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CAPITULO 1
Nombre del proyecto

PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DEL AREA DEL TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA MANTENIMIENTO AUTOMOTRIZ ORTEGA
MAO

Antecedentes

El Departamento de talento humano es un area indispensable de toda
empresa, en breves rasgos esta se encarga de gestionar los procesos relacionados
al personal de la empresa.

La Empresa “a través de su departamento de recursos humanos, pone en
marcha para la atraccién, captacion e incorporacion de nuevos colaboradores, al
igual que para la retencion de los que ya son parte de la empresa” (UNIR, 2021,
parr.1).

Su funcidn en la empresa es necesaria para asegurar que la productividad
de la empresa mediante la planificacion alineada con la estrategia organizacional y
procesos adecuados aseguren, entre otras cosas, el clima laboral y el rendimiento
profesional.

El origen de los recursos humanos puede situarse a mediados del 1800 en
el desarrollo de la revolucion industrial, teniendo como precedente la
insatisfaccion de los trabajadores de fabricas y empresas, haciendo necesario la
implementacion de medidas y acciones para generar soluciones basicas para el
personal. En este contexto, aparece el primer acercamiento al area de talento
humano mediante el “Departamento de Bienestar” (Endalia, 2020).

Un acercamiento mas acertado al area de talento humanos se establece a

partir de los inicios del siglo XX, de acuerdo con Endalia (2020) “seria hasta el
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1910 y 1920 cuando el término de RRHH se popularizé y las empresas
comenzaron a ver a sus trabajadores como activos del capital dentro del negocio.
Aparecieron las primeras oficinas orientadas a la gestion de empleados” (parr.3).

En este contexto, el componente humano se revaloriza y obtiene un
reconocimiento mayor en las labores internas de la empresa, siendo considerado
como factor clave para el crecimiento econdémico y alcance de los objetivos
empresariales.

De acuerdo con Poveda (2018) la primera concepcion de talento humano
“surgio en los 90"s y en la actualidad la mayoria de las empresas tienen un area
especial para la gerencia del talento humano, personas encargadas del manejo,
coordinacion, planeacion del personal” (p.21). Es en estos afios que el valor del
componente humano, junto con la gestion y control de los procesos que a estos
refiere se establecen como necesarios para la empresa.

Los derechos de los trabajadores hacen necesarios que todas las empresas
manejen un sistema organizado y controlado de este componente, considerando
que son factores clave en la productividad y éxito de la organizacion.

En la actualidad, mediante los diferentes cambios en el desarrollo
industrial centrado en el campo tecnolégico presentado en el inicio del siglo XXI
ha influido directamente en las perspectivas y consideraciones que establece el
componente humano en las empresas, segun Endalia (2020) “la economia
mundial, sustentada en los cambios en el comportamiento del cliente, también
afecta al empleado y a su forma de comportarse. el empleado cada vez se
preocupa mas por su situacion, sus aspiraciones, su satisfaccion y su felicidad

laboral” (parr.4).
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Se especifica que el personal humano representa una clara ventaja
competitiva, en consecuencia, se genera un cambio en la cultura de la empresa,
ofertando condiciones laborales justas que mantengan al componente humano
alineado con los objetivos de la empresa con los objetivos personales del

trabajador.
Marco contextual

Desde el panorama empresarial, el area de talento humano se refiere al
conjunto de acciones de una organizacion a través del departamento de recursos
humanos, para captar e incorporar personal nuevo y permanente en la empresa,
que responda a las caracteristicas necesarias para el puesto y labores a
desempenar, de igual manera, mantenga procesos adecuados que garanticen la
permanencia y convivencia estable entre el empleador y empleado. (UNIR, 2021).

El area o departamento de talento humano resulta indispensable para
cualquier empresa, debido a que la eleccion de un buen personal representa un
componente de éxito para procesos, rentabilidad y productividad de la empresa.

Segun Mori y Bardales (2020) “el personal es considerado como factor
primordial dentro de las organizaciones publicas y privadas, es asi que para la
obtencién de buenos resultados estas buscan reclutar personal idéneo para que
ocupen cada puesto de trabajo” (p.686), en este sentido, los procesos realizados
por el personal del area de talento humano son los encargados de establecer

estrategias Optimas que garanticen un adecuado manejo del capital humano.

En la realidad actual empresarial resulta necesario “crear un talento
humano estratégico para la gestion incluyente y centrado en el desarrollo de

talento, con implicaciones préacticas de la organizacién, proporcionando
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conocimiento para maximizar la efectividad del proceso empresarial” (Ramirez et
al., 2019, p.169), determinando que el personal necesita de condiciones laborales
Optimas y beneficios que la empresa brinda incluyendo aspectos de tipo social, de
igual manera, la empresa vera retribuida sus buenas practicas de gestion humana a
través del rendimiento y productividad de los procesos.

En el contexto ecuatoriano la gestion del talento humano se apoya en
procesos fundamentales para el desarrollo de sus operaciones, de manera que se
garantice un proceso de calidad que dé como resultado el reclutamiento de
personal capacitado y mantenimiento constante de los conocimientos del personal
presente en la empresa, en este sentido, el proceso desarrollado para este fin se
concentra en 4 aspectos que se establecen en. Reclutamiento, Seleccion,

Capacitacion y la Recompensa y Evaluacion (Martinez et al., 2018)

Referente a la gestion de talento humano en la empresa MAO, se identifica
que esta se desarrolla a partir del trabajo empirico por parte de los miembros
directivos. Se determina que los procesos de talento humano se encuentran
desarrollado por personal no especializado, generando, entre otros, problemas
entre los trabajadores y la compafiia.

Mantenimiento automotriz Ortega es una empresa ubicada en el sur del
Distrito Metropolitano de Quito, fundada por German Ortega en la época de 1980,
quien inicid su trayectoria profesional aprendiendo mecanica automotriz por
correspondencia y luego consolidd su experiencia como Técnico automotriz en la
Compafiia Quito Motors S.A.

Con casi cuatro décadas de experiencia, MAO se mantiene en el mercado

gracias a la confianza y preferencia de sus clientes. DestacAndose por su
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asesoramiento especializado, constante innovacion tecnoldgica, y enfoque integral
en proyectos de mantenimiento automotriz, MAO se distingue por sus valores
fundamentales que son. honestidad, confianza, calidad, puntualidad, compromiso
y profesionalismo.

La empresa se especializa en mantenimiento preventivo, predictivo y
correctivo para vehiculos multimarca a gasolina y diésel, respaldados por mano de
obra calificada y repuestos garantizados. En la actualidad MAO se mantiene como
una empresa con un legado familiar, que prevalece gracias al esfuerzo de los hijos
y nietos de German Ortega. Actualmente la gerente y propietaria es Maria Isabel

Martinez Ramon descendiente de la familia.
Problema de investigacion

En sus inicios la empresa MAO empez6 con una cantidad limitada de
trabajadores, generando que el trabajo del area de talento humano sea
desempafiado por los directivos o duefios de la organizacion, sin embargo, a
medida del tiempo y con el notable crecimiento de la empresa, el nimero de
empleados y colaboradores fue en aumento ocasionando que la gestion y control
del talento humano requiera de un proceso de mayor formalidad y esfuerzo.

En el presente estudio se aplico un arbol de problemas para determinar los
principales inconvenientes que mantiene la empresa MAO referente al area de
talento humano, en el cual se evidencian problemas como ineficiencia para
contratar personal, sobre carga laboral para los directivos de la empresa, retroceso
en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, asi como un bajo
rendimiento laboral, reduccion en la productividad e inconvenientes laborales

entre empleados y la empresa.
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Figura 1 Arbol de problemas

Falta de coordinacién Conflictos laborales Poco compromiso
Disminucion del Falta de liderazgo en los Reduccion de la
rendimiento laboral trabajos en equipo productividad

( Ef‘EC[O 1 ) ( C{"‘ECEO 2 ) ( CFCCIO 3 )
|

Déficic de gcstién

del talento humano

en MAO

|
( causa 1 ) C causa 2 ) ( causa i )

| | |

Debilidad en la Inadecuado clima laboral Ausencia de estimulos y
comunicacién interna del prablemas con la
equipo de trabajo remuneracion

Nota. Elaborado por la investigadora
Definicion del problema

Actualmente, MAO se ve afectada en la productividad y rendimiento de
sus procesos, sus funciones se ven limitadas por inconvenientes como la
discordancia entre los trabajadores y la organizacion, considerando problemas en
comunicacion interna, pagos de némina, horas extras, sueldos, novedades
sociales, entre otros.

La ausencia del area de talento humano y el desconocimiento de los
directivos actuales sobre las actividades y responsabilidades de este departamento,
ocasionan problemas con los colaboradores actuales y representan una barrera

para las contrataciones de personal nuevo.
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Mantener las practicas de gestion de talento humano de manera empirica
ha generado que la empresa haya atravesado por situaciones complicadas,
viéndose afectada econdmicamente, perdiendo personal calificado y contratando
personal poco adecuado para las labores que se requieren.

La especializacion en el trabajo consiste en “la asignacion de las diferentes
tareas de un proceso productivo en particular y sus actividades derivadas en
diferentes individuos o grupos de trabajo atendiendo a sus caracteristicas,
habilidades o recursos” (S&nchez y Westreicher, 2020, parr.1).

Es necesaria la diversificacion de las tareas y labores de los empleados
puesto que se logra mejorar las actividades relacionadas con la productividad de la
empresa. En este sentido, “Un alto grado de especializacion tiende a favorecer las
prioridades competitivas de una compafiia con flujos lineales. costos bajos,
calidad consistente y escasa variedad de productos” (Cevallos, 2020, p.17).

En consecuencia, la empresa se mantiene en un problema con afectaciones
constantes que no permiten el progreso de la compafiia, viéndose efectos en la
productividad y rendimiento de los trabajadores.

Por su parte, los directivos acumulan responsabilidades ajenas a su campo
de accion, mermando su rendimiento y generando confusiones, altercados y
estrés. De esta manera, la ausencia del area de talento humano representa
actualmente una amenaza para la compafiia, evitando el cumplimiento de los

objetivos empresariales y la prosperidad del negocio.



21

Idea a defender

El disefio de una propuesta de implementacion del area de talento humano
para la empresa Mantenimiento Automotriz Ortega MAO en el periodo 2024,

mejorara los procesos de gestion de personal.
Objeto de estudio y campo de accion

Objetivo de estudio. Implementar un area de talento humano
Campo de accion. Mantenimiento Automotriz Ortega ubicada en el sur de Quito,

sector Cusubamba.
Justificacion

Para Mantenimiento Automotriz Ortega es necesario implementar un area
de talento humano porque la empresa no tiene un proceso adecuado de control y
gestion de talento humano, a través de esta investigacion se plantea dar una
solucién factible ante el problema, disponiendo caracteristicas favorables a los
procesos generados y destinados a componentes humanos.

Es importante esta implementacién, porque a través de la gestion de
talento humano la empresa mantendra mejor gestién de politicas de control social,
planteado acciones que beneficie al desarrollo de la empresa como al trabajador.

Ademas, el talento humano es clave para el crecimiento de cualquier
empresa, por lo que es indispensable mantener acciones adecuadas que garanticen
la calidad de los procesos productivos de la organizacion.

El proyecto de investigacion resulta innovador para la empresa porque en
la actualidad no mantiene un proceso controlado, lo que genera pérdidas

econdmicas y, ademas, afecta su reputacion social al no contar con un adecuado
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manejo del personal. A través de ello se busca mejorar los niveles de
productividad y rendimiento de los trabajadores.

Es relevante porque la empresa debe mantener un nivel de éxito
competitivo que no podré desarrollar sin una adecuada gestion de talento humano,
partiendo desde la premisa que el capital humano es indispensable para el
cumplimiento de los objetivos y vision de la empresa, siendo estos necesarios,
puesto que ellos son quien dan vida a una empresa, por ende, pueden contribuir al

éxito de la organizacion.

Objetivos

General

Disefiar una propuesta de implementacion del area de talento humano
mediante un andlisis situacional para la mejora de los procesos de gestion de
personal en la empresa Mantenimiento Automotriz Ortega (MAO) en el periodo
2024 con el fin de optimizar la eficiencia operativa y fortalecer la competitividad

en el mercado.
Especificos

e Analizar la implementacion del area de talento humano mediante revision
bibliografica para conocimiento de los beneficios.

e Diagnosticar el estado situacional referente a la estructura organizacional y
gestion del talento humano de la empresa MAO.

e Disefar el area de talento humano mediante el analisis metodolégico para
la mejora de procesos en la empresa MAO de la ciudad de Quito en el

periodo 2024.
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CAPITULO 2
FUNDAMENTACION TEORICA

Talento Humano

Gestionar el talento humano (TH) se establece como una necesidad
ineludible para el triunfo de las organizaciones hoy. Contar con individuos en la
plantilla no garantiza automaticamente la presencia de talento adecuado.

Para Vallejo “el talento se distingue como una categoria singular de
individuo, y no todas las personas poseen esta cualidad. Para ser considerado
talentoso, la persona debe exhibir atributos distintivos y competitivos que lo
destaquen” (Vallejo Chavez, 2015).

El talento humano es definido como “un enfoque que permite ver a los
trabajadores como seres humanos dotados de habilidades y capacidades
intelectuales de los que dependen las organizaciones para operar, producir bienes
y servicios, y alcanzar los objetivos generales y estratégicos” (Diaz y Quintana,
2021, p.32) Englobando aquellos aspectos que comprenden las actitudes,
creencias y comportamientos personales con relacion la estructura organizativa,
laboral y la social.

Para el autor Ramos “el area de talento humano desempefia un papel
fundamental en cualquier empresa o negocio al brindar la chispa creativa
necesaria. La mano de obra tiene la responsabilidad de disefiar y producir los
bienes y servicios, sino que también supervisa la calidad, distribuye productos y
asigna recursos financieros, entre otras responsabilidades” (Ramos et al., 2017).

La funcion del lider de TH es influir positivamente en el entorno laboral, para
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crear un ambiente 6ptimo, fomentando un entorno propicio para el rendimiento
excepcional de los empleados.

Para ello, es indispensable la especializacion de funciones a fin de que los
miembros de la organizacion, a mas de entender sus funciones, estén preparados
para las labores encargadas, evitando posibles problemas laborales que tengan que
ver con el desconocimiento de funciones.

En la Figura 2 se muestran los 4 aspectos fundamentales del talento

individual de los empleados, en relacion con la competencia personal.

Figura 2 Aspectos fundamentales del talento humano
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La gestion del talento humano (GTH) es la responsable del crecimiento y

compromiso del personal, permite mejorar las competencias individuales de cada

miembro de la empresa. “La GTH facilita una comunicacion efectiva con los

miembros de una organizacion, alineando las necesidades y aspiraciones de los
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empleados con los objetivos de la organizacion. Su propoésito es brindar apoyo
integral, respaldo y oportunidades de desarrollo personal” (Vallejo Chavez, 2015).

El &mbito de la GTH se presenta como un espacio permeable con la
mentalidad predominante en las organizaciones, ya que esta vinculada a factores
como la cultura organizacional, la estructura, las particularidades del entorno
ambiental, los avances tecnoldgicos, los procesos internos y varias variables.

En este sentido, la administracion del TH requiere un enfoque integral y
flexible, capaz de discernir y adaptarse a la complejidad inherente de cada
contexto organizativo, fomentando asi la implementacién de estrategias
personalizadas y eficientes para potenciar el recurso humano en la consecucion de

los objetivos corporativos (ver figura 3).

Figura 3 Elementos que afectan la gestion del talento humano
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Nota. Direccidn de la actividad empresarial de pequefios negocios o

microempresas. (p. 62), por Checa, E. (2018), IC Editorial.
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La percepcién y enfoque hacia la administracion del capital humano
experimentan una transformacién rapida en respuesta a las demandas dinamicas
del entorno empresarial actual.

Por esta razén, la autora Lescano (2022) establece que la importancia de la
GTH radica en “La gestion de recursos humanos actual, se observa un cambio
respecto al modelo tradicional centrado en contratacion y némina” (p.10).

Las organizaciones requieren flexibilidad y agilidad, logradas mediante
una gestion eficaz del capital humano. Esto implica atraer talento y desarrollar
estrategias para la adaptabilidad y resiliencia de los equipos. “La GTH es
fundamental para el desarrollo sostenible y el éxito en el mercado laboral actual”

(Lescano Solis, 2022).
Importancia de la Gestion del Talento Humano en las empresas

El TH es un activo invaluable dentro de las estructuras organizativas,
marcando una distincidn significativa entre los competidores en el mercado. A lo
largo de los afios, se ha reconocido que la habilidad y contribucion de los
colaboradores hacia la obtencion de los objetivos institucionales, son factores
cruciales que impulsan el progreso de la produccion en la empresa.

Este impulso, a su vez, se traduce en un aumento sostenido de la
productividad a mediano y largo plazo. A lo largo de décadas, expertos y
pensadores en la materia han expresado opiniones que subrayan la necesidad
imperante de gestionar el TH como un recurso insustituible y de gran valor.

La colaboracion efectiva entre stakeholders (Grupos de Interés) no solo

optimiza el rendimiento financiero, sino que también impulsa la reputacion y la
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sostenibilidad a largo plazo. Esta sinergia fomenta el crecimiento y la innovacion,
creando un impacto positivo entre la sociedad y el entorno empresarial.

Segun Diaz (2021), “actualmente las empresas enfrentan un entorno
dindmico y cambiante debido al constante cambio tecnolégico y social. La
adaptabilidad se vuelve crucial para responder a los nuevos requerimientos del
mercado” (p.12). Cada departamento dentro de la organizacion contribuye al logro
de objetivos corporativos, pero la gestion del TH destaca por su importancia.

Reconocer las capacidades individuales y asegurar la satisfaccion de los
trabajadores no solo impulsa la productividad, sino también el éxito
organizacional. La flexibilidad ante cambios y una gestidn eficaz del talento son
esenciales para sobresalir y que la empresa tenga éxito (Mufioz y Lombeida, 2021,
p.21).

La gestion del TH por competencias es una herramienta clave para su
desarrollo, superando la mera capacitacion al integrar formacidn, entrenamiento y
experiencia.

Este enfoque va mas alla de los cursos tradicionales o una contratacion
basado en experiencia y formacion, pues esta permite la definicidn precisa de
requisitos para un puesto y la identificacion de las habilidades de los empleados.

La GTH se establece como una alianza estratégica entre empresa y
trabajadores, fomentando el desarrollo de carreras, movilidad, flexibilidad y
empleabilidad. Este enfoque beneficia a ambas partes, creando una relacion que le
permita alcanzar el éxito propuesto para la empresa y el empleado (Vallejo, 2015,

p.16).
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Obijetivos de la Gestidn del Talento Humano

La insatisfaccion laboral y los problemas en el clima organizacional son
preocupaciones que los gerentes deben abordar de manera inmediata para evitar
gue se conviertan en urgencias.

En las empresas, la resoluciéon eficaz de problemas y conflictos es esencial
contar con trabajadores competentes y con habilidades, es importante debido a
gue aporta respuesta inmediata y contribuye a la gestion de conflictos.

A pesar de la relevancia de los activos financieros y el equipamiento,
Chavez destaca que “el talento humano es crucial en cualquier organizacion. La
eficiencia y productividad organizativa dependen en gran medida de la influencia
del director de talento humano en el ambiente laboral, entre los miembros de la
organizacion” (Vallejo, 2015, p.16).

La GTH se concibe como el conjunto de estrategias destinadas a optimizar
el rendimiento, desarrollo y bienestar de los colaboradores, que permitan
contribuir al logro de los objetivos y metas propuestas. De esta mera se determina
que.

Este enfoque integral se extiende mas all de las responsabilidades

convencionales asociadas con la gestion de recursos humanos, buscando la

atraccion, retencién y potenciacion del talento mediante la identificacion
de habilidades clave y el fomento de un entorno de trabajo que favorezca
la innovacion y el compromiso. Los objetivos incluyen la creacion de una
cultura organizacional solida, el impulso de la adaptabilidad y la
promocion de lideres efectivos y colaboradores motivados” (Mendivel

etal., 2020, p.14).
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A continuacion, se muestran los objetivos mas relevantes que ayudan a

logran las metas propuestas de la organizacion.

Contribucion Estratégica. Impulsar la alineacién de Recursos Humanos con
los objetivos y mision organizativos, reconociendo la singularidad de cada
sector para maximizar el impacto.

Competitividad Laboral. Potenciar la competitividad mediante la gestion
eficaz de habilidades y capacidades, yendo mas alla del reclutamiento para
optimizar el potencial de la fuerza laboral.

Motivacion Integral. Priorizar la motivacion humana, donde el
reconocimiento y la equidad en las recompensas, ligados a metas claras,
potencian el desempefio y el compromiso.

Satisfaccion Sostenible. Fomentar la autorrealizacion y satisfaccion laboral,
fundamentales para retener talento, reducir la rotacion y elevar la calidad del
trabajo.

Calidad de Vida Laboral. Desarrollar un entorno atractivo con énfasis en
aspectos como el estilo de gestion, autonomia, seguridad y dignidad en las
tareas.

Adaptabilidad y Cambio. Promover enfoques agiles para gestionar
efectivamente los cambios sociales, tecnoldgicos y culturales, asegurando la
supervivencia organizativa.

Etica y Responsabilidad Social. Establecer estandares éticos solidos y
fomentar comportamientos socialmente responsables, contribuyendo al

bienestar general y fortaleciendo la reputacion organizativa.
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Procesos de la Gestion del Talento Humano

La Gestidn en las organizaciones permite establecer procesos eficaces para
manejar al personal de manera adecuada. La correcta administracion de recursos
humanos va més alla, incluyendo el desarrollo de destrezas que fomentan el
progreso y la contribucion 6ptima de los colaboradores a los objetivos
organizacionales, segin Vera la implementacion de estos procesos “facilita las
herramientas esenciales para liderar a los colaboradores dentro de la
organizacion.”

Asi mismo, se posibilita la creacion de politicas, programas y
procedimientos que fortalezcan y optimicen la estructura organizativa. En este
enfoque integral, se busca no solo cumplir metas, sino también mejorar la
eficiencia y adaptabilidad de la organizacion” (Vera-Barbosa & Blanco-Avriza,

2019). En la figura 4 se muestran los procesos de gestion que se deben seguir.

Figura 4 Procesos que permiten la gestion del talento humano
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Nota. Procesos internos y externos, que permiten crear un clima organizacional

estable (Vera & Blanco, 2019).
Planeacién de la Gestion del Talento Humano

La planificacién estratégica del TH se concibe como la habilidad para
anticipar y gestionar el flujo de individuos dentro, fueray a lo largo de la
organizacion.

“Su enfoque es optimizar la utilizacion de estos recursos, asegurando su

disponibilidad en los momentos y lugares necesarios. Mas que una tarea

administrativa, es una estrategia clave para maximizar la eficacia
organizativa, garantizando la alineacion precisa de talento con los

objetivos y desafios presentes y futuros” (Garcia et al., 2014, p.15).

La planificacion de personal es un proceso estratégico para anticipar y

asegurar los recursos humanos necesarios en un tiempo especifico, segln
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Chiavenato “esto se realiza con el objetivo de alcanzar las metas organizacionales.

Sin embargo, no siempre recae la responsabilidad en el departamento de recursos

humanos; en muchas organizaciones la planificacion a corto plazo del TH se
realiza a través del departamento responsable de planificar y controlar la
produccién” (Chiavenato, 2009, p.130).

Se considera que la division de responsabilidades favorece a la toma de
acciones y procesos encaminados a los RRHH, sin embargo, se considera
necesario coordinar las decisiones para evitar posibles conflictos de actividades.

De esta manera, este enfoque garantiza una adecuada anticipacion de la
cantidad y calidad de empleados necesarios para la produccion industrial,

optimizando la eficiencia operativa y la consecucion de objetivos (ver figura 5).



Figura 5 Bases de la planeacion de personal.
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Para optimizar su rendimiento, una organizacion debe contar con personal

adecuado para cada puesto. Los gerentes son clave para garantizar que los roles a

su cargo estéen ocupados por individuos competentes, lo que implica una

planificacion de personal cuidadosa.

Existen diversos modelos (Figura 6), algunos abarcan toda la organizacion

y otros son determinados para la aplicacion de areas, pero todos requieren de la

colaboraciéon del personal para optimizar la gestion integral del TH.

Figura 6 Modelos de gestion de talento humano
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Reclutamiento de personal

La administracién del talento implica un proceso de atraccion de talento

dinamico, cuya implementacion varia segun la configuracién organizativa. En

numerosas instancias, el inicio del reclutamiento esté sujeto a decisiones de linea,

donde el departamento de reclutamiento actGa en funcién de las determinaciones

del area con la vacante. “Es crucial destacar que el departamento de reclutamiento

no inicia ninguna actividad sin la previa decision del departamento responsable de
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la posicion a ocupar. Este enfoque garantiza una alineacién estratégica y una

gestion eficaz del proceso de incorporacion de talento” (Vallejo, 2015, p.78).

El papel de talento humano, en ese sentido tiene que ver entre el
requerimiento los requisitos del puesto, el analisis de la necesidad de contar con
un colaborador mediante técnicas como el andlisis de carga laboral, esto permite
contar con el talento humano calificado, necesario para la gestion organizacional.

La correcta identificacion de las fuentes de reclutamiento es esencial para
alcanzar el éxito organizacional al permitir.

e Mejorar el rendimiento del proceso de reclutamiento, aumentando la igualdad
de candidatos seleccionados y admitidos.

e Acelerar los procesos de seleccién, proporcionando eficacia y rapidez.

e Reducir los costos operativos de reclutamiento mediante el uso eficaz de
técnicas y la busqueda eficiente de talento, generando ahorros significativos
para la organizacion.

La gestion del talento implica atraer a candidatos, ya sean empleados
actuales o futuros, dentro y fuera de la organizacién. El reclutamiento interno se
concentra en individuos dentro de la propia empresa, mientras que el
reclutamiento externo busca talento en otras organizaciones. “Esta estrategia
proporciona una via para el ingreso de recursos humanos desde distintas
perspectivas, fusionando la experiencia interna con las nuevas ideas externas para

fortalecer la capacidad y la versatilidad del equipo.” (Chiavenato, 2009, p.225).



35

Aspectos estratégicos del reclutamiento

Los aspectos estratégicos del reclutamiento se refieren a la planificacion y
ejecucion de procesos de busqueda de talento que estan alineados con los
objetivos propuestos por la organizacion a largo plazo.

Esto implica identificar proactivamente las necesidades de personal, para
Soria se debe utilizar canales de reclutamiento adecuados, y posicionar la marca
empleadora para atraer a potenciales candidatos que no solo cumplan con los
requisitos solicitados por la organizacion, sino que también contribuyan al
crecimiento y la vision estratégica de la empresa. La estrategia de reclutamiento
busca asegurar una fuerza laboral talentosa y diversa, que respalde el éxito

sostenible de la organizacion en el futuro (Soria Basilio, 2023).
Técnicas de reclutamiento

La basqueda efectiva de talento se realiza a través de diversos canales
estratégicos. Segun Chéavez
Se incluyen anuncios en diarios y revistas especializadas, plataformas web
como Socioempleo y Multitrabajos, y colaboraciones con agencias
gubernamentales y privadas, asociaciones profesionales y universidades. y
contratos con instituciones educativas. Se promueve la recomendacion de
candidatos por empleados, se consulta el historial de reclutamientos y se
implementan estrategias virtuales en redes sociales. Este enfoque integral
busca atraer talento de manera diversificada y efectiva (Vallejo, 2015,
p.47).
La fase de seleccion implica la evaluacion de habilidades, entrevistas

estructuradas y evaluaciones pertinentes. Posteriormente, se optimiza el proceso
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segun retroalimentacion y métricas, asegurando una constante mejora en la
captacion de talento y el alineamiento con los objetivos organizacionales (ver

figura 5).

Figura 7 Modelos del proceso del sistema de reclutamiento y seleccion de RH.
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Nota. Administracion de recursos humanos (p. 165), por Chiavenato, 1. (2009),

McGraw-Hill Editorial.
Seleccion de Personal

La seleccion de personal constituye una fase esencial en la seleccion de

talento humano, siendo consecuente al reclutamiento. Ambos elementos,
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reclutamiento y seleccion, deben ser comprendidos como partes integradas de un
unico proceso de incorporacion de talento a la organizacion.

Mientras el reclutamiento se dedica a atraer candidatos a través de diversas
estrategias de comunicacion, la seleccidn se concentra en la eleccion y
clasificacion de aquellos individuos que muestran las mejores aptitudes y ajuste al
puesto. El reclutamiento sirve como fuente para la seleccidn, proporcionando
candidatos, mientras que la seleccion pretende clasificar a los prospectos idoneos,
segun las necesidades especificas de la organizacion.

La tarea de reclutamiento se centra en destacar la singularidad de la
organizacién, comunicando de manera atractiva los requisitos minimos del puesto
vacante. Por otro lado, la seleccion se torna una actividad de evaluacién y toma de
decisiones, donde se filtran y eligen cuidadosamente los candidatos reclutados.

Este enfoque dual no solo asegura la calidad del proceso de seleccién, sino
que también contribuye al éxito de la organizacion a futuro, al integrar de manera
efectiva el talento humano que se ajuste de mejor manera a las necesidades y

objetivos estratégicos.
Evaluacién del desempefio

La evaluacion de desempefio laboral es esencial para la toma de
decisiones, ya sea en téerminos de remuneracion o asensos. Analizar tanto el
comportamiento de los subordinados como del superior es crucial. La conciencia
del empleado sobre su desempefio y percepcion por parte de los superiores se
traduce en la capacidad de implementar cambios beneficiosos para la
organizacién. Segun Rondén “el administrador de recursos humanos debe

planificar y evaluar los resultados de estos cambios, buscando un equilibrio donde
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empleados y administrativos se sientan satisfechos, contribuyendo conjuntamente
al logro de los objetivos organizacionales” (Rondén, 2017, p.48).

La evaluacion no constituye un fin, sino mas bien un instrumento
estratégico que permita potenciar los resultados del talento humano en la
organizacion. Este proceso se despliega en tres fases clave, cada una con su propio
propésito y enfoque, buscando no solo medir el rendimiento, sino también
catalizar mejoras continuas y proporcionar una guia valiosa para el desarrollo
profesional de los colaboradores, tales como.

o Facilitar la evaluacion del potencial humano, que permita aprovechar al
maximo sus cualidades y capacidades.

o Considerar a los recursos humanos como una valiosa ventaja competitiva,
cuyo rendimiento se ve influenciado por las practicas de administracion.

e Promover el crecimiento y una participacion entre todos los miembros de la

organizacion, conservando los objetivos colectivos e individuales.
Ventajas de la evaluacion de desempefio

La evaluacion es un analisis sistematico detallado del rendimiento laboral
y el potencial de desarrollo de cada empleado. Este proceso busca incentivar y
valorar la excelencia, el valor y las habilidades particulares de los colaboradores.

Dentro del entorno organizacional, se utilizan diversos términos como
evaluacion de méritos o informes de progreso. Comprender la complejidad de
estos conceptos es esencial, ya que influyen directamente en el crecimiento
individual y en la contribucion global al éxito organizativo.

La evaluacion del desempefio es un mecanismo vital en la gestion de

talento, evoluciona constantemente en respuesta a las cambiantes dinamicas
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organizativas. Segun Asencio “este proceso no solo se limita a evaluar el
rendimiento en términos de tareas y responsabilidades, sino que también actta
como un instrumento esencial para identificar oportunidades de mejorar la
supervision y la integracion” (Asencio, 2020, p.54).

Esta evaluacidn es continua, ya sea formal o informal, se establece como
un termémetro organizativo, permitiendo ajustes precisos en politicas y gestion de
recursos humanos.

La evaluacion se considera como una herramienta estratégica. Al
identificar el potencial no utilizado en los empleados y desentrafiar problemas de
motivacion, se allana el camino para el desarrollo personal y profesional (ver
figura 8). “Este enfoque proactivo permite la implementacion de politicas de
recursos humanos mas efectivas y alineadas con las necesidades especificas de la
organizacion, propiciando un entorno laboral donde el crecimiento individual se

fusiona con el éxito colectivo” (Chiavenato, 2009, p.222).

Figura 8 Factores que afectan el desempefio laboral

Valor Capacidades
de las del
recompensas individuo

‘Esfu‘erzo ¢ Desempefio
individual en el puesto

e

Percepcidn de que
las recompensas
dependen del
esfuerzo

Percepciones
de la
funcion

Nota. Administracion de recursos humanos (p. 221), por Chiavenato, 1. (2009),

McGraw-Hill Editorial.
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Indicadores estratégicos y de gestion para evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es un camino estratégico. Sirve como una
herramienta versatil para recopilar y procesar informacion crucial destinada a
impulsar el rendimiento humano en las organizaciones.

Mas que una simple medicion, “esta préctica se erige como un sistema de
comunicacion bidireccional, fomentando la interaccion tanto horizontal como
vertical en la estructura organizativa” (Chiavenato, 2009, p.225). A continuacion,
se enlistan los principales métodos esenciales que enriquecen este proceso de
evaluacion.

e Meétodo de escalas graficas.

e Meétodo de eleccion forzada.

e Método de investigacion de campo.
e MEétodo de incidentes criticos.

e Métodos mixtos.

Lista de indicadores de control para evaluar el rendimiento de los empleados

(ver figura 7).



41

Figura 9 Indicadores de evaluacion recomendados

Relaciones interpersonales:
 excepcionalmente hien aceptado

+ trabaja bien con Ins demas

« va mas alla de lo satisfactorio

« ciertadificultad para trabajar con los demas
+ trahaja mal con los demas

Juieie:

 excepcionalmente maduro

+ por encima de la media al tamar decisiones

* generalmente toma decisiones carrectas

« rmuchas veces peca de tener juUicins inadecuadas
+ evaluacidn negativa

Habilidad para aprender:

« aprende velozmente

aprende can Un mMinimo de supervision
aprendizaje medio

un poca lento para aprender

muy lenta para aprender

evaluacion negativa

Atencidn al cliente o consumidor:

* sumarmente adecuado a las necesidades
+ hrinda apoyoy es entusiasta

« satisfactorio

* Inconsistente

« evaluacidn negativa

Negociacidnfsolucion de problemas:

= excelente uso de recursos

» identifica claramente problemas y soluciones
* requiere apoyoy supervisidn

+ Incapaz de resalver canflictos o problemas

Actitud y dedicacién en el trabaja:

* ENOrMe entusiasmao

iy interesado y productivo

no mucha iniciativa

un poco indiferente hacia los demas
evaluacion negativa

Independencia:

« completamente independiente

* autonormia porencima de la media
generalmente independiente
algunas veces omiso o descuidada
evaluacion negativa

Calidad del trabajo:
trahajo exrelente
rriuy bueno

calidad media
debajo de la media
» calidad inferiar

+ evaluacion negativa

Desempefio can diversidad cultural:

respetoy atencidn a las diferencias culturales
reconace patranes prapios y ajenas
satisfactorio

* necesita mejorar

» falta de voluntad para aceptar diferencias

Puntualidad:

+ excelente puntualidad
» satisfactoria

* regular

+ evaluacion negativa

Nota. Administracién de Recursos Humanos (p. 229), por Chiavenato, I. (2009),

McGraw-Hill Editorial.

Modelo de Gestion por competencias

La gestion por competencias, fusionada con la gestion del conocimiento,

se erige como la piedra angular en la gestion de personas. Inicia con la

identificacion de las competencias laborales esenciales, reflejadas en perfiles de

cargo, donde la idoneidad respaldada por un desempefio laboral exitoso y valores

éticos cobra primacia en la era digital. “Este enfoque se posiciona como crucial
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para la eficacia y competitividad empresarial, respaldado por sélidos presupuestos
tedricos y metodoldgicos que delinean la incorporacion de perfiles de cargo
basados en competencias en la gestion de recursos humanos” (Santos, 2010, p.85).
La integracion del modelo de gestion de TH basado en competencias
armoniza los recursos humanos en la planificacién estratégica de una empresa.
Dada la diversidad de conceptualizaciones sobre competencias. “Este
enfoque busca no solo alinear habilidades individuales con objetivos especificos,
sino también promover un ambiente que potencie el desarrollo y la adaptabilidad,

contribuyendo a alcanzar el éxito de la organizacion” (Lescano, 2022, p.85).

Capacitacion

La capacitacion, esencial en el &mbito laboral, es un proceso educativo de
corto plazo, realizado de manera sistematica y organizada. Su propdsito radica en
que los individuos adquieran conocimientos, desarrollen habilidades y
competencias alineadas con objetivos definidos.

“Este proceso implica la transmision de conocimientos especificos
relacionados con la tarea, actitudes hacia la organizacion y el entorno laboral, asi
como el fortalecimiento de habilidades y competencias” (Alles, 2009, p.54). En la

figura 10 se muestran los aspectos fundamentales para un desarrollo integral.
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Figura 10 Cambios generados por medio de la capacitacién

Aumento del conocimiento de las personas:

Transmisidn de + Informacidn sobre |a organizacion, sus
e —

informacidn clientes, productos y servicios, politicas y
directrices, reglas y reglamentos.
Mejora de habilidades y destrezas:
Desarrolla de « Habilitar a las personas para Iz realizacion
habilidades v la operacion de las tareas, manejo de
equipo, maguinas y herramientas.
Contenido de la
capacitacion Desarrollo o modificacian de conducta:
Desarrolla de « Cambiar aFtllturzles.nEglatwas por fa'.lrura~
— actitudes E— bles, adquirir conciencia de las relaciones y
mejarar |a sensibilidad hacia las personas,
como clientes internos y externos.
Elevar el nivel de abstraccion:
* Desarrollo de + Desarrollar ideas y canceptos palra ayudar
conceptos a las personas a pensar en términos

globales y estratégicos.

Nota. Administracién de recursos humanos (p. 323), por Chiavenato, I. (2009),

McGraw-Hill Editorial.
Elementos de la capacitacion

El proceso de desarrollo individual encuentra su raiz en la conexion
intrinseca con la educacion. Es fundamental que los enfoques de formacion,
capacitacion y desarrollo no solo se centren en desplegar informacion para
adquirir nuevos conocimientos y habilidades, sino que también aborden la esencia
misma del individuo.

“La autentica evolucion personal implica proporcionar las bases para que
las personas adopten nuevas actitudes, generen ideas innovadoras y transformen
sus habitos y comportamientos” (Rondon Marquez, 2017). Este enfoque holistico
busca no solo potenciar las aptitudes innatas, sino también cultivar aquellas

habilidades adquiridas que contribuyen al crecimiento integral.
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Al desarrollar personas, es esencial reconocer que la educacion no se
limita a un proceso de acumulacion de conocimientos, sino que se convierte en un
catalizador para el cambio profundo. Ofrecer informacidon basica es solo el primer
paso; el auténtico reto reside en inspirar la transformacion interna.

“Al fomentar la adopcion de nuevas perspectivas y la revisién de
comportamientos, se crea un entorno propicio para gque los individuos no solo
mejoren su eficiencia en tareas especificas, sino que también se conviertan en
agentes de cambio y creatividad en sus roles y en la sociedad en general”
(Chiavenato, 2009). Este enfoque integral de desarrollo humano busca no solo
maximizar el potencial individual, sino también generar un impacto positivo y

duradero en la comunidad y en el entorno laboral (ver figura 10).

Figura 11 El ciclo de la capacitacion

1
Deteccion de

Entrada necesidades Salida
de capacitacian
a
Salida Entrada
4 2
Evaluacion de los Planes y

resultados de la
capacitacion
Entrada

Salida

Nota. Administracién de recursos humanos (p. 325), por Chiavenato, I. (2009),

McGraw-Hill Editorial.

L

3
Ejecucian
dela
capacitacian

programas de
capacitacion
Salida

Entrada
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Contenido de la capacitacion

Optimizacién del Conocimiento. En la esfera de la capacitaciéon, el enfoque
reside en la transmision efectiva de informacion esencial. Este contenido,
generalmente relacionado con la empresa, sus productos, politicas y mas,
constituye la base de muchos programas.

Potenciacién de Habilidades. La capacitacion se especializa en el
desarrollo de habilidades directamente vinculadas al desempefio actual o futuras
responsabilidades laborales.

Transformacion de Actitudes. Otro aspecto crucial es la modificacion de
actitudes negativas, convirtiéndolas en actitudes mas favorables. La capacitacion
puede también involucrar la adquisicion de nuevos habitos y actitudes.

Desarrollo de Conceptos. La capacitacion no solo se limita a habilidades
practicas, sino que también se dirige al desarrollo conceptual. Este enfoque busca

elevar la capacidad de abstraccion de ideas y filosofias.
Empresa MAO

MAO es una empresa liderada por el Sefior German Ortega. Inicié su
trayectoria aprendiendo mecanica automotriz por correspondencia y luego
consolidd su experiencia como Técnico Automotriz en la destacada Compafiia
Quito Motors S.A.

Con casi cuatro décadas de experiencia, MAO se mantiene en el mercado
gracias a la confianza y preferencia de sus clientes. Destacandose por su
asesoramiento especializado, constante innovacion tecnologica, y enfoque integral

en proyectos de mantenimiento automotriz, MAO se distingue por sus valores
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fundamentales. honestidad, confianza, calidad, puntualidad, compromiso y
profesionalismo.

La empresa se especializa en mantenimiento preventivo, predictivo y
correctivo para vehiculos multimarca a gasolina y diésel, respaldados por mano de
obra calificada y repuestos garantizados.

MAO abastece a sus clientes con repuestos de calidad y garantia a precios
justos, manteniendo un compromiso continuo con la mejora y la excelencia. Con
casi cuatro décadas de experiencia, MAO se posiciona como un referente en el

mercado, destacando su capacidad de adaptacion y aprendizaje constante (MAO,

2024).
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CAPITULO 3
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Enfoque, modalidad y tipos de investigacion

Se establece el enfoque de investigacion cualitativo porque se plantea
explicar y explorar el porqué de la situacion actual de empresa referente a las dos
variables de estudio.

Los estudios de enfoque cualitativo “utilizan técnicas para recolectar datos
como la observacion no estructurada (...) Aqui el proceso de indagacion es
flexible y se mueve entre los eventos y su interpretacion, entre las respuestas y el
desarrollo de la teoria” (Ortega, 2018, p.13). Mediante la recoleccion de datos se
plantea dar un panorama de cualidades y aspectos subjetivos que pueden mejorar
la investigacion.

Se establece el tipo descriptivo porque se busca analizar las caracteristicas
reales de la situacion actual de la empresa. Esta investigacion tiene “por objetivo
“recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas, propiedades, aspectos o
dimensiones de las personas, agentes e instituciones de los procesos sociales”
(Nieto, 2018, p.2).

A través de este se plantea describir la realidad del clima laboral y el
departamento de recursos humanos establecido en la empresa.

Debido a las caracteristicas que comprenden el problema y objeto de
estudio el trabajo investigativo se establece mediante un disefio no experimental,
debido a que no se modifico o alterd ninguna de las dos variables; “Los disefos
no experimentales se realizan sin modificar variables, es decir, no hay variacion

intencional de alguna variable para medir su efecto sobre otra, sino que se
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observan los fendmenos tal como se presentan en su contexto natural” (Mousalli,
2015, p.31).

Se determina que la modalidad de estudio responde a una investigacion
basica, de acuerdo con Relat (2010) esta modalidad “se caracteriza porque se
origina en un marco tedrico y permanece en él. El objetivo es incrementar los
conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningln aspecto practico”
(p.221), porque en la investigacion no se intervendra con un efecto préctico dentro

de las variables y unidades a estudio a investigar.



Indicadores

Tabla 1 Matriz de operacionalizacién de variables

49

periodo 2024

Desarrollo profesional
Condiciones de trabajo
Reconocimiento y
estimulacion

Objetivos especificos Variables Definicion nominal Dimension Indicadores Instrumento | Herramienta
Analizar la Talento “la totalidad de conocimientos y destrezas que Las acciones | Las actividades que la
. L ) humano poseen las personas y equipos dentro de las persona puede o no realizar
implementacion del area o S :
organizaciones no se limita solo a las funciones Las La forma en que se
de talento humano . . . .
mediante revision laborales. Engloba aspectos como actitudes, capacidades | realizan las acciones
biblioarafica para creencias, habilidades innatas, valores, Los El conocimiento para
conoc?mientopde los motivaciones y las expectativas que tienen en aprendizajes | ejecutar acciones
beneficios relacion con el &mbito individual, la estructura La identidad | EI campo de accion de las
' organizativa, sus labores y la sociedad en actividades
general.” (Alcivar Mero et al., 2020).
i Estructura “La estructura organizacional es la forma como se | Procesos Rentabilidad
Describir la estructura R . . - .
. ! organizacional | asignan las funciones y responsabilidades que Productividad
organizacional mediante . . i
enfoque cuantitativo para tiene que cumplir cada miembro deptr_o de una
) g empresa para poder alcanzar los objetivos
la mejora de la gestion del " . - . — — i .
propuestos” (Quiroa y Ludefia, 2024, parr.1) Personas Rendimiento Eficiencia Encuesta Cuestionario
talento humano de la Eficacia
empresa MAO ~
Desempefio
- . Gestion de La gestion de talento humano se explica como “la | Interna Conocimientos
Disefiar el area de talento . o o
; talento estrategia de una organizacion para la Habilidades
humano mediante el - o . .
e P humano contratacion, capacitacion y retencién de los Capacidades
andlisis metodoldgico para . S S
. empleados que desarrollan un mejor rendimiento Motivaciones
la mejora de procesos en la - . .
(Instituto Europeo de Posgrado, 2019, pérr.1) Actitudes
empresa MAO de la
ciudad de Quito en el Externa Clima laboral
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Método

Método de analisis - sintesis. Este método responde a analizar el
problema de estudio desde las bases que original los sucesos de acuerdo con
Molina (2017) “el método de andlisis consiste en descubrir las causas que originan
los fendmenos desde su observacion. Mientras que la sintesis devuelve el proceso
y busca demostrar que tales causas, efectivamente, originan los fendmenos que se
quiere explicar y otros” (p.32), de esta manera, se analiza las caracteristicas del
area de talento humano para la empresa MAO.

Método Inductivo. Este método se sustenta mediante la observacion del
problema de estudio con el objetivo de alcanzar una conclusion del problema,
segun Somano y Leon (2020) “el procedimiento l6gico que de lo particular lleva a
lo universal. Es una forma de razonamiento por medio de la que se pasa del
conocimiento de cosas particulares a un conocimiento mas general” (p. 12). El
método inductivo llega a plantear conclusiones relativas relacionadas al problema
de estudio.

El método analitico-sintético. Este método divide las partes del problema
de investigacion para analizar, mediante ello se puede generar un panorama mas
centrado del tema observando las causas de los efectos negativos a tratar, para
consiguiente explicarlo de manera conjunta.

Este método “Tiene gran utilidad para la busqueda y el procesamiento de
la informacion empirica, tedrica y metodoldgica. El analisis de la informacion
posibilita descomponerla en busca de lo que es esencial en relacion con el objeto

de estudio” (Somano y Leon 2020, p. 4)
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Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos

Se plantea el uso de la encuesta, este “utiliza un instrumento o formulario
impreso o digital, destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio, y
que los sujetos que aportan la informacion llenan por si mismo” (Avila et al.,

2020, p.72).

Se establece que la encuesta sera aplicada a los trabajadores de la empresa
Mantenimiento Automotriz Ortega MAO para conocer su perspectiva sobre el

clima laborar en la empresa.

La encuesta se rige por un cuestionario, establecido como “la herramienta
que permite al cientifico social plantear un conjunto de preguntas para recoger
informacion estructurada” (Meneses, 2016, p.9) este comprende 19 preguntas

semiestructuradas con respuestas de opcién mdaltiple.

Mediante esto se busca conocer la realidad actual en la que se desarrolla la
empresa en cuanto a estas variables de estudio. A través de la informacion
recopilada se podra describir la situacion actual del problema y asi poder generar

una propuesta de mejora en el area.

Fuentes de informacién (primarias o secundarias)
Fuentes primarias. Se establecen en la informacion recopilada de
articulos cientificos, tesis y documentos académicos utilizados en su mayoria para

sustentar las bases tedricas y conceptuales de la investigacion.

Fuentes secundarias. Se establece en la informacion recopilada de MAO

mediante las redes sociales de entidad, asi como su pagina web.
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Procesamiento de informacion
La encuesta sera aplicada a través de Google Forms. Los datos resultantes
seran presentados a través de tablas de frecuencia y pasteles de porcentajes. La

informacion presentada sera interpretada mediante la estadistica descriptiva.

Procesamiento de informacioén

La encuesta sera aplicada a través de Google Forms. Los datos resultantes
seran presentados a través de tablas de frecuencia y pasteles de porcentajes. La

informacion presentada sera interpretada mediante la estadistica descriptiva.
Analisis e interpretacion de resultados

Los datos recopilados mediante esta encuesta seran analizados utilizando
técnicas estadisticas descriptivas, que permitiran obtener un panorama claro y
detallado de la situacion actual del clima laboral, la estructura organizacional y la

gestion del talento humano en la empresa.

Tabla 2

Su nivel de formacién actual es

Nivel Cantidad Porcentaje
Primaria 5 12%
Bachillerato 18 43%
Universitario 19 45%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 1l

Su nivel de formacién actual es

Primaria
Universitario 12%
45%

Bachillerato
43%

El andlisis de los datos de la encuesta revela una distribucion diversa en
cuanto al nivel de formacién actual de los empleados de MAO. Entre los
encuestados, el 12% reportd tener educacion primaria, el 43% bachillerato y el
45% educacion universitaria.

Esta diversidad educativa refleja la variedad de roles y responsabilidades
dentro de la empresa MAO. Desde personal de limpieza hasta mecanicos
profesionales, la empresa cuenta con un equipo que abarca una amplia gama de
habilidades y competencias. La presencia de empleados con diferentes niveles
educativos sugiere un ambiente laboral inclusivo y diversificado, donde se valora
tanto la experiencia practica como la formacién académica.

Es importante destacar que, aunque algunos empleados ocupen roles que
no requieren educacion universitaria, como los ayudantes de mecanicos con
educacion secundaria, la capacitacion continua y la experiencia practica son
aspectos fundamentales para el desempefio exitoso en la empresa. Esta
combinacién de habilidades y conocimientos contribuye a un ambiente laboral
colaborativo y de aprendizaje mutuo, donde se promueve el crecimiento

profesional y personal de todos los empleados.
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Tabla 3

Su puesto en la empresa ¢ Esta relacionado con la experiencia que usted posee?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 37 88%

No 5 12%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO

Figura 2

Su puesto en la empresa ¢ Esta relacionado con la experiencia que usted posee?

Si
12%

88%

Nota. Figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El analisis de los datos de la tabla 3 muestra que la gran mayoria de los
empleados de MAO, un 88%, considera que su puesto en la empresa esta
relacionado con la experiencia que poseen. Esto sugiere que la empresa valora la
experiencia y habilidades de sus empleados al asignarles responsabilidades

laborales acordes con sus conocimientos y experiencia previa.
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Por otro lado, un pequefio porcentaje, el 12%, indico que su puesto no esta
relacionado con su experiencia. Esto podria deberse a diversas razones, como
cambios en las responsabilidades laborales o promociones a roles para los cuales
los empleados pueden no tener experiencia previa directa.

En general, la alta proporcion de empleados que perciben que su puesto
esta relacionado con su experiencia indica una alineacion efectiva entre las
habilidades y conocimientos de los empleados y las demandas de sus roles
laborales en MAO. Esto puede contribuir a un ambiente laboral en el que los
empleados se sientan valorados y puedan desempefiarse de manera efectiva en sus
funciones asignadas.

Tabla 4

Su puesto en la empresa ¢ Esta en relacidn con la titulacion académica?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 38 90%

No 4 10%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 3

Su puesto en la empresa ¢ Esta en relacion con la titulacion académica?

No
10%

90%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 4 revela que el 90% de los empleados
encuestados de MAO perciben que su puesto en la empresa esta en relacion con su
titulacion académica. Esto sugiere que la empresa valora la formacion académica
de sus empleados al asignarles responsabilidades laborales que se alinean con sus
estudios y titulaciones.

Este hallazgo es consistente con las ideas presentadas por diversos autores
en el marco tedrico. Por ejemplo, Chiavenato (2009) menciona que la gestion de
recursos humanos implica asignar funciones y responsabilidades de acuerdo con
las capacidades y cualificaciones de los empleados. Del mismo modo, Alles
(2009) destaca la importancia de alinear las competencias y habilidades de los
empleados con las demandas de sus roles laborales para lograr una gestion
efectiva del talento humano.

Por otro lado, el 10% de los empleados que indicaron que su puesto no

esta en relacion con su titulacion académica podrian representar casos en los que
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la empresa ha asignado roles que no requieren necesariamente una formacion
especifica, o donde las responsabilidades laborales han evolucionado mas alla de
las areas de estudio de los empleados. Esto podria estar en linea con las ideas de
Vallejo (2015), quien menciona que la gestion del talento implica adaptarse a las
necesidades cambiantes de la organizacion y asignar roles de acuerdo con las
habilidades y competencias de los empleados, mas alla de su formacién
académica.

La alta proporcidon de empleados que perciben que su puesto esta en
relacion con su titulacion académica refleja una alineacion efectiva entre la
formacién académica y las responsabilidades laborales en MAO, lo cual esta en
concordancia con las ideas presentadas por diversos autores en el marco teérico
sobre la gestién del talento humano.

Tablas

Su formacién actual para su puesto de trabajo es

Nivel Cantidad Porcentaje
Muy adecuada 27 64%
Adecuada 14 33%

Poco adecuada 1 3%
Inadecuada - -

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 4

Su formacién actual para su puesto de trabajo es

Poco adecuada
3% Inadecuada
0%

Adecuada
33%

Muy adecuada
64%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 5 muestra que la mayoria de los
empleados encuestados de MAO perciben que su formacion actual para su puesto
de trabajo es muy adecuada, con un 64% de los encuestados. Esto indica que la
mayoria de los empleados sienten que su formacion y capacitacién estan bien
alineadas con las exigencias de sus roles laborales en la empresa.

Este resultado se puede relacionar con las ideas presentadas por autores
como Chiavenato (2009), quien enfatiza la importancia de la capacitacion y el
desarrollo del personal para asegurar que estén preparados para cumplir
eficazmente con sus responsabilidades laborales. Del mismo modo, Alles (2009)
destaca la necesidad de que la capacitacion se centre en desarrollar habilidades y
competencias que estén alineadas con los objetivos y las demandas del puesto de

trabajo.
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El 33% de los encuestados que consideran que su formacion es adecuada
también respalda la idea de que la empresa esta invirtiendo en el desarrollo y la
capacitacion de su personal, lo cual puede mejorar su desempefio laboral y su
contribucidn al éxito organizacional.

Por otro lado, el pequefio porcentaje (3%) que considera su formacion
como poco adecuada indica que puede haber areas de mejora en los programas de
capacitacion y desarrollo de la empresa. Esto sugiere que podria ser beneficioso
para MAO revisar y ajustar sus estrategias de formacion para asegurar que todos
los empleados se sientan plenamente preparados para sus roles.

En conclusion, la mayoria de los empleados de MAO perciben que su
formacidn actual es muy adecuada para sus puestos de trabajo, lo que indica una
alineacion efectiva entre la formacion y las exigencias laborales. Este resultado
esta en linea con las ideas presentadas por varios autores en el marco tedrico sobre
la importancia de la capacitacion y el desarrollo del personal para el éxito

organizacional.

Tabla 6
Existe algun tipo de formacion continua dentro de la empresa para su puesto de
trabajo

Alternativas Cantidad Porcentaje

Si 28 67%

No 14 33%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 5
Existe algun tipo de formacion continua dentro de la empresa para su puesto de

trabajo

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El analisis de los datos de la tabla 6 revela que el 67% de los empleados
encuestados de MAO indican que si existe algun tipo de formacion continua
dentro de la empresa para sus puestos de trabajo. Esto sugiere que la empresa
tiene programas o iniciativas destinadas a proporcionar capacitacion adicional o
actualizacién de habilidades a sus empleados.

Este hallazgo se relaciona con las ideas presentadas por Chiavenato
(2009), quien destaca la importancia de la formacion continua como parte integral
de la gestion de recursos humanos en una organizacion. Segun Chiavenato, la
formacidn continua permite a los empleados mantenerse actualizados con las
ultimas tendencias y avances en sus campos, lo que a su vez contribuye a su
desarrollo profesional y al éxito organizacional.

El 33% de los empleados que indicaron que no existe formacion continua

dentro de la empresa podria sugerir un area de mejora para MAO. La falta de
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oportunidades de formacién continua puede afectar negativamente la motivacion y
el compromiso de los empleados, asi como su capacidad para mantenerse
competitivos en el mercado laboral.

En conclusion, el hecho de que la mayoria de los empleados de MAO
indiquen que si existe formacion continua dentro de la empresa refleja un enfoque
proactivo hacia el desarrollo profesional por parte de la organizacion. Este
resultado se alinea con las ideas presentadas por Chiavenato sobre la importancia
de la formacidn continua en la gestion efectiva de los recursos humanos. Sin
embargo, la falta de formacion continua para el 33% de los empleados podria

requerir atencion para mejorar las iniciativas de desarrollo profesional en la

empresa.
Tabla 7
Ha recibido por cuenta propia algun tipo de formacion en los ultimos 2 afios
Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 2 5%
No 40 95%
Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 6

Ha recibido por cuenta propia algun tipo de formacion en los ultimos 2 afios

No
95%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 7 muestra que solo el 5% de los
empleados encuestados de MAO han recibido algun tipo de formacion por cuenta
propia en los Ultimos 2 afios, mientras que el 95% no lo ha hecho. Esto sugiere
que la mayoria de los empleados no han buscado activamente oportunidades de
formacién fuera de la empresa durante ese periodo de tiempo.

Este hallazgo puede relacionarse con la idea de que la empresa
proporciona suficientes oportunidades de formacion interna o que los empleados
pueden no estar motivados para buscar formacion por su cuenta debido a diversas
razones, como limitaciones de tiempo, recursos financieros o desconocimiento de
las opciones disponibles.

Desde la perspectiva de la gestion de recursos humanos, este resultado
podria ser una sefial para MAO de evaluar si sus programas de formacion interna
satisfacen las necesidades de desarrollo profesional de los empleados. Si la
mayoria de los empleados no estan buscando formacion por su cuenta, podria ser

indicativo de que la empresa necesita revisar y mejorar sus iniciativas de
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desarrollo profesional para garantizar que sean efectivas y atractivas para su
fuerza laboral.

Ademas, este resultado destaca la importancia de la promocion activa de
oportunidades de formacidn entre los empleados y de crear una cultura que
fomente el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional dentro de la
organizacion. Esto se alinea con la idea de que la formacién continua es
fundamental para mantener la relevancia y la competitividad tanto a nivel
individual como organizacional, como sostiene Chiavenato (2009) en su enfoque
integral de desarrollo humano en el ambito laboral.

Tabla 8

¢Le ha sido otorgado o conoce la existencia de un manual de descripcién de

cargos de trabajo?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si - -

No 42 100%
Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 7
¢Le ha sido otorgado o conoce la existencia de un manual de descripcién de

cargos de trabajo?

No
100%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 8 revela que el 100% de los empleados
encuestados de MAO no han recibido ni conocen la existencia de un manual de
descripcion de cargos de trabajo en la empresa.

Este hallazgo indica una falta de estructura y claridad en cuanto a las
responsabilidades y expectativas asociadas con cada puesto de trabajo dentro de la
organizacién. La ausencia de un manual de descripcion de cargos puede conducir
a confusiones en cuanto a las funciones y responsabilidades de cada empleado, lo
que a su vez podria afectar la eficiencia y la productividad en el lugar de trabajo.

Este resultado puede relacionarse con las ideas presentadas por autores
como Chiavenato (2009), quien enfatiza la importancia de establecer procesos
claros de gestion de recursos humanos, incluida la descripcion detallada de roles y
responsabilidades. La falta de un manual de descripcidn de cargos podria ser un
area de mejora identificada para MAO en términos de su gestion de talento

humano.
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Para abordar esta situacion, la empresa podria considerar desarrollar e
implementar un manual de descripcion de cargos que especifique claramente las
responsabilidades y requisitos de cada puesto, lo que ayudaria a mejorar la
comunicacion interna, la claridad de roles y la eficiencia operativa.

Tabla9

¢ Conoce detalladamente las funciones del cargo que ocupa?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 31 74%

No 11 26%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO

Figura 8

¢ Conoce detalladamente las funciones del cargo que ocupa?

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 9 muestra que el 74% de los empleados
encuestados de MAO afirman conocer detalladamente las funciones del cargo que

ocupan, mientras que el 26% indican que no las conocen.
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Este resultado sugiere que la mayoria de los empleados tienen claridad
sobre las responsabilidades y funciones asociadas con sus puestos de trabajo. Esto
puede ser beneficioso para la eficiencia operativa y la productividad, ya que los
empleados que comprenden claramente sus roles son mas propensos a
desempefiarse de manera efectiva y a contribuir al éxito general de la empresa.

Sin embargo, el hecho de que un porcentaje no insignificante de
empleados (26%) no conozca detalladamente las funciones de su cargo indica una
posible &rea de mejora en la comunicacioén interna y la claridad de roles dentro de
la organizacion. La falta de comprensidn de las responsabilidades laborales podria
conducir a la duplicacién de esfuerzos, la falta de coordinacion y la disminucion
de la eficiencia.

Este resultado puede relacionarse con las ideas presentadas por autores
como Chiavenato (2009), quien destaca la importancia de establecer sistemas de
comunicacion efectivos dentro de las organizaciones para garantizar que los
empleados comprendan claramente sus roles y responsabilidades.

Para abordar esta situacion, MAO podria considerar implementar
programas de capacitacion y comunicacion interna que aseguren que todos los
empleados comprendan completamente las funciones de sus cargos y como estas
contribuyen a los objetivos generales de la empresa. Ademas, la creacion de
manuales de descripcion de cargos detallados, como se discutid anteriormente,

también podria ayudar a mejorar la claridad de roles y responsabilidades.
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Tabla 10

¢Ha firmado algun contrato de trabajo?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 31 74%

No 11 26%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO

Figura 9

¢Ha firmado algun contrato de trabajo?

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 10 muestra que el 74% de los empleados
encuestados de MAO han firmado algun contrato de trabajo, mientras que el 26%
indican que no lo han hecho.

Este resultado indica que la mayoria de los empleados tienen contratos
formales que establecen los términos y condiciones de su empleo. La existencia

de contratos de trabajo es fundamental para proteger tanto a los empleados como a
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la empresa, ya que establecen claramente las expectativas y obligaciones de
ambas partes.

El hecho de que un porcentaje significativo de empleados (26%) no haya
firmado un contrato de trabajo puede plantear preocupaciones en cuanto a la
estabilidad laboral y la proteccion legal tanto para los empleados como para la
empresa. La ausencia de contratos formales puede dejar a ambas partes
vulnerables a disputas o malentendidos en el futuro.

Este resultado puede relacionarse con las ideas presentadas por autores
como Chiavenato (2009), quien enfatiza la importancia de establecer relaciones
laborales claras y formales a través de contratos de trabajo bien definidos.

Para abordar esta situacion, MAO podria considerar revisar sus practicas
de contratacion y asegurarse de que todos los empleados tengan contratos
formales que especifiquen claramente los términos y condiciones de su empleo.
Ademas, la empresa podria implementar procesos para garantizar que los
empleados comprendan completamente los contratos que firman y estén
informados sobre sus derechos y responsabilidades laborales.

Tabla 11

¢Las funciones que usted cumple exceden a las descritas en su contrato?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 12 29%

No 30 71%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 10

¢Las funciones que usted cumple exceden a las descritas en su contrato?

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 11 muestra que el 29% de los empleados
encuestados de MAO indicaron que las funciones que realizan exceden las
descritas en su contrato, mientras que el 71% indicaron que no exceden.

Este resultado sugiere que una proporcion significativa de empleados
sienten que estan llevando a cabo responsabilidades adicionales o diferentes a las
que se especifican en sus contratos de trabajo. Esto puede tener implicaciones
tanto para los empleados como para la empresa. Los empleados podrian sentirse
abrumados por el exceso de trabajo o frustrados por la falta de reconocimiento o
compensacion por las responsabilidades adicionales. Por otro lado, la empresa
podria enfrentar desafios en términos de eficiencia operativa y equidad laboral si
las responsabilidades de los empleados no estan claramente definidas.

Este resultado podria relacionarse con las ideas presentadas por autores
como Chiavenato (2009), quien destaca la importancia de establecer descripciones
de cargos claras y precisas para evitar ambiguedades y conflictos en el lugar de

trabajo.
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Para abordar esta situacion, MAO podria considerar revisar las
descripciones de cargos y los contratos de trabajo para garantizar que estén
alineados y reflejen con precision las responsabilidades y expectativas de los
empleados. Ademas, la empresa podria implementar procesos para monitorear y
gestionar de manera efectiva cualquier cambio en las responsabilidades laborales
para garantizar la equidad y la eficiencia en el lugar de trabajo.

Tabla 12

¢Se ha presenciado retrasos en los pagos de salarios?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 42 100%

No - -

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO

Figura 11

¢ Se ha presenciado retrasos en los pagos de salarios?

No
0%

Si
100%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)



71

El analisis de los datos de la tabla 12 muestra que el 100% de los
empleados encuestados de MAO indicaron que han presenciado retrasos en los
pagos de salarios.

Este resultado es preocupante, ya que sugiere que la empresa MAO ha
experimentado problemas con los pagos de salarios en el pasado, lo que puede
tener un impacto negativo en la moral de los empleados y en su bienestar
financiero. Los retrasos en los pagos de salarios pueden generar estrés financiero y
descontento entre los empleados, lo que a su vez podria afectar su motivacion y
desempefio laboral.

Este hallazgo puede relacionarse con las discusiones sobre la importancia
de la gestion efectiva de recursos humanos y la compensacion adecuada en la
literatura académica, como lo plantea Chiavenato (2009), quien destaca la
necesidad de establecer sistemas de remuneracion justos y oportunos para
mantener la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Para abordar esta situacion, MAO deberia investigar las causas
subyacentes de los retrasos en los pagos de salarios y tomar medidas correctivas
para garantizar que los empleados reciban sus salarios de manera oportuna y
consistente. Esto podria implicar la mejora de los procesos internos de némina 'y
la gestion financiera, asi como la comunicacion transparente con los empleados

sobre cualquier problema relacionado con los pagos de salarios.
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Tabla 13

¢ Ha existido confusiones en el pago de horas extras?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 42 100%

No - -

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO

Figura 12
¢ Ha existido confusiones en el pago de horas extras?

No
0%

Si
100%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El analisis de los datos de la tabla 13 muestra que el 100% de los
empleados encuestados de MAO indicaron que han experimentado confusiones en
el pago de horas extras.

Este resultado sugiere que la empresa MAO ha enfrentado problemas con
la gestidn de las horas extras de sus empleados, lo que puede derivar en

descontento y frustracion entre el personal. Las confusiones en el pago de horas
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extras pueden generar problemas de confianza y percepciones negativas sobre la
gestidn de recursos humanos de la empresa.

Este hallazgo puede relacionarse con la literatura sobre la importancia de
una gestion eficiente de la compensacion y la némina en el ambito laboral, como
lo plantea Chiavenato (2009). La falta de claridad en los procesos de pago puede
afectar la satisfaccion y la retencién de los empleados, lo que a su vez puede
impactar en el clima laboral y la productividad general de la empresa.

Para abordar esta situacion, MAO deberia revisar sus procesos internos de
gestion de horas extras y nébmina para identificar y corregir las causas subyacentes
de las confusiones en el pago. Esto podria implicar la implementacion de sistemas
de seguimiento més efectivos y la mejora de la comunicacion con los empleados
sobre las politicas y procedimientos relacionados con las horas extras y la
compensacién adicional.

Tabla 14

¢Ha existido inconvenientes por atrasos y faltas en el trabajo?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 13 31%

No 29 69%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO
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Figura 13

¢Ha existido inconvenientes por atrasos y faltas en el trabajo?

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 14 muestra que el 31% de los empleados
encuestados de MAO reportaron que han experimentado inconvenientes debido a
atrasos y faltas en el trabajo, mientras que el 69% indic6 que no han
experimentado tales inconvenientes.

Esto sugiere que una proporcidn significativa de los empleados de MAO
ha enfrentado problemas relacionados con atrasos y faltas en el trabajo, lo que
puede afectar la productividad y el clima laboral en la empresa. Estos
inconvenientes pueden surgir debido a problemas de organizacién, comunicacion
0 gestion de recursos humanos.

Este hallazgo resalta la importancia de abordar eficazmente las causas
subyacentes de los atrasos y las faltas en el trabajo para mejorar la eficiencia y la

satisfaccion laboral en MAO. Esto podria implicar la implementacion de politicas
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y procedimientos mas claros, asi como medidas para mejorar la puntualidad y la
asistencia del personal.

Este analisis podria relacionarse con las teorias de gestion de recursos
humanos de autores como Chiavenato (2009), quien enfatiza la importancia de
una gestion eficaz de la asistencia y el tiempo de trabajo para el éxito
organizacional. Ademas, los modelos de clima laboral y satisfaccion laboral
podrian proporcionar insights adicionales sobre cobmo abordar estos problemas
para mejorar el bienestar de los empleados y el rendimiento organizacional.

Tabla 15

¢Conoce si la empresa tiene un organigrama?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 4 10%

No 38 90%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO.
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Figura 14

¢Conoce si la empresa tiene un organigrama?

Si
10%

90%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 15 revela que solo el 10% de los
empleados encuestados de MAO afirmaron conocer si la empresa tiene un
organigrama, mientras que el 90% indic6 que no tienen conocimiento al respecto.

Este resultado sugiere una falta de transparencia o comunicacion en MAO
con respecto a la estructura organizacional de la empresa. La ausencia de un
organigrama puede dificultar la comprension de la jerarquia y las
responsabilidades dentro de la empresa, lo que podria afectar negativamente la
eficiencia y la coordinacion entre los empleados.

La falta de conocimiento sobre el organigrama puede generar confusiones
en cuanto a quién reporta a quién y cudles son las lineas de autoridad dentro de la
organizacién. Esto puede contribuir a problemas de comunicacion y coordinacion,

asi como a una falta de claridad en cuanto a roles y responsabilidades.
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Para abordar esta situacion, podria ser necesario implementar medidas
para mejorar la comunicacion interna y la transparencia en MAO, como la
creacion y distribucion de un organigrama claro y accesible para todos los
empleados. Esto ayudaria a mejorar la comprension de la estructura
organizacional y a facilitar la coordinacion y colaboracion entre los equipos de
trabajo.

Este andlisis puede relacionarse con las teorias de comunicacion
organizacional y disefio organizacional de autores como Robbins y Judge (2019),
quienes destacan la importancia de una comunicacion efectiva y una estructura
organizacional clara para el funcionamiento eficiente de una empresa.

Tabla 16

Usted definiria la estructura organizacional de su empresa como.

Nivel Cantidad Porcentaje
Excelente 2 5%

Buena 15 36%
Regular 17 40%

Mala 8 19%
Pésima - -

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO.
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Figura 15

Usted definiria la estructura organizacional de su empresa como.

Pésima Excelente
Mala 0% 5%
19%

Buena
36%

Regular
40%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El analisis de los datos de la tabla 16 muestra que la mayoria de los
empleados encuestados de MAO (76%) perciben la estructura organizacional de la
empresa como regular o mejor. Especificamente, el 36% la considera buena y el
40% la define como regular. Sin embargo, un porcentaje considerable (19%) la
califica como mala, y solo el 5% la describe como excelente.

Estos resultados sugieren que, si bien la percepcion general de la
estructura organizacional de MAO no es negativa en su mayoria, aun existe
margen para mejoras. La proporcion considerable de empleados que la consideran
regular o mala indica que puede haber areas de la estructura organizacional que
necesiten atencion y mejoras.

Las percepciones de los empleados sobre la estructura organizacional

pueden influir en su satisfaccién laboral y en su desempefio. Una estructura
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organizacional clara y eficiente puede facilitar la coordinacion y la colaboracion
entre los empleados, asi como la toma de decisiones y la asignacién de recursos.
Por el contrario, una estructura organizacional confusa o ineficaz puede dar lugar
a problemas de comunicacion, conflictos y falta de claridad en cuanto a roles y
responsabilidades.

Este andlisis puede relacionarse con las teorias de disefio organizacional y
clima laboral, que destacan la importancia de una estructura organizacional bien
definida y un ambiente de trabajo positivo para el éxito de una empresa (Robbins
y Judge, 2019). Los resultados de esta encuesta podrian utilizarse para identificar
areas de mejora en la estructura organizacional de MAO y tomar medidas para

abordar las preocupaciones de los empleados.

Tabla 17

Usted definiria la comunicacién interna de la empresa como.

Nivel Cantidad Porcentaje
Excelente 16 38%
Buena 18 43%
Regular 8 19%

Mala - -

Pésima - -

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO.
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Figura 16

Usted definiria la comunicacion interna de la empresa como.

Mala Pésima
0% 0%

Regular
19%

Excelente
38%

43%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 17 revela que la mayoria de los
empleados encuestados de MAO perciben la comunicacién interna de la empresa
de manera positiva. Especificamente, el 38% la califica como excelente y el 43%
la describe como buena. Esto sugiere que la mayoria de los empleados perciben
que la comunicacion interna en MAO es efectiva y satisfactoria.

Sin embargo, un porcentaje considerable (19%) la considera como regular,
lo que indica que hay margen para mejorar la comunicacion interna en la empresa.
Aungue ningn empleado la calific6 como mala o pésima, el hecho de que una
parte significativa la vea como regular sugiere que existen areas de oportunidad
para fortalecer la comunicacion interna y hacerla mas eficiente y efectiva.

La comunicacion interna juega un papel crucial en cualquier organizacion,
ya que facilita la coordinacion, la colaboracion y el intercambio de informacion

entre los diferentes niveles jerarquicos y departamentos. Una comunicacion
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interna efectiva puede aumentar la cohesién del equipo, mejorar la moral de los
empleados y contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

Este analisis puede relacionarse con teorias de comunicacion
organizacional, que destacan la importancia de una comunicacion efectiva para el
funcionamiento y el éxito de una empresa. Los resultados de esta encuesta pueden
utilizarse para identificar areas especificas de mejora en la comunicacion interna
de MAO y tomar medidas para fortalecerla y mejorarla en beneficio de toda la
organizacion.

Tabla 18

Usted definiria el clima laboral como.

Nivel Cantidad Porcentaje
Excelente 16 38%

Buena 22 52%
Regular 4 10%

Mala - -

Pésima - -

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO.
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Figura 17

Usted definiria el clima laboral como.

Pésima
Mala

Regular 0% X
10% / 0%

Excelente
38%

Buena
52%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 18 muestra que la percepcion del clima
laboral por parte de los empleados de MAO es mayoritariamente positiva. EI 38%
de los encuestados lo define como excelente, mientras que el 52% lo describe
como bueno. Esto sugiere que la mayoria de los empleados perciben el clima
laboral en MAO como favorable y satisfactorio.

Sin embargo, un pequefio porcentaje (10%) lo califica como regular, lo
que indica que hay aspectos del clima laboral que podrian mejorarse. Aunque
ningn empleado lo consider6 como malo o pésimo, el hecho de que un segmento
perciba el clima laboral como regular sugiere que existen areas de oportunidad

para fortalecer el ambiente de trabajo y hacerlo ain mas positivo y productivo.
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Estos resultados son consistentes con la importancia que se le da al clima
laboral en la literatura académica. Autores como Chiavenato (2009) y Rondén
(2017) destacan que un clima laboral favorable puede contribuir al bienestar de
los empleados, aumentar su motivacion y compromiso, y mejorar su desempefio
en el trabajo. Por lo tanto, mantener un clima laboral positivo es fundamental para
el éxito y la sostenibilidad de cualquier organizacion.

Este analisis respalda la importancia de implementar estrategias para
mejorar el clima laboral en MAO, como el fortalecimiento de la comunicacién
interna, el fomento de un ambiente de trabajo colaborativo y el reconocimiento del
desempefio de los empleados. Al abordar las areas de mejora identificadas en la
encuesta, MAO puede promover un ambiente laboral mas positivo y productivo

para todos sus empleados.

Tabla 19

¢Considera que la empresa mantiene un adecuado manejo del talento humano?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si 4 10%

No 38 90%

Total (42) 42 100%

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO.
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Figura 18

¢Considera que la empresa mantiene un adecuado manejo del talento humano?

Si
10%

90%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 19 indica que la mayoria de los
empleados de MAO (90%) no consideran que la empresa mantenga un adecuado
manejo del talento humano. Este resultado sugiere que existe una percepcion
generalizada de que hay areas de mejora en la gestion del capital humano dentro
de la organizacion.

Esta percepcion puede tener implicaciones importantes para el
funcionamiento y el rendimiento de la empresa. Un manejo inadecuado del talento
humano puede conducir a la insatisfaccion laboral, la falta de compromiso, la alta
rotacion de empleados y, en Ultima instancia, afectar negativamente la
productividad y la rentabilidad de la empresa.

En el marco tedrico proporcionado por Chiavenato (2009) y el Ramirez et
al. (2019), se destaca la importancia de una gestion efectiva del talento humano
para el éxito organizacional. Esto incluye la implementacion de estrategias de

reclutamiento, capacitacion y retencion de empleados, asi como el desarrollo de
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un ambiente laboral favorable que promueva el crecimiento y el desarrollo
profesional.

Por lo tanto, es fundamental que MAO tome en cuenta las preocupaciones
expresadas por sus empleados y tome medidas para mejorar su gestién del talento
humano. Esto podria implicar revisar y ajustar las politicas de recursos humanos,
brindar oportunidades de desarrollo y capacitacion, asi como promover una
cultura organizacional que valore y apoye a su personal. Al abordar estas
preocupaciones, MAO puede mejorar la satisfaccion de sus empleados y
promover un ambiente de trabajo méas productivo y positivo.

Tabla 20

¢ Considera necesario implementar un area de talento humano en su empresa?

Nivel Cantidad Porcentaje
Muy necesario 29 69%
Necesario 12 29%
Algo necesario 1 2%
Innecesario - -
Muy innecesario - -

42 100%

Total (42)

Nota. Encuesta aplicada a empleados de MAO.
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Algo Innecesario
necesario 0%
2%

Muy innecesario
0%

Necesario
29%

Muy
necesario
69%

Nota. figura correspondiente a encuesta. (Jacqueline Tualombo, 2024)

El andlisis de los datos de la tabla 20 muestra que la gran mayoria de los
empleados de MAO consideran necesario implementar un area de talento humano
en la empresa. Especificamente, el 69% de los encuestados lo consideran "muy
necesario”, mientras que el 29% lo califica como "necesario™. Solo un pequefio
porcentaje (2%) lo considera "algo necesario™.

Este resultado indica una fuerte demanda por parte de los empleados de
MAO para establecer un area dedicada a la gestion del talento humano dentro de
la empresa. La implementacion de un area de talento humano podria contribuir
significativamente a mejorar diversos aspectos relacionados con la administracion
y el desarrollo del personal, como el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion
del desempefio y la retencion de empleados.

Relacionando estos hallazgos con el marco tedrico proporcionado por
autores como Chiavenato (2009) y Ramirez et al. (2019), se destaca la
importancia estratégica de la gestion del talento humano para el éxito

organizacional. Una adecuada gestion del talento humano puede conducir a un
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mejor desempefio organizacional, una mayor satisfaccion laboral y una mayor
retencion de empleados, entre otros beneficios.

En consecuencia, la implementacion de un area de talento humano en
MAO podria ser una medida crucial para abordar las preocupaciones y
necesidades del personal, mejorar el clima laboral y promover un entorno de

trabajo mas productivo y satisfactorio para todos los empleados.
Discusién General de los resultados obtenidos

El andlisis de los datos recopilados de la encuesta aplicada a los empleados
de MAO revela una serie de hallazgos importantes que pueden ser discutidos en el
contexto del marco tedrico proporcionado por autores como Chiavenato (2009) y
Ramirez et al. (2019).

En primer lugar, se observa que, si bien la mayoria de los empleados han
firmado contratos de trabajo, un porcentaje significativo ain no lo ha hecho, lo
que plantea preocupaciones sobre la estabilidad laboral y la proteccién legal tanto
para los empleados como para la empresa. Esto resalta la importancia enfatizada
por Chiavenato sobre la necesidad de establecer relaciones laborales claras y
formales a través de contratos de trabajo bien definidos.

Asimismo, se identifican preocupaciones relacionadas con las funciones
laborales y la gestion de horas extras. Un nimero considerable de empleados
siente que las funciones que realizan exceden las descritas en sus contratos, lo que
puede derivar en ambiguedades y conflictos en el lugar de trabajo, como sugiere
Chiavenato. Ademas, el 100% de los empleados reporta confusiones en el pago de
horas extras, lo que resalta la importancia de una gestion eficiente de la

compensacién y la némina, tal como menciona el Instituto Europeo de Posgrado.
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En cuanto a la gestion del talento humano, los datos muestran que la gran
mayoria de los empleados no considera que la empresa mantenga un adecuado
manejo del talento humano y que la implementacion de un area dedicada a esta
funcidn es considerada muy necesaria por la mayoria. Estos hallazgos refuerzan la
importancia estratégica de la gestion del talento humano para el éxito
organizacional, como sefialan tanto Chiavenato (2009) como Asencio (2020).

Ademas, se evidencia una falta de transparencia en la comunicacion
interna y la estructura organizacional de la empresa, lo que puede afectar
negativamente la eficiencia y la coordinacion entre los empleados. Este aspecto
subraya la importancia de una comunicacion efectiva y una estructura
organizacional clara, como destacan tanto Chiavenato como los principios de
disefio organizacional.

En resumen, los datos recopilados proporcionan una vision detallada de
varios aspectos clave relacionados con la gestion de recursos humanos en MAO,
que pueden ser discutidos y analizados a la luz de las teorias y principios
presentados por los autores del marco tedrico de esta tesis. Estos hallazgos
ofrecen una base s6lida para la identificacion de areas de mejoray la
implementacion de medidas correctivas destinadas a promover un ambiente

laboral més eficiente, productivo y satisfactorio para todos los empleados.
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CAPITULO 4
PROPUESTA DE PROYECTO

Tema

"Disefio y Desarrollo del Area de Talento Humano para la Mejora de

Procesos en la Empresa MAO. Un Enfoque Metodologico para el Periodo 2024
Datos informativos

Empresa. Mantenimiento Automotriz Ortega — MAO

Gerente. Ing. Paul Ortega

Direccion. Quito Sur — Cdla. Santa Rita - Av. Cusubamba OE4-147 y
Rumichaca

Figura 19

Empresa - Mantenimiento Automotriz Ortega

Nota. Obtenido de https.//mao.ec/quienes-somos/



https://mao.ec/quienes-somos/
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Descripcion de la propuesta

La propuesta tiene como objetivo especifico disefiar y poner en marcha un
departamento de Recursos Humanos en la empresa Mantenimiento Automotriz
Ortega (MAO) ubicada en Quito, durante el afio 2024. Esto surge como respuesta
a las deficiencias sefialadas en una encuesta realizada entre los empleados de
MAO. Para ello, se contempla la implementacion de politicas y procedimientos
claros que aseguren el cumplimiento de las normativas laborales y fomenten una
cultura organizacional transparente y respetuosa.

En cuanto a la implementacion, se prevé la contratacion de dos
profesionales en Recursos Humanos: un Jefe de Recursos Humanos y un
Asistente, quienes tendran un periodo de prueba de 3 meses para organizar el
departamento y mostrar resultados. El presupuesto asignado para este proyecto
incluye salarios, herramientas de disefio y capacitacion, con un total de
$18,800.00 anuales. MAO ha expresado su disposicién para abordar esta
problemética mediante la implementacion del area de Recursos Humanos.
Reconociendo la importancia de mejorar la gestion del talento humano, la
empresa esté abierta a analizar y adoptar propuestas especificas que contribuyan a
este fin. La alta direccion de MAO esta comprometida con el bienestar de sus
empleados y esta dispuesta a implementar las recomendaciones que resulten de
esta propuesta para mejorar la gestion del talento humano y fortalecer su posicion

en el mercado como empleador de eleccion.
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Antecedentes de la propuesta

Los antecedentes de la propuesta se fundamentan en la situacion actual de
la empresa MAO, una compafiia con sede en la ciudad de Quito que se dedica a
realizar mantenimientos y reparaciones vehiculares de motores americanos y
japoneses. Recientemente, la empresa llevé a cabo una encuesta exhaustiva entre
sus empleados con el objetivo de evaluar diversos aspectos relacionados con el
ambiente laboral, la gestién de recursos humanos y la satisfaccion del personal.

Los resultados de esta encuesta han revelado una serie de deficiencias y
areas de mejora significativas en la gestion del talento humano en MAO. En
primer lugar, se ha identificado una falta de claridad y formalidad en los contratos
de trabajo de los empleados, lo que ha generado incertidumbre y preocupacion
entre el personal. La ausencia de contratos bien definidos puede dejar a ambas
partes, empleados y empresa, vulnerables a disputas legales y malentendidos en el
futuro.

Ademas, la encuesta ha puesto de manifiesto problemas relacionados con
la claridad en las responsabilidades laborales. Muchos empleados han expresado
dificultades para comprender completamente sus roles y funciones dentro de la
empresa, lo que ha llevado a una falta de coordinacion y eficiencia en el trabajo en
equipo.

Otro aspecto critico identificado en los resultados de la encuesta son los
retrasos en los pagos de salarios. Numerosos empleados han reportado situaciones
en las que no recibieron su salario de manera oportuna, lo que ha generado estrés
financiero y descontento entre el personal. Estos retrasos pueden tener un impacto

negativo en la moral de los empleados y en su compromiso con la empresa.
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Finalmente, la encuesta ha evidenciado confusiones en el pago de horas
extras, lo que ha generado frustracion y descontento entre los trabajadores. La
falta de claridad en los procesos de pago de horas extras puede afectar la
confianza y la percepcion del personal sobre la equidad laboral dentro de la
empresa.

Los resultados de la encuesta han destacado la urgente necesidad de
mejorar la gestion del talento humano en MAO. Abordar estas deficiencias no
solo beneficiaré al personal de la empresa, sino que también contribuird a mejorar
la eficiencia operativa, la satisfaccion laboral y la reputacion de MAO como

empleador en el mercado.
Justificacion

La implementacion de un &rea de recursos humanos eficiente en la
empresa MAO se justifica por varias razones fundamentales. En primer lugar, un
area de recursos humanos bien estructurada y funcional es crucial para mejorar la
productividad y el rendimiento general de la organizacion. Al contar con un
equipo especializado en la gestién del talento humano, MAO podra identificar y
desarrollar el potencial de sus empleados, asignar adecuadamente
responsabilidades y roles, y promover un ambiente laboral colaborativo y
motivador.

Ademas, la implementacion de un area de recursos humanos permitira
abordar las deficiencias identificadas en la encuesta realizada a los empleados. La
falta de claridad en los contratos de trabajo, los retrasos en los pagos de salarios y
las confusiones en el pago de horas extras son problemas que pueden resolverse

eficazmente con la intervencion de un equipo especializado en recursos humanos.
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Este equipo estara dedicado a establecer politicas y procedimientos claros,
garantizar el cumplimiento de los estandares legales laborales y promover una
cultura organizacional basada en la transparencia y el respeto mutuo.

Asimismo, la implementacion de un area de recursos humanos contribuira
a mejorar la satisfaccion laboral y la retencion de empleados en MAO. Los
empleados valoran enormemente el apoyo y la orientacién proporcionados por el
departamento de recursos humanos en aspectos como el desarrollo profesional, la
resolucién de conflictos laborales y la promocion del bienestar en el lugar de
trabajo. Al invertir en la creacion de esta area, MAO demuestra su compromiso
con el crecimiento y el desarrollo de su personal, lo que a su vez fortalecera el
sentido de pertenencia y lealtad de los empleados hacia la empresa.

Por altimo, la implementacion de un area de recursos humanos ayudara a
MAO a cumplir con los estandares legales laborales y a mitigar el riesgo de
posibles conflictos legales. Un equipo especializado en recursos humanos estara
capacitado para asegurar que todos los procesos de contratacion, remuneracion y
gestion del desempefio cumplan con la normativa laboral vigente. Esto no solo
protegera los derechos de los empleados, sino que también resguardara la
reputacion y la imagen de la empresa en el mercado laboral.

La implementacion de un &rea de recursos humanos en MAO es esencial
para mejorar la productividad, la satisfaccion laboral y el cumplimiento legal en la
empresa. Este departamento desempefiara un papel clave en el desarrollo y el

éxito continuo de MAO como empleador lider en su sector.
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Impacto

El impacto de la propuesta de implementacion de un area de recursos
humanos en la empresa MAO sera significativo y abarcara varios aspectos clave
de su funcionamiento y su relacion con los empleados.

En primer lugar, se espera que la propuesta tenga un impacto positivo en la
eficiencia operativa de MAO. Al establecer un &rea de recursos humanos dedicada
y especializada, la empresa podra optimizar sus procesos internos relacionados
con la contratacion, la gestion del desempefio, la capacitacion y el desarrollo del
personal. Esto conducira a una mayor coordinacion y fluidez en las actividades
laborales, reduciendo los tiempos de respuesta y aumentando la productividad
general de la organizacion.

Ademas, la implementacion de un &rea de recursos humanos mejorard la
satisfaccion del personal en MAO. Los empleados se beneficiaran de un mayor
apoyo y orientacidn en aspectos relacionados con su carrera profesional, su
bienestar en el trabajo y la resolucion de conflictos laborales. El acceso a recursos
humanos capacitados y disponibles para atender sus necesidades y preocupaciones
aumentara su nivel de compromiso y motivacion, mejorando asi su desempefio y
su sentido de pertenencia a la empresa.

Asimismo, la propuesta tendra un impacto positivo en la percepcién de
MAO como empleador. Una gestion efectiva del talento humano enviara un
mensaje claro de que la empresa valora y se preocupa por el bienestar de sus
empleados. Esto reforzara la imagen de MAO como un empleador atractivo y
confiable en el mercado laboral, lo que facilitara la atraccion y retencion de

talento calificado en un entorno competitivo.
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Adicionalmente, la implementacion de un area de recursos humanos
promovera un clima laboral mas saludable y colaborativo en MAO. La presencia
de un equipo dedicado a la gestion del talento humano fomentara la comunicacién
abierta, el trabajo en equipo y el respeto mutuo entre los empleados. Esto creara
un ambiente laboral mas positivo y motivador, reduciendo el estrés y aumentando
el bienestar emocional de los trabajadores.

La propuesta de implementacion de un area de recursos humanos en MAO
tendra un impacto significativo en la eficiencia operativa, la satisfaccion del
personal y la imagen de la empresa como empleador. Ademas, promovera un
clima laboral més saludable y colaborativo, lo que contribuiré a la retencién del

talento y a la competitividad de MAO en el mercado.

Objetivos de la propuesta

Objetivo general

Disefiar y desarrollar un &rea de recursos humanos efectiva en la empresa
MAO, basada en un enfoque metodoldgico para la mejora de procesos, en el

periodo 2024.
Objetivos especificos

Establecer un organigrama de responsabilidades claro y definido dentro
del &rea de recursos humanos, especificando las funciones y responsabilidades de
cada puesto, con el fin de mejorar la coordinacion y eficiencia operativa

Disefar un plan estratégico para la creacion y desarrollo del area de
recursos humanos, considerando las mejores practicas y aspectos legales

laborales.
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Implementar medidas especificas para mejorar la gestion de contratos de
trabajo, la claridad en las responsabilidades laborales, los procesos de pago de
salarios y el control de horas extras.

Evaluar periddicamente la efectividad del area de recursos humanos y
realizar ajustes segln sea necesario para garantizar su alineacion con los objetivos

organizacionales.
Analisis de factibilidad

El andlisis de factibilidad de la implementacion de la propuesta de
establecer un area de recursos humanos en MAO se fundamenta en varios
aspectos que hacen viable su ejecucion.

Compromiso de la alta direccion. Existe un compromiso claro por parte
de la alta direccion de MAO para mejorar la gestion del talento humano en la
empresa. Este compromiso se refleja en la identificacion de las deficiencias en el
area de recursos humanos y en el reconocimiento de la necesidad de implementar
acciones para abordarlas.

Recursos disponibles. MAO cuenta con los recursos financieros y
humanos necesarios para llevar a cabo la implementacion de un area de recursos
humanos. La empresa esta dispuesta a asignar los fondos y el personal requerido
para poner en marcha este proyecto, lo que garantiza su viabilidad en terminos de
recursos economicos y humanos.

Viabilidad técnica y operativa. Las acciones propuestas para la
implementacion del area de recursos humanos son técnicamente factibles y se

pueden llevar a cabo con los recursos y la infraestructura disponibles en MAO. No
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se requieren cambios significativos en los sistemas 0 procesos existentes, lo que
facilita la ejecucion del proyecto desde el punto de vista técnico y operativo.

Urgencia e importancia del proyecto. La urgencia y la importancia de
mejorar la gestion del talento humano en MAO justifican la inversion en este
proyecto. Los resultados de la encuesta realizada a los empleados evidencian
deficiencias en areas criticas que afectan tanto la eficiencia operativa como la
satisfaccion del personal. Por lo tanto, abordar estas deficiencias de manera
oportuna es fundamental para el éxito y la sostenibilidad de la empresa.

La implementacion de un &rea de recursos humanos en MAO es factible
debido al compromiso de la alta direccion, los recursos disponibles, la viabilidad
técnica y operativa de las acciones propuestas, y la urgencia e importancia del

proyecto para mejorar la gestion del talento humano en la empresa.
Disefio de la propuesta (acciones)

Tabla 21

Disefio de la Propuesta

Objetivo Actividad Responsable | Recursos Tiempo

Especificar las Equipo de Herramientas de | 2
Establecer un funciones y RRHH disefio, tiempoy | semanas
organigrama de responsabilidades de capacitacion

responsabilidades | cada puesto.
claro y definido

dentro del area de | Mejorar la coordinacion | Equipo de Herramientas de | 2

capacitacion

RRHH y eficiencia operativa. RRHH disefio, tiempoy | semanas

Considerar las mejores | Equipo de Herramientas de | 2

practicas y aspectos RRHH planificacion, semanas
legales laborales. tiempo y
Plan estratégico capacitacion
para la creaciony | Definir la estructura del | Equipo de Herramientas de | 2
desarrollo del area | area, los procesos y RRHH planificacion, semanas
de RRHH procedimientos a tiempo y
implementar, el capacitacion

presupuesto necesario y
los indicadores de éxito.
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Redactar y gestionar Equipo de Herramientas de | 1
contratos claros y RRHH redaccion, semana
L completos. tiempo y
s
trabajo - legal -
Asegurar el Equipo de Herramientasde | 1
cumplimiento de las RRHH analisis, tiempo y | semana
normas legales. capacitacion
Definir roles y Equipo de Herramientas de | 2
funciones especificos RRHH analisis, tiempo y | semanas
Claridad en las para cada puesto. capacitacion
responsabilidades | Brindar informacion Equipo de Herramientas de | 2
laborales claray precisa a los RRHH comunicacion, semanas
empleados. tiempo y
capacitacion
Garantizar la Equipo de Herramientas de | 3
puntualidad y precision | RRHH analisis, tiempo y | semanas
Procesos de pago | en los pagos. capacitacion
de salarios Implementar un sistema | Equipo de Herramientas de | 2
transparente de célculo | RRHH analisis, tiempo y | semanas
de salarios. capacitacion
Establecer un sistema Equipo de Herramientas de | 2
eficiente para el registro | RRHH analisis, tiempo y | semanas
Control de horas y control de horas capacitacion
extras extras. - -
Asegurar el pago Equipo de Herramientas de | 2
correcto de las horas RRHH anélisis, tiempo y | semanas
extras trabajadas. capacitacion
Implementar un sistema | Equipo de Herramientasde | 4
de evaluacion del RRHH evaluacion, semanas
desempefio de todo el tiempo y
Evaluar N
o personal de la empresa. capacitacion
periddicamente la . - . .
efectividad del Realizar ajustes en la Equipo de He,rr_ar_meptas de |4
estructura, procesos y RRHH analisis, tiempo y | semanas

area de RRHH

estrategias en funcion
de los resultados de la
evaluacion.

capacitacion

Nota. Elaborado por la investigadora.

Duracion

Segun el disefio inicial de la propuesta, se estima que el proyecto tendra

una duracion de 31 semanas. No obstante, es importante considerar que este

periodo podria extenderse hasta 34 semanas debido a posibles modificaciones y

andlisis adicionales requeridos durante la implementacion.




Recursos

Tabla 22

Presupuesto financiero de los recursos
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Total de Recursos

Concepto Detalle Cantidad y Total Anual
frecuencia
$9,600.00
Salarios de Jefe de RRHH $800.00x12
Equipo de RRHH | Asistente de RRHH | $600.00x12 $7,200.00
Herramientas de
disefio, planificacion, | $500.00x1 $500.00
Costos de recursos | €tC.
Capacitacion para el
P P $300.00x1 $300.00
todo el personal
Equipos de oficina,
Otros gastos o $120000x1 | $1,200.00
operativos software, etc.
$18,800.00

Nota. Elaborado por la investigadora.

Evaluacion

La evaluacion y el seguimiento juegan un papel crucial en el éxito y la

efectividad del proyecto de implementacion del area de talento humano en MAO.

Este proceso permitird medir el progreso hacia el logro de los objetivos

establecidos, identificar areas de mejora y realizar ajustes estratégicos para

garantizar la alineacion con las metas organizacionales. En este contexto, se

estableceran indicadores de desempefio y métricas de evaluacién para guiar el

proceso de evaluacién de manera sistematica y efectiva.
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Indicadores de Desempefio y Métricas de Evaluacién.

Para medir el éxito del proyecto, se estableceran indicadores de
desempefio especificos que reflejen los objetivos propuestos. Algunos de los
indicadores clave podrian incluir.

1. Cumplimiento de Contratos Laborales. Porcentaje de empleados con
contratos claros y completos.

2. Claridad en Responsabilidades Laborales. Porcentaje de empleados que
comprenden claramente sus roles y responsabilidades.

3. Puntualidad en los Pagos de Salarios. Porcentaje de pagos de salarios
realizados dentro de los plazos establecidos.

4. Precision en el Calculo de Salarios. Porcentaje de errores en los célculos
de salarios.

5. Control de Horas Extras. Porcentaje de empleados con registros precisos
de horas extras trabajadas.

6. Satisfaccion del Personal. Resultados de encuestas de satisfaccion del
personal.

7. Retencién de Empleados. Tasa de retencién de empleados antes y después
de la implementacién del &rea de talento humano.

Proceso de Evaluacion.

Se llevaran a cabo evaluaciones periodicas en intervalos especificos para
medir el progreso del proyecto y su impacto en la organizacion. Estas

evaluaciones incluiran.
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1. Evaluacion Inicial. Se realizara al inicio del proyecto para establecer una
linea base y comprender la situacidn inicial en términos de los indicadores
de desempefio seleccionados.

2. Evaluaciones Intermedias. Se llevaran a cabo en puntos predefinidos
durante la implementacion del proyecto (por ejemplo, cada trimestre) para
monitorear el progreso y detectar posibles desviaciones con respecto a los
objetivos establecidos.

3. Evaluacion Final. Se realizara al final del proyecto para evaluar el
cumplimiento de los objetivos y el impacto general del &rea de talento
humano en MAO.

Acciones Correctivas y Mejora Continua.

Baséandose en los resultados de las evaluaciones, se identificaran areas de
mejora y se disefiaran acciones correctivas especificas para abordarlas. Estas
acciones podrian incluir ajustes en los procesos, modificaciones en las politicas
internas o programas adicionales de capacitacion y desarrollo del personal. La
mejora continua serad un aspecto fundamental del proceso de evaluacion,
garantizando que el rea de talento humano de MAO esté constantemente
adaptandose y mejorando para satisfacer las necesidades cambiantes de la

organizacién y su personal.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Basado en los objetivos establecidos para esta investigacion, se pueden

extraer tres conclusiones principales.

La investigacion ha demostrado la relevancia y necesidad de implementar
un area de talento humano en la empresa Mantenimiento Automotriz
Ortega (MAOQ). La revision bibliogréfica realizada ha proporcionado un
solido respaldo teorico sobre los beneficios y la importancia de contar con
un departamento de recursos humanos bien estructurado y funcional.

El estudio ha permitido realizar un diagndéstico exhaustivo del estado
actual de la estructura organizacional y la gestion del talento humano en
MAO. Este andlisis situacional ha sido fundamental para identificar las
deficiencias y areas de mejora en la empresa. Ademas, se ha llevado a
cabo un analisis metodologico detallado para disefiar el area de talento
humano, considerando las mejores practicas y aspectos legales laborales.
La investigacion ha culminado con una propuesta sélida y detallada para la
implementacion del &rea de talento humano en MAO durante el periodo
2024. Esta propuesta no solo se basa en un andlisis tedrico y situacional
riguroso, sino que también ofrece acciones concretas y especificas para
abordar las deficiencias identificadas y mejorar los procesos de gestion de

personal en la empresa.
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Recomendaciones

Basadas en las conclusiones obtenidas de la investigacion, se proponen las

siguientes recomendaciones para la empresa MAO.

Se recomienda a MAO proceder con la implementacion del area de talento
humano conforme a la propuesta detallada en este estudio. Dada la
relevancia y necesidad demostrada de contar con un departamento de
recursos humanos bien estructurado, esta iniciativa sera fundamental para
mejorar la gestion del personal, incrementar la productividad y fortalecer
la posicion competitiva de la empresa en el mercado.

Se sugiere establecer un sistema de monitoreo y evaluacion periddica del
area de talento humano una vez implementada. Esto permitira identificar
de manera oportuna cualquier desviacion o area de mejora, asi como
asegurar que las acciones propuestas estén alineadas con los objetivos
organizacionales y las necesidades del personal. La evaluacion continua
también facilitard la mejora constante de los procesos de gestion de
personal en MAO.

Es crucial que MAO invierta en el desarrollo profesional y personal de su
equipo de recursos humanos. Se recomienda proporcionar capacitacion y
formacidn continua en areas relevantes como la gestion del talento, la
resolucion de conflictos, la comunicacion efectiva y el cumplimiento de la
normativa laboral. El desarrollo de habilidades y competencias en el
equipo de recursos humanos garantizara la efectividad y el éxito a largo

plazo del area de talento humano en MAO.
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ENCUESTA

Su nivel de formacion actual es
Primaria

Bachillerato

Universitario

Su puesto en la empresa ¢ Esta relacionado con la experiencia que usted
posee?

Si No

Su puesto en la empresa ¢ Esta en relacion con la titulacion académica?
Si No

Su formacion actual para su puesto de trabajo es

Muy adecuada

Adecuada

Poco adecuada

Inadecuada

Existe algun tipo de formacion continua dentro de la empresa para su puesto
de trabajo

Si No
Ha recibido por cuenta propia algun tipo de formacion en los ultimos 2 afios
Si No

¢Le ha sido otorgado o conoce la existencia de un manual de descripcion de
cargos de trabajo?

Si No

¢ Conoce detalladamente las funciones del cargo que ocupa?
Si No

¢Ha firmado algun contrato de trabajo?

Si No

¢Las funciones que usted cumple exceden a las descritas en su contrato?
Si No
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¢ Se ha presenciado retrasos en los pagos de salarios?

Si No

¢Ha existido confusiones en el pago de horas extras?

Si No

¢Ha existido inconvenientes por atrasos y faltas en el trabajo?
Si No

¢Conoce si la empresa tiene un organigrama?

Si No

Usted definiria la estructura organizacional de su empresa como.
Excelente

Buena

Regular

Mala

Pésima

Usted definiria la comunicacion interna de la empresa como.
Excelente

Buena

Regular

Mala

Pésima

Usted definiria el clima laboral como.

Excelente

Buena

Regular

Mala

Pésima

¢Considera que la empresa mantiene un adecuado manejo del talento
humano? Si No
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¢ Considera necesario implementar un area de talento humano en su
empresa?

Muy necesario
Necesario
Algo necesario
Innecesario

Muy innecesario
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Figura 20

Solicitud de Autorizacion a empresas MAO

SOLICITO: Autorizacion para realizar

Proyecto Integrador de Grado (Tesis)

ESTIMADA SRA. MARIA ISABEL MARTINEZ RAMON

GERENTE Y PROPIETARIA DE MANTENIMIENTO AUTOMOTRIZ ORTEGA (MAQ)
RUC: 1713708921001

De mi consideradion. -

Me dirijo a usted con el debido respeto en calidad de estudiante del Instituto Tecnoldgico
Superior Universitario Internacional, ITI. en la Carrera de Tecnologia Superior en Gestion
de| Talento Humano. Mi nombre es Rebeca Jacqueline Tualombo Caiza, CI: 2100965363,
y como parte de |os requisitos académicos para la obtencion de mi titulo, me encuentro
en |a fase de planificacion de mi proyecto Integrador de Grado (Tesis).

El enfoque de mi investigacion sera "Propuesta de implementacion del area del talento
humano en Mantenimiento Automotriz Ortega (MAO)". Reconociendo el prestigio v el
liderazgo de su empresa en el sector, considero gue esta investigacion no solo contribuira
a mi desarrollo académico, sino que también podria aportar valiosos insights para el
fortalecimiento de su organizacion en materia de gestidn del talento humano.

Consciente de la responsabilidad gue implica este proyecto, me comprometo a realizarlo
con el mas alto nivel de profesionalismo y ética. Asimismo, garantizo la confidencialidad
de cualquier informacion sensible que pueda ser compartida durante el proceso de
investigacion.

Agradezco de antemano la atencion que pueda brindar a esta solicitud y quedo a su
disposicion para cualguier consulta o adaracion adicional que requiera. Espero contar
con su apoyo para llevar a cabo este proyecto de manera exitosa y contribuir asi tanto a
mi formacién académica como al crecimiento de Mantenimiento Automotriz Ortega
(MAD).

Sin otro particular por el momento, le envio un cordial saludo.

Orellana- Joya de los Sachas, 01 de febrero de 2024

Atentamente

Rebeca Jacqueline Tualombo Caiza

Firma

Nota. Elaborado por la investigadora.
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Respuesta de Autorizacion por la empresa MAO

VIA (O

Quito, 28 de marzo de 2024

RESPUESTA DE SOLICITUD

En nombre del departamento de Gerencia de Mantenimiento Automotriz Ortega MAO,
en atencion a la solicitud de la persona REBECA JACQUELINE TUALOMBO CAIZA.,
con ClL: 2100965363, sobre ¢l documento AUTORIZACION PARA REALIZAR EL
PROYECTO INTEGRADOR DE GRADO (TESIS), con el tema "Propuesta de
implementacion del drea del talento humano en Mantenimiento Automotriz Ortega
(MAO)". Se le comunica que ha sido ACEPTADO para realizar las investigaciones de
nuestra entidad.

Atentamente. -

Maria [sabel Martinez Ramon
Gerente y Propietaria de MAO

C.1 1713708921

Av. Cusubamba OF 4-147 y Rumichaca (Sector Santa Rita)
infolimao ec www ma0 ¢c
1. 2626 874 1 2846 849

Nota. Elaborado por la empresa MAO
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