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Resumen: El tema a tratar es la implementacion de un departamento de recursos
humanos en la empresa Transportes TIA S.A. El objetivo primordial es implementar
el departamento de recursos humanos al final de la investigacion, llegar al
mejoramiento de las condiciones laborales del personal y dejar establecidos los
subsistemas de recursos humanos en dicha empresa. El desarrollo de esta
investigacion se concentra en la definicion de ciertos conceptos claves para entender
el tema como son: reclutamiento, seleccion de personal, induccion, descripcion y
analisis de puesto, evaluacion de desempefio, administracién de salarios y
capacitacion. El método utilizado para el desarrollo y disefio de la investigacion es el
descriptivo y observacional, aplicando entrevista a los Gerentes y encuestas para el
analisis, a los empleados. Dentro de los resultados principales se alcanza a dar inicio a
un proceso de mejoramiento en la compafiia transportes TIA S.A, al contar con las
descripciones de los subsistemas de recursos humanos y perfiles de las personas que
van hacer este cambio. Obteniendo asi que todos sus colaboradores cuenten con
capacitaciones y asi puedan mejorar su entorno laboral.

Palabras claves: Implementacion, técnicas, Procedimiento.
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RESUMEN

La presente investigacion presenta la implementacion de un Departamento de
Recursos Humanos en la empresa de Transportes TIA S.A, el mismo que es
necesario debido a la importancia que esta clase de departamentos tiene para las

empresas que buscan crecer y perdurar en el tiempo.

Se presentardn conceptos que posean importancia y que sirvan en gran medida
para el entendimiento del campo de los recursos humanos, ademas se encuentran
estadisticas relevantes sobre la incidencia de los accidentes de transito dentro del
territorio ecuatoriano, puesto que la presente propuesta va dirigida a disminuir el
nimero de casos que suceden dentro de la empresa y por consecuente en el

Ecuador.

Se ha realizado una recopilacion de informacion sobre la empresa, para asi poder
contar con una base que brinde la posibilidad de conocer la manera en la que esta

se encuentra conformada.

Finalmente, se realiz6 un estudio de campo en el que muestran los resultados
obtenidos, los mismos que sirven para la creacion de la propuesta, definiendo la

estructura, objetivos y los perfiles de los nuevos cargos.
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INTRODUCCION

La administracion de recursos humanos es el pilar del éxito de cualquier tipo de
organizacion por eso se debe valorar el papel que desempefia este departamento

en las empresas.

La importancia de la Implementacion del departamento de Talento Humano en la
estructura organica de la Compafiia Transportes TIA S.A es muy significativo
considerar que esta unidad administrativa sera la responsable de la Administracion
de los Recursos Humanos de la organizacion, lo que permite disponer de personal
altamente calificado, para atender en forma eficiente las necesidades de los socios

y clientes.

La implementacion de este departamento nos ayudara a aplicar procesos y
técnicas que tengan por objeto estimular el desempefio eficiente de todo el
personal que conforma la compafiia y que la organizacién sea un medio que
permita a los colaboradores crecer como seres humanos Yy también

profesionalmente.

Cabe resaltar que la propuesta tiene todo el apoyo de las personas que conforman
la organizacion como son funcionarios y directivos, puesto que por la ausencia y
desconocimiento de los subsistemas de recursos humanos pueden presentarse

confusiones.
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1 CAPITULOI

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

I.A Identificacion del problema

El caso de estudio serd la Compafiia de transportes TIA S.A, la misma que no
cuenta con un Departamento de Recursos Humanos dentro de su estructura
organizacional, por lo que no puede implementar ni desarrollar procesos

relacionados con su talento humano.

Resulta importante destacar que este aspecto es un factor fundamental dentro de
una organizacion, ya que de su capital humano y su correspondiente Gptimo

desempefio dependera el grado de éxito que la empresa podria alcanzar.

La implementacion de un Departamento de Recursos Humanos dentro de la
Compafiia de Transportes TIA S.A brindara a sus clientes la seguridad y
confianza de movilizarse en un vehiculo conducido por una persona que ha sido
seleccionada para dicha actividad debido a su idoneidad y capacidad para hacerlo

de la manera més adecuada.

La existencia de un Departamento de Recursos Humanos dentro de la empresa
brindard beneficios tanto a empleados como a los clientes; ya que siendo los
choferes los empleados con mayor necesidad de capacitacion profesional y ética
para el mejoramiento del servicio brindado, generaran directamente en el cliente
una seguridad en la empresa en la que depositan sus vidas para poder llegar a sus

destinos.
I.B Contextualizacion
La empresa TIA S.A presenta varias situaciones desfavorables que se encuentran

relacionadas con la nula o escasa administracién de los recursos humanos de la

misma, a continuacion se detalla cada una de estas:
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e Al no existir un departamento de recursos humanos dentro de la compafiia,
el proceso de seleccidn requerido para llenar las vacantes disponibles en
esta es realizado por el Gerente General; el problema se presenta, debido a
que este departamento desconoce sobre los procesos de seleccion mas
idoneos para cada situacion, generando conflictos debido a que las
personas elegidas muchas veces no resultan ser los individuos idoneos
para cubrir las vacantes. Esta situacién ocasiona que no exista un

verdadero soporte dentro del area en particular.

e Los empleados presentan desconocimiento en cuanto a las funciones que
deben desempefiar, lo que genera en ellos frustraciones y bajo desempefio
laboral. La situacion se presenta en la poca atencién que los clientes
reciben, ademas de la pérdida de interés en su trabajo y por ende el poco
compromiso con la empresa. Esta situacion ha ocasionado una

disminucion en la captacion de nuevos clientes.

¢ No existe motivacion de ninguna clase para con los empleados y el nivel
de conformismo se encuentra presente en gran parte de estos, ya que la
empresa no cuenta con una persona que realice evaluaciones de
desempefio y por ende no existe la posibilidad de implementar acciones

que permitan el mejoramiento del clima laboral en la compafiia.

1.C Andlisis critico

La carencia de un Departamento del Talento Humano dentro de la estructura
organizacional de la empresa genera fricciones entre los empleados de esta, ya
que la seleccidn de personal obedece a intereses personales y no institucionales.
Los problemas especificos que podrian ser solucionados mediante la

implementacién del correspondiente Departamento de Recursos Humanos son:
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e Carencia de un &rea de recursos humanos que dirija y regule las funciones

especificas de los empleados de la compafiia.

e Escasa relacion entre las politicas generales de la empresa y las

competencias de la empresa.

e Falta de un organigrama que establezca los cargos, roles y funciones del

personal de la organizacion.

e Escasa informacion sobre los empleados por parte de la Gerencia General

y Consejo Administrativo.

1.D Formulacion del problema

¢La inexistencia de un Departamento de Recursos Humanos en la Compafiia de
Transportes TIA S.A incide en la inadecuada gestion del talento humano en la

institucion e impide proporcionar un servicio de calidad a sus clientes?

I.E Delimitacién de la investigacion

Tabla 1 Delimitacion de la investigacion

DELIMITACION DESCRIPCION

CONTEXTUAL Compafiia de Transportes TIA S.A.

AREA Administracion de empresas

ASPECTO Recursos Humanos

TEMA Implementacién de un departamento de
recursos humanos en la empresa de
Transportes TIA. S.A

Elaboracion: Autoras
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I.F Objetivos

I.F.1 Objetivo General

Determinar la viabilidad para la creacion de un Departamento de Recursos
Humanos en la Compafiia de Transporte TIA S.A, teniendo como finalidad la

optimizacion de la productividad y por ende del desempefio laboral.

I.F.2 Objetivos Especificos

o Identificar las falencias existentes en la Compafiia de Transporte TIA S.A
a causa de la carencia de un Departamento de Recursos Humanos.

e Establecer las necesidades y expectativas del personal acerca de la

implementacidn de un Departamento de Recursos Humanos.

e Formular una adecuada descripcion de funciones, la misma que sirva
como una guia para la correspondiente asignacion de responsabilidades de
los cargos del personal que labora en la Compafiia de Transporte TIA S.A.

1.G Justificacién

Actualmente, el area de recursos humanos se enfrenta a retos y exigencias para
poder cumplir con los objetivos estratégicos, operativos e institucionales. Durante
mucho tiempo los recursos humanos han sido considerados como un gasto en
lugar de una inversion en el recurso mas importante con el que cuenta una

institucion, sus empleados.

En lo concerniente a las compafiias de transporte, estas vienen sufriendo un
crecimiento significativo en el mercado durante los Ultimos afios; es aqui donde

aparece la Compaiiia de Transportes TIA S.A, donde la expansion que busca no
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va enfocada exclusivamente a la captacion de nuevos clientes, sino mas bien en la
diversificacion de los servicios que ofrece en beneficio de sus clientes y

asociados.

La importancia de implementar un Departamento de Recursos Humanos en la
Compariia de Transporte TIA S.A radica en la importancia que posee la adecuada
gestion del talento humano en las organizaciones, la misma que se resume en los

siguientes aspectos:

e Supervision de personal: Consiste en guiar y brindar ayuda a los
empleados subordinados con el objetivo de lograr que las actividades

realizadas por estos se lleven a cabo de la manera adecuada.

e Administracion de personal: Desarrollar y administrar programas,
politicas y procedimientos que permitan establecer una estructura
administrativa eficiente, empleados capaces, satisfaccién en el éarea
laboral, oportunidades de crecimiento y un aumento de autoestima de cada

uno de los colaboradores.

e Capacitacion y desarrollo: Tiene como objetivos desarrollar, ampliar y
perfeccionar al talento humano para generar su crecimiento profesional en
un puesto de la empresa o para estimular su productividad y eficiencia en

beneficio suyo y de la organizacion.
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2 CAPITULO I

MARCO TEORICO

I1.A Fundamentacion Teorica

Para el desarrollo del presente estudio serd necesario mencionar algunos
conceptos que contribuiran a la comprension del tema a tratar, para esto se han

tomado en cuenta criterios de autores reconocidos en el area de recursos humanos.

Ademas, se trataran temas relacionados con los servicios que ofrece la empresa a

sus clientes, ya que tiene una relacién directa con el tema de estudio.

Las empresas para poder llevar a cabo sus funciones y alcanzar sus objetivos
hacen uso de varios recursos, entre los que se encuentran los materiales o fisicos,
los administrativos, los financieros y los humanos. En lo referente a los recursos
humanos, se hallan los conceptos de varias disciplinas que no tienen relacion con
la rama administrativa, pero interviene en la forma de actuar del ser humano;

pudiendo nombrar al derecho laboral, la seguridad y la psicologia organizacional.

El recurso humano se entiende como el grupo de personas que laboran dentro de
una organizacién, posicionandose en los distintos niveles jerarquicos establecidos,
segun la tarea a desempefiar; estos niveles pueden ser gerenciales, de mandos
medios y operativos. Las areas en las que la empresa se encuentra dividida se
conforman y son administradas por personas, cada una de estas tiene a su cargo un
recurso en especifico que desarrollar, por lo que su administracion esta ligada a la
coordinacién existente entre lo humano y lo material, situacion que guiara a la

empresa a la consecucion de objetivos.

La administracion de los recursos humanos se encarga de todo lo relacionado con

la preparacion, provision, desarrollo y mantenimiento de los individuos dentro de
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una organizacion; es un tipo administrativo de trato con los trabajadores, guiando

su comportamiento hacia los resultados mas eficientes.

Debido a esto se planea, organiza, coordina y desarrolla técnica que tengan la
capacidad de promover el desempefio productivo del personal; procurando
también incentivar a que los conformantes de la institucion realicen las
actividades a su cargo con la mejor disposicion y con una actitud positiva y
favorable.

Es por esto que el motivo de la existencia de un Departamento de Recursos
Humanos es la vinculacion del mejoramiento de la productividad, los empleados y
los objetivos organizacionales, generando trabajadores satisfechos. Esto se traduce
en que un empleado satisfecho es un empleado productivo que pone especial
atencion en su constante capacitacion, la integracion con sus compafieros, la

motivacion y el mejoramiento del clima laboral.

El objetivo principal de un Departamento de Recursos Humanos es lograr que el
material humano sea eficiente, persiguiendo el mejoramiento continuo y generar

por ende un incremento de los ingresos percibidos por la organizacion.

I1.A.1 Generalidades del Talento Humano

El talento humano es segun Chiavenato (2009):

“El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacion del desempefio”

El talento humano es la capacidad que tiene una persona para llevar a cabo un
ocupacién o actividad en particular, en base a varios aspectos que le dan la
posibilidad de realizarla de manera eficiente, estos son: destrezas, inteligencia,

experiencia, aptitudes y habilidades propias de un individuo talentoso.
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El término Recursos Humanos esta directamente ligado con el talento humano y

se le atribuye tres significados diferentes, los cuales son detallados a continuacion:

e Como departamento o funcién: Es la unidad operativa que cumple las
funciones de un ente asesor o de staff, prestando servicios en las areas de
seleccion, reclutamiento, remuneracion, entrenamiento, beneficios,

comunicacion, higiene y seguridad laboral, etc.

e Como practicas de talento humano: Es la manera en la que la
organizacion lleva a cabo las operaciones anteriormente mencionadas

como el reclutamiento, entrenamiento, seleccion, beneficios, entre otras.

e Como profesidn: Son los profesionales que se dedican a laborar a tiempo
completo en los distintos cargos que tienen relacion con los recursos
humanos, tales como: entrenadores, seleccionadores, ingenieros de

seguridad, administradores de salarios y beneficios, etc.

En tanto que, Dessler (2006) el talento humano también puede ser definido como:

“Las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver
con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro y

administrativo para los empleados de la compafiia.”

Finalmente, Mondy & Noe (2005) definen al talento humano como:

“La utilizacion de personas como recursos para lograr objetivos

organizacionales”

De estos conceptos se puede generar una conclusion, estableciendo que la gestion
del talento humano es una actividad que requiere una serie de procesos, los cuales
tiene como componente principal al recurso humano de una organizacion en

particular. Los procesos permiten administrar eficientemente a los colaboradores
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de una empresa para poder conseguir los objetivos principales: crear un ambiente
laboral que cumpla las expectativas de los empleados y por consecuente lograr la

consecucion de los objetivos de la empresa.

Figura 1 Gestién del Talento Humano

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Talento Humano

Eficiente y Productivo.

/;\SPECTDS INTERNOS:\ /ASPECT 05 EKTERNDS:\
~Conacimientos. -Ehma |B:Jlora|.
-Habilidades. - esar_ra 0
-Capacidades. profesional.
-Motivaciones. -Condiciones
-Actitudes. laborales.

. -Reconocimientoy
COMBINACION POSITIVA mativacion.

\ ) \. J

Fuente: (Mondy & Noe, 2005)

Elaboracion: Autoras

11.A.2 EI modelo de gestion por competencias

Este modelo nace como resultado del andlisis estratégico que deben realizar las
empresas con la finalidad de configurar un conjunto de competencias de forma
practica que se adapte a sus necesidades, condicionantes y actividades
productivas; razén por la cual es necesario saber qué beneficios aportara para la

organizacion. Es decir, hay que establecer hasta qué punto el modelo incrementara
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la flexibilidad de la organizacion para adaptarse a los cambios, si realimente
facilita la gestion del talento humano o no, con la finalidad de que no se pierda de
vista si esta ligada con las lineas estratégicas del negocio y si los directivos

también se involucran en este proceso.

Este modelo de gestion ha evidenciado hasta ahora en aquellas empresas que lo
han implantado, que las competencias pueden convertirse en ventajas
competitivas para las organizaciones y en factor de “empleabilidad” para los
trabajadores. Dichas empresas al entrar en la dinamica de la competencia, ingresas
también en la dinamica de “una organizacion aprendiz”, que la permite destacarse

por los siguientes factores:

e Versatilidad en una parte de su fuerza laboral.

e Mayor importancia dada a las relaciones horizontales.

e Trabajo en equipo.

e Reduccion de barreras para la integracion entre los niveles
superiores e inferiores.

e Mayor participacion y responsabilidad de los trabajadores por su
propio trabajo.

e Busqueda de la innovacion.

I1.A.3 Funciones del Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos cumple una funcion esencialmente de
servicios, ya que su utilidad puede variar segun el tipo de organizacion en el que
sea implementado, asesorando, mas no dirigiendo a los respectivos gerentes y
teniendo la facultad de dirigir las operaciones de los departamentos que tengan
relaciéon con la administracion del talento humano; esto quiere decir que el nivel

en el que se encuentra es en el de la linea de staff o personal.

Ademas, el tamafio de la empresa incide directamente al momento de establecer

las funciones que desarrollara dentro de esta el departamento de recursos



Daul
Ibarra - 12 -

humanos, asi como también del rubro que desempefie la misma para establecer las
actividades a ejecutar. Esto se explica de la siguiente manera: las empresas
pequefias tienen como practica comdn administrar sus funciones basicas de
administracion de sueldos y salarios y contratar empresas que brindan los
servicios de seleccién, capacitacion y otras; mientras que las empresas de gran
tamafo se hacen cargo de todas sus funciones, llegando a cubrir todos los campos

relativos al tema.

A continuacién se presentan las funciones que el departamento de recursos

humanos realiza dentro de una organizacion:

Funcién de empleo

En esta funcion se realizan todas las acciones requeridas para la planificacion del
personal indicado para laboral en la institucion y la correspondiente formacion
que se les dara, teniendo como objetivo principal el de obtener el mas alto nivel de
eficiencia y productividad posibles. Las tareas que realiza esta funcion son las

siguientes:

e Descripcidn de los puestos de trabajo

e Planificacion de la plantilla de los colaboradores de la organizacion.
o Detalle del perfil profesional requerido.

e Formacion del personal propio.

e Seleccidn del recurso humano.

e Gestion de despidos.

e Induccién del nuevo personal.
Funcion de administracion de personal
El objetivo primordial de esta funcién es el de llevar a cabo las acciones de tipo

administrativo que tengan relacién con los recursos humanos de la organizacion,

las tareas que contempla son las siguientes:



Daul
Ibarra - 13 -

e Administracién de las nébminas.

e Gestionar el seguro social.

e Seleccionar y formalizar los contratos laborales.

e Supervisar el cumplimiento de las politicas de la empresa.

e Control del ausentismo.

e Administra las vacaciones, licencias de enfermedad y embarazo, asi como

de permisos.

Funcidn de retribucion

Esta funcidon tiene como objetivo el de elaborar un sistema justo y retributivo para
evaluar los resultados de la satisfaccion presente en los empleados; la retribucion
busca disefiar la politica salarial que regird a la empresa, implementando

incentivos y estableciendo niveles salariales conforme los rangos profesionales.

Funcidn de desarrollo de recursos humanos

El desarrollo de los recursos humanos estd hecho para disefiar acciones que
promuevan la formacion de los trabajadores de la organizacién, para esto es
necesario efectuar un estudio del potencial con el que cuente cada empleado. Las

tareas que esta funcion efectiia son las siguientes:

e Controlar el desempefio laboral.
e Promover en los empleados la participacion para el cumplimiento de las
metas de la organizacion.

e Evaluar la motivacion que es inducida a los empleados.

Funcidn de relaciones laborales

En esta funcion se resuelven los conflictos laborales, siendo un agente mediador
entre los trabajadores y la empresa en temas relacionados con las politicas
salariales, los contratos, desacuerdos internos. Ademas se discuten temas que se

relacionen con la prevencion de riesgos laborales e higiene y salud laboral.
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Funcién de servicios sociales

En esta funcion se pretende beneficiar a los empleados de la empresa mediante el
mejoramiento del clima laboral; se implementan servicios como: becas y apoyo
para realizar estudios, guarderias, seguros de vida, entre otros. (Escuela de

Organizacion Industrial, 2013)

I1.A.4 Manual de funciones del Departamento de Recursos Humanos

El manual de funciones del Departamento de Recursos Humanos es una
herramienta que sirve de apoyo para organizar, definir las funciones de los
puestos de trabajo y delegar responsabilidades; es un documento que consta con
informacidn de las politicas que rigen el desarrollo de las actividades al interior de

la organizacion.

Es un instrumento que lleva una documentacion sobre la tecnologia utilizada en
cada area, direccion, gerencia o departamento de la empresa. La importancia de
este manual radica en que sirve como guia para la organizacién del capital
humano, asi como también para generar soluciones oportunas y efectivas para los
problemas que puedan suscitarse en los procesos internos de la organizacion, ya

que brinda una vision general en el cual el empleado debe operar.(Alvarez, 2008)

Los objetivos que posee este manual de politicas y funciones se pueden englobar

dentro de los siguientes puntos:

e Servir de fundamento para la realizacion continua de las tareas
administrativas de la organizacion.

e Descentralizar las actividades utilizando lineamiento establecidos de
forma clara para que puedan ser entendidos por los mandos intermedios.

e Establecer expresiones generales para poner en practica las acciones

propias de cada area.
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e Mostrar una vision globalizada de la institucion, la misma que servira para
generar una adecuada organizacion.
e Convertirse en una herramienta guia para la orientacion interna del

personal.

El manual de politicas y funciones se encuentra definido por las distintas areas
que abarca el documento, en las empresas de pequefio tamafo se estila tener un
solo manual para toda la organizacion; mientras que en compaiiias de gran tamafio
se establece un manual para cada una de las areas o departamentos de la empresa,

tales como finanzas, marketing, produccion, recursos humanos, etc.

Es importante mencionar que el manual perteneciente a cada area contard
exclusivamente con informacién de esta o que la relaciones con otras areas de la
empresa; la creacion del manual debe establecer las responsabilidades y funciones
de las &reas que se encuentran dentro de la organizacion, siendo comun que
primero se definan las &reas, separando o agrupando las distintas funciones.
(Alvarez, 2008)

Un manual de funciones debe contener una estructura en la que se incluyan los
siguientes aspectos:

e Introduccion

e Concepto del manual de funciones

e Importancia del manual

e Obijetivos del manual

e Ambito de aplicacion

e Normas para su uso y funcionamiento

e Descripcion de puestos y funciones de cada departamento

I1.A.5 Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal es el proceso mediante el cual se identifica y atrae a

la empresa a los aspirantes capacitados e idoneos para ocupar un cargo en
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especifico. Para que esta labor pueda ser realizada con eficiencia se necesita
definir el perfil que el postulante debe cumplir. Es importante y necesario que se
consideren factores como las habilidades, experiencia, caracteristicas, nivel
profesional y demés aspectos que se requieran para el cargo en particular. (Crece
Negocios, 2011) El reclutamiento de personal se realiza de dos formas, las

mismas que son: reclutamiento interno y externo.

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno busca cubrir las vacantes que se presentan mediante la
reubicacion de los empleados pertenecientes a la organizacion, este se puede dar

de la siguiente manera:

e Transferidos de otras locaciones de la empresa.
e Transferidos por promocion.

e Ascendidos por méritos.

Tabla 2 Ventajas y desventajas del reclutamiento interno

RECLUTAMIENTO INTERNO
VENTAJAS DESVENTAJAS

Ayuda a desarrollar una sana competencia | Dar ascensos solo por motivos de seguridad

Brinda motivacion Poca autoridad del empleado ascendido.
Resulta més rapida No poder regresar al puesto de trabajo
Es més econdémica Desmotivacion en los empleados no elegidos

La empresa conoce al empleado con | Limita a la empresa en el talento humano
anterioridad disponible

Elaboracion: Autoras

Reclutamiento externo

En el caso del reclutamiento externo, este se realiza mediante las siguientes

fuentes:
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e Candidatos espontaneos: Son aquellas personas que hacen llegar sus
hojas de vida a la empresa por diversos medios y en distintos momentos.

e Agencias de empleo en la red: Son agencias que sirven de intermediarios
entre los postulantes y la empresa.

e Anuncios de prensa: Se los utiliza en momentos en los que la empresa
necesita caracteristicas especificas para cubrir un determinado puesto

laboral, marcando aspectos como la edad, titulo, habilidades y experiencia.

Tabla 3 Ventajas y desventajas del reclutamiento externas

RECLUTAMIENTO EXTERNO
VENTAJAS DESVENTAJAS

Aporta a las empresas ideas Yy | Se presenta frustracion en el personal interno
experiencias nuevas

La empresa aprovecha lo que otras | Resulta mas costoso
empresas han sembrado en los empleados

Aporta frescura a las relaciones laborales | Desconocimiento del candidato

Elaboracion: Autoras

11.A.6 Seleccion de personal

El proceso de seleccion de personal es el proceso de decisién en base a datos
confiables que permita dotar a la empresa de talentos necesarios para la

consecucién del éxito de la misma a largo plazo. (Chiavenato, 2009)

Luis Gomes (2008) lo define como el proceso en el cual se toma la decision de
contratar o no contratar a los candidatos a un determinado puesto que la empresa
requiera cubrir. Mientras que Pedro Zayas (2010) manifiesta que son los pasos a
seguir como la recepcion de la solicitud de empleo por parte del postulante, la
entrevista inicial, los respectivos examenes fisicos y de conocimientos, la

entrevista determinativa y la posterior decision de seleccion.
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Clasificacion de los procedimientos de seleccion

Tabla 4 Clasificacién de los procesos de seleccién

CLASIFICACION DE LOS PROCESOS DE SELECCION

Segun el tipo de fuerza de trabajo Se presenta frustracion en el personal interno
necesaria
Segun la posibilidad del candidato para | Riesgos sucesivos
recorrer todo el proceso o ser eliminado | Seleccion de compensacion
antes de culminar
Segun la profundidad del proceso Seleccion positiva
Seleccion negativa
Segun la fuente y el tipo de tratamiento | Con rechazo
Sin rechazo
Segun el tipo de error permitido Seleccidn Error de tipo |
Elaboracion: Autoras

La tabla anterior muestra que la seleccion de personal se puede clasificar segin
las necesidades de la organizacion, las cuales determinan las caracteristicas de los
candidatos que deben ser reclutados para el correspondiente proceso de seleccion

y los métodos a emplear en el mismo. (Zayas, 2010)

Técnicas de seleccion

Idalberto Chiavenato (2009) indica que segun el proceso de seleccién definido se
emplean distintas técnicas que tienen como objetivo conocer, comparar y escoger
a los individuos mas iddneos para los cargos requeridos; estas técnicas se agrupan

en 5 categorias presentadas a continuacion:

e Entrevistas

e Pruebas de conocimiento
e Pruebas de personalidad
e Pruebas de simulacion

e Pruebas psicométricas
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Tabla 5 Técnicas de seleccion de recursos humanos

TECNICAS DE SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

ENTREVISTAS e Entrevista libre
e Entrevista dirigida
PRUEBAS DE CONOCIMIENTO e Generales
e Especificas
PRUEBAS PSICOMETRICAS Pruebas de actitud
PRUEBAS DE PERSONALIDAD e Expresivas

e Proyectivas

e Inventarios
TECNICAS DE SIMULACION e Psicodrama

e Dramatizacion
Elaboracion: Autoras

La entrevista permite conocer los aspectos especificos de los postulantes, asi
como actitudes y las maneras en las que se expresan, entre otras; luego se
determina quién puede pasar a la siguiente fase y rendir las pruebas de
conocimiento, psicométricas o de personalidad, esto segln el cargo por el que se
esté aplicando; finalmente, una vez analizados los datos recabados se podré elegir

al individuo mas idoneo para ocupar un cargo en la empresa.

I1.A.7 Capacitacién

Segun Alfonso Siliceo (2006) define la capacitacion de la siguiente manera:

“La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacioén y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador.”

La capacitacion se constituye como una actividad sistematica que se efectla de
manera planificada y en muchos casos de forma permanente, de igual manera
tiene como objetivo el de integrar de manera integral y oportuna al recurso
humano con los procesos internos de la organizacién, usando herramientas como
el desarrollo de las habilidades y la socializacion de conocimientos; ocasionando

que el desempefio de sus actividades laborales sufra una mejoria. (Rodriguez,
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2009). Los objetivos de la capacitacion y posterior desarrollo del personal de una

organizacion son los siguientes:

e Generar un clima laboral mas satisfactorio para con los empleados.

e Preparar al personal que labora en la entidad para que sus actividades sean
realizadas de manera eficiente, generando en la empresa una mayor
productividad.

e Brindar oportunidades de desarrollo personal y crecimiento profesional no
solamente en el cargo desempefiado, sino en otras funciones donde podria

prestar su contingente.

La capacitacion genera beneficios directos para la empresa, por lo que los
directivos en la actualidad no ven este aspecto como un gasto, sino como una
inversion, la cual contribuye con el mejoramiento de la productividad y la

eficiencia del personal; los beneficios generados son los siguientes:

e Corrige los problemas del desempefio.

e Fomenta las relaciones laborales.

e Actualiza los conocimientos del personal.

e Aumenta la autoestima de los empleados.

e Genera un sentimiento de pertenencia y aprecio.

e Mejora el desempefio y la actitud.

e Creaun clima favorable para el aprendizaje.

e Contribuye con la orientacion a los nuevos empleados.
e Viabiliza las politicas de la institucion.

e Permite la consecucion de las metas individuales.

e Motiva la formacion de lideres.

e Mejora la relacion entre los subordinados y el jefe a cargo.

e Promueve el desarrollo profesional.

Ademas la capacitacion es un proceso que posee las siguientes etapas:
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e Establecer necesidades
Es el primer paso, el cual consiste en identificar las necesidades de capacitacion
existentes dentro de la organizacion; esta es la base para la elaboracion de un
programa de capacitacion, puesto que se requiere sopesar los factores que

necesitan ser realizados de una mejor manera.

e Planificacion de la capacitacion
En esta etapa se eligen los medios que seran utilizados para cubrir las necesidades

que han sido identificadas en la etapa anterior.

e Ejecucion del programa de capacitacion
Se implementan los programas de capacitacion para el personal de la
organizacion, para luego de terminado, se evalla al personal mediante la

correspondiente medicion del desemperio laboral.

I1.A.8 Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio del personal es un proceso mediante el cual se mide
la eficiencia, ejecucion y productividad de las funciones que llevan a cabo los
trabajadores de una determinada organizacién. Usualmente, este proceso es
aplicado por los jefes inmediatos para medir el rendimiento de sus subordinados,
pudiendo detectar problemas en el desarrollo de los procesos internos de la
institucion.

Segun Mondy & Noe (2005) la evaluacion de desempefio se puede definir de la

siguiente manera:

“La evaluacién del desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion del

desempefio laboral individual o de equipos.”

La gestion del desempefio se encuentra conformada por los procesos
organizacionales que buscan medir en términos de resultados el desenvolvimiento

de los trabajadores y posteriormente corroborar el nivel de cumplimiento de los
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objetivos establecidos a nivel individual. El éxito resultante de la correspondiente

evaluacion yace en que sea realizada de manera continua e integral.

Esta herramienta resulta util para identificar la presencia de carencias en los
empleados de una empresa, los mismos que podrian presentar un decrecimiento en
su eficiencia y rendimiento; ademaés, permite determinar las fortalezas,
capacidades y posibilidades que identifican a cada empleado.

Los resultados de una evaluacion de desempefio serviran para establecer un juicio
para la correspondiente toma de decisiones de corte administrativo como las
capacitaciones, promociones, aumentos salariales, despidos o ascensos. (Tolosa,
2012)

Los siguientes aspectos fundamentan la importancia que posee la evaluacion del

desempefio laboral:

Determina los factores que inciden en el desempefio laboral.

e Identifica las falencias en la asignacion de funciones o en el disefio de los
puestos.

e Genera motivacion que permite mejorar el desempefio institucional.

e Disefia e implementa nuevas politicas de compensacién salarial.

e Brinda la posibilidad de establecer aspectos en los cuales los empleados

deben capacitarse.

I11.B Marco Referencial

I11.B.1 Los accidentes de transito

Cada dia cerca de 3,500 personas mueren como consecuencia de accidentes de
transito en las carreteras, otras decenas de millones sufren heridas que muchas
veces desembocan en alguna discapacidad; los peatones, ciclistas, ancianos y
nifios son los méas vulnerables en estas situaciones. Para prevenir los accidentes de

transito se han establecido medidas como el uso del cinturén de seguridad y casco,
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el no consumo de alcohol antes de beber y evitar el exceso de seguridad son las

mas impulsadas. (Organizacion Mundial de la Salud, 2015)

La OMS (2009) considera a los accidentes de transito como una epidemia de
magnitud mundial, ya que anualmente mueren alrededor de 1.2 millones de
personas como consecuencia de estos en el planeta y 35 millones resultan heridas.
Las pérdidas economicas alcanzan los $518 mil millones, lo que equivale al
producto interno bruto de un pais. Los paises de ingresos bajos y medios cuentan
solo con el 48% del total de vehiculos en el mundo, sin embargo poseen el 90%
del total de los accidentes de transito con consecuencias funestas. Entre los
factores que influyen para que esto se dé, estan la gran cantidad de vehiculos
antiguos o en mal estado y que no cumplen con las normas técnicas establecidas
para un adecuado funcionamiento, permisivas normas de transporte y transito,
sistemas de transportes publicos desordenados e inoperancia de las autoridades

encargadas de velar por la seguridad en la vias de un pais.

Los estudios demuestran que los accidentes de transito se encuentran entre las tres
principales causas de muerte en el mundo en lo que respecta a personas entre los 5
y 44 afios de edad. Las tasas de mortalidad son un indicativo claro de como se
maneja el ambito del transporte en paises de bajos y medianos ingresos en
comparacion con aquellos que poseen ingresos altos; para los primeros, estas han
aumentado considerablemente, siendo la mitad de las victimas generadas ciclistas,
peatones o usuarios de la vias publica; mientras que para los segundos, durante las
ultimas 4 o 5 décadas la tasa de mortalidad se encuentra en constante disminucion.
(Organizacion Mundiald e la Salud, 2009).

11.B.2 Accidentes de transito del Ecuador dentro de la region

En el Ecuador los accidentes de transito son un grave problema, el cual genera
muchas muertes en las vias del pais. En la region existen estadisticas que
muestran la incidencia de accidentes de transito en los paises, datos que sirven

para contrastar con los accidentes que se suscitan en el Ecuador, permitiendo
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constatar el grado en el que se encuentra el mismo. (Comunidad Andina, 2014) A
continuacion se presenta un grafico en el que se observan los accidentes de
transito por cada cien mil habitantes en los paises pertenecientes a la comunidad
andina:

Figura 2 Accidentes por cada 100 mil habitantes en la comunidad andina
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Fuente: (Comunidad Andina, 2014)

La region andina durante los afios 2012 y 2013 contd con un promedio de 336 y
332 accidentes de transito por cada cien mil habitantes, el Ecuador cuenta con una

estadistica por debajo del promedio, marcando 154 y 179 respectivamente.

Figura 3 Accidentes de transito por cada mil vehiculos en la comunidad andina
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El grafico anterior muestra que el Ecuador se encuentra por debajo de la media
regional en lo que respecta a los accidentes por cada mil vehiculos, alcanzando las

cifrasde 16y 17 en los afios 2012 y 2013 respectivamente.

11.B.3 Los accidentes de transito en el Ecuador

Durante el afio 2013 los accidentes de transito en el pais se distribuyeron de la

siguiente manera:

Tabla 6 Accidentes de transito por clase en el Ecuador

Atropellos 4.750 3.775 975
Caida de pasajeros 537 437 100
Choque 15.996 12.615 3.381
Volcadura 963 433 530
Otros 5.923 4.070 1.853
TOTAL 28.169 21.329 6.840

Fuente: (Comunidad Andina, 2014)
Elaboracion: Autoras

Como se puede apreciar en la tabla anterior, los choques y atropellamientos son
los tipos de accidentes de transito que ocurren con mayor frecuencia en el pais,
para ambos casos las consecuencias surgidas son lesiones de todo tipo e incluso

la muerte de los afectados.

Grafico 1 Porcentaje de accidentes de transito por clase en el Ecuador

Accidentes de transito por clase en el Ecuador
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Fuente: (Comunidad Andina, 2014)
Elaborado por: Autores
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Las provincias del Ecuador en donde suceden la mayor cantidad de accidentes de
transito son Guayas, Pichincha, Manabi, Tungurahua y Azuay, los datos de cada

una de estas provincias son presentados a continuacion:

Tabla 7 Provincias con mayor indice de accidentes de transito

Guayas 9.183 8.771 9.039
Pichincha 5.594 5.396 3.964
Manabi 1.293 1.361 1.151
Tungurahua 1.189 1.173 983
Azuay 1.166 1.145 1.033
Otros 7.163 6.780 7.672

Fuente: (Ecuador vial, 2013)

Elaborado por: Autores

La provincia del Guayas ocupa el primer lugar entre los afios 2010 y 2012,
sufriendo una leve disminucion, la provincia de Pichincha ha visto un descenso de
cerca del 30%; la mayor parte de estos accidentes se da por buses de servicio
intercantonal e interprovincial, lo que demuestra que existen falencias en su

personal.

I11.C Marco Conceptual

= Capacidad.- Conjunto de aptitudes que posee una persona. (Diccionario
ABC, 2008)

= Compensacion.- No solo se refiere a un sueldo o salario, también incluye
otras recompensas como incentivos que motivan y garantizan la

satisfaccion del empleado. (Diccionario ABC, 2008 )

= Eficiencia.- "es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos".
(Diccionario ABC, 2008 )
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= Habilidad.- Es el talento o aptitud de una persona para realizar una tarea
determinada. (Diccionario ABC, 2008 )

= Incentivos.- Que impulsa a hacer o desear una cosa, especialmente a obrar
0 hacer determinada cosa mejor o méas deprisa. Premio o gratificacion
econOmica que se le ofrece a una persona para que trabaje mas o consiga
un mejor resultado en determinada accion o actividad. (Diccionario ABC,
2008)

» Planificacién de Plantillas.- Hace referencia a como el conjunto de
medidas que, basadas en el estudio de antecedentes relacionados con el
personal y en los programas y previsiones de la organizacion, tienden a
determinar, desde el punto de vista individual y general, las necesidades
humanas del empleador. (Diccionario ABC, 2008 )

= Politica Salarial.- Es el conjunto de orientaciones, basadas en estudios y
valoraciones, encaminadas a distribuir equitativamente las cantidades
presupuestadas para retribuir al personal en un periodo de tiempo
determinado. (Diccionario ABC, 2008 )

» Productividad.- Capacidad o grado de produccion de un bien o persona.
(Diccionario ABC, 2008 )

= Retribucion.- Conjunto de compensaciones que recibe un empleado por la
labor realizada. (Diccionario ABC, 2008 )

11.D Hipotesis o Idea a defender
La creacion de un departamento de Recursos Humanos, mejorara los procesos

administrativos, servicio de atencion al cliente y profesionalismo de los choferes

contratados por la empresa de transportes TIA S.A.
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I1.E Variables de la Investigacion
Variable Independiente Variable Dependiente
(Causa) (Efecto)
Creacion de departamento de Mejoramiento de los procesos
Recursos Humanos administrativos, servicio de atencion al
cliente y profesionalismo de los

choferes.

Elaborado por: Autores
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3  CAPITULO III

MARCO REFERENCIAL DE LA EMPRESA TIAS.A

I11.A Resefa historica

El transporte de pasajeros en la ruta Quevedo — Guayaquil desde el afio 1956 se
encontraba a cargo de la Cooperativa de transporte Interprovincial Asociada
(CIA), la cual contaba con una flota de vehiculos con carroceria de madera de 8
filas; este vehiculo era el mas moderno de esos tiempos. Ya en el afio de 1965, los
sefiores Jorge Cabrera Encalada, Raul Zambrano Burgos, Clelio Rosas Eibar,
Victor Cevallos Ontaneda y Oswaldo Ibarra Robalino, transportistas con
experiencia toman la decision de unirse y formar una compariia de transportes con
carroceria metalica. En la ciudad de Quito se firmd la constitucion de la compafiia
limitada, teniendo como razon social el nombre de Transportes Interprovinciales

Asociados TIA Ltda., contando con un capital inicial de S/ 50.000, sucres.

Los permisos de operacion eran otorgados por la Direccién Nacional de Transito,
institucién que no estaba de acuerdo con la modernizacion de las unidades, por lo
que se tuvo que obtener el permiso por parte del Congreso Nacional. La primera
oficina de la empresa se encontraba ubicada en la ciudad de Guayaquil, en la
esquina del parque Chile, a solo una cuadra de la cooperativa de transportes CIA.

La empresa debido a la demanda del servicio brindaba la posibilidad de reservar
un pasaje hasta con dos dias de anticipacion, aumentando por ende las frecuencias
de salidas de buses de 8 a 15 diariamente. Esto propicio que la competencia
directa, la cooperativa CIA opte por reducir el precio de su pasaje de 15 sucres a
10 sucres, mientras que TIA mantenia su precio; este suceso catapultd al éxito a la
empresa y paso a ser la primera en el pais que trabajaba con una caja coman,
sistema que en la actualidad es exigido por la Ley De Transporte Terrestre,
Tréansito y Seguridad vial. A la actualidad han transcurrido 47 afios y la compafiia

paso de limitada a an6nima, manteniendo su nomenclatura TIA S.A., trasladando



Daul
Ibarra - 30 -

su domicilio a la ciudad de Quevedo, promoviendo politicas que vayan en la
busqueda constante del mejoramiento del servicio ofrecido, como es el caso de la

renovacion de unidades cada 8 afios y brindando 29 frecuencias por dia..!
I11.B Directrices de la empresa

11.B.1 Mision
Transportadores TIA S.A. es una empresa dedicada a la prestacion del transporte
publico terrestre de pasajeros y encomiendas con principios y valores orientados a
la excelencia en la calidad ofertada a nuestros clientes y a la satisfaccion de sus

necesidades

11.B.2 Visién
Ser una empresa lider de transportes de pasajeros del Ecuador distinguida por la

excelencia en la atencion, servicios y resultados.

111.B.3 Valores
La compafiia de transporte TIA S.A. se maneja bajo los siguientes principios y
valores empresariales:

e Confianza

e Respeto

e Compromiso

e Responsabilidad

e Trabajo en equipo

¢ Integridad

e Servicio &gil, oportuno y eficaz

111.B.4 Politicas empresariales

La empresa en estudio, Compaiiia de Transporte TIA S.A. tiene como politica

empresarial la aplicacion de los siguientes lineamientos:

'Nota Aclaratoria: Informacion obtenida del Gerente General Cia. Transportes TIA S.A.
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e Comodidad para el cliente

e Puntualidad en los horarios establecidos

e Respeto a las leyes vinculadas con la actividad (transporte)

e Innovacion constante en cada uno de los servicios que presta

e Seguridad para el pasajero y para el cliente que confia en los servicios de
encomiendas

e Cumplimiento en los servicios ofrecidos

Bajo estos puntos la Compafiia de Transporte TIA S.A. aspira a convertirse en
lider en el mercado de servicios de transporte.

111.B.5 Objetivos empresariales

e Ser laempresa mas reconocida en la zona de sus rutas.

e Contar con un staff de choferes y oficiales capacitados que brinden un trato
personalizado.

e Llegar a poner todas las unidades en el servicio directo.

e Mejorar los actuales niveles de productividad y competitividad del transporte
de pasajeros y encomiendas asegurando la movilizacién de los mismos de una
manera oportuna, confortable y segura.

e Mantener la infraestructura de la empresa de tal forma que garantice la
adecuada prestacion de los servicios ofertados.

e Formular acciones de mejora en los procesos de la empresa.

111.C Constitucién legal de la empresa

LA empresa estd configurada como una sociedad anonima con el nombre de
“Compainia de Transporte TIA S.A”, la cual se dedica a la transportacion con
fines turisticos de pasajeros a nivel interprovincial, asi como también el servicio
de transporte de encomiendas en las rutas que cubre la empresa. La empresa esta

domiciliada en la ciudad de Quevedo, provincia de Los Rios, teniendo la potestad
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de establecer sucursales o agencias en cualquier punto del territorio ecuatoriano si
asi fuera necesario.

111.C.1 Participacion accionaria

Figura 4 Participacion accionaria de la empresa TIA S.A
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111.D Anélisis FODA

A continuacion se detalla el andlisis de factores internos y externos de la

Compaiiia de Transporte TIA S.A.:

Tabla 8 Analisis FODA

INTERNQOS EXTERNOS

Fortalezas Oportunidades
e Adecuada infraestructura en las o Crecimiento de la poblacion.
terminales. o Preferencia de viajar en buses de
e Integracion entre los socios de servicio directo
la empresa y organizacion. e Aumento de la demanda de
e Renovacién de unidades de su pasajes por turismo y en dias
flota. festivos.

e Examenes periddicos, visual y

psicoldgico.
Debilidades Amenazas
e Similitud de servicios con otras e Competidores ofrecen precios
empresas. mas bajos
e No contar con un sistema de o Constantes promociones por
capacidad programada. parte de los competidores

e Falta de un departamento de

recursos humanos.

Elaboracion: Autoras
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I11.E Estructura organizacional

El siguiente es el organigrama de la empresa Cia. de Transportes TIA S.A.:

Grafico 2 Organigrama actual de la empresa

PRESIDENTE

GERENTE

CONTADOR

SECRETARIA/ASISTENTE g

COMISARIO BOLETEROS (6) ENCOMIENDAS (2)

Elaboracion: Autoras

En este organigrama no aparecen los choferes porque cada socio es el encargado
de contratar al personal que utilizara para el manejo de sus unidades; sin embargo,
es el presidente de la empresa el que los recluta y los selecciona. Es aqui donde se
evidencia de gran manera la falta de un departamento de recursos humanos que

permita una adecuada seleccion del personal.
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I11.E.1 Descripcion de cargos

Tabla 9 Descripcion del cargo de Gerente

GERENTE

Descripcion
El Gerente General de la cooperativa de transporte “TIA” SA funge como
representante legal de la empresa, fijando las politicas para perseguir los objetivos
organizacionales. Tiene entre sus responsabilidades los resultados del desempefio
laboral y de las operaciones, ademas dirige las actividades de la institucion.
FUNCIONES

e Organizar la parte administrativa de la empresa.

e Trabajar con el contador para monitorear las finanzas de la empresa.

o Ser el representante legal y mantener todas las obligaciones en regla.

e Realizar y dar reportes a los accionistas de la empresa.

e Organizar reuniones y delimitar la planificacion de la empresa dandola a

conocer a todos los empleados.

Elaboracion: Autoras

Tabla 10 Descripcion del cargo de Contador

CONTADOR

Descripcion
El gerente financiero tendré a su cargo la parte contable para que el negocio pueda
generar rentabilidad, debe dirigir actividades financieras y contables; defender los
diferentes procesos mediante la planificacion de alternativas financieras,
supervisando la contabilidad y el flujo de caja.
FUNCIONES
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e Realizar la contabilidad de la empresa.

e Armar los presupuestos.

e Realizar reportes y presentarlos al Gerente General.

e Ejecutar el analisis financiero de la empresa para ayudar a la toma de
decisiones.

e Elaborar y entregar los roles de pago.

Elaboracion: Autoras

Tabla 11 Descripcion del cargo de Secretaria

SECRETARIA

Descripcion
Es la persona encargada de ser el puente de comunicacion con los diferentes

departamentos de la empresa

FUNCIONES

e Manejar y organizar la agenda del Gerente.
e Atender a los reclamos y requerimientos de los clientes.

e Comunicar las reuniones y decisiones tomadas por la gerencia.

Elaboracion: Autoras
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4 CAPITULO IV

ESTUDIO DE CAMPO

IV.A Método

Para el correspondiente desarrollo de la presente investigacion se utilizara el
método hipotético-deductivo, el mismo que por medio del descubrimiento de las
causas y consecuencias de un problema en especifico permite generar el
planteamiento de una hipétesis que para ser probada debe alinearse con la
factibilidad del proyecto.(Gémez, 2006)

El presente método permitird esgrimir un diagndstico sobre la situacion
probleméatica que atraviesa la empresa de transportes TIA S.A, permitiendo
realizar el respectivo analisis de las variables que influyen en las dificultades
operativas y estructurales de la empresa, brindando informacién para la creacion

de una propuesta remedial.

IV.B Disefio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion se encontrara conformado por
procedimientos metodoldgicos que vayan acorde con el enfoque que tendra la
misma. El objetivo de esto es desarrollar de manera eficiente la investigacion
planteada, se han escogido dos tipos de estudio, los cuales se detallan a

continuacion:

e Investigacion descriptiva: Es realizada con la finalidad de obtener
datos cientificos que describan las caracteristicas del objeto de estudio,
en este caso la empresa de transportes TIA S.A, puesto que este
estudio utiliza de manera especifica las actividades y habitos con

mayor relevancia que son utilizados. (Rodriguez, 2003). Es asi, que es
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posible determinar las formas en las que operan y que tipo de
colaboradores posee la empresa de transportes TIA S.A, para asi
constatar la percepcion que tienen de la empresa y realizar los

correctivos pertinentes.

e Investigacion de campo: La investigacion de campo es el andlisis de
manera sistematica de los problemas presentes en la realidad, para asi
describirlos de manera correcta, interpretarlos y predecir su ocurrencia.
(Contreras, 2011). En el presente caso se facilitara el conocimiento de
todos los aspectos que tienen que ver con la empresa de transportes

TIA S.A, cOmMO sus procesos internos y externos.

IVV.C Técnicas de recoleccién de informacion

La recoleccion de datos es un proceso planificado, en donde se utilizan técnicas
que permitan obtener la informacion que tiene verdadera importancia para el tema
tratado; normalmente se utiliza un cuestionario de preguntas, las cuales son
realizadas segun el tipo de estudio a realizar, pudiendo ser abiertas o cerradas, las
primeras permiten que las personas den su opinion o percepcion sobre un tema,
mientras que las segundas cuentan con alternativas que reflejan su criterio de la
manera mas proxima para una mejor tabulacion de los resultados obtenidos. La

técnica a utilizar sera la encuesta, la misma que se detalla a continuacion:

e Encuesta: Se disefié un cuestionario de encuesta compuesto por preguntas
cerradas, las mismas que poseen alternativas a seleccionar por la poblacion
elegida, la misma que estard compuesta por los empleados de la empresa
de transportes TIA S.A, ya que son los que poseen conocimiento sobre el

manejo de la empresa.
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IV.D Poblacion y muestra

La poblacion objetivo seran los empleados de la empresa, cuya cantidad
asciende hasta 13, por lo que para el presente estudio se tomara a la totalidad de

esta, por lo que no es necesario escoger una muestra de la misma.

FORMATO DE ENCUESTA

1. ¢Las metas que persigue la organizacion estan claramente definidas?

e Si
e NO
e Un Poco

2. ¢Conoce la mision y vision de la empresa?

o Sj
e No

3. ¢Cree usted que es necesario un Departamento de Talento Humano?

e Si

e No

4. ¢En la compafia la distribucion de trabajo es la mas propicia para
gue se alcancen las metas?

e Si

e No

5. ¢Existe una preocupacién real por el desarrollo y retencion del
personal enla organizacion?

e Si

e NoO
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6. ¢Considera usted que los choferes de la empresa son debidamente
capacitados?

e Sj
e No

7. ¢Existe un proceso de seleccion para los choferes?

e Si
e NO
e Desconozco

8. ¢Cree usted que la capacitacion de los choferes contribuiria con la
disminucién de accidentes de transito en el pais?

o Sj
e No

9. ¢La falta de un departamento de talento humano al momento de
contratar un nuevo empleado crea conflicto de intereses entre
empleado y directivos?

o Sj
e No
e Desconozco

10. ¢ Existe algun proceso para la seleccion del nuevo personal?

e Si
e NO
e Desconozco

11. ¢ Existe control sobre el clima laboral en la Compafiia?

El clima laboral es el ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
dotidiano, la manera de trabajar, los comportamientos de las personas.

e Sj
e NoO
e Desconozco
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12.

13.

14.

15.

¢Existen politicas de incentivo, por buen desempefio y medidas
correctivas por desempefio deficiente?

Si
No
Desconozco

¢ Existe alguin mecanismo que se emplea para analizar el rendimiento
de los empleados?

Si
No
Desconozco

¢Como calificaria el servicio al cliente proporcionado por la
empresa?

Excelente
Bueno
Regular
Malo
Muy malo

¢Considera necesario mejorar el servicio al cliente que brinda la
empresa?

Si

No
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IV.E Resultados de la encuesta

1. ¢Las metas que persigue la organizacion estan claramente definidas?

Tabla 12 Metas claras y definidas

Opciones Frecuencia %
Si 9 69%

no 0 0%

un poco 4 31%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 3 Metas claras y definidas

Hsi mno ®unpoco

Elaboracion: Autoras

El 69% de los encuestados consideran que las metas que persigue la empresa de
transportes TIA si estan claramente definidas. Esto deja saber que la mayoria de
los empleados si estan enfocados en alcanzar el objetivo de la empresa. El restante
31% considera que estan un poco claros y estos son los empleados con los cuales
se debe trabajar para que asi todos trabajen en conjunto y alcanzar las metas

organizacionales.



2. ¢Conoce la misién y vision de la empresa?

Tabla 13 Conocimiento sobre mision y vision institucionales
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Opciones Frecuencia %
Si 13 100%

no 0 0%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Graéfico 4 Conocimiento sobre misién y vision institucionales

Hsi Eno

0%

100%

Elaboracion: Autoras

El 100% de los empleados encuestados aseguran que la empresa si cuenta con una

vision y mision. Los empleados estan al tanto del objetivo actual y del propdsito

de la empresa dandose a entender que los empleados estan comprometidos con la

empresa.

Este resultado muestra que existe un personal que a pesar de las falencias

existentes en la empresa en lo organizacional tiene claro los objetivos que la

empresa persigue, por lo que es un punto a favor de la empresa TIA S.A.
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3. ¢Cree usted que es necesario un Departamento de Talento Humano?

Tabla 14 Necesidad de un departamento de talento humano

Opciones Frecuencia %
Si 13 100%

no 0 0%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 5 Necesidad de un departamento de talento humano

Hsi Eno

0%

100%

Elaboracion: Autoras

Un departamento de Talento Humano en la actualidad es de vital importancia para

el crecimiento de una empresa, por lo que la pregunta busca conocer de qué

manera ven la implementacién del mismo en la empresa de transportes TIA S.A.

En esta interrogante se puede encontrar otra respuesta contundente, puesto que el

100% de los empleados opina que la empresa requiere de un Departamento de

Talento Humano, el cual contribuya con el desarrollo ordenado y eficiente de la

empresa, para su sostenibilidad en el tiempo.
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4. ¢En la compafia la distribucion de trabajo es la mas propicia para

gue se alcancen las metas?

Tabla 15 Distribucion del trabajo adecuada

Opciones Frecuencia %
Si 7 54%
no 6 46%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 6 Distribucion del trabajo adecuada

Hsi mno

Elaboracion: Autoras

El 46% de los encuestados contestaron que la distribucion de trabajo en la
empresa no es la mas propicia o adecuada para que se alcancen las metas y
objetivos. Esta respuesta de los empleados favorece para que en la empresa se

pueda incluir un departamento de recursos humanos para asi alcanzar las metas.

En esta pregunta se puede ver la division de criterios, por lo que se debe trabajar
para que el aspecto positivo crezca en un 30% mas con la implementacién de un

Departamento de Talento Humano.
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5. ¢Existe una preocupacion real por el desarrollo y retencion del

personal en la organizacion?

Tabla 16 Preocupacién por el desarrollo y permanencia del personal

Opciones Frecuencia %
Si 7 54%
no 6 46%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 7 Preocupacion por el desarrollo y permanencia del personal

Hsi Eno

Elaboracion: Autoras

El 54% del personal encuestado considera que la empresa si se preocupa por el
desarrollo del recurso humano, también existe un porcentaje alto de empleados
que piensan lo contrario; los segundos pueden convertirse en empleados
insatisfechos con la empresa y por lo tanto podrian no ayudar a que la empresa
alcance sus objetivos. Es importante tener a todos los empleados contentos y
darles un buen ambiente de trabajo, de esta manera ayudara a la causa de la
empresa.
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6. ¢Considera usted que los choferes de la empresa son debidamente

capacitados?

Tabla 17 Choferes capacitados

Opciones Frecuencia %
Si 3 23%
no 10 77%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 8 Choferes capacitados

Elaboracion: Autoras

Los choferes de la empresa son una parte muy importante de la misma, ya que del

correcto desempefio de estos depende su reputacién, asi como el funcionamiento

de la empresa conforme a las leyes de transito.

El 73% indica que los choferes no son debidamente capacitados por la empresa,

sin embargo, esto no significa que sean incapaces de realizar sus labores, puesto

que cuando son contratados cuentan con experiencia previa y cursos que avalan su

idoneidad; a pesar de esto resulta necesario que sea la empresa la que les provea la

capacitacion adecuada.
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7. ¢Existe un proceso de seleccion para los choferes?

Tabla 18 Existencia de un proceso de seleccion para choferes

Opciones Frecuencia %
Si 5 38%
no 7 54%
desconozco 1 8%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 9 Existencia de un proceso de seleccion para choferes

msi mno mdesconozco

Elaboracion: Autoras

En relacion con la pregunta anterior, esta interrogante busca conocer si existe un
proceso de seleccion para los choferes de la empresa, el cual permita elegir al
mejor de los candidatos segun parametros claros  que busquen el beneficio de la

empresa.

El 54% de las personas encuestadas indicaron que no existe ninglin proceso para
la seleccion de choferes. Estos procesos son necesarios en las empresas para
contratar el personal idoneo para cada cargo y también para poder reclutar

personal interno para nuevos cargos.
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8. ¢Cree usted que la capacitacion de los choferes contribuiria con la

disminucion de accidentes de transito en el pais?

Tabla 19 Disminucion de accidentes de transito con la capacitacion de los choferes

Opciones Frecuencia %
Si 13 100%

no 0 0%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 10 Disminucién de accidentes de transito con la capacitacion de los choferes

Hsi mno

0%

Elaboracion: Autoras

Entre las causas mas comunes de accidentes de transito se encuentran la impericia
de los conductores y el mal estado de los automotores, TIA S.A renueva su flota
periédicamente, por lo que capacitar y actualizar a sus choferes es de vital

importancia para completar su eficiencia.

Es por esto que el 100% de los encuestados considera que la correcta capacitacion
de los choferes contribuiria en gran medida en la disminucion de accidentes de

transito en el Ecuador.
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9. ¢La falta de un departamento de talento humano al momento de
contratar un nuevo empleado crea conflicto de intereses entre

empleado y directivos?

Tabla 20 Carencia de departamento de talento humano genera conflictos

Opciones Frecuencia %
Si 7 54%
no 4 31%
desconozco 2 15%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 11 Carencia de departamento de talento humano genera conflictos

Esi mno mdesconozco

Elaboracion: Autoras

El 54% de los encuestados considera que la falta del departamento del talento
humano al momento de contratar un nuevo empleado crea conflicto de intereses
entre empleados y directivos. Los empleados podrian sentir que no son tomados
en cuenta por ciertos directivos a la hora de contratar personal nuevo. Esto causa

un malestar en el empleado dejandose notar en su desarrollo laboral.



10. ¢ Existe algun proceso para la seleccion del nuevo personal?

Tabla 21 Proceso para seleccién de personal
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Opciones Frecuencia %
Si 4 31%
no 8 62%
desconozco 1 8%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 12 Proceso para seleccion de personal

M si

Eno u desconozco

Elaboracion: Autoras

Al igual que en lo que respecta a la seleccion de los choferes por parte de la

empresa, es necesario también conocer si el resto del personal es seleccionado

mediante un proceso que permita que el candidato mas indicado sea el

seleccionado.

El 61% expresa que no existe un proceso de seleccién para el personal de la

empresa, el 31% expresa que no existe tal sistema y existe un 8% que desconoce

del mismo.



11. ¢ Existe control sobre el clima laboral en la Compafiia?

Tabla 22 Control sobre el clima laboral
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Opciones Frecuencia %
Si 8 62%
no 4 31%
desconozco 1 8%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 13 Control sobre el clima laboral

M si

Eno u desconozco

Elaboracion: Autoras

La empresa a pesar de no contar con un departamento de talento humano, segin

los encuestados si posee un control del clima laboral, esto lo indica el 61% de los

encuestados que dice que gracias a esto la empresa se mantiene un clima laboral

positivo entre los empleados. Por el contrario, el 31% indica que no existe tal

control y que muchas veces se pierde la estabilidad del mismo; el restante 8% no

lo afirma ni lo niega.
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12. ¢Existen politicas de incentivo, por buen desempefio y medidas

correctivas por desempefio deficiente?

Tabla 23 Existencia de politicas de incentivos y correctivos

Opciones Frecuencia %
Si 2 15%
no 8 62%
desconozco 3 23%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 14 Existencia de politicas de incentivos y correctivos

msi

desconozco

Elaboracion: Autoras

El 62% de las personas encuestadas indicaron que no existen politicas de

incentivo, por buen desempefio y medidas correctivas por desempefio deficiente.

Esto fomenta a que empleados no sientan una necesidad de esforzarse al maximo

en su puesto de trabajo porque no estan seguros si van a obtener algun tipo de

recompensa.

Es muy importante que los empleados sientan que si cumplen correctamente sus

actividades reciben una motivacion de cualquier tipo, asi mismo, si no cumplen

las expectativas ser corregidos de manera oportuna.
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13. ¢ Existe algin mecanismo que se emplea para analizar el rendimiento

de los empleados?

Tabla 24 Existencia de un mecanismo para analizar el rendimiento de los empleados

Opciones Frecuencia %
Si 3 23%
no 9 69%
desconozco 1 8%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 15 Existencia de un mecanismo para analizar el rendimiento de los empleados

msi ®mno desconozco

Elaboracion: Autoras

El rendimiento de los empleados en la empresa TIA S.A se puede medir
indirectamente por los resultados positivos que la empresa ha conseguido, sin
embargo se debe conocer si existe un mecanismo elaborado para este fin.

El 69% de los empleados encuestados opinaron que no existe ningln mecanismo
que se emplee para analizar el rendimiento de los empleados. Es importante
inspeccionar la productividad de un empleado ya sea para corregir fallas o para

elogiar el trabajo hecho por este.
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14. ; Como calificaria el servicio al cliente proporcionado por la empresa?

Tabla 25 Calificacion del servicio al cliente

Opciones Frecuencia %

excelente 0 0%
bueno 3 23%
regular 7 54%
malo 3 23%

muy malo 0 0%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Gréfico 16 Calificacion del servicio al cliente

m excelente ®bueno w®regular ®mmalo ® muy malo

0% 0%

Elaboracion: Autoras

El servicio al cliente es uno de los pilares fundamentales de una empresa, puesto
que la interaccion con el cliente es una gran parte para que este tomar la decision

de volver a requerir los bienes o servicios de una empresa.

En un 54% los empleados manifiestan que el servicio brindado por TIA S.A es
regular, mientras que las elecciones de bueno y malo cuentan con un 23% cada

una; es de destacar que no hubo elecciones para excelente ni para muy malo.
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15. ¢Considera necesario mejorar el servicio al cliente que brinda la

empresa?

Tabla 26 Mejoramiento del servicio al cliente brindado por la empresa

Opciones Frecuencia %
Si 12 92%

no 1 8%
Total 13 100%

Elaboracion: Autoras

Grafico 17 Mejoramiento del servicio al cliente brindado por la empresa

Hsi Eno

Elaboracion: Autoras

Dentro de esta interrogante se pudo observar que el 92% de los empleados
considera que se debe mejorar el servicio al cliente que es brindado actualmente,
lo que indica que los empleados estdn conscientes de las necesidades de la
empresa y esto resulta positivo para la misma; solo el 8% piensa lo contrario y
cree que el servicio al cliente proporcionado es lo suficientemente bueno como

para no requerir una mejora.
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IVV.F Conclusiones

Los resultados que ha arrojado el estudio de campo han permitido esgrimir

conclusiones acordes al tema tratado.

Existe una carencia en aspectos como la creacion de un departamento de talento
humano, la misma que ocasiona problemas como la nula capacitacion brindada
por la empresa, la no medicion del clima laboral y del desempefio de cada uno de
los empleados, lo que se traduce en algunos casos en disminucion de la

productividad, segtn los empleados encuestados.

Otro problema generado es la falta de capacitacion de los choferes de la empresa
TIA S.A, lo que de mejorarse permitiria mostrar a la empresa como un institucion
que vela por la seguridad en las vias del pais, logrando mejorar su imagen

corporativa en relacion con su competencia.

Finalmente, el servicio al cliente debe ser mejorado segin el 92% de los
empleados, ya que opinan de que de ser mejorado, los clientes tendrian un mayor

apego a la empresa y seria elegida por encima de las demas.
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5 CAPITULOV

PROPUESTA

V.A Titulo de la propuesta

“Implementacion de un Departamento de Recursos Humanos en la compafiia de

transportes TIA S.A.”

V.B Creacion del Departamento de Recursos Humanos

Para el respectivo desarrollo de cualquier institucion, la seleccion ordenada de su
personal es un aspecto fundamental para el crecimiento de la misma; es por esto
que se deben conocer las habilidades requeridas para que puedan llenarse los
puestos existentes en la empresa y alcanzar los objetivos empresariales.
Administrar los recursos humanos de una organizaciéon se trata de realizar la
planeacion, organizacion, coordinacion y desarrollo, asi como controlar los
procesos que promuevan el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo
que contribuye en que los individuos pertenecientes a la empresa consigan los
objetivos individuales que se relacionan directa o indirectamente con el trabajo a
realizar. La implementacion de un Departamento de Recursos Humanos lleva
consigo el respectivo analisis del disefio y la aplicacion de entrevistas al personal
operativo y directivo, asi como los requerimientos tecnolégicos y financieros, asi
como la necesidad de personal indicado y la aprobacion de las autoridades

principales.

V.C Justificacion

La necesidad de la creacion de un Departamento de Recursos Humanos se
presenta debido a que se busca mejorar la prestacion del servicio que ofrece la
empresa de transportes TIA S.A, ya que al contar con procesos de seleccién,

reclutamiento, capacitacion y evaluacion propios del area de recursos humanos, se
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contribuira con la mejoria de la atencion brindada por el personal que labora en la
institucion. Ademas, contar con choferes que sean capaces y responsables de
manejar los vehiculos de la flota de la empresa y no formar parte de las
estadisticas luctuosas relacionadas con accidentes de transito en el pais.

Cabe resaltar que el logro de los objetivos organizacionales se ve vinculado con el
recurso humano y su actitud hacia el trabajo, el cumplimiento de los mismos debe
ser impulsado por los niveles jerarquicos, operativos, directivos y administrativos.
El departamento estard compuesto por 3 personas, habiendo la posibilidad de que

se expanda si es necesario.

Es asi que la principal labor del departamento serd la realizacion de actividades
para que el sistema de recursos humanos se formalice y active, las personas seran
el elemento principal de la organizacién, estando dotadas de capacidades,
habilidades, conocimientos, destrezas necesarios para el cumplimiento de la

mision y vision de la organizacion.

V.D Viabilidad legal

El Departamento de Recursos Humanos estard alineado con las leyes y
reglamentos que se relacionan con el campo laboral, teniendo contratos de
caracter fijo e indefinido con un periodo de prueba de 90 dias; se elaborara un
reglamento interno que posea todas las especificaciones que los empleados

deberan cumplir para que la empresa cuente con un desempefio eficiente.

V.D.1 Tipos de contratos de trabajo

El contrato de trabajo se establece cuando se forma un acuerdo entre el empleador
y el trabajador, prestando servicios por una correspondiente retribucion
econdmica; para el caso de la empresa de transportes TIA S.A, los contratos seran
de manera expresa, lo que significa que contaran con un acuerdo escrito que los

sustente; los contratos seran de los siguientes tipos:
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e Contrato de tiempo fijo: Se constituye cuando las partes determinan la
duracion del contrato, siendo la minima de un afio; en caso de dar por
terminado el contrato de tiempo fijo, la parte interesada se encuentra en la
obligacion de notificar por via escrita el interés de terminar el mismo con
treinta dias de anticipacién, en caso de no realizarse esta accion, el

contrato se prolongara de manera inmediata.

e Contrato por tiempo indefinido: Son aquellos que no poseen duracion,
lo que queda acordado por ambas partes o por la naturaleza de quien
contrata, también poseen una duracién minima de un afio y puede
renovarse cuantas veces sea necesario.

e Contrato ocasional: Se presenta en situaciones emergentes, es decir,
cuando el empleador lo requiera, no puede excederse de 30 dias en un afio,

la relacion entre trabajador y empleado sera directa.
V.E Recursos para la creacion del Departamento de Recursos Humanos

Los recursos necesarios para la puesta en marcha del Departamento de Recursos

Humanos son los siguientes:

Tabla 27 Recursos necesarios

RECURSOS

ECONOMICOS Préstamo bancario

Capital propio

Jefe de Recursos Humanos
Asistente de Recursos Humanos
Suministros de oficina
Dispositivos de almacenamiento
Manuales

Foletos

Guias metodoldgicas
Instalaciones de la empresa de transportes TIA
S.A.

Elaboracion: Autoras

HUMANOS

MATERIALES

INFRAESTRUCTURA
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Para poder implementarse, se debe realizar una inversion de 4099.50, la cual se

detalla a continuacion:

Tabla 28 Inversion Inicial

INVERSION INICIAL

DESCRIPCION CANTIDAD VALOR VALOR
UNITARIO TOTAL

MUEBLES Y ENSERES

Silla ejecutiva 3 $90 $270
Escritorio ejecutivo con gavetas 3 $250 $750
EQUIPOS DE COMPUTACION

Laptop 3 $800 $2,400
Impresora multifuncién 1 $90 $90
MATERIALES DE OFICINA

Resmas de hojas A4 3 $4 $12
Cartuchos de impresoras 2 $25 $50
Boligrafos 5 $0.30 $1.50
Clips 3 $2 $6
Grapadora 3 $5 $15
Perforadora 3 $5 $15
GASTOS ADMINISTRATIVOS

Asesoria legal 1 $300 $300
IMPREVISTOS $100
TOTAL $4099.50

Elaboracion: Autoras

V.F Directrices del Departamento de Recursos Humanos

V.F.1 Mision

Seleccionar, gestionar y contribuir con el desarrollo del personal contratado,
sumando elemento humano competente, satisfecho y motivado con los objetivos
de la organizacion; brindandoles bienestar, asesoria y capacitacion con calidad,

calidez y eficiencia.
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V.F.2 Visién

Conservar al personal altamente calificado mediante un programa de motivacion y
capacitacion constante, haciendo que el Departamento de Recursos Humanos se
convierta en una unidad de gestion y control del personal de la empresa, que tenga
ademés la capacidad de impulsar y proponer el bienestar de la institucion,

conservando siempre los principios profesionales, morales y éticos.

V.F.3 Politicas

Las politicas a seguir para buscar el alcance de los objetivos y el correcto
desempefio de las funciones del personal; las politicas son las reglas estipuladas
para mantener las funciones y garantizar su cumplimiento de acuerdo a los
objetivos marcados por la empresa. Las politicas aportan respuestas a las
preguntas que puedan presentarse por parte de los empleados, evitando que los
subordinados busquen constantemente a cargos superiores para esclarecer sus

dudas. Las politicas que se llevaran a cabo seran las siguientes:

Tabla 29 Politicas de la empresa TIA S.A

RECURSOS

e Establecer estandares de calidad para la
POLITICA DE admision del personal, ademas de pruebas
PROVISION DE LOS fisicas, intelectuales y de aptitudes.
RECURSOS HUMANOS e Contar con condiciones Optimas para el
reclutamiento de personal.
e Integrar a los nuevos empleados al ambiente

de la empresa de una forma agil y amable.

o Evaluar el desempefio del recurso humano.

POLITICA DE e Esgrimir criterios de planeacion, rotacion del
APLICACION DE LOS personal y colocacién del mismo.
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RECURSOS HUMANOS

Establecer los requisitos necesarios para la
fuerza de trabajo, asi como sus funciones y

tareas.

POLITICA DE
MANTENIMIENTO DE
LOS RECURSOS

Motivar al recurso humano para que sea mas
productivo.
Analizar los criterios referentes a la

remuneracion del personal segun los cargos y

HUMANOS desempefio alcanzado.
Diagnosticar y monitorear el recurso humano.
POLITICA DE Garantizar la salud y excelencia de la

DESARROLLO DE LOS
RECURSOS HUMANOS

institucion.
Promover en el personal la realizacion del

potencial de cada uno de los empleados.

POLITICA DE
CONTROL DE LOS
RECURSOS HUMANOS

Auditar permanentemente el recurso humano.
Mantener los datos sobre los trabajos

realizados por el talento humano.

Elaboracion: Autoras
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V.G Estructura organizacional

Gréfico 18 estructura organizacional

PRESIDENTE
GERENTE

I
JEFE DE RECURSOS DE
HUMANOS
CONTADOR
|
SECRETARIA/ASISTENTE ASISTENTE DE

I

COMISARIO

RECURSOS
V.G.2 Descripcion y perfil de cargos

HUMANOS

ENCOMIENDAS (2)

BOLETEROS (6)

Elaboracion: Autoras

Los perfiles para los cargos del departamento de Recursos Humanos son
necesarios porque aqui se establece cudles son las actividades que deben
desarrollar, las caracteristicas, habilidades, aptitudes y conocimientos que

requieren los ocupantes de los cargos que conforman este departamento.

Tabla 30 Perfil del cargo de Jefe de Recursos Humanos

PERFIL DEL CARGO

Nombre del Cargo | Jefe de Recursos Humanos

Departamento Recursos Humanos

Dependencia Gerente
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Mision del cargo

Planificar, organizar, dirigir, controlar y ejecutar los diferentes
subsistemas del departamento de Recursos Humanos, con el objeto
de optimizar el recurso humano calificado e idéneo en pro del
beneficio tanto institucional como personal, siguiendo la

planificacidon estratégica de la organizacion.

Actividades

esenciales

Responsable del proceso de: reclutamiento, seleccion,
evaluacion, elaboracion de informe, contratacion e
Induccidn del personal nuevo.

Planifica, coordina, dirige y supervisa las actividades de la
unidad a su cargo.

Elabora normas y procedimientos del subsistema de
recursos humanos.

Propone e implanta procesos de evaluacion del desempefio
gue midan la eficiencia del personal.

Mantiene todos los registros necesarios concernientes al
personal.

Entrevista, aconseja y ayuda a los empleados en relacién
con sus problemas personales y dificultades.

Incentiva la integracion y buenas relaciones humanas entre
el personal.

Responsable del proceso de permanencia del Talento
Humano.

Administra los procesos de gestién de recursos humanos.
Supervisa, evalta y controla el personal a su cargo.
Elabora informes periddicos de las actividades realizadas.
Mantiene en orden al equipo Y sitio de trabajo, reportando
cualquier anomalia.

Elabora y presenta a los directivos informes técnicos sobre
las fases del desarrollo de planes y programas de los

subsistemas de recursos humanos.

Requisitos para el cargo
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Experiencia Instruccion Conocimientos Adicionales
Minimo 2 afios Titulo profesional a = Legislacion laboral,
en Jefatura de fin, Psicologia = Gestién de Recursos Humanos por
Recursos Organizacional, competencia,
Humanos, especializacion en = Liderazgo,
preferible en Administracion de = Técnicas de seleccion,
empresas de Recursos Humanos. = Conocimientos de computacion,
Servicios. = Experiencia en técnicas de
comunicaciones,
= Experiencia en el trato y manejo de
personal

Competencias de gestion

Administrar los subsistemas de Recursos Humanos a un nivel de desarrollo
organizacional acorde a la misién y vision de la compafiia, con manuales, reglamentos,
instructivos, formatos, registros aplicables a los colaboradores, sujetos al cédigo de

trabajo.

Fortalezas personales

Capacidad de analisis, trabajo bajo presion, liderazgo, buen comunicador, facilidad para
interactuar a todo nivel, toma decisiones, perseverante, imparcial, responsable, honesto,

ético, proactivo y flexible.

Elaboracion: Autoras

Tabla 31 Perfil del cargo de Asistente de Recursos Humanos

PERFIL DEL CARGO

Nombre del Cargo | Asistente de Recursos Humanos

Departamento Recursos Humanos

Dependencia Jefe de Recursos Humanos

Mision del cargo | Programar, organizar y ejecutar actividades de caracter
administrativo para el disefio, implantacion y evaluacion de planes

y programas de administracion y gestion de personal, orientados a

elevar las competencias, motivacion y productividad del personal
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de la compafiia de Transporte “TIA S.A” en funcion de la
aplicacién de los diferentes subsistemas de la administracion de

los recursos humanos.

Actividades e Programa, organiza y ejecuta estudios especializados en
esenciales materia de administracion de los recursos humanos
institucionales.

o FEjecuta actividades para el disefio, actualizacion o
aplicacion de estudios de clasificacién y descripcion de
cargos.

e Elabora programas de evaluacion del desempefio, sistemas
de remuneraciones, procesos de reclutamiento y seleccion
del personal, capacitacion.

e Chequea diariamente el control de asistencia y detecta
fallas.

o Verifica las referencias de los aspirantes a los cargos.

e Disefia y elabora cartelera de informacion general y de
instruccion.

o Mantiene actualizados los archivos del personal que ha
recibido instruccion.

e Realiza cualquier otra tarea afin que le sea asignada.

Requisitos para el cargo
Experiencia Instruccion Conocimientos Adicionales
Minimo 1 afio en | Titulo profesional a fin, = Amplio conocimiento Legislacién
cargos similares Lcdo. Ciencias laboral,
de preferencia en Administrativas, » Gestion de Recursos Humanos por
empresas de Psicologia competencia,
servicio. Organizacional, » Liderazgo,
Especializado en = Técnicas de seleccion,
administracion de » Analisis y descripcion de cargos,
recursos humanos. = Clima laboral.
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Competencias de gestion

e Habilidad para generar, establecer e construir ideas o alternativas variadas y
creativas para solucionar problemas especificos y elevar la productividad.

e Habilidad para conseguir ayuda y cooperacion de las personas hacia la
satisfaccion de demandas de los clientes de la organizacion.

e Capacidad para integrarse de manera efectiva al personal.

Fortalezas personales

Conocimiento de paquetes informéticos, buen comunicador, facilidad para interactuar a

todo nivel, toma de decisiones, perseverante, imparcial, responsable, honesto y ético.

Elaboracion: Autoras

V.G.2 Funciones del Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos utilizard subsistemas, los cuales se
detallan a continuacién y que seran planificadas segun las necesidades futuras del

personal y aprovechando las oportunidades que se llegasen a presentar:

RECLUTAMIENTO:

Se entiende como reclutamiento al conjunto de procedimientos empleados para
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar un
determinado cargo dentro de la institucion. Basicamente este proceso se explica

en las siguientes actividades:

e Determinando las necesidades actuales y futuras de reclutamiento,
partiendo de la informacién suministrada por la planificacion de recursos
humanos y el analisis de los puestos de trabajo.

e Suministrar el nimero suficiente de personas calificadas para los puestos a

cubrir, con el minimo coste para la organizacion.
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e La responsabilidad de los procesos de reclutamiento serd del

Departamento de Recursos Humanos.

RECLUTAMIENTO INTERNO:

e Se dara preferencia al reclutamiento interno ante una vacante en la
empresa.

e La informacidn de la vacante se lo hara mediante boletines informativos
en areas de continua circulacion, o boletines electrénicos.

e Se revisara las evaluaciones del desempefio de los 2 dltimos afios del

posible candidato interno.

RECLUTAMIENTO EXTERNO:

e Llenar formulario de solicitud de empleo para determinar su interés y
habilidad.

e Mantener base de datos de candidatos que se presentan espontaneamente o
en otros procesos de reclutamiento.

e Publicar anuncios en diarios, revistas etc.

e Recopilar candidatos presentados por empleados de la empresa.

e Publicar anuncios en la porteria de la empresa.’
SELECCION DE PERSONAL
El proceso de seleccion hace énfasis en la recopilacion de toda la informacion de

los candidatos a un puesto de la empresa, como una base del perfil de empleado a

contratarse. En esta etapa se incluyen los siguientes procedimientos:

e Realizar entrevista profunda para obtener informacion acerca del

candidato por parte de Recursos Humanos.

2 Ver el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en Anexo 1.
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e Se realizard la verificacion de los datos expuesta en la solicitud de
empleo.

e En caso de adulteracion de informacion esta solicitud sera rechazada, de
inmediato.

e Coordinar la entrevista del candidato con el futuro jefe inmediato
superior.

e Se aplicardn diversas pruebas para evaluar la compatibilidad con el

requerimiento del puesto.
CONTRATACION DEL PERSONAL

La contratacion del personal se genera una vez que se haya reclutado y
seleccionado al personal iddneo. Una vez cumplido este proceso se debera
solicitar la documentacién personal respectiva al futuro empleado®. Luego de esto

se le hara una induccion sobre aspectos generales como:

Hablarle de la empresa:
e ;COmMo empez6?
e ;Quiénes la integran?
e ;Cudles son los objetivos y metas de la empresa?

e (Qué tipo de servicios presta la empresa?

Politicas generales de la empresa:
e Horario.
e Dia, lugar y hora de pago.
e ;Qué debe hacer cuando no se asiste al trabajo?
e Normas de seguridad.
e Areas de servicio para el personal.
¢ Reglamento interno de trabajo.

e Actividades recreativas de la empresa.

® Ver el proceso de contratacion del personal en el Anexo 2.
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Presentaciones:
e Con el supervisor o jefe directo.

e Con los comparieros de trabajo.

Ubicacion del empleado en su puesto de trabajo:
e Objetivo del puesto.
e Labores a cargo del empleado.
e (Como el empleado desempefia su trabajo?

e Otros puestos con los que tiene relacion.

ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTO

Politicas del perfil del puesto:
e Instruccion basica
e Experiencia
e Adaptabilidad al cargo
e Iniciativa necesaria

e Aptitudes necesarias

Requisitos fisicos estaran conformado por:
e Esfuerzo fisico requerido
e Capacidad visual
e Destreza o habilidad

e Constitucion fisica necesaria

Politicas de la descripcidn de puesto:
e Definir con exactitud los deberes y responsabilidades que los distingan de
los demas cargos de la Compaiiia.
e Definir tareas o funciones que debe cumplir el ocupante del cargo en la

compafiia.
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EVALUACION DE DESEMPENO

Su funcion es estimular o buscar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna
persona. Medir el desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de
desarrollo. Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion
sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su
cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para
decidir las acciones que deben tomar. Para este efecto es importante tomar en

cuenta los siguientes procesos:

Dar a conocer a todo el personal que labora en la compafia las normas de

evaluacion del desempefio antes de su aplicacion.

e Elaborar un plan y cronograma de evaluacion del desempefio para
conocimiento y aprobacion de la méxima autoridad.

e Incentivo salarial por buen desempefio laboral.

e Incentivar econdmicamente segun resultados obtenidos en la evaluacion de

acuerdo a los parametros establecidos y aprobados por la gerencia general.

La evaluacién es indispensable para:

e Asignar recursos en un entorno dindmico,

e Motivar y retribuir a los colaboradores

e Ofrecerlos a estos retroalimentacion sobre su trabajo
e Mantener buenas relaciones con grupos

e Asesorar y desarrollar a los colaboradores

e Cumplir las reglamentaciones®.

*Ver el proceso de evaluacion de desempefio en el Anexo 3.
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ADMINISTRACION DE SALARIOS

En relacion a la administracion de salarios, se considera que los puntos mas

relevantes sobre este tema son los siguientes:

e Establecer rangos de sueldos que estén al mismo nivel de otras empresas,
comparandolos con cargos similares.

e Incrementar los sueldos en base a la inflacion anual para mantener el poder
adquisitivo de su sueldo.

e Implementar politicas de incentivos.

e Revision anual de sueldos y salarios.

CAPACITACION

Finalmente, el proceso de capacitacion es muy importante para actualizar los
conocimientos del personal y para este efecto, se ha decidido contemplar los

siguientes procesos:

e Implementar programas de capacitacion trimestralmente.

e Capacitar a todos los colaboradores por areas respectivamente.

e Coordinar temas de relevancia con empresas encargadas de capacitacion.
e Brindar un curso de capacitacion anual a gerentes y jefes departamentales.
e Medir conocimientos adquiridos.

e Proporcionar retroalimentacion a los colaboradores, respecto a Su

desempefio en los cursos recibidos”.

® Ver el proceso de capacitacion en el Anexo 4.
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6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

VI1.A Conclusiones

Resulta indispensable incorporar a la empresa de transportes TIA S.A un
Departamento de Recursos Humanos, debido a la falta del sentimiento de
pertenencia expresado por parte de los empleados.

Evitar todo tipo de conflictos entre funcionarios y empleados al momento
de existir una vacante, la distribucién del trabajo y el proceso de seleccién
del personal; analizando el rendimiento de los empleados y lograr un
Optimo desempefio por parte de ellos.

Existe desmotivacion por parte de los empleados, debido a la falta de una
capacitacion formativa que contribuya a su desarrollo personal y
profesional.

V1.B Recomendaciones

Elevar la pertenencia que los empleados y colaboradores poseen, ya que
esto ayuda a que todos ellos trabajen para el desarrollo de la empresa,
repercutiendo directamente en el mejoramiento del servicio que brinda y la
imagen empresarial.

Se recomienda la creacion de un Departamento de Recursos Humano,
puesto que, se podra controlar la ejecucion de todos los procesos referentes
a esta area, evitando conflictos de interés entre los funcionarios y
colaboradores, y permitiendo que el personal de la empresa tenga un
adecuado proceso de seleccion, capacitacion y desarrollo.

Realizar evaluaciones del desempefio de manera periddicas para
determinar factores claves para la motivacion y capacitacion de los

empleados que lo requieran, asi como incentivos a la eficiencia.
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Anexo 1. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

+| Creacién dela

Analisis de la
solicitud del

Inicio
vacante personal
Citacion de los ¢Existen Revision de las
canditados para la < Sf- candidatos para hojas de vida de
entrevista el puesto? los postulantes
Aplicacion de otro
no—»  proceso de
reclutamiento
i Recepcion de los
candidatos
—»  Examen Médico
Verificacion de
L | informacidn del [
d candidato
Entrevista Inicial <
v Seleccion
Aplicacionde | _ Evaluacion de los | |
pruebas candidatos
\ 4
Entrevista Final < Decision final — — Fin

Elaboracion: Autoras



Anexo 2. Proceso de contratacion del personal

Inicio

Creacion de la
necesidad

Requerimiento del
recurso humano

Elaboracion de
informe técnico

NO APLICA

v

Devolucion del
tramite

Evaluacion de
postulantes
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Se realiza la
seleccion del
recurso humano

Llamado de
postulantes para
toma de pruebas

Se solicita
documentacion del
recurso humano

Revision de base de
datos de
postulantes

Elaboracion: Autoras

Firma del Contrato

Fin
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Anexo 3. Proceso de evaluacion de desempefio

Comunicacion

Actitud al cambio

Solucién de
conflictos

Toma de
decisiones

N

Inicio

Anélisis de los

Seleccion de
factores de mayor
relevancia

l

Esquematizacion de
instrumentos de
valoracion

Cuestionario
de preguntas

Elaboracion: Autoras

> resultados
obtenidos

Diagnostico del
comportamiento del
recurso humano

Elaboracion de
informe
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Anexo 4. Proceso de capacitacion del personal
Inicio
Deteccién de
necesidades
Fin

Elaboracién
del plan
anual de .

capacitacion Elaboracion y entrega de

certificados de asistencia

SI SE RECHAZA

Se envia a
Organismo Central

S| SE APRUEBA——— Se ejecuta el plan

Elaboracion: Autoras



