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RESUMEN

Uno de los mayores problemas en los que inciden las empresas a nivel mundial es
poder mejorar la productividad, mantenerse en el mercado local y proyectarse para
ser una empresa exitosa; siendo el talento humano, el motor principal, siempre y
cuando utilice sus capacidades y conocimientos de acuerdo a las nuevas necesidades
que se presenten con la modernizacién y globalizacion del mundo empresarial. En
funcién de lo mencionado, el objetivo primordial del presente estudio fue identificar
mediante encuestas la gestion administrativa de la unidad de talento humano en el
centro de practicas UPSE — Rio Verde. La sisteméatica manipulada en la presente
investigacion fue de caracter documental bibliogréfico y de campo directo, ademas
de entrevista y encuesta a los colaboradores de UPSE - Rio Verde. Las técnicas
utilizadas para conseguir los objetivos establecidos fueron de caracter inductivo,
analitico y descriptivo. Los resultados obtenidos, permitieron identificar la presencia
de indicadores que obstaculizan el progreso de las actividades; ademéas estimulos
econdmicos, capacitacién y un salario acorde a sus funciones y responsabilidades,
que a su vez ayudan al cumplimiento de los objetivos. De igual forma se determina
que se labora con elementos, como el ambiente de trabajo, estabilidad laboral, y los
beneficios que perciben los trabajadores por las labores que realizan en el centro de
practicas UPSE-Rio Verde

Vi



ABSTRACT

One of the biggest problems in those companies at the global level is to improve
productivity, stay in the local market and designed to be a successful company; being
the human talent, main engine, as long as you use their skills and knowledge
according to the new needs that arise with the modernization and globalization of the
business world. Based on the above, the primary objective of this study was to
identify through surveys the administrative management of the unit of human talent
in the center of UPSE practices - Rio Verde. The systematic manipulated in the
present investigation was of bibliographic and documentary character of direct field,
in addition to interview and survey to the staff of UPSE - Rio Verde. The techniques
used to achieve the objectives set out were of inductive character, analytical and
descriptive. The results obtained made it possible to identify the presence of
indicators that impede the progress of the activities; in addition to economic
incentives, training, and a salary commensurate with their roles and responsibilities,
which in turn help to the fulfilment of the objectives. In the same way it is
determined that works with elements, such as the work environment, job stability,
and the benefits that workers receive for the work carried out in the center of the Rio
Verde-UPSE practices

Vi



“EL CONTENIDO DEL PRESENTE TRABAJO DE TITULACION ES DE Ml
RESPONSABILIDAD; EL PATRIMONIO INTELECTUAL DEL MISMO
PERTENECE A LA UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA

ELENA”

viii



INDICE

INTRODUGCCION ....ovuiviiiisiteieie ettt 1
CAPITULO 1. REVISION BIBLIOGRAFICA. .....ccooovrieieeeeeeeeeeeesesesssese s 4
1.1.- Administracién del talento humano. .........c.ccocviiiiiiiii e 4
1.2.- Gestion de talento hUumMan0..........coceeiiiiiiiii s 5
1.3.- Importancia del talento humano............cccccvviiiiieiiiiic e 6
1.4.- Elementos basicos del modelo de gestion del talento humano..........ccccoeveveninnnne, 7
1.5.- Objetivos basicos de la gestion de talento humano.........c.cceeceeviiiiiiiiiiencnee, 7
1.6.- FUNcidn recursos hUManos ... 8
1.7.- Planeacion del recurso humano. ..........cccoiviiiiiiiiiiiiiiie e 9
1.7.1.- Plan estratégico de recursos hUmanos...........ccocceveiiiiininiinie e e 10
1.7.2.- Rotacion de Personal ........ccceiiiieiiiiiie i 10
1.7.3.- Andlisis y descripcion de PUESLO........cceeviiiiieieeieie e 11
1.8.- Desarrollo hUMAN0. ........cciiiiii e e 11
1.8.1.- RECIULAMIENTO ..ottt st sbe e 11
1.8.2.- Fuentes de reclutamiento.........cccoueiieiiiiiciii e 12
1.9 SELECCION ...ttt bbbttt nre e e e 13
1,107 INAUCCION .ttt bbbt bbbt sbesbeenae s 14
1.11.- CAPACIEACION ..ot r et r e are e sre e ne e 15
1.12.- Proposito de 1a capacitaCion .........cccceveeiiiiieniic i 16
1.13.- Desempefio Laboral ... 16
1.13.1.- Factores que intervienen en el desempeio laboral .............cccooeniiiiiinninnn, 16
1.13.2- Caracteristicas del desempefio laboral............cccccoiviiiiiiiii i, 17
CAPITULO 2. MATERIALES Y METODOS.......ccotiiirineeierssessessssssssssssssssees 20
2.1.- Localizacién y ubicacion de 1a investigacion...........ccccooeeiiiicniniiie e 20
2.2.- Materiales ¥ @QUIPOS ..couiiiiiiieiiiee et 20
2.2.1.- MALETIALES ...t bbbt re e 20
2.2.2.- EQUIPOS .ottt e 21
2.3.- Metodologia de 1a inVestigacion...........cccooiiiiiriiiiee e 21
2.3.1.- Investigacion documental bibliografica..........c.ccccoveiiiiiciiiiiic e 21
2.3.2.- Investigacion de CAMPO ......c.cuveiiiriiieiere e s 21
2.4.- Métodos de 1a iNVeSTIZACION ........oceiiiiiiiei e 22
% 3 B 4 T 1 ot Ao SR PT RS RTRRN 22
W 2 A\ ¥ 1| Lol J OSSR 22
2.4.3.- Estadistica deSCriptiVa........cociiiiiiiiieie e 22
2.5.- Técnicas de iINVESTIZACION ........couiiiiiiiii ettt 23
R B D) ¢ L <) 0 - USROS RTRPRRN 23



T 03 1 U § (5o = VPR 23

CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION........cceviririreiieesieiersseeess s seninen 24
3.1.- Gestion administrativa en el centro de practicas UPSE Rio Verde.........c..cccoovvnennnne 24
3.2.- Factores que inciden en el desempefio laboral del personal de campo.................. 26
3.2.1.- Encuesta aplicada a seis trabajadores. ...........ccoccoviiiriiiineeie e 26
3.2.2.- PlANITICACION ...t 27
3.2.3.- Reclutamiento ¥ SEleCCiON..........ccovvieeiiiiiice s 28
3.2.4.- Contexto 1aboral........ccocuiiiiiiii 30
3.2.5.- Formacion y desarrollo profesional ... 31
3.2.6.- Gestion de salida del talento NUMANO ..........cceiiiiiiiiice s 31
3.2.7.- Sistema de informacion ¥ CONLIOL...........coviveiieiie i 31
3.2.8.- Ambiente 1aboral.........ccccoiiiiiiiiiiii 32
3.2.9.- Politicas de recompensas Y MOtiVACION ..........cccceeveiiie e e 33
3.2.10.- BENETICIOS SOCIAIES ..ottt 34
3.2.11.- Sistema de informacion ¥ COntrol..........cccccviiieiiiiniiiinee e 36
3.3.-C0oSt0S de CaPACItACION ......viiviiieeieiceee e 36
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. ...ttt 40
CONCIUSIONES ...ttt bbb bbb bbbt 40
RECOMENUACIONES. ... ettt sttt s 40
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Ubicacion satelital de la comuna Rio VErde ..........cccoevieniiininneneeneces
Figura 2: El centro de précticas tiene mision y vision definida...........ccccooovenviiiinnn
Figura 3: El centro de précticas elabora un plan operativo anual. ...........ccccccooviriinnnne
Figura 4: Planificacion y presupuesto de actividades ...........ccovverrerieincnnienseneesees
Figura 5: Manejo de estrategias para medir las actividades realizadas...............c.cc.cccvn..
Figura 6: Ingreso de los trabajadores por seleccion de personal...........ccccccoveviiiccninnne
Figura 7: Aplicacion de cursos de induccion para nuevos trabajadores. ............ccoceeeveeene.
Figura 8: Informacion necesaria para el desarrollo de sus actividades...........c.c.ccocecvruenee.

INDICE DE TABLA

Tabla 1.- Entrevista al administrador sobre la gestion del talento humano........................
Tabla 1.- COSt0 de CAPACITACION. ......cueererteeeeeirce ettt et es e e

INDICE DE ANEXOS

Formato 1 A.- Encuesta a los trabajadores sobre la gestion administrativa.

Formato 2 A.-Encuesta sobre desempefio laboral.

Formato 3 A.- Entrevista al administrador del centro de précticas de Rio Verde.
Figura 1 A.- Encuesta y entrevista al Administrador del centro de préacticas Rio Verde
Figura 2 A.- Encuesta a los trabajadores del centro de practicas Rio Verde

Figura 3 A- Ejecucion de la encuesta en el centro de practicas Rio Verde

Figura 4 A- Oficina del centro de préacticas Rio Verde

... 26

.. 29

Xi



INTRODUCCION

A partir del siglo XXI todas las empresas en el mundo entero se propusieron crecer y
desarrollarse por el hecho de vivir en un mercado globalizado, para conservar la
calidad de los servicios que brindan. Ante esta situacion, han optimizado los recursos
adecuados, tales como el trabajo, sus procesos, los servicios, el sistema de
comunicacion e informacion y han creado un ambiente laboral oportuno, con talento
humano altamente comprometido con la organizacion para poder cumplir de esta

manera, con las metas programadas en la planificacion (Reunién, CTSED, 2009).

En este sentido, todas las empresas estan expuestas a los desafios que demandan los
nuevos modelos de supervivencia para lograr la estabilidad en el mercado y estar
acorde con las nuevas necesidades de las organizaciones mas competitivas. Por tal
razon, se hace indispensable desarrollar e impulsar una profunda orientacion al
trabajo productivo, con los mismos o superiores niveles de calidad que exige el
mercado nacional e internacional. De esta manera, la gestion de talento humano se
convierte en el gestor fundamental del crecimiento y desarrollo empresarial;
estimandose con un valor relevante dentro del crecimiento corporativo para poder

lograr la competitividad en el mercado (Arrobo, 2013).

Una buena administracion en toda empresa, es de suma importancia, para que la
empresa pueda logra aumentar productividad, mantenerse el mercado local y
proyectarse hacia afuera. Siendo el talento humano, el principal motor que mueve a
una empresa, siempre y cuando la capacitacion que se le otorgue; actualice sus
conocimientos de acuerdo a las nuevas necesidades o estdndares que se vallan

presentando con la modernizacion y globalizacion del mundo empresarial.

De acuerdo a Cevallos-Sanchez (2013), quien sefala que “En nuestro pais la gestion
del talento humano cada dia gana mayor interés, en muchas empresas existen
politicas de perfeccionamiento del capital humano, asi como mejorar la
productividad, adaptandose modelos de gestion da calidad de conformidad a la

realidad local”.

Por lo antes mencionado, las empresas del sector, comercializadoras y exportadoras;

para conseguir mantenerse en el mercado, exigen planificacion y gestion de su talento



humano, con la finalidad de ser competitivos y para lograrlo, deben capacitar de
manera permanente a su personal y cumplir con las obligaciones patronales, para

lograr la mision y vision empresarial

Las empresas pequefias, medianas o grandes, debe estar involucrada en continuas
revisiones y evaluaciones sobre las actividades que realiza; por ende, es necesario
estar atento a los nuevos paradigmas de gestion humana, por lo que es vital estar al
dia con los actuales sistemas de gestion de talento humano.

En el caso del centro de practicas UPSE — Rio Verde, donde se realizo la
investigacion, tiene en sus actividades agropecuarias méas de 10 afios y posiblemente
hasta la fecha, no se ha realizado un diagnostico de gestion del talento humano con el
personal que presta sus servicios en dicho centro. Por tal razén, se considera
necesario demonstrar como esta influyendo el actual sistema en el desempefio laboral
de los colaboradores y a su vez recopilar informacion en lo que respecta a la realidad

laboral y realizar los correctivos precisos en la administracion.



Problema de la investigacion

¢COmo incide la gestion administrativa del talento humano en el desempefio laboral

de los colaboradores del centro de practicas UPSE - Rio Verde?
Objetivos
Objetivo General

Determinar la incidencia de la gestion del talento humano, en el desempefio laboral en

el centro de practicas UPSE — Rio Verde.

Objetivos Especificos
e Identificar mediante encuestas la gestion administrativa de la unidad de

talento humano en el centro de préacticas UPSE — Rio Verde.

e Determinar los factores que inciden de manera eficiente e ineficiente en el

desempefio laboral del personal.

e Establecer el costo de capacitacion en funcion de los resultados deficientes de
la gestidn de talento humano
Hipotesis
La gestion de talento humano incide en el desempefio laboral de los trabajadores del
centro de practicas UPSE — Rio Verde.



CAPITULO 1. REVISION BIBLIOGRAFICA.

1.1.- Administracion del talento humano.

Chiavenato (2009), menciona que es el capital de gente, de talentos y de
competencias. La competencia de una persona es la capacidad de actuar en diversas
situaciones para crear activos, tanto tangibles como intangibles. No es suficiente tener
personas. Es necesaria una plataforma que sirva de base y un clima que impulse a las
personas y utilice los talentos existentes. De este modo, el capital humano esta
constituido basicamente por los talentos y competencias de las personas. Su
utilizacion plena requiere una estructura organizacional adecuada y una cultura

democrética e impulsora.

Segun Dessler (2009), detalla que la gestion del talento humano es idear, constituir,
integrar, direccionar y vigilar las metodologias que inicien un mejor trabajo por parte
de los colaboradores, proporcionando el cumplimiento de las metas de la entidad,

para logra su permanencia en esta actividad.

Indica el mismo autor que las politicas y las practicas que se requieren para cumplir
los aspectos relativos “personal” o los recursos humanos, que competen a un puesto
de la organizacion e incluye el reclutamiento, la seleccion la capacitacion las

recompensas Y la evaluacion.

Los buenos resultados de productividad en el desempefio laboral, se lo consigue con
la entrega y responsabilidad de cada uno de los colaboradores de la empresa; lo cual
se logra con capacitaciones y talleres que mejoren las actitudes y aptitudes de los
trabajadores que hacen que desempefie o realice bien su trabajo. Es la calidad del
trabajo la que incrementa la productividad; para ello es necesaria la inversion en la
educacién y entrenamiento de la mano de obra para lograr los objetivos corporativos.
(Vallejo, 2016).

La gerencia del equipo de trabajo, es un elemento indispensable para una empresa que
pretende tecnificar y perfeccionar al talento humano que esté capacitado e interesado

en mejorar sus habilidades y ganar experiencia; con el propdésito de ampliar un



sistema organizacional acorde a las exigencias del desenvolvimiento laboral del
mundo (Munch, 2010).

1.2.- Gestion de talento humano

Arrobo (2013), menciona que, en las practicas, la administracion se efectla a traves
del proceso administrativo: planear, ejecutar y controlar. El uso adecuado de los
recursos de una empresa, el talento humano, no solo representa el esfuerzo o la
actividad humana de un grupo de individuos, sino también debe considerarse los
factores representativos de estos individuos, al realizar una actividad, tales como
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vacacionales, actitudes, aptitudes,

habilidades, potencialidades, salud, entre otros.

Vallejo (2016), manifiesta que la gestién del talento humano requiere reclutar,
seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las
personas, ademas formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que
la gente se sienta comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta
forma se logrard la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos

organizativos. Las empresas necesitan aprender a:

e Desprenderse del temor que produce lo desconocido

e Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
e Innovar constantemente.

e Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

e Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.

La gestion de personal: es el conjunto de funciones y tareas encaminadas a que los
recursos humanos funcionen de forma eficiente, incrementando la productividad de
los mismos y por lo tanto generando valor afiadido a la empresa (seleccion,

formacion, evaluacion del personal, (Tejedo, 2009)

La gestion del talento determina la supervivencia de las organizaciones en una
economia global y deficitaria en oferta laboral técnica. La retencidn de los empleados
debe ser una prioridad y debe llevarse a cabo desde el departamento de recursos

humanos y desde la organizacién en general. Las razones por las que el empleado



decide permanecer en su empresa y no marcharse a la competencia, son
mayoritariamente factores psicologicos o de recompensa social, y son preferidos

antes que las recompensas monetarias. (Castillo, 2012)
1.3.- Importancia del talento humano

Rodriguez M. (2012), manifiesta que el proceso de seleccién es muy importante
porque permite identificar a los trabajadores mas productivos, debiendo pasar por
algunos filtros hasta encontrar al candidato calificado que cubra las necesidades de la
empresa. Por lo general este proceso empieza con una entrevista preliminar,
constituye el primer contacto con la empresa donde obtienen la primera calificacion,
seguido de la revision de solicitudes y curriculo; luego pasan por la prueba,
entrevista, verificacion de referencias cumplido estas etapas y de acuerdo a la
calificacion que haya obtenido el individuo la empresa toma la decision de
contratarlo, siguiendo con la penultima etapa que es un examen fisico dependiendo

del puesto que va a cubrir.

Segun Alles (2007), la gestion del recurso humano es el pilar fundamental para el
buen funcionamiento de cada uno de los departamentos organizacionales de la
empresa, por tal motivo, se debe estar innovando con las estrategias técnicas
ejecutadas en el labor diario de la empresa, logrando identificar los componentes de:
escoger al individuo errdneo, talento humano descontento y la escasez de formacion,
por parte de las empresas, por ellas las interesados en lograr un buen proceso

administrativo.

Cada individuo posee actitudes y aptitudes que hacen del ser humano, un recurso
primordial para la ejecucion de una actividad en una organizacion, lo que le hace ser
incomparable de los demas capitales que se necesitan para iniciar un proceso
productivo; por tal motivo, se requiere una optima gestion del talento humano y del
patrimonio disponible; con lo que se reflejarda un aumento de la productividad en
todas las actividades. Ademas, se debe considerar el factor tecnoldgico, el cual se
debe incluir en las diferentes capacitaciones, que son fuentes innovadoras en el
proceso (Munch, 2010).



1.4.- Elementos bdsicos del modelo de gestion del talento humano

Los componentes importantes del piloto de la gerencia del equipo de trabajo son: el
talento humano, la tecnologia, la corporacion, las metodologias y los dominados, que
favorecen a la eficiencia de las deducciones organizacionales de la empresa (Correa et
al. 2008)

Segun Rodriguez (2004), se debe establecer un sistema de registros de los disefios de
la administracion del equipo de trabajo que se implementa en la empresa, el mismo
que se debe realizar de acuerdo a tres factores mas importante de la gestion de talento
humano como: el lugar de trabajo, el entorno organizativo, y el individuo responsable

del trabajo.
1.5.- Objetivos basicos de la gestion de talento humano

Vallejo (2016), indica que los objetivos de la administracion del talento humano

deben contribuir a la eficacia de la organizacion; estos son:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision
e Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas

e Incrementar la satisfaccién en el trabajo

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar y generar cambios

e Mantener politicas éticas y de transparencia

e Disefiar el trabajo individual y en equipo

e Recompensar a los talentos

e Evaluar su desempefio



Manifiesta Reyes (2015), que los objetivos de los recursos humanos deben contribuir

con que la empresa produzca méas y sea mejor en fiel cumplimiento.

a) Objetivos especificos.

Existen 4 objetivos especificos fundamentales a alcanzar mediante la gestion eficiente

de los recursos humanos.

e Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar o
adquirir las competencias necesarias de la empresa u organizacion.

e Retener a los empleados deseables.

e Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la
empresa y se involucren en ella.

e Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la empresa.

b) Objetivos implicitos.
Existen 3 tipos de objetivos implicitos relacionados con los recursos humanos

e Mejora de .la productividad
e Mejora de la calidad de vida en el trabajo

e EIl cumplimiento de la normativa.

Chiavenato (2009), menciona que la gestion de talento humano tiene como objetivo
introducir, conservar y desarrollar un contingente de individuos con habilidades,
motivacion y bienestar para alcanzar los objetivos de la empresa, al igual que lograr

eficiencia y eficacia por medio de las personas.
1.6.- Funcion recursos humanos

Cipriano (2014), define que la funcién de recursos humanos en una empresa es la
base para que las otras areas funcionales cuenten y mantengan el factor humano
efectivo para lograr los propdsitos de la organizacién. El proceso para integrar el
recurso humano a la empresa es determinante, teniendo como base la planeacion de
los mismos. La funcion de recursos humanos consiste en planear, organizar, dirigir y

controlar el factor humano para lograr en forma efectiva los objetivos fijados.



Tejedo (2009), da a conocer que la funcion del recurso humano consiste en
proporcionar a la empresa el personal necesario para que realice su actividad con

eficiencia. Lo debe hacerse en:

e En cuanto al nimero de trabajadores necesarios en cada momento.
e En cuanto a la personalidad, experiencia y formacion que se necesite en

cada puesto.
1.7.- Planeacion del recurso humano.

Expresa Gonzélez (2014), que es un proceso organizacional para determinar en forma
sistematica la provision y demanda de empleados que seran necesarios, lo que
permite al departamento de personal planear sus labores de reclutamiento, seleccion,

capacitacion, entre otras.

Segun Bravo (2012), la planificacion de personal compone a un conjunto de medidas
en forma sistemética vinculadas al estudio de antecedentes, afines al personal,
programas y las previsiones de la organizacion. Obteniendo determinar las
necesidades humanas de una empresa de forma cualitativa, cuantitativa y referente al

Su costo.

La planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el
movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia
fuera. Su proposito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible,
donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion. (Caldera,
2014)

Plantea Rojas (2011), la planeacién es la etapa que forma parte del proceso
administrativo mediante la cual se establecen directrices, se definen estrategias y se
seleccionan alternativas y cursos de accion, en funcién de objetivos y metas generales
econdmicas, sociales y politicas; tomando en consideracion la disponibilidad de
recursos reales y potenciales que permitan establecer un marco de referencia
necesario para concretar programas y acciones especificas en tiempo y espacio,
logrando una prediccion lo mas probable del futuro para generar planes que puedan

garantizar el éxito.



1.7.1.- Plan estratégico de recursos humanos

Rojas (2011), indica que el plan estratégico es el proceso por el cual los dirigentes
ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. De hecho, el concepto de
estrategia y el de planeacion estan ligados indisolublemente, pues tanto el uno como
el otro designan una secuencia de acciones ordenadas en el tiempo, de tal forma que

se puede alcanzar uno o varios objetivos

El plan estratégico es un documento cuya elaboracién nos obligara a plantearnos
dudas acerca de nuestra organizacion, de nuestra forma de hacer las cosas y a
marcarnos una estrategia en funcion de nuestro posicionamiento actual y del deseado,
es la tarjeta de presentacion de la idea del emprendedor frente a todos los grupos con
los que la empresa pretende entablar relaciones: accionistas, entidades financieras,
trabajadores, clientes, proveedores, etc. Por ello, el emprendedor debe recoger en el
plan estratégico toda la informacion relativa a la puesta en marcha del negocio (Bravo
2012).

1.7.2.- Rotacion de personal

Manifiesta Rubio (2016), que este sistema consiste en el entrenamiento mediante el
acopio de experiencias por un sistematico cambio de puesto de trabajo que permitird,
en un tiempo determinado, adquirir una vision de las diferentes y multiples tareas que
se dan en la empresa o en diferentes departamentos. El paso por diferentes actividades
con responsabilidades sirve para al empleado una perspectiva diferente, mas global,

entre las mismas.

Facilita la comunicacion entre los conflictos de intereses. Para acceder a
determinados puestos de responsabilidad se requiere un perfil con experiencia y
conocimientos diversos. El profesional que ha transitado por diferentes funciones y
departamentos de la empresa dispone de una mayor capacidad para entender las
consecuencias de las decisiones que afectan a esas areas diversas y conocer las

interrelaciones diferentes departamentos.
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1.7.3.- Andlisis y descripcion de puesto

El andlisis y descripcion de puestos de trabajo facilita un conocimiento respecto a la
utilidad de los mismos para compafia y especificacion, definicion del perfil
profesional requerido para realizar actividades que precisa cada puesto. De la
informacion anterior saldra el profesiograma que traduce las especificaciones en
términos graduados, es decir los valores (minimos y maximos) de los requisitos que

deben darse en la persona que ocupe el puesto. (Rubid, 2016)

Carrasco (2009), plantea que es la metodologia béasica y fundamental que contribuye
a hacer realidad cualquier proyecto de la organizacién, es una herramienta que disefia
y ordena el proceso de la actividad organizativa de la empresa, y esto es lo que hace
el andlisis de puesto de trabajo, a través de una descripcidn sistematizada de lo que

hace el conjunto de trabajadores de una empresa,
1.8.- Desarrollo humano

1.8.1.- Reclutamiento

Segun Castillo (2012), el reclutamiento de personal es el proceso de blsqueda y
atraccion de los solicitantes de empleo que cumplen los requisitos establecidos para
los cargos vacantes. El propdsito de la funcion de reclutamiento es entregar
oportunamente una cantidad adecuada de candidatos para facilitar la seleccién. Esta
es una de las formas concretas de ayuda que puede prestar la divisién de personal a

los directivos de la empresa.

El proceso de reclutamiento es la técnica orientada a proveer de talento humano a la
empresa u organizacion en el momento adecuado, cuando se requiere de personas que
ocupen un puesto de nueva creacion, puesto vacante por despido o reubicacion de

puesto por tiempo determinado (Grados, 2013)

Afirma Guerrero et al. (2014), que el reclutamiento es Gtil, porque brinda informacion
sobre las caracteristicas del futuro empleado, a partir de las cuales se toma la decision
de contratarlo o0 no, con base en su perfil; para lograr la mayor eficacia es preciso
convocar a un numero suficiente de candidatos, para asi abastecer el proceso de

seleccion.
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1.8.2.- Fuentes de reclutamiento

Conrado (2012), indica que la fuente de reclutamiento es el sitio especifico del
mercado laboral en donde la empresa encuentra las personas interesadas en vincularse
laboralmente a ella, para obtener el nimero requerido de candidatos idéneos para un
cargo vacante, el reclutador debe explorar las fuentes adecuadas de acuerdo con los

recursos Yy politicas de la empresa.
Las fuentes de reclutamiento mas utilizadas por diferentes organizaciones.

e Los sindicatos.

e El propio personal.

e Las agencias de empleo.

e Las organizaciones educativas.

e Las organizaciones comunitarias.
e Las asociaciones profesionales.

e Empresas de servicios temporales.

e El archivo de solicitudes.

Grados (2013), plantea que existen dos tipos de fuentes reclutamiento, ambas de gran

interés para el reclutador, las mas usuales son:
a.- Reclutamiento interno

Denominadas aquellas fuentes que, sin necesidad de requerir a personas o lugares
fuera de la organizacién, proporcionan el personal requerido en el momento oportuno.

En la empresa se encuentran las siguientes:

e Archivos o carteras de personal
e Sindicatos
e Promocion interna

e Familiares y recomendados
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b.- Reclutamiento externo

Aquellas que el reclutador puede acudir, de acuerdo a las caracteristicas requeridas en
lo referente al aspecto profesional, educativo o técnico que son totalmente ajenas a la

empresa. Entre las mas importante se encuentran:

e Ferias de empleo gobierno
e Escuelas y universidades

e Agencias de colocacion

e Grupos de intercambios

e Asociaciones profesionales

e Familiares y amigos
1.9.- Seleccion

Segun Gan et al (2012), denominamos seleccién de personal al proceso mediante el
cual se elige a la persona entre un grupo de candidatos méas adecuada para realizar un
determinado tipo de trabajo. Ambos protagonistas, organizacién y candidato o
candidata, tienen sus criterios, caracteristicas y objetivos. Para que el proceso de
seleccion sea lo mas 6ptimo posible debemos asegurar que dichos rasgos sean
compatibles. Hablar de seleccién requiere tener en cuenta al mercado laboral,

contexto donde opera la oferta y la demanda.

Munch (2010), considera que la seleccion de personal es un proceso de fases y
técnicas conjuntas, mediante las cuales son realizadas para elegir al empleado idoneo
de acuerdo al requerimiento de la empresa. EI mismo autor, establece que para ser
valido y objetivo la seleccidn, se debe efectuar las siguientes etapas: Recepcion
preliminar de datos, elaboracién de solicitud de empleo, entrevista inicial, aplicacion
de pruebas de conocimientos, entrevista profunda, aplicacion de pruebas
psicométricas y de personalidad, entrevista de seleccion, encuesta socioeconomica,

examen médico y contratacion.
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La seleccion es el proceso de seleccion casi se da de manera simultanea al de
reclutamiento del personal. Este proceso se lleva a cabo en las siguientes etapas, que

en ocasiones varian de una empresa a otra. (Guerrero et al., 2014).

e Solicitud de empleo

e Datos generales

e Empleos anteriores

e Entrevista

e Educacion

e Examen Psicométrico
e Examen de trabajo

e Examen Socioecondmico

Segun Rivero (2008), el proceso de seleccion es, ante todo, un proceso de toma de
decisiones, de eleccién entre candidatos suministrados por el reclutamiento, de
seleccionar aquel que en principio tiene mayores probabilidades de desempefiar de
forma eficaz el puesto de trabajo atendiendo a la capacitacion y a los conocimientos
presentados. Pero por ello, el proceso de seleccion es también un proceso de
prediccion sobre el comportamiento y el desempefio futuro de los candidatos en el
puesto de trabajo, que permite a la empresa evacuarlos respecto a estos factores y

compararlos con otros aspirantes para tomar decision de su contratacion o no.

La seleccion de personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y
técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y las
politicas de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se
adecue a las caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de
trabajo o cargo laboral y de una empresa concreta o especifica. Segin (Cuesta, 2010)

1.10.- Induccion

El proceso de induccion de los nuevos colaboradores, no es otra cosa que la
socializacion del nuevo empleado con la empresa, con su nuevo lugar de trabajo; asi
mismo la socializacion con sus nuevos compafieros de equipo laboral. Ademas, el

gerente del departamento de talento humano debera dar a conocer la informacion
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adecuada que ayude al nuevo empleado a desenvolverse con mayor normalidad en su

nuevo trabajo. (Orozco, 2001)

Guerrero et al. (2014), plantea que la induccidn puede considerarse como un proceso
de entrenamiento a corto plazo, que tiene como principal finalidad que el individuo
conozca las principales funciones que realizara en su puesto, el lugar donde realizara

dichas actividades, a sus comparieros de trabajo, y en general, lo que se espera de él.

La induccion es el proceso por el cual los recién llegados aprenden los valores y las
normas de la organizacion y asimilan las conductas necesarias para realizar bien su
trabajo. Como resultado de las experiencias de induccién, los miembros incorporan
los valores y las normas de la organizacion y se comportan en concordancia no solo
porque piensan que deben hacerlo, sino porque piensan que los valores y normas

describen la manera correcta y propia de conducirse (Jones et al., 2010)
1.11.- Capacitacion

Se define a la capacitacion como elemento formativo de la empresa y proceso
continuo y sistematico de la organizacion, apoyo imprescindible para lograr un
mejoramiento constante de los resultados, ademéas como facilitador del cambio y
crecimiento individual al mismo tiempo del desarrollo solido de la empresa (Siliceo,
2004)

Guerrero et al. (2014), afirma que la capacitacion consiste en proporcionar a los

empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su trabajo.

La capacitacion, por tanto, podria implicar mostrar a un operador de maquina como
funciona su equipo, a un nuevo vendedor la mejor manera de colocar el producto de
la empresa o incluso a un nuevo supervisor el método idoneo para entrevistar y

evaluar a los empleados.
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1.12.- Propdsito de la capacitacion

Siliceo (2004), menciona que la capacitacion es un proceso que cumple un papel muy
importante en la organizacion por lo que se puede citar varios los propésitos:

e Establecer, ensefiar, fortalecer, conservar y formalizar responsabilidades a
los colaboradores de una empresa.

e Especificar y socializar nuevas permutaciones en la organizacion.

e Aumentar la productividad en el proceso productivo.

e Solucionar nuevos inconvenientes.

e Instruir para futuras promociones

e Socializacion del nuevo personal con la empresa.

e Fortalecer las actitudes y aptitudes de los colaboradores de la empresa.
1.13.- Desemperio Laboral

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se
evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador
tiene en cuenta factores como: la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad. El analisis es para cada empleado y se lo

ejecuta de forma individual. Segun (Hernandez, 2008)

Dessler (2001), menciona, que el desempefio laboral, es claramente definida como un
proceso a través del cual la empresa, compafiia 0 asociacion, fija al trabajador para el
alcance de metas, asi como también la orientacion que esta ofrezca para una mejor

productividad en el trabajo asignado para al final distribuirle la recompensa merecida.
1.13.1.- Factores que intervienen en el desemperio laboral

Quintero (2008), menciona que las empresas de servicio para poder ofrecer una buena
atencion a sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los trabajares, entre
los cuales se consideran: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo

y capacitacion para el trabajador.
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Segln Pedraza et al. (2010), los factores que influyen en el desempefio estan
relacionados con la personalidad como también con la inteligencia, por lo que se

detalla los siguientes:

e Motivacion

e Adecuacion y el ambiente de trabajo
e Fijacion de objetivos.

e Reconocimiento del trabajo

e La participacion del empleado

e La formacion del desarrollo profesional

1.13.2- Caracteristicas del desempeiio laboral

Andrade (2015), indica que las caracteristicas de lo que es desempefio laboral
pertenecen al conocimiento, la capacidad, la habilidad que se espera un individuo
apligue y pueda demaostrar en el trabajo realizado, de acuerdo a esto las caracteristicas

son las siguientes:

e Adaptabilidad

e Iniciativa

e Comunicacion

e Conocimiento

e Trabajo en equipo

e Desarrollo de talentos
1.14.- Manual de funciones

Ordofiez (2012), indica que el manual es un instrumento de trabajo que contiene el
conjunto de normas y tareas que desarrolla cada funcionario en sus actividades
cotidianas y seré elaborado técnicamente basado en los respectivos procedimientos,
sistemas, normas y que resumen el establecimiento de guias y orientaciones para

desarrollar las rutinas o labores cotidianas.

Nieto (2013), manifiesta que en él se encuentra registrada y transmitida sin distorsién

la informacion basica referente al funcionamiento de todas las unidades
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administrativas, facilita las labores de auditoria, la evaluacién y control interno y su
vigilancia, la conciencia en los empleados y en sus jefes de que el trabajo se esta
realizando o no adecuadamente. EI manual es un instrumento en el cual se registran
todas las actividades realizadas en una organizacion, es elaborado técnicamente
basado en normas alineadas al desarrollo de labores cotidianas, ademas, permite
vigilar si cada trabajo se esta efectuando de acuerdo a lo requerido.

1.14.1.- Importancia de los manuales

Ordofiez (2012), sefiala que el manual es considerado uno de los elementos mas
eficaces para la toma de decisiones en la administracion, ya que facilitan el
aprendizaje y proporcionan la orientacion precisa que requiere la accion humana en
cada unidad administrativa que conforma la empresa, fundamentalmente a nivel
operativo o de ejecucion, pues son una fuente de informacion que trata de orientar y
mejorar los esfuerzos de sus integrantes para lograr la adecuada realizacion de las

actividades que se le han encomendado.

Rodriguez (2002), indica que los manuales administrativos son medios valiosos para
la comunicacion que permiten registrar y tramitar la informacion, respecto a la

organizacion y operacion de un organismo social.
1.14.2.- Manual de procesos administrativos

Palma (2009), indica que un manual de funciones es el documento que contiene la
descripcion de actividades que deben seguirse en la realizacion de las funciones de
una unidad administrativa, o de dos 0 mas de ellas. EI manual incluye ademas los
puestos o unidades administrativas que intervienen precisando su responsabilidad y

participacion.

Ordofiez (2012), afirma que la importancia, cobertura y volumen de las operaciones
de trabajo, al igual que el incremento de personal, la adopcidn de técnicas modernas y
la complejidad de las estructuras administrativas, ha exigido la elaboracion de
manuales en las instituciones publicas, con el fin de que estas establezcan claramente
sus medios de comunicacion, coordinacion, procedimientos, organizacion y

capacitacion que consideren necesarios para el mejor desempefio de sus labores.
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Nieto (2013), enfatiza en que el manual dentro de la administracion es de gran
importancia ya que es un instrumento que contiene un conjunto de normas y tareas
que desarrolla cada individuo en sus actividades cotidianas, ademas, es una guia para
todo el personal que labora dentro de una organizacion con el propdsito de lograr los
objetivos de una manera eficiente y eficaz, los manuales deben ser elaborados

técnicamente basados en los respectivos procedimientos.
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CAPITULO 2. MATERIALES Y METODOS

2.1.- Localizacion y ubicacion de la investigacion

La investigacion de campo fue efectuada mediante visitas al centro de précticas
UPSE — Rio Verde de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, ubicado en la
comuna Rio Verde, parroquia Chanduy, provincia de Santa Elena, situada en el km
29 de via Santa Elena—Guayaquil. Las coordenadas geogréficas son: latitud sur 2° 15'
45", longitud oeste 80° 40" 17" y con una altitud de 25 msnm.

| ) O pricts
\ 4 7\ ‘k‘\ l ‘,.:/140 U;PSE

Figura 1: Ubicacion satelital de la comuna Rio Verde
Fuente: Google map (2007)

2.2.- Materiales y equipos
2.2.1.- Materiales

e Hojas de papel
e Cuaderno

e Esfero

e Carpeta

e Entrevista

e Encuestas
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2.2.2.- Equipos

e Computadora
e Impresora
e Camara fotografica

e Teléfono celular
2.3.- Metodologia de la investigacion

El presente trabajo se fundamenta en una investigacion documental bibliografica y de
campo, ademas de entrevista y encuestas a los empleados del centro de préacticas
UPSE - Rio Verde.

2.3.1.- Investigacion documental bibliogréafica

La investigacién documental como parte esencial de un proceso de investigacion
cientifica, puede definirse como una estrategia de la que se observa y reflexiona
sistematicamente sobre realidades teoricas y empiricas usando para ello diferentes
tipos de documentos donde se indaga, interpreta, presenta datos e informacion sobre
un tema determinado de cualquier ciencia, utilizando para ello, métodos e
instrumentos que tiene como finalidad obtener resultados que pueden ser base para el

desarrollo de la creacion cientifica. (Martinez, 2002)

Se busco informacion tedrica referida a la gestién del talento humano en las
empresas publicas y privadas, mediante consultas en libros, revistas, folletos, tesis,

articulos, expedientes, entre otros.
2.3.2.- Investigacion de campo

La Investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia
los fendmenos sociales en su ambiente natural. El investigador no manipula variables
debido a que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta.
(Emir, 2013).

Se basa en un tipo de investigacion, en la cual el investigador acude directamente al

ambito en donde se desarrolla o produce el fenémeno, a fin de hacer una
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aproximacion de tipo exploratoria, en donde trata de explicar y describir los
elementos o caracteristicas vistas a simple vista, con el objetivo de identificar algin
tipo de patron que ayude a su estudio a realizar predicciones con respecto al

comportamiento del objeto de estudio. (Soto, 2016)

Se efectu6 en el centro de practicas UPSE - Rio Verde, desarrollando un formato tipo
entrevista para el administrador y encuesta para los trabajadores. Mediante el proceso
se obtuvo informacion real sobre el manejo actual de la gestion del talento humano

en la empresa.
2.4.- Métodos de la investigacion

2.4.1.- Inductivo

Se utilizé este método de investigacion por ser el mas idéneo para el presente tema,
ya que se contd con tres pasos fundamentales: la observacién de los hechos para su
registro; el estudio y la clasificacion de los mismos; la desviacion inductiva,

permitiendo llegar a una generalizacion del comportamiento de los trabajadores.

Mediante este método se logré obtener un analisis general del talento humano del
centro de practicas UPSE - Rio Verde, por medio de entrevista y recoleccion de los

datos, permitiendo analizar los resultados obtenidos.
2.4.2.- Analitico

Este método se basé en el diagnéstico de la situacion actual para poder observar las
causas, la naturaleza y los efectos. Los resultados permitieron el logro de los
objetivos planteados en la investigacion, al mismo tiempo que, nos permitié llegar a

conclusiones y recomendaciones.
2.4.3.- Estadistica descriptiva

El propdsito del investigador es describir situaciones y eventos. Es, decir cdmo es y
se manifiesta determinado fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis miden o evallan diversos aspectos,

dimensiones o componentes del fendmeno o fenémenos a investigar. Desde el punto

22



de vista |cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente,

para asi -y valga la redundancia-- describir lo que se investiga. (Ibarra, 2011)

En el presente trabajo de titulacion se aplico estadistica descriptiva en el estudio,
descripcion y analisis de los datos obtenidos referentes a las entrevista y encuestas
que se realizaron a los trabajadores, con la finalidad de ordenar y tratar la
informacion para lograr la interpretacion conveniente, rdpida y eficaz, mediante un

resumen de resultados en tablas de distribucion de frecuencias con sus oportunas.
2.5.- Técnicas de investigacion

Las técnicas que se aplico fueron la entrevista y la encuesta:

2.5.1.- Entrevista

Se realizé la entrevista al administrador del centro de practicas UPSE — Rio Verde,
para tal efecto se estructur6 un formulario de preguntas abiertas para conocer sobre la

gestion administrativa del talento humano de la misma.
2.5.2.- Encuesta

Diaz (2014), expresa que la encuesta es una técnica de recoleccién de informacion
que se aplica a los involucrados dentro del proyecto investigativo. Es una de las mas
utilizadas, se fundamenta en un cuestionario formal de preguntas preparadas con el
fin de obtener informacion oportuna para el respectivo andlisis orientado a plantear

alternativas de solucién.

Las encuestas fueron estructuradas con un cuestionario de preguntas claras, concisas
y precisas, para lograr conocer como se desarrolla la gestion administrativa del

talento humano en el centro de practicas UPSE - Rio Verde.
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CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se muestra los resultados obtenidos en la investigacion, mediante la
recopilacion, procesamiento y analisis estadistico de los datos obtenidos de la
entrevista y las encuestas, ejecutadas al administrador y trabajadores del centro de
préacticas UPSE — Rio Verde.

Las encuestas; fueron tabulados en tablas de distribucion de frecuencias, con la
finalidad de lograr datos cuantitativos para cada una de las interrogantes expresadas,
resaltando que la informacion que se muestra es especifica, ventajosa y notable para

la toma de decisiones eficaces en el centro de practicas UPSE - Rio Verde.

3.1.- Gestion administrativa en el centro de prdcticas UPSE Rio Verde.

Iniciando con el proceso del trabajo investigativo se analizan las deducciones
recopiladas, a través de la entrevista con el administrador del centro de précticas
UPSE — Rio Verde.

Concluyendo la entrevista con el administrador del centro de précticas, se determind
que los factores estipulados por la ley: orientacion organizativa; administracion de la
proyeccion, argumento profesional, métodos de informacion e inspeccion de todas
las actividades del centro de préacticas UPSE Rio Verde, se estdn manejando de
manera eficiente, logrando la satisfaccion de sus trabajadores.

Consecuentemente, el reclutamiento, la seleccién, la formacion, el progreso
profesional y la gestién de salida del talento humano, se logra observar entre las
respuestas que, probablemente las incorporaciones de los recursos humanos a la
empresa ingresaron a laborar sin pasar por pruebas de seleccion de personal, al

mismo tiempo identificamos que si estan en capacitacion constante.
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Tabla 2.- Entrevista al administrador sobre la gestion del talento humano

Preguntas

Respuestas

¢ Conoce usted si el centro de
practicas tiene un organigrama y
como funciona?

Si, cuenta con un organigrama funcional y nos
permite visualizar en forma rapida los 6rganos que
componen la estructura.

¢Conoce la misién y vision del
centro de practicas?

Si, la conoce y no es la misma de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena

¢Considera usted que el centro de
précticas cuenta con herramientas
informaticas actualizadas?

No cuentan con herramientas actualizadas, solo
utilizan los programas basicos de Excel, Word,
PowerPoint

¢Usted participa en la elaboracion
del plan operativo anual (POA)?

Si, detallan por escrito las estrategias y los objetivos
a seguir durante el afio.

¢COmo se dirige usted a sus
directivos para recibir o
proporcionarle informacion del
centro de practicas?

Por medios de informes semanales para detallar las
actividades realizadas.

¢De qué manera se comunica usted
con el empleado de campo?

La comunicacion con el empleado se realiza de
forma verbal y escrita para tratar las actividades que
tienen que realizar diariamente

¢Cémo planifica el centro de
précticas sus actividades?

Planifica sus actividades en forma semanal
distribucién de tareas.

por

¢ Como evalla usted las actividades
que realiza su trabajador?

Por medios de tareas programadas

¢El centro de practicas realiza el
proceso de seleccion del personal?

Este proceso realiza directamente el departamento
de talento humano de la Universidad

¢El centro de précticas realiza un
proceso de induccién al nuevo
personal?

Si, realiza un recorrido en el centro de practicas para
que conozca como esta estructurado.

¢Conoce usted las responsabilidades
que involucra a cada puesto de
trabajo?

Si, cada area tiene sus propias funciones.

¢ Conoce usted si el centro de
précticas posee un manual de
funciones?

Si, posee un manual de funciones donde indica las
actividades de cada puesto de trabajo

¢Cuenta usted con personal de
trabajo temporal?

No existe por el momento trabajador con contrato
temporal

¢Cémo previene riesgos laborales en
el centro de préacticas?

Mediante la identificacion, evaluacion y control de
los peligros y riesgos asociados al entorno laboral.

¢Considera usted la sugerencia de
sus empleados de campo?

En todo momento porque los empleados usualmente
tienen las respuestas a la mayoria de los problemas.

¢COmo se evalla el desempefio
laboral de los trabajadores?

La evaluamos anualmente y analizamos que el
trabajador aporte al logro de los objetivos.

¢Asisten a cursos y acciones
formativas para mejorar su
efectividad laboral?

Si, estamos en capacitacién constante.
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3.2.- Factores que inciden en el desemperio laboral del personal de campo.
3.2.1.- Encuesta aplicada a seis trabajadores.

Pregunta 1.- ;Conoce la mision, vision del centro de précticas?

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Sl NO

Figura 1. El centro de préacticas tiene mision y vision definida

Del 100% de personal encuestado, el 50% asegurd regirse acorde a la mision y vision

de la institucién y el porcentaje restante (50%) indico que no la conocen.

Pregunta 2.- ¢ El centro de practicas elabora el plan operativo anual (POA)?

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

si no

Figura 2. El centro de préacticas elabora un plan operativo anual.

Con respecto al plan operativo, el 90% de los trabajadores afirmaron que se adaptan
de acuerdo a las politicas establecidas en el mismo, mientras que un 10% dijo

desconocer un plan de trabajo.
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Pregunta 3.- ¢ Piensa que la comunicacién interna del centro de practicas se esta

desarrollando de manera adecuada?
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0%

si no

Figura 3. Comunicacion interna en el centro de précticas UPSE.

El 83% del personal encuestado indico que la comunicacion interna mantiene a los
trabajadores enterados de todo lo que sucede en la empresa, mientras que el 17%

indigue no se esta desarrollando de manera adecuada.

3.2.2.- Planificacién

Pregunta 4.- ¢El centro de practicas planifica y presupuesta sus futuras

actividades?
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10%

0%

Si no
Figura 4. Planificacion y presupuesto de actividades
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Segun informacion de la figura 4, se establece que el 67% de los obreros de la
institucion alegaron que, si planifican y presupuestan sus actividades con

anterioridad, y un 33% se manifesto que no planifica.

Pregunta 5.- ¢El centro de practicas aplica técnicas para medir las actividades

que realizan los trabajadores?

70%
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40%
30%
20%
10%

0%

si no

Figura 5. Manejo de estrategias para medir las actividades realizadas.

Con relacion a los datos recolectados, se establece que el 67% de la cantidad total de
encuestados respondieron que, si emplean métodos de medicion en actividades en la

ejecucion de su trabajo, y que el 33% manifestd que no realiza.

3.2.3.- Reclutamiento y seleccion

Pregunta 6 ¢Cuando ingresé al centro de préacticas fue por medio de una

seleccion de personal?
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0%

Figura 6. Ingreso de los trabajadores por seleccion de personal.
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la entrevista, se determin6 que el 83%
del personal que labora en el centro de practicas fueron contratados de acuerdo con el
proceso de seleccion de personal por méritos, y el 17% restante mencioné que fueron

contratados de manera oportuna y por afinidad de sus conocidos.

Pregunta 7.- ¢EIl centro de practicas aplica cursos de induccion a los nuevos

trabajadores?

70%
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50%
40%
30%
20%
10%

0%

si no

Figura 7: Aplicacion de cursos de induccién para nuevos trabajadores.

Segun datos presentados en la Figura 8, se detalla que el 67% del personal de la
institucidn se capacitaron para conseguir un puesto de trabajo y asi devolverse con
todo su potencial y que el 33% de ellos no recibié ningan curso adicional a la

introduccién de la empresa.
Pregunta 8.- ¢ El centro de préacticas posee un manual de funciones?

El 100% de los empleados de la institucion educativa, afirmé que se rige a un manual
de funciones planificadas por los directivos superiores, es aqui el éxito de su trabajo,

pero que en si si necesitan modificar algunas técnicas en sus actividades.
Pregunta 9.- ¢ El centro de précticas tiene personal con trabajo eventual?

De acuerdo con las respuestas de los colaboradores del centro de practicas (100%),
no existen empleados que trabajen de forma eventual, porque los recursos de la
misma empresa no lo permiten, aun asi, lo requiera cuando hay cosechas de los

productos sembrados.
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3.2.4.- Contexto laboral

Pregunta 10.- ¢ El centro de practicas previene riesgos laborales?

La poblacion total entrevistada (100%), manifestd que el centro de practicas UPSE -
Rio Verde maneja un plan de prevencién de riesgos que hasta el momento

proporciona buenos resultados.

Pregunta 11.- ¢El centro de practicas provee de implementos de seguridad

agricola a sus empleados

Con referencia a la facilitacion de los implementos de seguridad, el 100% de los
colaboradores, afirmd recibir lo necesario para la ejecucion de sus actividades

diarias.

Pregunta 12.- ¢El centro de préacticas entrega informacién necesaria para el

desarrollo de sus actividades?
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30%
20%
10%
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si no

Figura 8. Informacion necesaria para el desarrollo de sus actividades.

Con los datos proporcionados de la Figura 9, se determin6 que el 80% del equipo de
trabajo del centro de practicas UPSE-Rio Verde, respondi6 estar concientizado en el
desarrollo de sus actividades de la misma, mientras que 20% de los trabajadores no

esta conforme con el desarrollo de sus actividades.
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3.2.5.- Formacién y desarrollo profesional

Pregunta 13.- ¢El centro de practicas evalia el desempefio laboral de los

trabajadores?
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10%
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si no

Figura 10. Evaluacion del desempefio de los trabajadores.

Del total de personas encuestadas, el 83% de ellos sustentd que la institucion ejecuta
un sistema de evaluacion de desempefio laboral de manera individual, en el proceso
de todas las actividades encomendadas, y el 17% mencion6 no conocer de este

proceso
3.2.6.- Gestion de salida del talento humano
Pregunta 13.- (El centro de préacticas ha aplicado politicas de jubilacién

anticipada para sus trabajadores?

El 100% de los colaboradores del centro de practicas de Rio Verde, manifesté no
beneficiarse de estas politicas de jubilacién, por lo que pretenden socializar con los

directivos.
3.2.7.- Sistema de informacién y control
Pregunta 14.- (El centro de practicas hace seguimiento a la eficiencia y

productividad de sus trabajadores?

El estudio ejecutado registrd, que el 100% del talento humano que labora en el centro
de practicas UPSE — Rio Verde, estan consciente del proceso de seguimiento a la
eficiencia y productividad que realiza el centro de précticas para cumplir con sus

objetivos.
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Pregunta 15.- ¢(Se reconoce adecuadamente las tareas que desarrolla el
empleado?

El 100% de los entrevistados, se manifesto satisfecho por los méritos otorgados por
la institucién en el cumplimiento de las actividades encomendadas y el éxito

obtenido.

3.2.8.- Ambiente laboral

Pregunta 16.- ;Cree que el clima laboral existente en el centro de précticas es

excelente?

La poblacién total encuestada (100%), se mostré a gusto con el trabajo que tienen,

por estar relacionado con el sector agropecuario, que es lo que a ellos les apasiona.
Pregunta 17.- ;Se siente parte de un equipo de trabajo?

Todos los empleados del centro de practicas Rio Verde (100%), dijo ser marca UPSE

y ser el mejor equipo de trabajo.
Pregunta 18.- ;Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas?

El 100% los encuestados, manifestd que el éxito de su progreso como centro de
practicas, es que el equipo de trabajo se siente comprometido con la empresa y no

descuida sus actividades.

Pregunta 19.- ¢En su puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus
habilidades?
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10%
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si no

Figura 11. Desarrolla al maximo sus habilidades laborales
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Se determina que el 60% de los empleados encuestados se desarrollan al maximo en
el cumplimiento de sus actividades asignadas, mientras que el 40% indicé de forma

negativa.
Pregunta 20.- ¢ Las relaciones con sus superiores son cordiales?

Segun los datos proporcionados por el 100% de los trabajadores del centro de
practicas UPSE - Rio Verde, se determind la buena relacion entre los directivos y los
empleados.

3.2.9.- Politicas de recompensas y motivacion

Pregunta 21.- ;El centro de précticas entrega incentivos a los trabajadores?
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Figura 12. La empresa entrega incentivo a sus trabajadores.

Se observa en la figura 12, que del total de encuestados el 60% de los obreros
alegaron no estar satisfechos con los incentivos de la institucién, que para ellos es

como no lo fueran, y solo un 40% se manifest6 contentos.
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Pregunta 22.- (El salario que recibe esta de acorde a sus funciones y

responsabilidades?
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si no
Figura 13. El salario esta acorde a sus funciones y responsabilidades

En la figura 13 se presentan datos, que el 80% de los trabajadores estdn conformes
con su remuneracion mensual por el trabajo que realizan, mientras que el 20%

restante se manifesté inconforme.

3.2.10.- Beneficios sociales
Pregunta 23.- ¢/Considera que el centro de practicas le brinda estabilidad

laboral?

Segun el porcentaje total de la encuesta (100%), los empleados existentes en el
establecimiento se manifestaron satisfechos con trabajo estable que poseen, porque la

mayoria lleva muchos afios prestando sus servicios a la empresa.

Pregunta 24.- ;El centro de précticas le respeta todos los beneficios sociales de

la ley?

El 100% de los empleados, declararon recibir todos los beneficios que la ley otorga

al trabajador por su labor en una institucion, por lo que se mantienen en su trabajo.
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Pregunta 25.- ¢ El centro de practicas lo capacita para mejorar su desempefio?

El 100% del talento humano del centro de practicas UPSE Rio Verde se manifesto
estar en constante capacitacion para el mejor desenvolvimiento de sus labores

cotidianas.

Pregunta 26.- ¢El centro de précticas le provee uniformes y equipos de

proteccion personal?

Segun los resultados obtenidos en las entrevistas, se determind que el 100% de los
encuestados reciben la vestimenta y proteccion adecuada, para el desenvolvimiento

diario en la institucion.

Pregunta 27.- ¢(Cuando esta con permiso médico el centro de practicas le

respecta los dias de reposo?

Todos (100%), detallé que merecer del dia completo por permisos establecido por los

médicos.

Pregunta 28.- ¢ El centro de practicas le da permiso por calamidad doméstica?
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30%
20%
10%

0%

si no

Figura 14. El centro de practica da permiso por calamidad doméstica.

En la Figura 14 se determina que el 60% de los trabajadores alegaron que, Si
conceden permisos por calamidades domésticas, mientras que el 40% respondieron
que no les conceden por credibilidad.
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Pregunta 29.- ¢En el centro de précticas tiene establecidos los horarios
laborales?

El 100% de los colaboradores encuestados, detallaron que el centro de practicas
UPSE -Rio Verde, mantiene horarios establecidos acorde a las actividades que

realiza la Universidad.
3.2.11.- Sistema de informacion y control
Pregunta 30.- ¢ Cree usted estar dando todo su esfuerzo al centro de practicas?

El personal que labora en el centro de practicas UPSE -Rio Verde en su totalidad

(100%), manifesto dar lo mejor de cada uno de ellos para cumplir con los objetivos.

Pregunta 31.- ;Si otra organizacién le ofrece trabajo por el mismo sueldo y le

asegura estabilidad laboral, usted se cambiaria?

El 100% de los trabajadores del centro de practicas, menciond que no se cambiarian
de trabajo, porque solo le estan ofreciendo lo mismo que el centro le ha otorgado en

toda su trayectoria laboral, si en caso lo harian seria por un mejor sueldo.

3.3.-Costos de capacitacion

La tabla #3 se hace referencia a los costos de capacitacion de acuerdo a las
deficiencias obtenidas en las encuestas realizadas a los trabajadores; la tematica de
las capacitaciones y otros costos son planteados para los empleados del centro de
préacticas UPSE —Rio Verde
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Tabla 3.- Costo de capacitacion

COSTO

V. TOTAL COSTO NUMERO DE
CRIFAE I OINES CoNTIEAD UNITARIO HORAS L;(N;Bﬁi{? TOTAL TRABAJADORES LouAL

1. Seguridad de trabajo agricola 5 25 S 125,00 6 $ 750,00

2. Relaciones humanas 3 25 S 75,00 6 S 450,00

3. Desempefio laboral 4 30 S 120,00 6 S 720,00
SUBTOTAL DE CAPACITACIONES S 320,00 6 $ 1.920,00
SUMINISTRO DE OFICINA

4. Resma de papel 2 2,5 S 5,00

5. Boligrafos 6 0,3 S 1,80
SUBTOTAL DE SUMINISTROS DE
OFICINA S 6,80
GASTOS VARIOS

6. Materiales 6 5 S 30,00

7. Proyector 1 S 700,00

8. Laptop 1 S 650,00

9. Break S 50,00
SUBTOTAL DE GASTOS VARIOS $ 1.430,00

TOTAL 12 S 3.356,80
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Discusion

Segln Dessler (2009), detalla que la gestion del talento humano es idear, constituir,
integrar, direccionar y vigilar las metodologias que, inciden en un mejor trabajo por
parte de los colaboradores, proporcionando el cumplimiento de las metas de la
entidad, para logra su permanencia en la empresa. De acuerdo a los resultados
obtenido el 100% del talento humano que labora en el centro de précticas UPSE-Rio

Verde, estan conscientes del proceso de seguimiento a la efectividad y productividad

que realiza para el cumplimiento del objetivo.

Chiavenato (2009), menciona que; es necesario una plataforma que sirva de base y
un clima que impulse al capital humano a una estructura organizacional adecuada y a
una cultura democrética. Con relacion a los datos recolectados del estudio; donde se
establece que, el 67% del total de encuestados respondieron que el centro de
practicas UPSE-Rio Verde, emplean métodos de medicién cada una de las

actividades que ejecutan.

Gan et al (2012), menciona en un estudio realizado, la seleccion de personal es el
proceso mediante el cual, se elige a una persona entre un grupo de candidatos, es
decir el mas adecuado para realizar un determinado tipo de trabajo. Afirma Guerrero
et al. (2014), que el reclutamiento es Util, porque brinda informacién valedera sobre
el candidato y las caracteristicas del futuro empleado, a partir de las cuales; se toma
la decision de contratarlo o no, en base en su perfil; por lo que se debe convocar; a un
namero suficiente de candidatos, para que se pueda elegir al recurso humano mas
idoneo para un puesto determinado. En cuanto a los datos recolectados la seleccion
del personal, el 83% determin6 que fueron seleccionados por concurso de mérito y

oposicidn; resultado que coincide con los autores mencionados.

Conrado (2012), con relacion al reclutamiento, sefiala que; para obtener el nimero
requerido de candidatos idoneos para un cargo vacante, el reclutador debe explorar
las fuentes adecuadas de acuerdo con los recursos y politicas de la empresa. De
acuerdo con los resultados obtenidos en la entrevista, se determino que el 83% del

personal que labora en el centro de préacticas fueron contratados de acuerdo con el
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proceso de seleccion de personal por méritos, y el 17% restante menciond que fueron

contratados de manera oportuna y por afinidad de sus conocidos.

Carrasco (2009) plantea que es la metodologia basica y fundamental que contribuye
a hacer realidad cualquier proyecto de la organizacion, es una herramienta que disefia
y ordena el proceso de la actividad organizativa de la empresa, y esto es lo que hace
el anélisis de puesto de trabajo, a través de una descripcion sistematizada de lo que
hace el conjunto de trabajadores de una empresa, De acuerdo a los resultados
obtenidos el 100% de los trabajadores, manifestd que el éxito de su progreso como
centro de practicas, es el equipo de trabajo se siente comprometido con la empresa y

no descuida sus actividades.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A través de las encuestas, se identifico como es la gestion administrativa en el centro
de préacticas UPSE — Rio Verde.

El 17% de los trabajadores menciono que existen insuficientes técnicas para

valorar el desempefio de actividades realizadas por los empleados.

Entre los factores que inciden en el centro de préacticas es el irrespeto de los
parametros establecidos para el reclutamiento y seleccion de nuevos

trabajadores, la comunicacion interna.

El 100% de los trabajadores encuestados se mostro satisfecho en un ambiente
de trabajo excelente y seguro por estar relacionado con el sector

agropecuario.

Se establece que el costo para capacitar al talento humano en funcién de las
deficiencias encontradas es de 3.356,80 dolares.

Recomendaciones

Se sugiere al administrador del talento humano involucrar al 17% de los
trabajadores que manifiesta no tener una buena comunicacion interna
implementando talleres, reuniones semanales, convivencias deportivas, que

fortalezcan el lazo laboral que existe en el centro de practicas.

Se plantea a la UPSE, ejecutar capacitaciones constantes a los nuevos
trabajadores en base a las eficiencias encontradas, para que contribuyan con

el desarrollo del centro de practicas UPSE — Rio Verde.

Se recomienda establecer nuevos métodos para valorizar el desenvolvimiento
de cada uno de los colaboradores del centro de practicas UPSE-Rio Verde,
que exista una evaluacion anual de las actividades y buenas préacticas

agricolas que realizan los trabajadores en beneficio de la institucion
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ANEXOS



Formato 1 A.-Encuesta sobre desempefio laboral.

UNIVERDIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA

ELENA

ESCUELA AGROPECUARIA

FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES

Objetivo: el presente cuestionario estd disefiado para obtener

informacion primaria relacionada con la investigacion de campo para la elaboracion
del tema: GESTION DEL TALENTO HUMANO, EN EL CENTRO DE

PRACTICAS UPSE- RiO VERDE, CANTON SANTA ELENA, 2017.

N° Preguntas SI |NO

1 Conoce si el centro de practicas tiene un organigrama
administrativo

2 | Conoce la misidn, vision del centro de practicas.

3 | El centro de practicas elabora el plan operativo anual (POA).

4 Piensa que la comunicacion interna del centro de practicas se esta
desarrollando de manera adecuada.

5 El centro de practicas planifica y presupuesta sus futuras
actividades.

6 | El centro de practicas aplica técnicas de medicion de actividades.

v Cuando ingreso al centro de practicas fue por medio de una
seleccion de personal.

8 | El centro de préacticas aplica pruebas de seleccion de personal.

9 El centro de précticas aplica cursos de induccién a los nuevos
trabajadores.

10 | El centro de practicas posee un manual de funciones.

11 | El centro de préacticas tiene personal con trabajo eventual.

12 | El centro de préacticas previene riesgos laborales.

13 El centro de practicas provee de implementos de seguridad agricola
a sus empleados
El centro de practicas entrega informacion necesaria para el

14 "
desarrollo de actividades

15 El centro de practicas evalta el desempefio laboral de los
trabajadores.

16 El centro de préacticas ha aplicado politicas de jubilacién anticipada
para sus trabajadores.
El centro de préacticas hace seguimiento a la eficiencia y

17 o .
productividad de sus trabajadores.

18 | Se reconoce adecuadamente las tareas que desarrolla el empleado.




Formato 2A.-Encuestas a los trabajadores sobre la identificacion de los factores que
incurren en el desempefio laboral.

UNIVERDIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA
ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS
ESCUELA AGROPECUARIA
ENCUESTA A LOS TRABAJADORES SOBRE LA

IDENTIFICACION QUE INCIDEN EN EL DESEMPENO

LABORAL.

Objetivo: el presente cuestionario esta disefiado para obtener informacion
primaria relacionada con la investigacion de campo para la elaboracion del
tema: GESTION DEL TALENTO HUMANO, EN EL CENTRO DE
PRACTICAS UPSE — RIO VERDE, CANTON SANTA ELENA, 2017.

NO. PREGUNTAS SI [NO

1 Cree que el clima laboral existente en el centro de préacticas es
excelente.

2 Se siente parte de un equipo de trabajo.

3 Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

4 En su puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus habilidades.

5 Las relaciones con sus superiores son cordiales.

6 El centro de préacticas entrega incentivos a los trabajadores.

7 El salario que recibe esta de acorde a sus funciones y
responsabilidades.

8 Considera que el centro de practicas le brinda estabilidad laboral.

9 El centro de practicas le respeta todos los beneficios sociales de la
ley.

10 El centro de practicas lo capacita para mejorar su desempefio.

1 El centro de préacticas le provee uniforme y equipo de proteccién
personal.

12 Cuando esta con permiso médico el centro de practicas le respecta
los dias de reposo.

13 El centro de practicas le da permiso por calamidad doméstica.

14 En el centro de practicas tiene establecidos los horarios laborales.

15 Cree usted estar dando todo su esfuerzo al centro de practicas.

16 Si otra organizacion le ofrece trabajo por el mismo sueldo y le

asegura estabilidad laboral ;usted se cambiaria?




Formato 3A.- Entrevista al administrador del Centro de Practicas de Rio Verde.

UNIVERDIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA
ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS
ESCUELA AGROPECUARIA
ENTREVISTA

Objetivo: el presente cuestionario esta disefiado para obtener informacién
primaria relacionada con la investigacion de campo para la elaboracion del
tema: GESTION DEL TALENTO HUMANO, EN EL CENTRO DE
PRACTICAS UPSE — RIO VERDE, CANTON SANTA ELENA, 2017.

PREGUNTAS

1. ¢ Conoce usted si el centro de précticas tiene un organigrama y como funciona?

2. ¢Conoce la mision y vision del centro de préacticas?

3. ¢Considera usted que el centro de practicas cuenta con herramientas informaticas
actualizadas?

4. ;Usted participa en la elaboracién del plan operativo anual (POA)?

5. ¢Como se dirige usted a sus directivos para recibir o proporcionarle informacion
del centro de practicas?

6. ¢De qué manera se comunica usted con el empleado de campo?

7. ;Como planifica el centro de précticas sus actividades?

8. (Como evalla usted las actividades que realiza su trabajador?

9. ¢El centro de précticas realiza el proceso de seleccion del personal?




10.

¢Cual es la capacitacion que le brinda el centro de practicas al nuevo

trabajador?

11.

¢conoce usted las responsabilidades que involucra a cada puesto de trabajo?

12.

¢ Conoce usted si el centro de practicas posee un manual de funciones?

13.

¢Cuenta usted con personal de trabajo temporal?

14.

¢ Como previene riesgos laborales en el centro de practicas?

15.

¢Considera usted la sugerencia de sus empleados de campo?

16.

¢Como se evalla el desempefio laboral de los trabajadores?

17.

¢Existen politicas de jubilacion anticipada para sus trabajadores?

18.

¢Asisten a cursos y acciones formativas para mejorar su efectividad laboral?
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Figura 2 A.- Encuesta a los trabajadores del centro de préacticas Rio Verde
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Figura 4 A.- Oficina del centro de précticas Rio Verde



