdo a objetivos, politicas y metas que disponga la organizacion.

Siendo asi Sanchez et al. (2022) deduce de extrema importancia la incorporacion de
manuales a la organizacion y que estos sean conocidos por el personal, puesto que permitira tener
control de sus actividades. A su vez recalca que la organizacion debe contar con manuales de forma
trascendental acorde a la visién y mision de la empresa, aprovechando los recursos disponibles
para obtener un mejor desempefio incluso incremento en su productividad.

A pesar de ello laempresa Optica Econogafas Internacional con un 67% indica que no hace
uso de ninguno tipo de manuales, mientras que un 33% sefialan que hace uso de manual de
procedimientos, conforme al mismo se pudo conocer que no existe establecido por escrito. Con
respecto al manual de procedimientos al personal se le ha indicado cuales son los pasos a seguir
en cuanto a las actividades, sin embargo, este no es eficiente y no esta establecido formalmente,
asi como lo indica Sanchez et al. (2022) contar con politicas, objetivos establecidos le brinda a la
empresa mayor rentabilidad y factibilidad de expansion como también proclamar una imagen
empresarial de calidad; estos deben ser establecidos con informacion ordenada y actualizada que
le facilite contar con un seguimiento éptimo de sus actividades, funciones y responsables de cada

area y puestos.
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7.3. Objetivo 3: Proponer el disefio de un modelo de gestion de talento humano mas
pertinente para la empresa Optica Econogafas Internacional.
Propuesta

1) Resefia histérica

Optica Econogafas Internacional, inicia sus operaciones a partir de 1 de julio del 2014, como
propietaria y gerente la Tecndloga. Karina Velasco, contando con sus primeras instalaciones en el
Canton Catamayo. Gracias al avance y crecimiento de la organizacion, y una vez establecida en el
mercado decide ubicar su local Matriz en la ciudad de Loja y ampliar con una segunda sucursal,
teniendo en la actualidad su local matriz y 2 sucursales. En la actualidad cuenta con 6
colaboradores.

Su local matriz esté ubicado en la Calle Vicente Rocafuerte y Juan José Pefia (oficina matriz)
su primera sucursal Calle 10 de agosto y Bernardo Valdivieso y su segunda sucursal en el Canton
Catamayo, frente al parque central, junto a la iglesia parroquial. Siendo estos puntos estratégicos
que le han permitido acaparar mercado y sobresalir ante sus competidores.

2) Filosofia Empresarial

Es necesario que se plantee la filosofia de la empresa ya que esta seré la base de operacion
de la organizacion y en base a la misma se proyectara la cultura organizacional. Esta es de vital
importancia ya que el talento humano actuard apegado a dicha filosofia como una figura de
motivacion de valores compartidos, que permitan definir la organizacién a un estado futuro (Loza
& Hernandez, 2021).

La presente propuesta de filosofia empresarial, tiene como objetivo permitirle a la empresa
proyectar su razén de ser y el rumbo que busca tener como empresa, en base a sus necesidades
inmediatas y sus recursos disponibles.

Misién

Loza y Hernandez (2021) resaltan la importancia de la mision, pues esta describe cual es
el propdsito y especifica el porqué de la existencia de la organizacion ademas de esta en conjunto
con la vision se derivaran los valores organizacionales, que tiene como objetivo encontrar

empleados eficientes, productivos y orientados a la satisfaccion del cliente.

71



Figura 32

Propuesta de la mision para Optica Econogafas Internacional

g 1-.-I"-¢-h"-- % 96'

Brindar a nuestros clientes un 6ptimo cuidado de su salud visual, ofreciendo productos de vanguardia y

calidad de atencidn, buscando siempre la satisfaccién de sus necesidades.

Nota. Elaborado por la autora.
Vision

Lozay Hernandez (2021) mencionan que establecer de forma correcta la vision empresarial
indica el rumbo de la organizacion gracias a los lideres de la empresa; en base a esta actuaran tanto
superiores como el personal con la misma direccién y objetivo.
Figura 33

Propuesta de la vision para Optica Econogafas Internacional

Hasta el 2029, la Optica Econogafas sera lider, especializada en el area de optometria y atencion en
salud visual. brindando variedad y calidad de productos con el apoyo de personal calificado.

Nota. Elaborado por la autora.

3) Cultura Organizacional

Es importante que se defina una cultura organizacional formalmente, ya que esta permitira a la
empresa poseer identidad corporativa y sobresalir en el entorno, basada en las practicas, creencias
y valores que se transmitan en la organizacion, orientando el trabajo del personal y cultivando un
optimo clima organizacional.
Valores

Los valores permiten que la organizacion pueda cumplir con todo postulado organizacional

planteado a corto o largo plazo en la organizacién (Loza & Hernandez, 2021).
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Figura 34

Propuesta de valores para Optica Econogafas Internacional

Honestidad, Compromiso, Flexibilidad, Pertenencia, Confiabilidad, Calidad, Respeto, Responsabilidad,
Empatia.
Nota. Elaborado por la autora.

4) Estructura Organizacional

La determinacion de la estructura organizacional tiene como objetivo direccionar el trabajo
de su personal, ya que busca garantizar el correcto funcionamiento acorde a sus objetivos y metas
propuestas como organizacion. El contar con una estructura organizacional es clave para alcanzar
la efectividad, eficiencia e innovacion gracias al actuar de su personal el cual alcance un 6ptimo
crecimiento estableciendo jerarquias y una correcta division de trabajo (Bu Alba, 2022).

Al establecer la estructura organizacional se busca definir las actividades a realizar acorde
a las areas y puestos asignados de forma ordenada y eficiente, donde se dé a conocer al personal
cuéles son sus obligaciones y responsabilidades que deba cumplir a cabalidad siendo esto el actor
clave para cumplir con las metas y objetivos empresariales. Es asi que se propone la estructura
funcional vertical para la organizacion considerando los recursos que dispone la organizacion y

destacando que toda accidn estara bajo la autoridad de gerencia general.
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Figura 35

Propuesta de estructura organizacional de la empresa Optica Econogafas Internacional

Gerente General

Departamento de

Departamento de

Departamento de

Departamento de

Finanzas Ventas Produccién Recursos Humanos
Atencioén al cliente | — Optometra
— Asistente

Nota. Elaborado por la autora.

5) Manual de Funciones

El manual de funciones tiene como objetivo describir de manera precisa los puestos, las

responsabilidades que lo conforman y lo diferencian de los otros puestos que disponga la

organizacion. La elaboraciéon de un manual de funciones ayudard al empleado definir sus

actividades y cumplirlas a cabalidad (Sanchez & Escamilla, 2019). Con el manual de funciones

para la organizacién se busca contar con una buena organizacion, llevar un control éptimo de las

actividades de forma ordenada y que estos permitan a la empresa generar un 6ptimo desarrollo

apegado al cumplimiento de sus metas y objetivos empresariales. Gracias al uso eficiente de un

manual de funciones se lograria evitar duplicidad de actividades y tiempos muertos en la

realizacién de actividades diarias.

74



Figura 36

Propuesta de Manual de Funciones Gerente

Eeonogafiv 7

MANUAL DE FUNCIONES
GERENTE

1. Descripcion del cargo

1.1 Identificacion

Nombre del cargo: Gerente

Dependencia: S/N
Jefe inmediato: S/N

1.2 Funcion principal

Descripcion funcién
principal

Organizar, dirigir, planificar, controlar, toda actividad de la
organizacion, toma de decisiones, aplicacion de estrategias y
politicas para el cumplimiento de metas y objetivos empresariales.

1.3 Funciones especificas

Actividades / Tareas

e Representacion legal, judicial y extrajudicial de la empresa
e Contratacion y gestion del personal

e Organizacion y planificacion de recursos

e Supervision del personal

e Verificacion del control de inventarios

e Gestion de recursos para desarrollo de actividades

e Realizar entrevistas al personal

¢ Realizar evaluaciones de desempefio

1.4 Competencias

Competencias
requeridas

e Liderazgo

o Efectividad para resolucion de problemas

e Apoyo y reconocimiento al desarrollo personal
o Fortalecer el trabajo en equipo

e Adaptabilidad al cambio

e Capacidad de planificacion y organizacion

1.5 Requisitos del puesto

Formacion académica
Conocimiento
Experiencia

SIN
Administracion de recursos humanos o afines.
Experiencia minima de 2 afios.

Nota. Propuesta manual de funciones — gerente. Elaborado por la autora.
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Figura 37

Propuesta de Manual de Funciones Departamento de Finanzas

Eeonogafiv 7

MANUAL DE FUNCIONES
DTO. DE FINANZAS

1. Descripcion del cargo

1.1 Identificacion

Nombre del cargo: Departamento de Finanzas

Dependencia: Gerencia

Jefe inmediato: Gerente general

1.2 Funcion principal

Descripcion funcién
principal

Mantenimiento, desarrollo y control de la contabilidad general de
la empresa apegado al marco legal.

1.3 Funciones especificas

Actividades / Tareas

e Control y seguimiento de la contabilidad general de la
empresa.

e Llevar la contabilidad y contar con respectiva
documentacion que respalde la misma.

e Registro de entradas y salidas de dinero.

e Realizar pagos oportunos a proveedores, trabajadores,
impuestos, etc.

e Reuvision de cierres mensuales con la gerente.

¢ Realizar tramites ante instituciones que regulan la empresa,
ARCSA, Municipio de Loja, Bomberos, SRI.

1.4 Competencias

Competencias
requeridas

e Pensamiento analitico.

e Habilidad analitica.

e Preocupacion por el orden y la claridad.
e Aprendizaje continuo.

1.5 Requisitos del puesto

Formacion académica
Conocimiento
Experiencia

Contar con titulo profesional de Contador Publico.
Normas legales apegados a la contabilidad.
Experiencia minima de 2 afos.

Nota. Propuesta manual de funciones — departamento de finanzas. Elaborado por la autora
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Figura 38

Propuesta de Manual de Funciones Departamento de Ventas

OPTICAS - MANUAL DE FUNCIONES
Eeonogafus 767 DTO. DE VENTAS

1. Descripcion del cargo
1.1 Identificacion
Nombre del cargo: Atencion al Cliente
Dependencia: Departamento de ventas
Jefe inmediato: Gerente general

1.2 Funcion principal

Atencién a los clientes y receptar ordenes acorde al diagnéstico
Descripcion funcién médico, orden y limpieza de los productos expuestos y el espacio
principal laboral; realiza cierre diario de ventas manualmente. Uso de
herramientas digitales y redes sociales.

1.3 Funciones especificas

e Apertura de la sucursal asignada.
e Limpieza, orden y cuidado del espacio laboral.
e Organizacion de pedidos y entregas del dia.

e Asesoria a los clientes para la eleccion del producto acorde
Actividades / Tareas a sus necesidades.

e Cierre diario de caja.
e Manejo de Excel para organizacién de productos e
inventarios.

e Manejo de redes sociales para promover la empresa.

1.4 Competencias

e Confianza.

e Orientacién al cliente.

e Capacidad de trabajo en equipo.
e Desarrollo de relaciones dptimas.
e Orientacion a los resultados.

Competencias
requeridas

1.5 Requisitos del puesto
Formacion académica | Bachiller o afines en gestion de ventas.
Conocimiento Manejo basico de sistema de facturacién y office.
Experiencia Atencion al cliente. 1 afio.

Nota. Propuesta manual de funciones — departamento de ventas, atencion al cliente. Elaborado por

la autora
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Figura 39

Propuesta de Manual de Funciones Departamento de Produccién

OPTICAS

INTERNACIONAL

1. Descripcion del cargo

1.1 Identificacion

Nombre del cargo: Optémetra
Dependencia: Departamento de produccion
Jefe inmediato: Gerente general

1.2 Funcién principal

Descripcion funcién
principal

Diagnostico visual, computarizado subjetivo y objetivo.

1.3 Funciones especificas

Actividades / Tareas

e Toma de examen visual con auto refractometro.
e Registro de ficha por paciente.

e Recomendaciones generales visuales de paciente.
e Emisién de certificados en caso de solicitud.

1.4 Competencias

Competencias
requeridas

e Calidad de trabajo.

¢ Nivel de compromiso.

e Orientacion al cliente.

e Trabajo en equipo.

e Grado de credibilidad y profesionalismo.

1.5 Requisitos del puesto

Formacion académica
Conocimiento
Experiencia

Tecndlogo o especialista en Optometria.
Oftalmologia / Optometria.
Experiencia minima de 2 afios.

Nota. Propuesta manual de funciones — departamento de produccién, optémetra. Elaborado por

la autora
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Figura 40

Propuesta de Manual de Funciones Departamento de Produccién

OPTICAS

INTERNACIONAL

1. Descripcion del cargo

1.1 Identificacion

Nombre del cargo: Asistente de Optometra
Dependencia: Departamento de produccion

Formacion académica:

Jefe inmediato: Gerente general

1.2 Funcién principal

Descripcion funcién
principal

Asistencia técnica y parcial al optometra.

1.3 Funciones especificas

Actividades / Tareas

e Asistencia en la toma de muestras visuales.

e Registro de las fichas con datos generales de los pacientes.

e Entrega y recojo de trabajos de los clientes.

1.4 Competencias

Competencias
requeridas

e Calidad de servicio.

¢ Nivel de compromiso.

e Orientacion a los resultados.
e Trabajo en Equipo.

e Comunicacion asertiva.

1.5 Requisitos del puesto

Formacion académica
Conocimiento
Experiencia

Tecnologo en Optometria.
Oftalmologia / Optometria.
Experiencia minima de 1 afio.

Nota. Propuesta manual de funciones — departamento de produccion, asistente optometra.

Elaborado por la autora.
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Figura 41

Propuesta de Manual de Funciones Departamento de Recursos Humanos

OPTICAS P MANUAL DE FUNCIONES

&"W % DTO. RECURSOS HUMANOS
1. Descripcion del cargo
1.1 Identificacion
Nombre del cargo: Recursos Humanos
Dependencia: Gerencia
Jefe inmediato: Gerente general
1.2 Funcién principal

Descripcion funcién e L
o Organizacion, direccion y gestion de recursos humanos.
principal
1.3 Funciones especificas
e Gestion de recursos humanos con gerencia
e Reclutamiento y seleccién del personal.
Actividades / Tareas . Gesti_én de p,rogramas de capaci_tacic')n continua.
e Manejo de nGmina y compensaciones.
e Preservar un ambiente de trabajo saludable.
e Apoyo al desarrollo de plan de carrera.
1.4 Competencias
e Calidad de servicio.
e Comunicacion efectiva.
Competencias requeridas ° Integr_ldad. .
e Trabajo en equipo.
e Promover el desarrollo personal.
e  Priorizar necesidades del personal.
1.5 Requisitos del puesto
Formacion académica Licenciatura en Recursos Humanos.
Conocimiento Administracion de recursos humanos o afines.
Experiencia Experiencia minima de 2 afios.

Nota. Propuesta manual de funciones — recursos humanos. Elaborado por la autora.
6) Proceso de Gestion de Talento Humano basado en Chiavenato

La gestion de talento humano se define como el proceso que es adoptado en las empresas
para impulsar el éxito con la dotacion del personal como capital humano; este se compone de:
reclutar, seleccionar, contratar, inducir, capacitar, motivar, evaluar, desarrollar, y desvinculacion
de personal; todo en cuanto apegado a las necesidades de la organizacion (Rojas et al., 2020).

Al implementar un proceso formal de gestion de talento humano la organizacion adquirida
una mejor productividad laboral, adquirir mayor competitividad social en el entorno en el que se
encuentra como empresa; ademas de recalcar que para que la organizacion llegue al éxito debe

contar con el personal idoneo acorde a sus necesidades.
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a. Reclutamiento de personal

La fase de reclutamiento de personal se fundamenta en el surgimiento de una vacante en la
organizacion razon principal por la cual se emite un comunicado con informacion sobre los
requerimientos a cumplir haciendo uso de canales informacion para llegar a posibles candidatos
presentes en el entorno empresarial.

Se tendré en consideracion para el reclutamiento del personal fuentes internas y externas,
siempre considerando las necesidades de la empresa y los requerimientos de la vacante disponible;
teniendo como factor relevante encontrar el personal idoneo para el puesto de trabajo.

» Fuentes Internas

Al hablar de fuentes internas hacemos referencia al personal que pertenece a la empresa,
en este caso se evaluara la posibilidad de posibles ascensos dentro de la organizacion siempre que
el mismo cuenta con los requisitos para ocupar la vacante disponible.

Figura 42

Propuesta carta de ascenso

OPTICAS

Loja, 15 de Enero de 2024 W 7 4

INTERNACIONAL

Mediante el presente medio, me dirigo a ud para expresarle
formalmente, que gracias a su gran desenvolvimiento y compromiso
en sus labores diarias, considero oportuno brindarse la oportunidad de
ascende COMO ...eeeevivvnens Apartirde ...coeeeveinnnnnnn.

Hago llegar mis sincerar felicitaciones por su ardua labor en la
empresa y por el nuevo cargo obtenido, esperando contar conel
mismo compromiso y deseo de mejorar cada dia.

Atentamente

Gerente General
Nota. Propuesta carta de ascenso. Elaborado por la autora.
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> Fuentes Externas

También tenemos a nuestro alcance fuentes externas, en este caso es 0ptimo se pueda hacer

uso de diferentes canales de informacion que nos permita dar conocer la disponibilidad de la

vacante en la empresa y asi lograr atraer a posibles candidatos que cumplan con los requisitos

necesarios.

Se considera publicar en los exteriores de la empresa la disponibilidad de la vacante, por

lo cual se propone el siguiente modelo de publicidad.
Figura 43

Propuesta de modelo publicidad espacios fisicos vacante disponible

OPTICAS

Z 4

INTERNACIONAL

UNETE A
NUESTRO EQUIPO

ATENCION AL CLIENTE

)  OFRECEMOS
« BUENCLIMA LABORAL
« PRESTACIONES
« OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO
« CAPACITACION

——()  REQUISITOS
- MAYORDE 18 ANOS
- ESTUDIOS AFINES
- IDENTIFICACION OFICIAL
- CURRICULUM VITAE ACTUALIZADO
ENTREVISTASEN

PARAMAYOR INFORMACION COMUNICATE AL TELEFONO

0988003145

Nota. Propuesta publicidad de vacante disponible para puntos fisicos. Elaborado por la autora
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Para nuestra propuesta consideramos la disponibilidad del manejo de redes sociales como

medio de reclutamiento con las que dispone la empresa; haciendo uso de su pagina de Instagram.

Figura 44
Propuesta de modelo publicidad redes sociales vacante disponible.

g OPTICAS l 6

INTERNACIONAL

listamos contratando

Atencion al Cliente !’t"

Nayor de |

Horario:
Lunes a Viernes de 8:50 a 19:00 hrs.

Zona de trabajo: Contactanos
Calle Juan José Penay Vicente

www.opticaeconogafas.com
Rocafuerte -

@opticaeconogafas

== opticaeconogafas
~

£ a9 189 332 1 Istamos contratando,
Leonopafas Makcaciones SoQuidores  Segukios t
-

Econogafas Internacional
Tienda de lentes de sol y otros articulos pars la vista
*Para que vess lo Indo que es la vida®
? Loia, Ecuador as
Comoras
Ver traduccion

(2 opticacconogatas.com y 1 mas

Atencion al Cliente | of¥
\

meraky.ac sigue esta cuenta

Siguiendo v Mensaze
Contéctanos

L -

CLIENTES  UBICACION

Qv

Les gusta a liliana_villavicencio y otros

avadistribuciones ¢

sarromau @mayte

Nota. Propuesta publicidad de vacante disponible para redes sociales. Elaborado por la autora.
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Figura 45
Diagrama de flujo del proceso de reclutamiento del personal

OPTICAS 6;

INTERNACIONAL

GERENTE O JEFE DEL DTO. RECURSOS HUMANOS

Aviso publicitario
fisico
Aviso publicitario
redes sociales

Nota. Proceso de reclutamiento. Elaborado por la Autora.



b. Seleccion de personal

La seleccidn de personal se define como la fase clave de elegir al candidato idoneo y
calificado para cubrir la vacante disponible en la organizacién. En la empresa Optica Econogafas
Internacional luego de haber cumplido con el proceso de reclutamiento se buscara elegir al
candidato idoneo para la vacante disponible en la misma.

Para reconocer al candidato idoneo para la vacante es necesario aplicar diferentes
herramientas y técnicas de seleccion que se ajusten a las necesidades de la empresa y
requerimientos de la vacante disponible, siendo la gerente quien esté a cargo de este proceso y la
aplicacion de la técnica méas adecuada para la toma de decisiones. Por otra parte, como herramienta
de apoyo para un adecuado proceso de seleccidn del personal se propone fichas de descripcion de
puesto de trabajo con lineamientos, obligaciones y diferentes puntos clave que resalten sobre la
vacante disponible. Teniendo en consideracion la aplicacion de las siguientes técnicas, con su
respectiva documentacion que respalde el proceso.

1. Laentrevista de seleccion.

2. Curriculum.
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» Descripcion del puesto de trabajo
Figura 46
Propuesta ficha de descripcion puesto de trabajo gerente general

W P o DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO - GERENTE
w4 z 4 GENERAL

Nombre del puesto de trabajo Gerente general

Jefe directo No cuenta con jefe superior

Departamento Gerencia General

Supervision a ejercer Personal en general

Formacién académica Bachiller o afines en gestién de ventas y atencion al cliente.
Experiencia 2-4 afos.

Objetivo del puesto

Direccionar toda actividad de la organizacion, toma de decisiones, aplicacién estrategias y manejo del
personal de la empresa.

Conocimientos especificos

e Conocimiento en el manejo de personal
Manejo de herramientas tecnolégicas y software de inventario.

Competencias institucionales o especificas

Mejorar y mantener la calidad en la gestidn de responsabilidad
Simplificar procesos.

Definicion de la cultura organizacion y politicas de la organizacion.
Desarrollo de estrategias para el cumplimiento de objetivos.
Promover el trabajo en equipo.

Generar y promover un ambiente saludable para la organizacién.
Compromiso con el cumplimiento de actividades.

Comunicacion asertiva.

Habilidades deseables

Conocimiento sobre administracion de empresas y legislacion laboral.

Funciones principales del puesto

Representacion legal, judicial y extrajudicial de la empresa.
Contratacion y gestion del personal.

Organizacion y planificacion de recursos.

Supervision del personal.

Verificacion del control de inventarios.

Gestiodn de recursos.

Realizacion de entrevistas y evaluaciones de desempefio al personal.

Condiciones de trabajo

El trabajo se realiza en horario laboral de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el
almuerzo y los dias sabado de 08:50am a 05:00pm; en oficina con temperatura adecuada, con una
estructura e iluminacién adecuada ademas de optimas normas de higiene.

Relaciones internas y externas

Contacto directo con proveedores, empleados y clientes.

Crecimiento y desarrollo

Cursos y capacitacion acorde al puesto que desempefia de acuerdo a sus necesidades.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de gerente general. Elaborado por la autora.
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Figura 47

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo departamento de finanzas

5 OPTICAS i @

NTERNACIONAL

DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO - DEP. DE FINANZAS

Nombre del puesto

Jefe de Finanzas

Jefe directo

Gerente general

Supervision a ejercer

Personal del departamento de Finanzas

Formacion académica

Titulo profesional de contador publico

Experiencia

2-4 afos.

Objetivo del puesto

Desarrollo y control de la contabilidad para la realizacion de los estados financieros de la organizacion.

Conocimientos especificos

e Manejo de programas de contabilidad.

Manejo de office.

Competencias institucionales o especificas

Accionar con rapidez y eficacia ante adversidades.

Ser ejemplo en la practica de buenos valores.

Obtener logros conforme metas establecidas.

Establecer relaciones de confianza con sus supervisados.
Contribuir para el planteamiento de estrategias.
Promover una buena comunicacion.

Tomar acciones conforme las necesidades del cliente.

Habilidades deseables

Conocimiento sobre las normas internacionales de contabilidad y actualizaciones de los diferentes
sistemas contables de las entidades legales que rigen a la organizacion.

Funciones principales del puesto

Ordenar la documentacion para realizar la contabilidad.

Control y seguimiento de la contabilidad general de la empresa.

Llevar la contabilidad y contar con la documentacion que respalde.

Realizar pagos oportunos a proveedores, trabajadores, impuestos, etc.

Revision de cierres mensuales con la gerente.

Realizar tramites ante instituciones que regulan la empresa.

Control del flujo de caja y efectivo de la empresa.

Elaboracion de reportes financieros mensuales para la presentacion a Gerencia General.

Condiciones de trabajo

El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sabado de 08:50am a 05:00pm. El trabajo se desarrolla en oficina, necesita de concentracion y orden,
cuenta con los recursos necesarios para sus obligaciones laborables.

Relaciones internas y externas

Relacioén con el gerente, colaboradores y entidades publicas que rigen a la empresa.

Crecimiento y desarrollo

Capacitacion de nuevas actualizaciones en la rama de estudio.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de jefe departamento de finanzas. Elaborado por la

autora.
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Figura 48

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo departamento de ventas

OPTICAS
W @ DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO — DEP. DE VENTAS
Nombre del puesto Jefe de ventas
Jefe directo Gerente general
Supervision a ejercer Personal de Atencion al Cliente
Formacién académica Bachiller o Administracion de Empresas o carrera afin.
Experiencia 2-4 afos.

Objetivo del puesto

Maximizar la rentabilidad de la empresa por incremento de volumen de ventas, ofertando un producto
y servicio de calidad al mejor precio posible.

Conocimientos especificos

e Manejo de herramientas tecnoldgicas.
Manejo de herramientas Office.

Competencias instituciones o especificas

Accionar con rapidez y eficacia ante adversidades.

Ser ejemplo en la practica de buenos valores.

Obtener logros conforme metas establecidas.

Establecer relaciones de confianza con sus supervisados.
Contribuir para el planteamiento de estrategias.
Promover una buena comunicacion.

Tomar acciones conforme las necesidades del cliente.

Habilidades deseables

Conocimiento sobre psicologia del consumidor y experiencia en el manejo de vendedores.

Funciones principales del puesto

Elaborar esquemas de ventas basandose en un plan de mercado anual o semestral.
Capacitar al personal de atencién al cliente.

Supervision de su personal a cargo cumplan con normas y politicas establecidas.
Atender quejas y reportes en caso de existir.

Desarrollar y promover un ambiente servicial para todos los clientes.

Realizar reuniones constantes con el personal de atencion al cliente.

Elaborar reportes mensuales con los resultados obtenidos.

Verificar la factibilidad de ventas de nuevos productos y esto sea documentado.

Condiciones de trabajo

El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sabado de 08:50am a 05:00pm. Trabajo en oficina, con 6ptimas condiciones de higiene y salud.

Relaciones internas y externas

Relacién con la gerente y personal de atencion al cliente.

Crecimiento y desarrollo

Cursos y orientacion en la gestion de personal y generacion de ventas.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de jefe departamento de ventas. Elaborado por la

autora.
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Figura 49

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo atencion al cliente

W P = DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO — ATENCION AL
4 CLIENTE

Nombre del puesto Atencidn al cliente

Jefe directo Jefe departamento de Ventas

Supervision a ejercer No cuenta con personal a su cargo

Formacién académica Bachiller o afines en gestién de ventas y atencion al cliente.
Experiencia Manejo bésico de sistema de facturacion y office. 1 afio.

Objetivo del puesto
Atencidn a los clientes y receptar ordenes acorde al diagndstico médico, orden y limpieza de los
productos expuestos y el espacio laboral; realiza cierre diario de ventas manualmente.
Conocimientos especificos

e Manejo de redes sociales.
Atencidn al cliente.

Competencias instituciones o especificas
Responder ante imprevistos.
Contribuir al rendimiento 6ptimo del equipo de trabajo.
Predisposicion para el cumplimiento de metas y objetivos planteados.
Practicar y promover el compafierismo y el trato justo.
Contribuir a generar un clima organizacional 6ptimo y armonico.
Trasmitir informacion acertadamente.
Generar relaciones de confianza.
Habilidades deseables
Apertura de la sucursal asignada.
Limpieza y orden del espacio laboral.
Organizar pedidos y entregas del dia.
Manejo de redes sociales para promover la empresa.
Funciones principales del puesto
Apertura de la sucursal asignada.
Limpieza, orden y cuidado del espacio laboral.
Organizacion de pedidos y entregas del dia.
Asesoria a los clientes para la eleccion del producto acorde a sus necesidades.
Cierre diario de caja.
Manejo de Excel para organizacién de productos e inventarios.
Manejo de redes sociales para promover la empresa.
Condiciones de trabajo
El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sabado de 08:50am a 05:00pm. El trabajo en equipo y una buena comunicacion es fundamental para el
desarrollo de actividades, contar con habilidad para comunicarse de forma efectiva al estar en contacto
constante con clientes al cual se debe proveer un servicio de calidad.
Relaciones internas y externas
Relacioén con la gerente, jefe del departamento y clientes.
Crecimiento y desarrollo
Capacitacion sobre fidelizacion de clientes, efectividad de ventas y atencion al cliente.
Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de atencidn al cliente. Elaborado por la autora.
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Figura 50

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo departamento de produccion

W P = DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO — DEP. DE
w4 4 PRODUCCION

Nombre del puesto Jefe de Produccion

Jefe directo Gerente general

Supervision a ejercer Personal del departamento de Produccion

Formacién académica Titulo en optometria o carrera afin.

Experiencia 1-3 afios.

Objetivo del puesto

Encargado de supervisar y garantizar que los planes de produccion establecidos se cumplan de forma

eficiente.
Conocimientos especificos
e Manejo de personal operativo.
e Conocer normas de calidad y de seguridad.
e Conocimiento en cadenas de produccién.
e Conocimientos basicos en mantenimiento de equipos.

Competencias institucionales o especificas

Accionar con rapidez y eficacia ante adversidades.

Ser ejemplo en la practica de buenos valores.

Obtener logros conforme metas establecidas.

Establecer relaciones de confianza con sus supervisados.
Contribuir para el planteamiento de estrategias.
Promover una buena comunicacion.

Tomar acciones conforme las necesidades del cliente.

Habilidades deseables

Persona proactiva, con una buena capacidad de resolucién de conflictos enfocado a los resultados.

Funciones principales del puesto

Supervisar planes de produccion diarios.

Cuidar la calidad de produccion.

Realizar ajustes de ser necesarios en la linea de produccion para cumplir con los objetivos
propuestos.

Supervisar la calidad de la materia prima y productos que ingresan a la empresa.

Velar por el cumplimiento de medidas de seguridad.

Elaborar reportes mensuales de funciones del personal.

Condiciones de trabajo

El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sébado de 08:50am a 05:00pm. Trabajo en oficina no requiere esfuerzo fisico.

Relaciones internas y externas

Relacién con la gerente y personal de produccion.

Crecimiento y desarrollo

Cursos y capacitacion sobre la operatividad de la organizacion.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de jefe de produccién. Elaborado por la autora.
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Figura 51

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo optometra

OPTICAS
W @ DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO -OPTOMETRA
Nombre del puesto Optdémetra
Jefe directo Jefe de produccion.
Supervision a ejercer Asistente de Optometra
Formacién académica Titulo profesional Optometria o tecnologia.
Experiencia 2-4 afos.

Objetivo del puesto

Realizacion de diagnostico de pacientes con el uso de herramientas tecnoldgicas del campo laboral de
la empresa.

Conocimiento especifico

o Manejo de equipos optométricos.

Competencias institucionales o especificas

Responder ante imprevistos.

Contribuir al rendimiento éptimo del equipo de trabajo.
Predisposicion para el cumplimiento de metas y objetivos planteados.
Practicar y promover el compafierismo y el trato justo.

Contribuir a generar un clima organizacional 6ptimo y armonico.
Trasmitir informacion acertadamente.

Generar relaciones de confianza.

Habilidades deseables

Conocimiento sobre tendencias y avances tecnologias en el area de optometria.

Funciones principales del puesto

Toma de examen visual con auto refractémetro.

Registro de ficha por paciente.

Emitir recomendaciones generales al paciente de forma personalizada.
Emision de certificados en caso de solicitud.

Condiciones de trabajo

El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sabado de 08:50am a 05:00pm. Trabajo en oficina requiere atencion y cuidado de los materiales y
recursos que brinda la empresa para sus actividades.

Relaciones internas y externas

Relacion con la gerente, asistente, clientes y colaboradores.

Crecimiento y desarrollo

Capacitacion sobre nuevas tecnologias en el area.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de optometra. Elaborado por la autora.
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Figura 52

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo asistente optometra

W P = DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO — ASISTENTE
4 OPTOMETRA

Nombre del puesto Asistente de Optometria

Jefe directo Optémetra.

Supervision a ejercer No cuenta con personal a su cargo

Formacién académica Tecnélogo en Optometria

Experiencia 1-3 afios.

Objetivo del puesto

Asistencia técnica y parcial al Optdmetra, durante la jornada laboral.

Conocimientos o competencias obligatorias

e Conocimientos en el area de Oftalmologia y Optometria.

Competencias institucionales o especificas

Responder ante imprevistos.

Contribuir al rendimiento éptimo del equipo de trabajo.
Predisposicion para el cumplimiento de metas y objetivos planteados.
Practicar y promover el compafierismo y el trato justo.

Contribuir a generar un clima organizacional 6ptimo y armonico.
Trasmitir informacion acertadamente.

Generar relaciones de confianza.

Habilidades deseables

Conocimiento en el area de Oftalmologia y derivados de la salud visual.

Funciones principales del puesto

e Asistencia en la toma de muestras visuales.
¢ Registro de las fichas con datos generales de los pacientes.
e Entrega y recojo de trabajos de los clientes del &rea de produccion.

Condiciones de trabajo

El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sdbado de 08:50am a 05:00pm. Necesaria habilidad para comunicarse de forma efectiva y practique el
trabajo en equipo.

Relaciones internas y externas

Relacién con gerente, clientes y colaboradores.

Crecimiento y desarrollo

Nuevos conocimientos y tecnologias del area de optometria.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de asistente de optometra. Elaborado por la autora.



Figura 53

Propuesta ficha de descripcidn puesto de trabajo departamento de recursos humanos

W Py = DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO — DEP. DE RECURSOS
4 HUMANOS

Nombre del puesto Jefe de Recursos Humanos

Jefe directo Gerente general

Supervision a ejercer Todo el departamento de Recursos Humanos

Formacién académica Titulo profesional Administracién de Recursos Humanos.

Experiencia 2-4 afos.

Objetivo del puesto

Organizacion, direccion y gestion de recursos humanos de la organizacién. Orientar politicas y
estrategias a la satisfaccion del personal y rentabilidad de la empresa.

Conocimientos o competencias obligatorias

e Experiencia en el manejo gerencial de un departamento
e Conocer las funciones de Recursos Humanos
Conocer la legislacién laboral del pais.

Competencias institucionales o especificas

Accionar con rapidez y eficacia ante adversidades.

Ser ejemplo en la practica de buenos valores.

Obtener logros conforme metas establecidas.

Establecer relaciones de confianza con sus supervisados.
Contribuir para el planteamiento de estrategias.
Promover una buena comunicacion.

Tomar acciones conforme las necesidades del cliente.

Habilidades deseables

Maneje diferentes programas y conozca diferentes ramas sobre los recursos laborables.

Funciones principales del puesto

Gestion de recursos humanos con gerencia.

Atender y solucionar conflictos del personal.

Reclutamiento y seleccion del personal.

Realizar capacitaciones y entrenamiento del personal.

Manejo de nGmina y compensaciones.

Apoyo al desarrollo de plan de carrera.

Crear politicas internas y reglamento interno en conjunto con la gerencia general.
Realizar y dirigir periédicamente reuniones motivacionales con el personal.
Desarrollar actividades que promuevan la integracion del personal.

Velar por el cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa.

Condiciones de trabajo

El horario laboral es de lunes a viernes 08:50am a 07:00pm con un espacio para el almuerzo y los dias
sdbado de 08:50am a 05:00pm. Trabajo en oficina, cuenta con toda herramientas y material para el
desarrollo de sus actividades.

Relaciones internas y externas

Relacién con todo el personal de la organizacion, gerente y colaboradores.

Crecimiento y desarrollo

Cursos y capacitacion sobre gestion de recursos humanos.

Nota. Propuesta ficha descripcion puesto de jefe de recursos humanos. Elaborado por la autora.
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» Hoja de Vida/ Curriculum Vitae
Figura 54
Modelo de Hoja de Vida

OPTICAS /‘
4

INTERNACIONAL

1. Datos personales
Nombres:

Apellidos:

Fecha de nacimiento:
Estado civil:

Direccion:

Provincia:

Teléfono:

Correo:

2. Formacion y estudios
Formacion académica:
Cursos:

Certificaciones:

3. Experiencia laboral
Empresa:

Teléfono:

Fecha:

Puesto:

Actividades desarrolladas:
4. Datos complementarios

(Referencias u otros)

Firma

Nota. Propuesta hoja de vida a receptar.
Elaborado por la autora.

La Hoja de vida sera el primer referente receptado por la gerente de la empresa para conocer
a los candidatos, una vez analizada la informacion disponible en esta se procederd a realizar una
entrevista personal para conocer personalmente al candidato y esto permita a la gerente tomar la
mejor decision al momento de seleccionar al nuevo empleado.

> Entrevista de seleccion

Una vez receptada la documentacion como el Curriculum vitae de posibles candidatos, la

gerente serd la persona encargada de convocar a la entrevista personal de los candidatos que
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cumplan con los requisitos del puesto con vacante disponible, esta entrevista estard enfocada en

adquirir informacion desde la experiencia laboral, personalidad y conocimientos de la persona.

Figura 55
Entrevista seleccion de personal

OPTICAS
Eeonogafins 757 ENTREVISTA

INTERNACIONA

1. Datos personales

Nombres y Apellidos:
Direccion:

Teléfono:

Correo:

2. Informacion — entrevista

2.1 Experiencia

¢Por qué dejaste tu ultimo trabajo?

¢Cual era la tarea mas dificil o lo que mas te costaba en tu trabajo anterior?
¢Cual es una de las lecciones mas valiosas que has aprendido en tu carrera?
¢Cual es el mayor error que has cometido en tu carrera 'y como lo has manejado?
Mirando hacia atras en los ultimos afios de carrera, ¢qué te gustaria destacar?

2.2 Valores y mision

¢Con cudl de los valores de nuestra empresa te identificas mas y por qué?
¢Cual es tu entorno de trabajo ideal?

¢Qué aportaras a la cultura de nuestra empresa?

¢Qué te motiva a hacer tu mejor trabajo?

¢Cual es tu entorno de trabajo ideal?

2.3 Compromiso con el rol

¢Qué habilidades te gustaria desarrollar en este rol?

¢Qué seria lo primero que cambiarias de nuestro producto/servicio?
¢Qué es lo que mas te gusta de este puesto de trabajo?

¢Qué retos buscas en tu proximo trabajo?

¢Si pudieras mejorar cualquier aspecto de la empresa, ;cuél seria?

2.4 Conocimientos de la industria

¢ Como te mantienes al dia con las tendencias de la industria?

¢Qué es lo que més te apasiona acerca de la industria?

¢Qué desarrollos recientes de la industria le entusiasman y por qué?
¢Qué revistas / blogs / publicaciones te gusta leer?

¢Qué otras compafiias admiras dentro de la industria?

2.5 Personalidad

¢Qué referentes te inspiran de tu profesion y por qué?

¢Qué es algo fuera de tu trabajo que te apasiona?

¢Cuales son los tres rasgos que tienen en comun las personas que méas admiras?
¢Qué es lo que més te gusta de ti?
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3.6 Informacion esencial

¢Cuales son tus expectativas salariales?

¢Cuentas con los permisos 0 documentacion para trabajar en el pais?
¢Podriamos pedir referencias a la Gltima empresa en la que trabajaste?
¢Cuando podrias empezar?

¢ Tienes suficiente disponibilidad horaria y de traslado para incorporarte?

Nota. Propuesta de entrevista para la seleccion de personal. Elaborado por la autora.

c. Contratacion

La contratacion laboral, se lleva a cabo referente al marco legal. En el mismo contrato

laboral se establecen términos y condiciones del empleador al cual estara sujeto al cumplimiento

de estos durante su estadia de pertinencia a la organizacion.

Una vez que el candidato haya cumplido con el proceso de reclutamiento y seleccion

consecutivamente, se procederd a la firma de contrato de trabajo, el mismo que estara a cargo del

jefe de recursos humanos en conjunto a la gerente general.
Figura 56
Modelo contrato de Trabajo

OPTICAS f
Eeconogafas /&
NT

INTERNACIONAL

CONTRATO LABORAL

En la ciudad de Loja, a los 02 del mes de enero del 2024. Conste por el presente documento,
la celebracion de un Contrato de Trabajo a Plazo Fijo, que se contiene y estipula el tenor de las
siguientes clausulas:

CLAUSULA PRIMERA: INTERVINIENTES. -

Intervienen en la celebracion de este contrato las siguientes partes:

Por una parte, la Sra. Karina Velasco Asto, parte a la cual para efectos de este contrato se podra
denominar como "EMPLEADOR".

Por otra, el Sr. Jorge Oswaldo Sanchez Tene, quien interviene por sus propios y personales derechos
parte a la cual mas adelante se podra denominar como "TRABAJADOR".

CLAUSULA SEGUNDA: MATERIA. -

La Sra. Karina Velasco Asto, declara que contrata al Sr. Jorge Oswaldo Sanchez Tene, quien se
compromete y obliga a prestar sus servicios licitos y personales a favor del EMPLEADOR,
desemperfiado las labores de TRABAJADOR GENERAL, en las instalaciones ubicadas en la 10 DE
AGOSTO Y JUAN JOSE PENA, de la ciudad de Loja.

El trabajador por su parte se compromete a prestar sus servicios personales en forma exclusiva para
con el EMPLEADOR, en la clase de trabajo acordado, para el cual declara tener los conocimientos y
capacidades necesarias, cumpliendo durante el desempefio del mismo, con las disposiciones legales,
el Reglamento Interno de Trabajo y las instrucciones impartidas por la Empleadora.

El trabajo se obliga a laborar por jornada de trabajo, las méximas diarias y semanales establecidas en
la ley, en los turnos y dentro de las horas establecidas por la Empleadora, las mismas que podran ser
eventualmente modificadas a conveniencia de esta o, por disposicion legal.
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CLAUSULA TERCERA: PLAZO. -

Este contrato tendra una duracion de un afio contando a partir de su celebracion, tiempo dentro del
cual, cualquiera de las partes podra darlo por terminado libremente sin que se deba indemnizacion
alguna.

CLAUSULA CUARTA. SUELDO. -

La Empleadora pagara al Trabajador por concepto de remuneracion mensual unificada la cantidad de
$460.00 CUATROSCIENTOS SESENTA DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA
valor del cual harén los descuentos correspondientes a los aportes personales del empleado al IESS y
los demas determinados por la ley. La Empleadora pagara, ademas, las remuneraciones en proceso de
unificacién adicionales y demas beneficios sociales, en las condiciones y limitaciones establecidas
legalmente. En caso de inasistencia o impuntualidad del Trabajador, la Empleador podra hacer uso de
los descuentos y aplicar las multas autorizadas por la ley y el Reglamento interno de Trabajo, el cual
el trabajador declara conocer y recibir un ejemplar, al momento de la suscripcién de este contrato.
CLAUSULA QUINTA: BENEFICIOS. -

Se cancelard el sueldo de forma semanal o quincenal, el mismo se pagara puntual.

Se cancelara el décimo cuarto, tercer sueldo, vacaciones y otras remuneraciones.

Se cancelan los feriados nacionales en el caso de trabajar.

CLAUSULA SEXTA: SANCIONES. —

El trabajador declara de manera expresa, libre e incondicional, que se sometera a las
disposiciones establecidas en el Reglamento Interno de la Empresa, Reglamentos y cualquier norma
establecida para las disposiciones establecidas en la Ley y el mencionado Reglamento, conforme lo
establecido en cualquiera de estos cuerpos normativo, a eleccion de la Empleadora.

CLAUSULA SEPTIMA: CAUSALES DE DESPIDO. -

En caso de robo a la empresa, si se descubrir realizando ventas a nivel personal del mismo
giro de negocio en el que trabaja.

CLAUSULA OCTAVA: CONFIDENCIALIDADES. -

El Trabajador queda obligado a guardar en estricta confidencialidad, toda la informacion que
llegara a tener conocimiento con ocasion de la ejecucion del presente contrato de trabajo;
consecuentemente en caso de haberla divulgado a terceras personas por los dafios y perjuicios
ocasionados a la Empleadora, cuya cuantia sera determinada oportunamente por est, sin perjuicio de
las acciones penales que aquella iniciare contra el Trabajador.

CLAUSULA NOVENA: LEGISLACION APLICABLE. —

En todo lo que no conste en el presente contrato, las partes declaran incorporadas las
disposiciones del Codigo de Trabajo, especialmente en lo relativo a las obligaciones y prohibiciones
del empleador y del trabajador.

CLAUSULA DECIMA: DOMICILIO, JURISDICCION Y COMPETENCIA. -

Las partes de comun acuerdo declara, que, en caso de discrepancia en la ejecucion y efectos
del presente Contrato, se someten a la Jurisdiccion de las autoridades administrativas y judiciales, del
area de la ciudad de Loja.

Para constancia y fe de este contrato firman las partes al pie de la misma.
Suscrito en la ciudad de Loja, el 02 de enero del 2024.

EMPLEADOR EMPLEADO
KARINA VELASCO ASTO JORGE SANCHEZ TENE

Nota. Propuesta Modelo de contrato de Contratacion laboral. Elaborado por la autora.
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> Proceso de seleccién y contratacion del personal
Figura 57
Diagrama de flujo del proceso de seleccion y contrato del personal

OPTICAS P
INTERNACIONAL

GERENTE O JEFE DEL DTO. RECURSOS HUMANOS

——- i

Ficha descripcion de
puesto de trabajo.

T
S

="

Contrato laboral

Nota. Proceso de seleccidn y contrato del personal. Elaborado por la autora.
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d. Induccion

Al cumplir con las fases de reclutamiento, seleccion y contratacion el candidato recibira un
proceso de induccidn, siendo la gerente quien proceda con la presentacion del nuevo empleado
con el personal, ademés de proporcionarle toda informacion sobre sus actividades y funciones a
cumplir en el espacio laboral. Con el objetivo de aplicar un 6ptimo proceso de induccién se
brindard manual de bienvenida, que le permita al empleado adaptacion a la empresa de forma
efectiva.
Es asi que en esta fase se propone la misma de desarrolle de la siguiente manera:

1. Bienvenida por parte de la Gerente al candidato.

Reconocimientos de las instalaciones de la organizacion.
Indicaciones generales de la organizacion.
Presentacion del jefe del departamento.
Presentacion del candidato con el personal de la empresa.

Socializacidn de puntos relevantes sobre el trabajo en la organizacion.

N o g k~ DD

Presentacion del nuevo empleado con el personal de la empresa.

> Manual de Bienvenida
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Bienvenida/o.

Nos es grato dirigirnos a Usted y darle la
bienvenida a nuestra empresa, valoramos
su disposicion y entrega por pertenecer a
la misma. Esperamos que nuestro
espacio laboral le permita desarrollar su
maximo potencial como empleadoy
como persona en su vida laboral. Quienes
conformamos la empresa, estamos a
completa disposicion y ser un apoyo en la
adaptacion de sus actividades.

Karina Velasco Asto
GERENTE
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Filosofia Empresarial

MISION

Brindar a nuestros clientes un 6ptimo cuidado de su salud
visual, ofreciendo productos de vanguardia y calidad de
atencidn, buscando siempre la satisfaccion de sus
necesidades..

VISION

Hasta el 2029, la C)ptica Econogafas Internacional sera lider, a
nivel nacional. Especializada en el area de optometria y
atencion en salud visual, dando variedad y calidad de
productos con el apoyo de personal calificado.

ECONOGAFAS INTERNACIONAL 04
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Cultura

izacional

Organ

VALORES

Honestidad
« Compromiso
+ Flexibilidad
¢ Pertenencia

+ Confiabilidad

« Calidad
+ Respeto

* Responsabilidad

¢ Empatia
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Politicas Internas

Horario de Atencion

El horario de atencidn es de lunes a viernes, hora de entrada 08:50am y
salida 07:00pm.
Los dias sdbados la entrada es 08:50am y salida 05:00pm.

Campana

Disponibilidad de tiempo para viajes.
Compromiso con el cumplimiento de objetivos en campana.

Inventario

La perscna encargada de inventario debera contar con tiempoy
disponibilidad un domingo al mes para efecto del mismo, esta tendra
remuneracion adicional.

Permisos
No se concederan permisos, salvo casos de fuerza mayor que imposibiliten
la asistencia a sus obligaciones laborables.
En caso de enfermedad, presentar el respectivo certificado médico.

Descuentos
En caso de existir correcciones a refracciones o productos opticos por mal
manejo de indicaciones, se descontara el valor de perdida al opto-metrista.

Convivencia laboral
Conservar una buena relaciéon comunicativa, empatica y de respeto entre
todos, en caso de existir inconvenientes estos seran resueltos con la
Gerente.

ECONOGAFAS INTERNACIONAL 06
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» Proceso de Induccion
Figura 58
Proceso de Induccién

OPTICAS —
INTERNACIONAL

GERENTE O JEFE DEL DTO. RECURSOS HUMANOS

Manual de
Rienvenida.

Nota. Proceso de Induccién. Elaborado por la autora
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e. Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del Desempefio segun menciona Hernandez et al. (2021), deberia ser de
mayor interés para el personal ya que, serd a quien se evaluara entendiendo que es lo que espera la
organizacion de su desenvolvimiento y efectividad en el desarrollo de sus actividades. Ademas, la
evaluacion de desempefio puede surgir con diferentes objetivos en cuanto a la organizacion.

Es asi que de acuerdo con Chiavenato (2009), la evaluacion del desempefio se considera
como la valoracién sistematica acerca del comportamiento de las personas que conforman la
organizacion, llegando a ser aplicada por un supervisor, una comision incluso el gerente
dependiendo de la conformacién organizacional de la empresa.

Siendo asi de acuerdo a las necesidades de la Empresa Optica Econogafas Internacional se
propone el modelo de evaluacion 360° para la evaluacion de desempefio del personal, ya que este
instrumento considera diferentes factores como: trabajo en equipo, comunicacion, clima
organizacional, cumplimiento de actividades, etc.

Ademas de considerar como necesaria para la toma de decisiones en relacién a la mejora
continua del desempefio de sus colaboradores y a la toma de medidas para el desarrollo de
estrategias referente al desarrollo de carrera, ya que gracias a este instrumento se conoce
individualmente el desempefio del personal acorde a las competencias y necesidad de cada puesto.

Se considerara los manuales de funciones para la propuesta de formularios de evaluacion
de desempefio 360°, necesarios para la evaluacion del personal de la organizacion por lo tanto se

propone lo siguiente:
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Figura 59

Propuesta formato de evaluacion 360 por competencias departamento de Gerencia

DATOS EVALUADO

Relacion con el evaluado:

Nombre del evaluado:

Cargo:

Fecha de Evaluacion:

DATOS EVALUADOR

Nombre del evaluador:

Cargo:

Antigledad en la empresa:

Fecha de retroalimentaciéon:

COMPETENCIAS INSTITUCIONALES 4
Calidad de Servicio
Reacciona ante adversidades e implementa acciones
Simplifica procesos que conlleven tiempo
Busca mejorar y mantener calidad en la gestion de sus responsabilidades
Compromiso
Define misidn, vision, objetivos y estrategias de la organizacion que promueva
integracion en su personal.
Préactica el respeto y le brinda importancia a la cultura organizacional, motivando a su
personal actuar conforme los mismos.
Brinda valor agregado a sus actividades y alienta al personal a ser efectivos en sus
labores.
Orientacioén a los resultados
Promueve y desarrolla estrategias orientadas al cumplimiento de sus objetivos y metas
organizacionales.
Traza obetivos de trabajo, cuantificables y medibles garantizando su cumplimiento.
Realiza analisis sobre sus decisiones, actividades con total responsabilidad.
Integridad
Promueve el trabajo en equipo, mediante valores y el trato justo entre colaboradores.
Mantiene firmeza entre lo que habla y su accionar.
Muestra interés y le brinda importancia a sus colaboradores de forma eficiente.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS 4

Vocacion de servicio

Genera un ambiente saludable para la organizacion orientado a la satisfaccion de sus
clientes, obteniendo fidelizacién de los mismos.

Plantea politicas y procesos enfocados a la soluciéon de problemas y contratiempos que
le permita brindar un servicio de excelencia.

Busca de forma permanente resolver las necesidades de los clientes y obtener su
prestigio como organizacion.

Trabajo en Equipo

Promueve el trabajo en equipo y asume responsablemente los resultados.

Asigna equitativa y eficazmente las actividades a sus colaboradores acorde a sus
capacidades y experiencia.

Reconoce publica y oportunamente la participacién del personal.

Liderazgo

Desarrolla estrategias orientadas al desarrollo optimo de las personas.

Busca el compromiso en el cumplimiento de actividades del personal en las distintas
areas de la organizacion.

Resuelve de forma acertada problemas y orienta al personal de forma éptima.

Comunicacion Efectiva

Escucha a su personal y lo tiene presente en la toma de decisiones.

Comunica de forma acertada acuerdos y desacuerdos de forma légica y ordenada.

Busca la comprensién de ideas en el equipo y estas se pongan en practica.
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a). Indique alguna(s) fortalezas y debilidades particulares sobre la persona evaluada:

b). Sugerencias de mejora para la persona evaluada:

Firma del Evaluador: ....eeeeeiecnniiccnnneaens
Fecha:

a) Observaciones:

Firma del Respondable : .....cceeuunnnnnnnnnnnneee.
Fecha:

Nota. Propuesta formato evaluacion desempefio gerencia. Elaborado por la autora.

Figura 60
Propuesta formato de evaluacion 360 por competencias dirigido Jefes de Departamento

DATOS EVALUADO

Relacién con el evaluado:
Nombre del evaluado:
Cargo:

Fecha de Evaluacion:

DATOS EVALUADOR

Nombre del evaluador:
Cargo:

Antiguedad en la empresa:
Fecha de retroalimentacion:

COMPETENCIAS INSTITUCIONALES 112134

Calidad de Servicio

Acciona ante adversidades

Busca accionar con rapidez y eficacia

Es responsable con sus obligaciones y cumple las mismas con eficacia
Compromiso

Cumple con la misién, visién, obtetivos y estrategias establecidas por la organizacion.
Es ejemplar de practica de buenos valores y actua conforme a estos.

Pone como prioridad la conciliacién y el trabajo en conjunto

Orientacion a los resultados

Pone en practica lo establecido por sus superiores y busca cumplir sus objetivos
Orienta el trabajo del equipo en virtud de obtencién de resultados

Obtiene logros considerando las metas previstas.

Integridad

Guia sus acciones y sus colaboradores en relacién a los valores.

Lleva un trato justo, digno basado en el respeto con el personal

Cumple sus compromisos y establece relaciones de confianza con sus colaboradores
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS 1]2[3]4

Vocacion de servicio

Toma acciones acertadas como respuesta a problemas del cliente.

Promueve y mantiene que el personal brinde un servicio de calidad a los clientes
Analiza continuamente la realidad del usuario para conocer las necesidades
Trabajo en Equipo

Promueve la empatia, cooperacién y buena comunicacién entre sus colaboradores.
Coordina y asigna de forma acertada al personal

Reconoce y felicita al personal por su buena participacién

Liderazgo

Contibuye al planteamiento de estrategias y toma de decisiones en equipo

Orienta y colabora con el personal, brindando pautas de accién oportunas y claras
Busca soluciones optimas en consideracion a su equipo

Comunicacion Efectiva

Promueve una buena comunicacién con el personal constantemente.

Brinda atencion y emite comunicados de forma clara y precisa

Busca la comprension de ideas y estas generen buenos resultados.

PARTE 2: Datos por parte del evaluador.

a). Indique alguna(s) fortalezas y debilidades particulares sobre la persona evaluada:

b). Sugerencias de mejora para la persona evaluada:

Firma del Evaluador: .......ccceceeeeencenennnne
Fecha:

PARTE 3: Observaciones por parte del Jefe de Recursos Humanos
a) Observaciones:

Firma del Respondable : .........ccceeueeeerrennnnns
Fecha:

Nota. Propuesta formato evaluacion desempefio dirigido al jefe de departamento. Elaborado por
la autora.
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Figura 61

Propuesta formato de evaluacion 360 por competencias dirigido personal operativo

DATOS EVALUADO

Relacién con el evaluado:

Nombre del evaluado:

Cargo:

Fecha de Evaluacion:

DATOS EVALUADOR

Nombre del evaluador:

Cargo:

Antiguedad en la empresa:

Fecha de retroalimentacion:

COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

1({2]13]4

Calidad de Servicio

Responde acertivamente a imprevistos

Contribuye con procesos, informacién que aporte al rendimiento optimo del equipo

Presta atencion a detalle a la gestion de actividades para asegurar su eficiencia

Compromiso

Cumple con las politicas establecidas acorde a su puesto de trabajo

Pone en practica los valores de la organizacion y busca el cumplimiento de los
objetivos empresariales.

Es un ejemplar de disciplina y compromiso con la organizacion.

Orientacion a los resultados

Participa constantemente en el desarrollo de metas y objetivos para si mismo y su
equipo de trabajo.

Muestra predisposicion para alcanzar los objetivos y metas asignadas

Cumple de forma eficiente con sus responsabilidades segin su puesto de trabajo

Integridad

Practica constantemente el trato justo, empatia consigo mismo y los demas

Es colaborativo, paciente, tolerante y transmite esto al equipo

Posee actitud respetuosa y positiva ante situaciones dificiles y desafiantes

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Vocacién de servicio

Genera una relacién de confianza con el cliente, que resulte en fidelizacion.

Prioriza las necesidades del cliente y se mantiene atento a las mismas

Brinda una respuesta eficiente de forma acertada a los clientes

Trabajo en Equipo

Reconoce el aporte de su equipo y respeta las ideas de los demas

Practica y promueve el compafierismo y el trato justo entre las personas

Sabe comunicar los avances y retrasos a sus superiores

Liderazgo

Toma decisiones eficientemente de manera opotuna y con fundamento

Cumple con sus responsabilidades, superando dificultades y desafios

Contribuye a generar un clima organizacional arménico y éptimo

Comunicacion Efectiva

Escucha y cuestiona sobre instrucciones impartidas

Transmite informacién acertada y se responsabiliza de sus errores

Practica una acertada comunicacion verbal y escrita con el equipo de trabajo.
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a). Indique alguna(s) fortalezas y debilidades particulares sobre la persona evaluada:

b). Sugerencias de mejora para la persona evaluada:

Firma del Evaluador: .......cceeeeeeeeeeennnnnns
Fecha:

a) Observaciones:

Firma del Respondable : .................ccc.eueeeeee
Fecha:

Nota. Propuesta formato evaluacion desempefio dirigido al personal operativo. Elaborado por la
autora.

f. Capacitacion de Personal

La capacitacion del personal es un proceso que tiene como objetivo la adquisicién de
conocimientos y habilidades, acorde al puesto y area donde se desenvuelva cada uno. Este proceso
se impartira de forma ordenada y sistematica, iniciando con la deteccion de debilidades en
personal; con el fin de contrarrestar las mismas y garantizar eficiencia y productividad
organizacional.

La capacitacion del personal se la realizara en base a los resultados obtenidos de las
evaluaciones aplicadas al personal, esto con el fin de contrarrestar las debilidades que se presentan
dentro del personal, asi como también aprovechar las fortalezas que tiene el personal y de esta
forma llegar a cumplir con los objetivos organizacionales.

Por lo antes expuesto se propone el siguiente proceso de Capacitacion.

> Proceso de Capacitacion
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Figura 62

Proceso de Capacitacion

N\

Evaluacion
resultados de
capacitacion.

N\

/

Nota. Proceso de Capacitacion. Elaborado por la autora, basado en Administracién de recursos

humanos. Idalberto Chiavenato.

> Plan de capacitacion para la empresa Optica Econogafas Internacional

En relacion a la Empresa Optica Econogafas Internacional el plan de capacitacion de
personal busca el progreso en relacion a su personal, exista integracién como organizacién y se
enfoque en el desarrollo y cumplimiento de objetivos empresariales.

Por lo cual se propone trabajar en plan de capacitacion acorde a sus departamentos y su
personal.

Introduccion

La presente propuesta busca direccionar a la organizacién por medio de la adaptacién de
un programa de capacitacion, como una herramienta clave de apoyo para la empresa al momento
de cumplir sus objetivos y metas propuestas. Resaltando la importancia de ser una empresa que
posea personal calificado y capacitado, generando un buen desempefio y rendimiento lo que
optimice el rendimiento éptimo como organizacion.
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Es asi que, la implementacion del programa de capacitacion pretende incrementar la
satisfaccion de servicio y mejorar la calidad de trabajo en equipo.
Objetivos de la Propuesta
Objetivo General
Incrementar la satisfaccion del servicio de la empresa apoyado de la mejora de calidad de
trabajo en equipo, con la ejecucion de un programa de capacitacion.
Objetivos Especificos
o Identificar las necesidades de la organizacion, vital para la gestion de capacitacion.
e Generar mayor compromiso de los colaboradores respecto a sus responsabilidades diarias
en la empresa que generen mayor satisfaccion del servicio brindado por la empresa.
e Mejora de calidad de trabajo en equipo para garantizar una buena comunicacion y reducir
contratiempos.
Metas
e Capacitar al personal acorde a las necesidades para brindar un servicio de excelencia a la
clientela.
e Contar con un alto nivel de comunicacion interno para generar, 6ptimo trabajo en equipo.
e Obtener mejoras en un 80% con la implementacion de programa de capacitacion.
e Evaluar los resultados de capacitacion en un tiempo estimado de 3 meses, al personal de la
organizacion.
Metodologia
El desarrollo del siguiente plan de capacitacion es en base a la informacidn obtenida de la
aplicacién de la entrevista a la gerente propietaria y las encuestas a los colaboradores, en donde se
pudo identificar la falta de un proceso de capacitacion y este no se lo consideraba en la operativa
de la organizacion; surgiendo como necesidad la implementacion formal de un programa de
capacitacion.
Financiamiento
Toda actividad a realizarse dentro del programa de capacitacion sera financiada al 100%

por parte de la empresa.
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Figura 63

Propuesta programa de capacitacion de acuerdo a los resultados de las encuestas aplicadas

N Tema de Objetivo Particip | No. | Fecha Duracion | Costo Lugar | Responsable
Capacitacion antes estimada total
1 | Técnicasy Conocer y adaptar un proceso Dep.de | 3 | Por 4 horas/2 | $60.00 | Salon Por definirse
herramientas para | Gptimo para atencion al cliente Ventas definirse | sesiones reunion
servicio al cliente es
2 | Captaciony Gestion y fortalecimiento de Dep.de | 3 | Por 4horas/2 | $60.00 | Sal6n Por definirse
fidelizacion de relaciones con los clientes Ventas definirse | sesiones reunion
nuevos clientes es
3 | Importancia del Comprender la importancia de Dep.de | 3 | Por 2 horas $60.00 | Sal6n Por definirse
servicio al cliente | ofrecer un servicio de excelencia Ventas definirse reunion
es
4 | Habilidades Afianzar la relacion laboral y la Todo el 6 | Por 2 horas $80.00 | Sal6n Por definirse
comunicativas comunicacién personal definirse reunion
es
5 | Productividad Poder de adaptabilidad al personal | Todo el 6 | Por 2 horas $80.00 | Sal6n Lic. Jason
organizacional acorde a las actividades personal definirse reunion | Mora
es
6 | Niveles de Conocer la estructura Todo el 6 | Por 4 horas/2 | $50.00 | Salon Lic. Jason
comunicacion organizacional y las lineas de personal definirse | sesiones reunion | Mora
internos mando es
Firma de quien Firma quien aprueba
elaboro
Cargo Cargo
Fecha Fecha

Nota. Propuesta programa de capacitacion. Elaborado por la autora.
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Para la respectiva ejecucion del plan de capacitacion en la empresa se tiene en
consideracion se lo realice con el personal actual interno como beneficiario, ademas de recomendar
a la empresa pueda tener en consideracion trabajar con fuentes externas sus procesos de
capacitacion con el objetivo de ayudar a los colaboradores aumentar sus conocimientos y mejora
continua en sus habilidades para el desarrollo de sus actividades especificas.

Figura 64
Presupuesto programa de capacitacion

orogifis /&7
Concepto Costo Unitario Costo Total
Capacitacion dirigida al $30.00 $60.00

departamento de ventas, taller y
entrenamiento.

Capacitacion dirigida al $30.00 $60.00
departamento de ventas, enfocado
al servicio al cliente.
Capacitacion a todo el personal, $40.00 $80.00
enfocado en habilidades
comunicativas.
Capacitacion a todo el personal, $40.00 $80.00
sobre productividad
organizacional.

Capacitacion a todo el personal $25.00 $50.00
sobre niveles de comunicacion

internos.

Materiales didacticos . $80.00
Remuneracion capacitador o $200.00
Otros . $120.00
Total $790.00

Nota. Propuesta presupuesto de programa de capacitacion. Elaborado por la autora.

g. Motivacion

La motivacion es el conjunto de procesos que inciden en el desenvolvimiento del personal,
influyendo en el cumplimiento de metas y objetivos propuestos en la organizacién. Siendo asi Ruiz
(2021), mencionan que, la motivacion se compone de 4 principales factores: liderazgo, dinamica

de grupos, comunicacién y el cambio organizacional.
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Introduccion
La motivacion de los empleados es un factor critico para el éxito de cualquier organizacion,
en la empresa Optica Econogafas Internacional, busca implementar un programa de motivacion
enfocado en la productividad y eficiencia del personal ademas de considerar la satisfaccion y
bienestar en el trabajo como puntos clave del programa de motivacion. Esta propuesta esta basada
en los resultados obtenidos del diagndstico actual de la gestion del talento humano de la
organizacion.
Objetivos de la Propuesta
Objetivo general
Mejorar el nivel de productividad del personal, teniendo como prioridad su estado de animo
e intereses personales.
Objetivos especificos
e Incrementar la satisfaccion y el compromiso del personal.
e Mejorar la eficiencia y la productividad de los empleados.
e Fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

e Reducir la rotacién de personal mediante la retencion del talento.
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Figura 65

Propuesta plan de motivacién del personal

empresa.

OPTICAS f
INTERNACIONAL
PLAN DE MOTIVACION
Area Objetivo Actividad Recursos Responsable Tiempo
Aporte ala |[Reuniones para el conocimiento .
. . . ] Gerencia /
mejora de de inquietudes y brindar
X ; . . . Recursos mensual
calidad de soluciones ca posibles cambios Sala de reuniones con el
. o . hum anos
vida laboral |que manifieste el personal. personal v gerencia
.. . Cada 3 o
Reconocimiento al empleado del . . Gerencia /
Incentivo economico y cuando lo
- a los |mese acorde a las metas o o Recursos . .
Aportar a los " reconocimiento publico. i amerite segun
. ropuestas manos .
niveles de prop gerencia.
confianza y Placa de
Motivacion autoestima |Reconocer el compromiso y reconocimiento como  |Gerencia /
laboral del personal |entrega para el cumplimiento de |empleado del mes, en  |Recursos mensual
sus responsabilidades. puntos fisicos de la humanos
empresa.
. Materiales de escritorio, |Gerencia /
Capacitacion del personal acorde )
. profesionales del tema, |Recursos cada 3 meses
Potenciar el |al puesto que labora
personal de la empresa. [humanos
desarrollo
profesional Material de escritorio, Gerencia /
- Charlas sobre autorealizacidén royector, profesionales '
del personal proy - P Recursos cada 3 meses
laboral del tema, personal de la
hum anos

Nota. Propuesta plan de motivacion. Elaborado por la autora

h. Desarrollo de la Carrera

El proceso de desarrollo de carrera, permite al personal tener relacion directa con cada uno

de los procesos de gestion de talento humano, buscando la formacion del personal en el entorno

laboral, necesaria para cubrir los diferentes espacios laborales disponibles convirtiéndose en una

de las oportunidades de mejora continua dentro de la organizacion para los colaboradores.

De esta forma al carecer de un programa de desarrollo de carrera la empresa Optica

Econogafas Internacional, se propone un plan de carrera. Este puede estar enfocado en motivacion

y conocimiento del empleado.
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“PROPUESTA PROGRAMA DE PLAN DE CARRERA PARA LA EMPRESA
OPTICA ECONOGAFAS INTERNACIONAL”

Introduccion

El plan de carrera puede definirse como un proceso de formacion y capacitacion dirigida a
los colaboradores, enfocado en su crecimiento 6ptimo, lo cual genere optimizacion de procesos,
potencialice la motivacion laboral, contribuyendo a la retencién del personal.

El presente programa de plan carrera busca proporcionar a los empleados de Optica
Econogafas Internacional un camino claro y definido para su crecimiento profesional, alineado a
sus aspiraciones personales con los objetivos organizacionales.

Objetivos de la Propuesta
e Incrementar la retencion de personal mediante el desarrollo de carreras atractivas y
motivadoras.
e Fomentar el desarrollo continuo de habilidades y competencias del personal.
e Proporcionar oportunidades claras y justar para ascensos y promociones.
Estrategias de la Propuesta
1. Diagnostico de necesidades
e Realizar encuestas y entrevistas anuales para entender las aspiraciones de carrera y
necesidades de formacion de los empleados.
2. Desarrollo de capacidades
e Implementar un calendario anual de capacitaciones y cursos, adaptados a las necesidades
de cada departamento.
3. Ascensos y promociones
e Establecer un sistema transparente de evaluacion del desempefio que sirva como base para
los ascensos y promociones.
4. Integracion y calidad de vida
e Organizar eventos trimestrales de integracion y bienestar, promoviendo politicas de trabajo
saludable.
5. Compensacion justa
¢ Realizar ajustes salariales anuales basados en estudios de mercado y desempefio individual.

6. Capacitaciones y evaluaciones
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¢ Implementar evaluaciones semestrales del desempefio y ajustar el plan de carrera en base
a los resultados obtenidos.

Figura 66

Plan de carrera, elementos

. Desarrollo capacidades
. Ascensos y promocién
. Integracion

. Calidad de vida

. Compensacion justa

. Capacitaciones
. Cursos

W N OB W DN

. Evaluacién de Desempefio

I

. Plan de aprendizaje

Nota. Elementos relacionados al plan de carrera.

i. Retencion del talento

La retencion del talento humano busca conservar en un gran porcentaje sus colaboradores,
pues garantiza la eficiencia de la productividad que genere como organizacion ademas de que se
debe considerar como una inversion toda actividad que se enfoque en la retencién del talento
humano, de tal forma que pueda contrarrestar la rotacion del talento humano.

Siendo asi, se realiza la propuesta de un plan de retencion de talento humano para la
Empresa Optica Econogafas Internacional, teniendo el modelo de gestion de Chiavenato para la
presente propuesta, de la misma forma se considera para la propuesta de retencion de talento 4
factores como: remuneracion, prestaciones sociales, relaciones laborables, higiene y seguridad en

el trabajo.
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Figura 67

Propuesta plan de retencién laboral

OPTICAS

7 4

INTERNACIONAL

PLAN DE RETENCION LABORAL

Area Objetivo Necesidad Actividad Responsable
.. |Establecer una remuneracion justa Departamento Recursos
. Remuneracion
Fortalecimiento e acorde al puesto del colaborador. Humanos
incremento del
compromiso y . Adapatacion y cumplimiento de
creacion de Prestaciones : : Departamento Recursos
) sociales prestaciones sociales del HUMANoS
) vinculos entre la colaborador acorde el marco legal.
Retencion |empresa y el talento
del Talento humano, Relaciones Establecimiento de politicas para Departamento Recursos
enfgcados ensu laborales cultivar una buena relacion laboral. Humanos
ambitos laboral y
personal en Creacion de espacios seguros,
i Higiene limpios y ademés brindar todos los
referenqa asus g y pios y . Departamento Recursos
necesidades. seguridad en el |recursos necesarios para el
. L . Humanos
trabajo cumplimiento eficiente de las

actividades.

Nota. Propuesta plan de actividades para la retencién del talento humano. Elaborado por la autora.

j.

Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

Al hablar de higiene laboral nos referimos a las condiciones ambientales en el espacio

laboral, es decir, el espacio fisico en el cual el colaborador realice sus actividades acordes al puesto

de trabajo que desemperie, pues su objetivo es priorizar el cuidado de la salud y brindar éptimas

condiciones de trabajo, facilitandole el cumplimiento de sus obligaciones. Conjuntamente a esta,

esta con la misma importancia la seguridad laboral la cual segin Chiavenato (2009) es un conjunto

de medidas técnicas, educativas, médicas y psicologicas enfocadas en la prevencién de accidentes

en la organizacién, siendo su aplicacion indispensable dentro de la organizacion para un

desempefio satisfactorio. Sin embargo, solo esto no es lo es todo, también esta la calidad de vida

la cual se centra en las necesidades personales de los miembros de la organizacion implicando

factores como la satisfaccion del trabajo, reconocimientos, salario, relaciones humanas, etc.
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Figura 68
Propuesta de politicas de higiene, seguridad y calidad de vida

POLITICAS DE HIGIENE, SEGURIDAD Y CALIDAD DE VIDA
Politicas de higiene

1. Limpieza y desinfeccion
e Establecer protocolos de limpieza para areas de trabajo, equipos de optometria, etc.
e Uso de desinfectantes, especialmente en instrumentos y equipos que tienen contacto con los
pacientes.
2. Lavado de manos
e Proporcionar estaciones de lavado de manos con jabon antibacterial y desinfectante de manos en
puntos clave de la empresa.
e Promover el lavado de manos frecuente entre el personal, antes y después de atender a cada
paciente-
3. Uso de Equipos de Proteccion Personal (EPP)
e Obligatorio uso de guantes, mascarillas y protector facil en casos especiales.
o Disponer de uniformes limpios y adecuados para el personal.
Politicas de seguridad

1. Evaluaciones de Riesgos
e Realizar evaluaciones periddicas de riesgos para identificar y mitigar posibles riesgos en el
entorno laboral.
2. Capacitacion en Seguridad
e Ofrecer programas de capacitacion regular sobre préacticas de seguridad y protocolos de
emergencia.
e Entrenar al personal en el uso correcto de equipos de proteccion y en la manipulacion segura de
materiales peligrosos, en caso de existir.
3. Equipo de Emergencia
e Contar con extintores de incendios, botiquin de primeros auxilios y salidas de emergencia
claramente sefializadas y accesibles.
e Entrenar al personal sobre simulacion de forma periddica.
Politicas de calidad de vida

1. Ambiente de trabajo saludable
e Fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.
¢ Implementar horarios flexibles y politicas de teletrabajo cuando sea posible.
2. Programas de bienestar
e Ofrecer programas de bienestar que incluyan actividades fisicas, talleres del manejo de estrés y
asesoramiento psicolégico.
e Proveer espacios de descanso adecuados a las necesidades del personal.
3. Desarrollo profesional
e Facilitar oportunidades de desarrollo y capacitacion continua para todo el personal.
e Promover el crecimiento profesional mediante cursos, seminarios y certificaciones.
4. Equilibrio trabajo-vida
e Establecer politicas que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y personal.
e Ofrecer beneficios como dias de descanso adicionales, licencias por maternidad/paternidad y
politicas de vacaciones justas.
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Politicas de calidad del servicio

1. Atencion al cliente
o Implementar estandares de servicio al cliente para garantizar una experiencia positiva con los
pacientes.
o Recoger y analizar regularmente la retroalimentacion de los pacientes para mejoras en el
servicio.
2. Mantenimiento de equipos
¢ Realizar mantenimiento preventivo y correctivo regular de los equipos de optometria.
e Asegurarse de que todos los equipos estén calibrados y en buen estado de funcionamiento.
3. Confidencialidad y privacidad
e Proteger la informacidn personal y médica de los pacientes siguiendo las normativas vigentes de
privacidad y confidencialidad.
e Capacitar al personal sobre la importancia de la proteccion de datos y privacidad del paciente.
Nota. Propuesta de politicas sobre higiene, seguridad y calidad de vida. Elaborado por la autora.

k. Desvinculacion Laboral

El proceso de desvinculacion laboral en la 6ptica Econogafas Internacional, se maneja
acorde a los lineamientos del marco legal siendo la gerente la encargada de llevar este proceso en
conjunto a su contadora para proceder con la documentacion necesaria para dar fiel cumplimiento
a este proceso. Siendo este un proceso que debe llevarse a cabo de manera ordenada, respetuosa,
transparente conforme al marco legal. Teniendo en consideracion lo siguiente:

e Notificacion por escrito: La desvinculacion laboral se comunicard por escrito al
empleado, dando a conocer los motivos de la decisidn ya sea respecto a la terminacién de
contrato laboral o despido justificado, asi como la fecha en que esta se ejecute.

e Reunion personal: Realizar una reunién personal con el empleado, con el fin de
comunicar y explicar los motivos de su desvinculacion; dando lugar a una relacién sana
empleado-organizacion.

e Entrega de documentos y beneficios: Brindar al empleado toda documentacion respecto
al cumplimiento de labores, desvinculacion laboral, liquidacién de contrato y cualquier
otro documento que respalde y se rija a la legislacion laboral junto al contrato de trabajo.

e Cumplimiento de obligaciones legales: Cumplir a cabalidad con las obligaciones legales
y contractuales relacionadas con la terminacion del contrato laboral, como el pago de
indemnizaciones y prestaciones sociales.

e Confidencialidad: Mantener un trato de confidencialidad sobre los detalles de la

desvinculacion y tratar al empleado con respeto y empatia durante todo el proceso.
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e Apoyo emocional: Acorde a la situacion suscitada, puede ser oportuno brindar apoyo
emocional al empleado, ayudarlo a manejar el cambio y buscar nuevas oportunidades

laborales.

“PROPUESTA PROCESO DE DESVINCULACION LABORAL PARA LA EMPRESA
OPTICA ECONOGAFAS INTERNACIONAL”

1. Planificacion de la Desvinculacion

Objetivo: Garantizar la toma de decision de desvinculacién sea justificada y planificada

adecuadamente.

Acciones:

e Revision de desempefio: Evaluar el historial de desempefio, incluyendo evaluaciones,
retroalimentacion recibida y cualquier accion disciplinaria previa.

e Consulta legal: Consultar con el departamento legal o un abogado laboral para
asegurarse de que la desvinculacion cumple con las leyes laborales aplicables.

e Documentacion: Reunir documentacion necesaria, incluyendo contratos de trabajo,
evaluaciones de desempefio y toda correspondencia relevante.

Responsable: Gerente general y Departamento de recursos humanos.

2. Notificacion de Desvinculacion

Objetivo: Comunicar la decisién al empleado acertadamente de forma clara, respetuosa y

confidencial.

Acciones:

e Preparacion de la Reunidn: Escoger un lugar privado y adecuado para la reunion y
contar con la documentacién necesaria, como la carta de despido.

e Reunion de Notificacion: Explicar claramente las razones de la desvinculacion,
entregar la carta de despido y documentacién relevante, permitir al empleado hacer
preguntas y conocer sus preocupaciones e informar sobre los préximos pasos y que
esperar en términos de liquidacion, beneficios y otros aspectos administrativos.

Responsable: Gerente general y Departamento de recursos humanos.

3. Gestion Administrativa
Objetivo: Asegurar una transicion administrativa ordenada y conforme a la normativa.

Acciones:
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Liquidacion y beneficios: Calcular y procesar la liquidacion de acuerdo con la ley,
incluyendo pago de salario pendiente, vacaciones no tomadas y cualquier otro beneficio
adecuado. Y explicar detalladamente al empleado sus beneficios y liquidacion.
Devolucion de propiedad: Recoger cualquier propiedad de la empresa que el
empleado tenga en su posesion como llaves, tarjetas de identificacion, etc.
Documentacion final: Preparar y entregar cualquier documentacion necesaria, como

certificados de trabajo y constancias de empleo.

Responsable: Departamento de recursos humanos y Finanzas

Apoyo y Transicion

Objetivo: Facilitar de proceso de transicion del empleado fuera de la organizacion.

Acciones:

Asesoramiento profesional: Ofrecer servicios de asesoramiento profesional o apoyo
en la busqueda de empleo de ser posible y proveer referencias laborales si son
apropiadas.

Salud Emocional: Considerar la posibilidad de ofrecer apoyo psicolédgico o servicios
de asesoramiento para ayudar al empleado a manejar el impacto emocional que pueda

generar la desvinculacion.

Responsable: Departamento de recursos humanos.

Comunicacion Interna

Objetivo: Mantener la transparencia y la moral del equipo, comunicando la desvinculacién

de manera adecuada dentro de la organizacion.

Acciones:

Anuncio Interno: Informar al equipo o departamento correspondiente sobre la
desvinculacion del empleado, sin brindar informacion personal o confidencial.
Manejo de Rumores: Gestionar asertivamente inquietudes o rumores que puedan

surgir entre los empleados, asegurando un entorno de trabajo positivo y transparente.

Responsable: Gerente general y Departamento de recursos humanos.

Revision y Mejora Continua

Objetivo: Evaluar el proceso de desvinculacion y realizar mejoras para el futuro.

Acciones:
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e Retroalimentacion: Recoger feedback del empleado desvinculado y de los

supervisores involucrados para identificar areas de mejora en el proceso.

¢ Revisidn de Politicas: Revisar y actualizar las politicas de desvinculacion y recursos

humanos segln sea necesario para garantizar que el proceso siga siendo justo y

eficiente.
Responsable: Departamento de recursos humanos.
» Vencimiento de contrato.
Figura 69

Propuesta modelo carta de aviso de términos de contrato

OPTICAS P =
% 4

INTERNACIONAL

Loja, 10 de Enero de 2024

Sefior(a):

PRESENTE
ASUNTO: Terminacién contrato por vencimiento del tiempo pactado.

Nos permitimos comunicar que, con fecha, ... de ... de ...., se comunica el vencimiento
del contrato, acorde a los términos de tiempo pactado, por lo cual la empresa ha tomado la
decision de no prorrogarlo.

Por lo anterior, se informa que se da por terminado su contrato laboral, con la empresa
acorde al marco legal.

Dicha decision serd efectiva a partir del ..... de... de ...., por lo cual llegada esta fecha
podré solicitar su liquidacién, prestaciones y beneficios de ley segun establecido el Cddigo
de Trabajo.

Dando nuestros agradecimientos por su compromiso y labor prestada a la empresa.

Cordialmente. Recibido.
Karina Velasco Sr(@)..eieieiiiiiii,
GERENTE EMPLEADO
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Nota. Modelo carta culminacion contrato. Elaborado por la autora.
» Renuncia voluntaria:
Figura 70

Propuesta modelo carta de renuncia voluntaria

OPTICAS —
%

INTERNACIONAL

Loja, 10 de enero de 2024

Senor(a): ...ooveiiiiiiiii

Jefe de Recursos Humanos
Estimado(a)

A través de la presente carta, manifiesto mi deseo de renuncia laboral al cargo el cual
desempefio como (puesto de trabajo), en la empresa a partir de (fecha finalizacion).
Agradezco las oportunidades brindadas para mi desarrollo personal y laboral.

Notifico la presente con 15 dias de antelacion, para la toma de decisién pertinente y se

garantice una transicion adecuada.

Atentamente.

Nota. Modelo carta de renuncia voluntaria. Elaborado por la autora.
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» Despido laboral:

Figura 71

Propuesta modelo carta de despido laboral

OPTICAS P =
%z 4

INTERNACIONAL

Loja, 10 de enero de 2024

Sefior (a): ........

(Puesto o cargo)
Asunto: Carta de despido

Mediante la presente me dirijo a usted para notificarle que a partir de hoy la empresa ha
tomado la decision de prescindir de sus servicios, debido a (describir razones de despido),
esto orientados en la normativa legal que respalda la accion del despido laboral.

Es asi que se le brinda un plazo de 2 dias para que haga entrega de su puesto,
herramientas y materiales otorgados para sus labores al llegar a la empresa.

Ademas, agradecemos por la prestacion de sus servicios y formar parte de nuestro
equipo. Resaltamos que usted recibira las prestaciones laborales y salariales en el proceso

de liquidacion.

Atentamente.
Karina Velasco Asto
GERENTE

Nota. Modelo carta de despido laboral. Elaborado por la autora.
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Figura 72

Propuesta formulario de liquidacion de contrato de trabajo

g OPTICAS i @

INTERNACIONAL

LIQUIDACIONES DE PRESTACIONES SOCIALES DE
(Nombre del empleado)

TIPO DE CONTRATO: Indefinido o0 a término fijo
MOTIVAVO DE LIQUIDACION: (causa de liquidacion)

BASE DE LIQUIDACION

HASTA: (Afio-mes-dia) Salario bésico: $

DESDE: (Afio-mes-dia) Promedios: $

TOTAL, DIAS Auxilio Transp: $
Total, base: $

CESANTIAS (Indicar el periodo)
Salario base x (Dias Trabajados/ 60 dias) = $

INTERESES DE CESANTIAS
Vr. Cesantias x No. Dias Trabajados /360 dias = $

PRIMA DE SERVICIOS
Salario de base / 2 x Dias trabajados en el semestre / 180 dias = $

VACACIONES
Salario béasico/2 x Dias trabajados / 720 dias = $

INDEMNIZACION (Considera tipo de contrato)
Término fijo: Total de dias para culminacion de contrato.
Salario béasico/ 30 dias x No. Dias faltantes de contrato.
Término indefinido: Un afio o menos de un afio: liquidar 30 dias de salario basico.

Término indefinido: Considera el periodo de trabajo.
Salario basico/30 dias x No. Dias a indemnizar.

TOTAL APAGAR: $

FIRMA DEL TRABAJO:
Cl:

Nota. Formulario de liquidacién de contrato de trabajo. Elaborado por la autora.
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Figura 73

Propuesta modelo certificado de trabajo

OPTICAS P =
%

INTERNACIONAL

CERTIFICADO DE TRABAJO
Conste en el presente documento que la Téc. Karina Velasco Asto, identificado con CI...... ,
en calidad de Gerente General de la empresa Optica Econogafas Internacional identificada

con RUCN...........

CERTIFICA:

Que, el Sr. Oswaldo Sanchez Tene, identificadocon CI ............... laboro en nuestra
empresa como Optometrista desde el (fecha inicio labores) hasta (fecha culminacion labores),
periodo durante el cual demostré ser un profesional responsable, honesto y comprometido con
sus labores asignadas.

Se expide el presente documento a solicitud del interesa para los fines que considere

conveniente.

Loja, 04 de enero del 2024

FIRMA GERENTE

Nota. Modelo certificado de trabajo. Elaborado por la autora.
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Figura 74
Diagrama de flujo de proceso de desvinculacion laboral

g OPTICAS z /‘-
INTERNACIONAL

GERENTE O JEFE DEL DTO. RECURSOS HUMANOS Y FINANZAS

Contrato de I
trabajo

Formulario I
liquidacion

1141

Nota. Proceso de desvinculacion laboral. Elaborado por la autora.
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8. Conclusiones
Una vez concluido el estudio en la Empresa Optica Econogafas Internacional, sobre la gestion
de talento humano, concluyo lo siguiente:

» Mediante investigacion tedrica se identifico 6 tipos de modelos de gestion de talento humano,
que son aplicados con mayor frecuencia en la actualidad y estos resaltan con mayor relevancia
ya que son aplicados por las organizaciones acorde a sus necesidades, los mismos son: Modelo
de Idalberto Chiavenato, Modelo de Cuesta, Modelo de Gestion en Linea o Staff, Modelo de
Gestion por Competencias, Modelo de gestidén basado en el talento y Modelo Integrado de
Innovacion y Gestion del Talento Humano-Innovacion.

» La empresa carece de un plan de gestion de talento humano, pues de los procesos de gestion
de talento un 67% indicio que se aplica motivacion, un 17% capacitacion y un 17% el proceso
de seleccion, dejando sin consideracion los procesos de reclutamiento, contratacion, induccion,
motivacion, evaluacion del desemperfio, desarrollo de carrera, higiene, seguridad calidad de
vida y la desvinculacion laboral. Es importante resaltar que estos no estan establecidos por
escrito formalmente, mientras que los demas procesos no son aplicados. De la misma manera
la empresa no cuenta con filosofia empresarial, cultura organizacional que le permita tener
claro cudles son sus objetivos y su horizonte como organizacion a largo plazo; puesto que un
33% indico conocer la vision de le empresa y un 67% conocer la estructura organizacional y
un 67% indico que la empresa no aplica ningun tipo de manual para su gestion y manejo, lo
cual se puede considerar como una debilidad para el manejo efectivo e idoneo del personal.

» Se evidencio la carencia de un plan de gestion de talento humano, siendo asi, se realiza una
propuesta donde se considera la creacion de filosofia empresarial, cultura organizacional,
estructura organizacional; ademas de proponer las diferentes fases de gestion de talento
humano como: reclutamiento y seleccion, contratacion, induccion, capacitacion de personal,
motivacion, evaluacién del desempefio, desarrollo de carrera, higiene, seguridad y calidad de

vida y desvinculacion laboral.
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9. Recomendaciones

Una vez concluido el presente estudio, se realiza las siguientes recomendaciones con el

objetivo de contrarrestar todo problema encontrado en la organizacion y se mejore notablemente

la gestion del talento humano en la empresa.

>

Considerar para una adecuada gestion de talento humano el Modelo de Idalberto Chiavenato,
el cual se basa en el talento disponible en la organizacion como el activo mas importante para
el desarrollo de la empresa. Ademas, que tiene como objetivo integrar todos los procesos para
que exista una gestion idonea del personal donde se busque beneficios en el talento humano -
organizacion.

Implementar la propuesta de filosofia empresarial y una cultura organizacional con su
organigrama estructural que le permita a la empresa contar con formalidad a la empresa y
genere su imagen corporativa, siendo esta una guia para la gestién del talento humano.
Aplicar formalmente la propuesta de plan de gestion de talento humano en cada una de sus
fases comprendidas incluyendo la desvinculacién laboral en la empresa y formalizar sus
procesos como organizacion, reduciendo todo factor negativo como la duplicidad de
actividades, falta de control, direccién de puestos de trabajo y genere ventajas competitivas.
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11. Anexos

Anexo 1. Encuesta dirigida a los trabajadores

o » S
MODELO DE CUESTIONARIO QUE SERA APLICADA A LO

‘ : ONAI
COLABORADORES DE LA OPTICA ECONOGAFAS INTERN ACIT

DE LA CIUDAD DE LOJA.

- Jlo le solicitamos
Fl presente cuestionario servirda para recabar informacion objetiva, por €

{ 05 1 Ct CL ]!
‘ ¢ 1 r J¢
\ ) l a mformacion n .I\ll('l

gestion del talento humano en la organizacion

1. Edad
23

1]

Sexo.
Hombre ()
Mujer ( X)

3. Indique su nivel de formacion

Lasachilen

2
3 ; : sente del Talento Humano:
4. ;Cree usted que la empresa tiene un manejo eficiente del Talent( !

e 5
e No
® Tal vez

- Nim ’ o o . = aca?
5. ;Seiale cuil de los siguientes procesos se aplica en la empresa:

® Reclutamiento

e Seleccion

e (Contratacion

® [nduccion

® (Capacitacion

e Motivacion

® [Evaluacion de desempeno

e Desarrollo de Carrera

6. ;Cuando usted postulo para formar parte de la empresa Por qué medio se
informé?
® [nternet

® Penodico
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® Radio
® Redes Sociales
®  Avisos en instalaciones de la Empresa

® Referencias

7. iAl momento de la seleccién que proceso se aplicé?
® Entrevista personal
®  Prucba psicologica
® Prucba fisica
® Curriculum

® Ninguna
Otra
Senale

8. (Su entrevista se bas6 en base a?
® Experiencia laboral
® Referencias personales
® Estudios
® (Capacidades
® Competencias
® Habilidades

. > £ . 92
9. (Al momento de su vinculacién usted firmé un contrato laboral?
* Si
® No

10. ;Alingresar a la empresa recibié un proceso de inducciéon?
° Si
® No
Si su respuesta fue afirmativa indique que tiempo durd

1. En la etapa de induccién, ;Qué le hicieron conocer de Ia empresa?
® Historia
® Mision, Vision, Valores
® Distnibucién de la empresa

® Jefes y compaiieros

12. ;Cuinto tiempo labora en la institucién?

® 6 meses
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® Hmesesa | afo

e |a3
e 3a5ai
e 5 ailos en adelante

13. ;Cémo califica la comunicacion con sus jefes?
e Muy buena
® [xcelenle
® Buena

e Regular

14. ; Considera Ud. que la remuneracién percibida por sus funciones es la
*h

adecuada?
e Si
® No

15. ;La empresa le brinda todos los beneficios de ley?

e Si
e Nop
16. ;Ha recibido reconocimiento de parte de la empresa por sus labores?
® Si
® No

17. ;Considera que la empresa le motiva para tener un adecuado desempeiio
laboral?

® Si
. \1]
¢ Tal vez

18. ;La empresa garantiza la buena salud y bienestar para todo el personal de la
empresa?
® Si
e No

19. ;Usted ha recibido o recibe capacitaciones por parte de la empresa?
* Si

\
® No
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20. ;Con qué frecuencia recibe capacitacion?
® (Quincenal
® Mensual
® Tnmestral

®  Anual

21. Considera Ud. ;Qué capacitacion le ayuda a mejorar su desempefio?
® N
e No

22. ;La empresa realiza evaluaciones de desempeiio del personal?
* N
¢ No

Si su respuesta fue afirmativa qué tipo de evaluacion realiza la empresa

e Evaluacion 90 grados
® Evaluacion 180 grados
e Evaluacion 360 grados

® Evaluacion por competencias

23. ;Con qué frecuencia estas se realizan?
e Mensual
® Tnmestral
® Semestral

e Anual

24. ;Cémo calificaria la relacion laboral con sus compaieros?
e  Muy buena
® Excelente
® Buena

® Regular

25. Seiiale cual de los siguientes elementos Ud. conoce
® Mision
® Vision
® (Cultura Organizacional
e Politicas de Calidad
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Anexo 2. Entrevista dirigida al gerente.

ENTREVISTA DIRIGIDA A LA GERENTE DE LA EMPRESA “OPTICA
ECONOGAFAS INTERNACIONAL” DE LA CIUDAD DE LOJA

¢Como define Ud. al Talento Humano? V)

\}r [c puedc cdefimr come el pila /('/)(/nm(ﬂ’(l/ de fo enSknua o€
ha empeso, ya gue Sin UN pejsona) acde coado orc emprade e
pockia  flegui « prosperal.

¢Considera al talento humano como un factor fundamental para el desarrollo de su

empresa?
S/ porque gracas a esko mi empresa ahcrecide y €5

reconecida  pot Ja cdtencicn de calidled.

Actualmente la empresa cuenta con un Plan de gestién de Talento Humano
No, la empicsa  lo realiza de /éwng ardenadia , po/ clirectrices
gue Yc birndo y reeniones constantes

Cree Ud. que la implementacion de un adecuado plan de gestién de talento humano
mejoraria el desempeiio del personal

()/lil'{l,‘(/(: (l/sL/[/
ya (/bt’ 3i /)uy ﬁ)/r/)(ruJ al /I)L/H(‘I}/g, de /)l(:/l{‘/ﬂl

(,} /)(1 S nNa ’

.En cuanto a la filosofia empresarial, su empresa cuenta con una en la actualidad?

H(;)/u [et u(/('(,r/i(/ucl Ne, la emNcsa NE //(,/)‘. /, IFJ‘"/I'O empre )('l/(//
ey /nb/(u(/& POl escaibko |, plic 3/ Jenemoo (/(110 [o gt é (/(_'{‘/.“’/7}(-—1

Je gros come empesa , er) calidad de fro /nyr y Seroncio,

Cuenta su empresa con cultura organizacional establecida de forma clara
[lo, la emprésa ne aplica pada rolaci oneclo.

¢Para la designacion de personal cuenta la empresa con disefio de perfiles de puestos?
Solo € ke sta el petsenal nuéve y qp/f, Gue a /as
acliviclades que se debe reali 2ay  diariamenfe
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8. ;Coémo es el proceso de reclutar nuevo personal para la empresa?
tn lo Inmy(n'(i de ocasioney se vbcan awe § cn
nueylras inslalaciones gue sc necesifa perse nerl
con experiencit en venlas J adencien dl clren K

9. Al momento de contratar nuevo personal ;Qué se tiene en cuenta?
pard noJofrof &) fundamenial que ¢/ nuev0 ,amb(*n(l/
went wn did p0yiadn vy op;,m/dmﬁ pa10 thaba)al!
y Q\F\‘H/ﬂb wenic wn experiencd en aenaon al (/Il/]/f 1
v venid. (om0 pun10 umﬁf;\u‘ )¢ evploa tampitr) la preiend
10. ;Cémo maneja la induccién de nuevo pcrsonai, que proceso sigue?
Como pal# o jnUutton Jm‘np/l’ J& ck vnu expiu
y(ma g MO J0n (O pi0CtJQd of venfay o U
mo gt (ealia0n  difer enfes achivioocts gque dJebe wm pliY
tnire elod, aperfura y qcrre of eo/d
11. Mencione ;Cuailes son los instrumentos que usa p:
En la enlievista puscna/, esta usamos ackalmen e

paia |a  selecaon del pesenal

Mul)
renuon

. 0
ara la seleccion del personal’

12. Mencione que instrumentos legales se aplican en la organizacion
fn wanto al marce legal apliamos él conhato labora

que € bojo el tcc{'ffo de Habajo wforme ¢l
mmnjfello de JIGL)QJC

13. La empresa cuenta con un programa de incentivos para el personal
En la empiesa 5 bincdamos incenhvos pero €xte ne e’JL'
estableciclo fermalmente conbamos on incenlives de
mejeoi e pleaclo, por volumende entos

14. ;Cémo considera Ud. brindar capacitacién al personal?
ha capa o tacion la corndiclero come  un /ac/or olave para -f/
crocimieitlo de la empiese, por lo que’ se adgucre MaYOr
Cp:\oum:e/r/a Yy /ou)(a éJ/u, aL/ud/l(Czclp e la '-’\/O’m(-/c/c'n

i5. La empresa brinda capacitaciones a sus colaboradores, ;Con qué frecuencia?

Si, beindames capau facion& de Jorma mensoal y //;mc)l,a/
en ele caoo 51 hemos #énido faléencias que el peisonal no qpy callo

o ne Jiene mempenc al eclguiiy nveves conocimimtos
16. Se realiza evaluacién de desempeiio. ;Con qué frecuencia?
No, € realizo .
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17. F i . . ode
En l.‘ltl.ltl()n al desarrollo de carrera de su personal, ;Esto se lo tiene presente al momes!
gestion del personal?
A / )
£l desaiclle de caireld no es conocice pora mi, por fo A//}!L, ne
Se lo ah llegade a considerar para Jex NGANZEEOD Y f'//)p/',”'v/
/ L : s q opcion
18. Al hablar del personal de su organizacién, ;la empresa maneja programas para Inretensi
de personal?
ogr/aima  come k;lp(,,(, Jet ,g/(n(/u}; A0, se fiene s/enpre €/
piicr cdud una bveix comunicadon | buernd rekecion 1% LU/”/’/"/
cen lay obliguoones en wanfoa las remuneracenes

19. ;Cémo considera la comunicacién dentro de la empresa?
En warHo o lo comuni@coan es puvewa 30 //a/n a/p /n(//}/(/lr/ wn<l
buena comunicacion enlie focdps loy ,,}/.99,{,,,/,-_) ole (a empTese ¥
a(/(lr’a.ﬁ S gealzap revniones e /u,mu pp,,u‘a/,ro en olonde Se

frado de conuivin y whivar wna buno selocidn loborod

20. Su empresa cuenta con manuales administrativos

Ne , ne disponemcs

21. ;Cémo se realiza el designio de actividades y funciones, dispone 0 hace uso de manuales que

le faciliten la realizacion de actividades?
No s hace uso de manuales € algo gue por lemas ole Fienpo
sca infoymacic’n e qplicamos ep Ja empieso, /a3 4

Y qwdl' la
acd vidades y funcione s se las desipno vna ez gee e/ personal Hego o
empiesa y én @se de wmbics, de Joima carbol,

22. ;Tienen politicas planteadas de forma clara?
P/an/eac/(r_s por escri to U/O/mU/nO, 5/n Cm[argu € Z{‘ﬁd
U((fma) incdicacones gque se las do  dle /\‘mecz verbal er

e/ éspocio cle J/céo‘do
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Anexo 3. Certificacion de traduccién del resumen.

Juan Pablo Ordoénez Salazar
CELTA-Certified English Teacher,

traductor e intérprete.

Certificacion de traduccion al idioma inglés.

JUAN PABLO ORDONEZ SALAZAR.
CELTA-certified English teacher, traductor e intérprete.

CERTIFICA:

Que el documento aqui compuesto es fiel traduccion del idioma espanol al idioma
inglés, correspondiente al Trabajo de Integraciéon Curricular titulado: “Propuesta de modelo
de gestion del talento humano para la empresa optica Econogafas Internacional de la
ciudad de Loja”, de autoria de la estudiante Cinthya Johana Romero Montafo, con nimero
de cédula 1105144065.

Lo certifico en honor a la verdad, y autorizo a la interesada hacer uso del
presente en lo que a sus intereses convenga.

Loja, 15 de julio del 2024

1103601090  Firmado digitalmente
or 1103601090 JUAN

JUAN PABLO 2510 0r00NEZ
ORDONEZ SMAZAR

Fecha: 2024.07.15
SALAZAR 1357:53 -0500"

Juan Pablo Ordéiiez Salazar
DNI: 110360109-0

Codigo de Perito de la Judicatura: 12298374
Celular: +593 994290147

CELTA - CERTIFIED ENGLISH TEACHER, TRADUCTOR E INTERPRETE

juanpabloorsal@gmail.com | 099-429-0147 | 717-53 Miguel Morelos St., Loja- EC 110111
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