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RESUMEN

Todas las areas de trabajo de una empresa que son muy importantes para que esta
funcione correctamente. Por lo tanto, se entiende que todas estan relacionadas entre si
respondiendo a la sinergia organizacional. Entre las &areas que debe contar una
organizacion es el Departamento de Recursos Humanos, sin embargo, existen
empresas que no cuentan con el departamento, lo cual genera una brecha entre el

capital humano y la organizacion.

En la actualidad las organizaciones en el sector comercial de Distribucion de Materiales
de Construccion han crecido en el mercado, por lo que se ven en la necesidad de
requerir personal para cubrir los puestos vacantes, sin embargo, se presentan
situaciones en donde los altos mandos de las organizaciones no valoran contar con un
departamento que ayude a gestionar procesos relacionados con el tema, o0 bien si en
algun momento cuenta con ello, no le brinda la importancia que realmente merece, sin

darse cuenta que el recurso mas valioso en la organizacion es el talento humano.

Asi mismo de acuerdo con el del tamafio de la organizacién, asi se debera llevar a
cabo el desarrollo de funciones principales y basicas en una empresa, con relacion a la
gestion de Recursos Humanos como, por ejemplo: aplicar las practicas de recursos
humanos de alto rendimiento, para conseguir que las personas sean productivas,
logrando un total éxito en el mercado. Para ello este estudio tiene como objetivo:
Analizar la Gestién del Departamento de Recursos Humanos y su relacién con los
resultados organizacionales de las empresas distribuidoras de materiales de

construccion.

Por lo tanto, la investigacion se llevo a cabo utilizando el método cientifico, y el estudio
es descriptivo - explicativo, debido a que se examind y se logré obtener un panorama
sobre las deficiencias que tienen en la organizacion. Dicha informacion se obtuvo por

medio de dos instrumentos que se les pasaron a los sujetos de estudio, la cual fue de



aporte para rechazar o comprobar la hipétesis: La aplicacion de un modelo de Gestion
de Recursos Humanos, afecta los resultados de negocio de las empresas que se

dedican a distribuir materiales de construccion en el sector comercial.

Se plante6 como objetivo del estudio: Analizar la Gestion del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los resultados organizacionales de las empresas
distribuidoras de materiales de construccion. Por lo tanto, el resultado de la
investigacion realizada hace mencion que la organizacion debe contar con un plan
medible, alcanzable y realizable de Gestion del Departamento de Recursos Humanos,
para repercutir en la potenciacion de colaboradores competitivos y productivos,
logrando incrementar la satisfaccion laboral en el colaborador, asi como la rentabilidad
de la organizacion, en otras palabras, que los resultados de negocios sean positivos.

Por ultimo, la presente investigacion fue llevada a cabo para concientizar sobre la
necesidad de un modelo de Gestion del Departamento Recursos Humanos adaptado a
las necesidades de la organizacion, asi como a aportar a los responsables de las
organizaciones pongan en practica las recomendaciones mencionadas, y lograr que las
empresas sean competitivas y productivas en el mercado, no quedarse estancadas con
la enfermedad de la miopia en pleno siglo XXI dentro de en un mundo globalizado y
competitivo, sin perder de vista que el Talento Humano es la parte mas importante de

una organizacion.

Asi mismo es de contribucién para que todas organizaciones tengan presente que debe
contar con un departamento que se encargue del talento humano que es parte
fundamental en toda organizacion en general, y saber que no es una opcion contar con

el departamento, sino una necesidad.



INTRODUCCION

Existen sectores empresariales que se dedican a la distribucion de materiales de
construccion en el sector comercial, adoleciendo a muchas empresas de ese sector por
falta una Gestion del Departamento Recursos Humanos, pudiéndose observar como
las organizaciones no le brindan la importancia necesaria, ya que tratan de realizar
funciones basicas y de forma empirica para solventar situaciones que van surgiendo
con los colaboradores, sin percatarse de las competencias que posee cada
colaborador, ni los niveles de las insatisfaccion que se presentan cada dia, lo cual

afectan directamente a la misma.

La presente investigacibn es de aporte al sector comercial, principalmente a las
empresas que se dedican a la distribucion de materiales de construccion ya que en
ocasiones no se cuenta o no se lleva a cabo la Gestién del Departamento Recursos
Humanos con los procesos establecidos, por lo que describe la importancia y
necesidad de dicha gestion, a los profesionales del area de Recursos Humanos y a la
Escuela de Postgrado de la Universidad de San Carlos para los estudios de Maestria

en Administracion de Recursos Humanos.

El objetivo general analizar la Gestion del Departamento de Recursos Humanos y su
relacion con los resultados organizacionales de las empresas distribuidoras de
materiales de construccion de la ciudad de Guatemala, aunado a ello se plantearon los
objetivos especificos para: Describir la gestion de Recursos Humanos que se realiza en
la empresa distribuidora de materiales de construccion, identificar los factores que
influyen en los resultados de los colaboradores y establecer la relacion entre la gestion
del Departamento de Recursos Humanos y los principales resultados de la

organizacion.

Para ello en el capitulo uno se presenta los antecedentes relacionados con la
investigacion, y establecen sintesis de los trabajos realizados sobre el problema

formulado.



El capitulo dos se desarrolla el marco teérico y conceptual en donde se respalda con
las teorias de los autores del campo de la Administracion de Recursos Humanos que
mas se acerquen al tema a investigar. En esta parte es donde se describen las
definiciones de variables bajo el conocimiento de especialista en el tema, para
fundamentar la investigacion relacionada con los factores que contribuyen la

productividad laboral y la relacién con la Gestion de Recursos Humanos.

En cuanto al capitulo tres se describe la metodologia utilizada, en donde se detallan los
procedimientos realizados en el tipo de estudio, sujetos, enfoques, técnicas e
instrumentos que se aplicaron para determinar la hipétesis; es decir, describe los pasos

gue se llevaron a cabo para la elaboracion del estudio de campo.

Seguidamente en el capitulo cuatro se muestra el analisis y presentacion de resultados
de la informacion obtenida de los instrumentos aplicados a los sujetos de estudio,

mediante graficas y discusion de resultados.

Finalmente, en el capitulo cinco se dan a conocer las conclusiones y recomendaciones
del estudio con respecto a los resultados obtenidos en la investigacion en donde se

confirma la hipétesis, y se da respuesta a los objetivos planteados.

Seguido a ello se detallan las fuentes bibliograficas consultadas para la realizacion de
la investigacion; asi mismo, dentro de los anexos se incluyen los formatos de los

instrumentos que fueron utilizados para la presente investigacion.



1. ANTECEDENTES

La relacion laboral del ser humano ha ido evolucionando a lo largo del tiempo, en el
ambito del Departamento de Recursos Humanos dentro de las organizaciones.

1.1 Antecedentes de empresas distribuidoras de materiales de construccion

El campo de Recursos Humanos a nivel mundial ha tomado importancia, ya que se
considera necesario para la competitividad global en el mundo de los negocios; por lo
tanto, es vital la presencia y el funcionamiento del departamento como tal para
enfrentar los continuos cambios no solo tecnoldgicos, sino los criterios de gestion que
establezcan procesos administrativos adecuados para maximizar los beneficios vy

minimizar los costos organizacionales.

En el sector de distribucion de materiales de construccion donde se realizo la
investigacion incide la Gestion de Recursos Humanos, al contar anicamente con dos
personas, siendo una de ellas la que se encarga de archivar y documentar informacion
sobre los colaboradores que pertenecen a la organizacion. La corporacion cuenta con
veintisiete unidades de negocios que se encuentran en las regiones Metropolitana,

Norte, Nor-Oriente, Suroriente Central, Suroccidente, Nor-Occidente y Petén del pais.

1.2 Estudios y aspectos tedricos realizados

En este contexto se encuentran estudios nacionales como el de la Universidad Rafael
Landivar con la tesis desarrollada por Jeferson Rodolfo Escobar quien investigoé el tema
Gestidn de Recursos Humanos en la cadena ferretera de Oriente, S.A; y establecié
como objetivo estudiar la gestion de recursos humanos en la Cadena Ferretera de
Oriente S.A, en la ciudad de Guatemala en el departamento de Jutiapa. La
investigacion fue de tipo descriptiva en donde considerd6 como sujetos de estudio al
propietario y los colaboradores. Concluy6 que si se realiza una planeacion de recursos
humanos y la persona encargada de realizarla es el administrador, quien transmite la

informacion de



forma verbal, por lo cual recomendd la creacion de un manual de descripcion de
puestos y funciones, para la aplicacion correcta de la Gestion de Recursos, con el fin
de exista un documento por escrito donde se detallen cada una de las obligaciones
deberes, funciones, responsabilidades y conocimientos que deben desempefar los
colaboradores dentro de la empresa para poder cumplir con los objetivos

organizacionales. (Escobar, 2014)

Por su parte, Edy Renato de Ledén de la Universidad Rafael Landivar, realizd la
investigacion Gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas
en el area Urbana de Retalhuleu de caracter descriptivo, con el objetivo de analizar
las normas y procedimientos establecidas en la gestion del talento humano, las formas
y procesos orientados al aprovechamiento y fortalecimiento de los conocimientos y
experiencias del Recurso Humano, los procesos y condiciones de motivacion de interés
laboral y personal del recurso humano y los procesos que orientan al aprovechamiento
de actitudes, aptitudes y habilidades del recurso humano en las pequefias y medianas
empresas en el area urbana de Retalhuleu. La principal conclusién a la que llego es
gue un bajo porcentaje de compromiso que muchas PYMES del area urbana de
Retalhuleu manifestaron, con relaciébn a la gestion del talento humano, el cual se
contempla ain mas en las normas y procedimientos en sus distintas lineas de
funcionamiento y pruebas técnicas, tanto para la contratacion del personal como para
detectar factores de capacitacion y desarrollo de los colaboradores. Recomendd que
las PYMES necesitan implementar acciones para fortalecer su capital humano, a través
de herramientas que permitan su adaptacion, desarrollo y una carrera profesional

dentro de la empresa. (De Leo6n, 2013)

En la investigacion de la Universidad Rafael Landivar, titulada Gestién de recursos
humanos por competencias laborales en la empresa minera Entre Mares de
Guatemala S.A. de Leydi Mariané Garcia plantea como objetivo general, determinar
los elementos de la gestion de recursos humanos por competencias laborales que debe
aplicar la empresa “Entre Mares de Guatemala, S.A”, mostrando en los resultados que

la empresa minera si establece y lleva a cabo una planeacion del recurso humano de



acuerdo a lo indicado por el gerente general, cuyo proposito es cumplir los objetivos
establecidos con base a las necesidades que se desarrollan en la misma, donde de
forma sistematica se define la prevision y demanda de los colaboradores y lograr la
eficiencia en la gestion administrativa. Recomendd que la empresa refuerce el proceso
de planificacion del recurso humano, identificando la estructura actual y el inventario de
las personas para determinar la formacion, reubicacién, seleccién o los faltantes que
habr4 que gestionar dentro de los recursos humanos de la empresa siguiendo el
enfoque de competencias; que el inventario del personal también podr4 establecer el
candidato capacitado para ocupar el puesto, el perfil y cada una de la funciones que se
deben desarrollar y, este instrumento debera contener todos los datos e informacion
sobre los colaboradores, para determinar el potencial humano con que cuenta la
empresa, ubicando y clasificando a los elementos méas idéneos con los que se podra

disponer para la cobertura de vacantes. (Garcia, 2012)

En lo que respecta a investigaciones internacionales, se encuentra a José Eduardo
Espinoza que realizé un estudio en MOBATEX de la Ciudad de Pelileo Ambato,
Ecuador, con el objetivo de definir una forma de mejorar la empresa y fortalecerla para
ser mas productiva, por medio de la creacion de un plan de gestién de talento humano
por competencias. Utiliz6 el método cuantitativo y tomé en cuenta al area de
produccién con 35 trabajadores. Encontré que el 72% de los trabajadores piensan que
con la implementacién de un modelo de gestiéon de talento humano dentro de la
empresa aumentara la produccién, ya que cada uno de los trabajadores se
desenvolvera de mejor manera en cada puesto de trabajo. Concluyd que el disefio de
un modelo de Gestion de Talento Humano ayudara a reducir las falencias detectadas
en el manejo del personal mediante un manual que sirva de herramienta guia, para
optimizar los procesos relacionados con el personal de la empresa y las actividades
gue realiza cada uno de ellos. Recomend6é emplear la Gestion del Talento Humano
para transformar el ambiente en un canal continuo de comunicacion entre los
trabajadores y la empresa; y que el momento era propicio para que la organizacion

empezara a involucrar las necesidades y deseos de sus colaboradores con el fin de



ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo capaz de enriquecer la personalidad

de cada empleado (Espinoza 2011).

También Ruth Jannette Escobar, hizo una investigacion cualitativa y cuantitativa, en la
Parroquia Huachi Loreto, Canton Ambato, Ecuador con el objetivo fundamental de
entregar a la empresa una propuesta que ayudara a optimizar el talento humano y
obtener la productividad deseada. Determind que existe el desinterés y la
desvalorizacion sobre el talento humano y esto conlleva a la inconformidad en los
trabajadores y por ende la desmotivacion personal. Por lo que llegd a la conclusion de
gue la falta de capacitacion se refleja en la deficiencia del rendimiento laboral, el
manejo inadecuado de maquinaria y herramientas de trabajo, la deficiencia en la
comunicacion y la falta de motivacion del personal; sin lugar a duda, manifiesta la
desvalorizacion sobre el talento humano; por consiguiente, recomendd hacer énfasis en
proyectos destinados a la optimizacién del talento humano, siendo este un factor

fundamental en el éxito organizacional. (Escobar, 2011)

El articulo de Diana Cristina Rodriguez Moreno que se publicé en Apuntes el CENES
titulado Practicas de gestion humana en pequefas empresas, expresa que “la mayor
parte del conocimiento existente acerca de las funciones tradicionales de recursos
humanos (reclutamiento, seleccion, formacion, evaluaciébn del desempefio vy
compensacion) es para las grandes empresas, y la evidencia sugiere que en las
pequefias empresas las practicas de recursos humanos son distintas” Rodriguez
Moreno (2012).

En la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador en la tesis de grado titulada “La
auditoria de gestion a los procesos de recursos humanos y su incidencia en la
rentabilidad de la floricola Marlen Roses Ecuador, S.A.” donde su autor Nataly Marisol
Balseca Lema explica que la empresa presenta falencias en cuanto a la seleccion,
reclutamiento, capacitacion e induccién del personal generando debilidades que

afectan directamente a su rentabilidad (Balseca Lema, 2012).



La revista HRAccess y PeopleMatters (2011) realizé un estudio que lleva por nombre
“Productividad de la Gestién de Recursos Humanos y su impacto en la Empresa” nace
con el objetivo de conocer las politicas de recursos humanos adoptadas por las
principales empresas en Espafia en el contexto de crisis econémica y empresarial,
desde dos perspectivas complementarias: Acciones 0 medidas orientadas a mejorar la
propia efectividad/productividad de la funcion de recursos humanos en la organizacion.
Se concluy6 que las empresas, en su gran mayoria (80%) han analizado sus niveles de
eficiencia en la productividad y los costes asociados a la administracion de personal y
nomina, siendo sorprendente que un considerable porcentaje de éstas (39%) no
manejan indicadores de servicios internos, y el (47%) no cuentan con datos
comparativos de los niveles de eficiencia en el area de servicios de recursos humanos.
Asi mismo se menciona que cada tres empresas (31%) emprendieron procesos de
externalizacion de recursos humanos en los dltimos dos afios, lo cual representa un
aumento significativo en comparacion con los resultados de estudios anteriores. Y por
ultimo el (73%) de las empresas revisaron procesos de trabajo en recursos humanos y

el (69%) redisefio su estructura organizativa de recursos humano.



2. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 Administracion

Para Robbins Stephen P. y Mary Coulter (2014) “indican que la administracion se
refiere al proceso de coordinar e integrar actividades de trabajo para que éstas se

lleven a cabo en forma eficiente y eficaz con otras personas y por medio de ellas.

Los administradores deberdn desarrollar un aparato administrativo que cumpla con
cada uno de los objetivos siguientes:

a. Cuando se desempeiian como administradores los individuos deben ejercer las
funciones administrativas de Planeacion, Organizacion, Integracién de Personal,
Direccidn y Control.

La administracion se aplica a todo tipo de organizaciones.
Se aplica a administradores de todos los niveles organizacionales.

La intencidn de todos los administradores es la misma: generar un superavit.

®© oo o

La administracion persigue la productividad, lo que implica eficacia y eficiencia

Por lo tanto, lo que busca la administracion es lograr los objetivos organizacionales,
para ello es necesario que exista la persona encargada de dirigir al personal, es por
ello que la administracion se relaciona con los recursos humanos, en donde los
elementos mas importantes de una organizacion son las personas, para el buen

funcionamiento de ella” Stephen, P. y Coulter, C (2014).

2.2 Origen de Recursos Humanos

El origen de los Recursos Humanos se remonta a Inglaterra cuando los albaiiiles,
carpinteros, curtidores y otros artesanos se organizaban en gremios y aprovechaban su
unidad para mejorar sus condiciones de trabajo. John Ivancevich “refiere que el campo
de los recursos humanos crecié con la llegada de la Revolucion Industrial en la ultima
parte del siglo XVIII, que echd los cimientos de una sociedad Industrial nueva y
compleja.



En el siglo XIX la administracion cientifica representd un esfuerzo por resolver las
ineficacias de la mano de obra y de la administracién a través de métodos de trabajo,
estudios de tiempos y movimientos y especializacion. Fue hasta 1960 cuando la
funcién de personal se enfocaba a los obreros. Aunque la funcién se enfocaba como
archivador o un bombero que sofocaba problemas sindicales. La ultima década del
siglo XX se caracteriz6 por una serie de movimientos vertiginosos en el area de
Recursos Humanos, debido a todos los cambios que se produjeron en el area
tecnoldgica, el &rea de comunicacion, por mencionar algunos de los grandes cambios

gue se produjeron en esa época” J. lvancevich (2010).

William Werther y Keith Davis menciona que “la guerra obligé al personal a trabajar a
un ritmo frenético. Algunas de las peores paginas de la historia laboral se escribieron
durante los afios de este conflicto (1939-1045), porque en ocasiones se recurrio al uso

de poblaciones esclavizadas para producir armamento y equipos.

La técnica de disefio y descripcion de puesto y los estudios de tiempo y movimiento,
entre otras cuestiones, se desarrollaron durante la Segunda Guerra Mundial. Aspectos
como la musica ambiental en el lugar de trabajo y la precaucién de pintar colores
brillantes las distintas partes méviles de las maquinas para prevenir los accidentes

industriales, trajeron profundas innovaciones en las instalaciones fabriles.

A principios de la década de 1950 casi todas las sociedades latinoamericanas basaban
su economia en una vision tradicional, agricola, ganadera y minera. Con pocas
excepciones, la poblacion econdémicamente activa se componia de hombres. La
incorporacion gradual de la mujer al mundo de la educacion y el trabajo se conté entre
los fendmenos mas significativos de los afios de las posguerras” Werther y David
(2014).

En tal sentido, Harper y Linch “aseguran que la tradicional concepciéon de la empresa
como un simple organismo de produccién, ha dejado paso a un nuevo enfoque en el

que, al factor econémico productivo, viene a unirse otro de tanta o0 mayor importancia:



como lo es el factor humano. De este modo la empresa ya no se considera mera
unidad productiva, sino que ya se habla de unidad econémica y social, o segun algunos

autores, de comunidad de trabajo” Harper y Linch (2014).

Werther y David mencionan que en el siglo XXI las modificaciones tecnoldgicas han
ejercido profundo efecto en la administracion de capital humano. Por ejemplo, hoy en
dia, la mayoria de las empresas cuentan con algin sistema de gestion de capital
humano, que funciona a través de una interfaz que permite administrar de manera
eficiente varias de las siguientes funciones: reclutamiento, seleccion de personal,
disefio de puestos, pago de ndéminas, sistemas de compensacion y planes de beneficio

social.

Tanto han cambiado los recursos humanos, que actualmente algunos de los autores de
los libros méas recientes como: Gestion del Talento Humano Idalberto Chiavenato
“‘refiere que ya no se habla en recursos humanos de administrar a las personas sino de
gestionar el talento en las organizaciones, por dos motivos centrales. El primero se
relaciona con el énfasis en las personas, como parte fundamental de las
organizaciones y el segundo por el deseo de dar la idea de un cambio potente,
reconocer el verdadero lugar de las personas y no considerar que sean un simple
recurso dentro de la organizacion. El Departamento de Recursos Humanos dentro de la
organizacion trabaja para lograr la satisfaccion de los empleados, que se encuentren
motivados, en un ambiente agradable que permita alcanzar los niveles de produccion y

ventas establecidos” Chiavenato (2014).

Se menciona: “un Departamento de Recursos Humanos comprende el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio” J. Ivancevich (2010)



2.3 Gestién del Talento Humano

Con el transcurso del tiempo el término de Gestion del Talento Humano ha tenido
diversas denominaciones:
» Gestion del Talento Humano: siglo XXI
Administracion de Recursos Humanos: Siglo XX
Administracion de Personal
Administracion de Relaciones Laborales
Administracion de Relaciones Industriales

YV V. V V V

Administracion de Relaciones Humanas

Sanchez “define el talento humano como el recurso mas importante para el
funcionamiento de cualquier organizacion. Si el elemento humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchara, de lo contrario se detendra y

fracasara.

El ser humano es social por naturaleza. Es inherente su tendencia a organizarse y
cooperar en relaciones interdependientes. Su capacidad humana lo ha llevado a crear
organizaciones sociales para el logro de sus propositos, siendo el desarrollo de estas
organizaciones y la administracion efectiva uno de los logros mas grandes que haya

podido alcanzar.

El vertiginoso cambio en el entorno de las empresas implica que, mas que vivir una
época de cambios, vivimos un cambio de época. Las nuevas propiedades en el mundo
de la economia, del trabajo y la presencia dentro de las organizaciones de una
tecnologia cada vez mas cambiante, suponen un reto progresivamente creciente para
las empresas, que soélo las mejor preparadas podran superar para asegurar su

supervivencia.

Es por ello, que la administracion del talento humano tiene como una de sus tareas,
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proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion y desarrollar
habilidades y aptitudes del individuo para ser lo mas satisfactorio asi mismo y a la
colectividad en que se desenvuelve. Las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucion, primordialmente del elemento humano con que cuenta”
Sanchez (2015).

W. Mondy y Robert N. se refiere a la “Administracion de los Recursos Humanos como
aquella que coordina la participacion de individuos para el logro de los objetivos
organizacionales. Basicamente, todo administrador hace que se logren cosas a través
de los esfuerzos de otros; esto requiere de una administracion eficaz de los recursos

humanos.

El gerente, cualquiera que sea, deberd conseguir, hacer y mantener personas
integrales, humanas y competentes, logrando el desarrollo a nivel individual y social a
escala fisica, afectiva y psicolégica para obtener el mayor desempefio, resultado y valor

agregado de cada persona.

Toda empresa para ser competitiva hoy en dia necesita imaginacion y creatividad para
generar nuevas ideas. Las compafiias estdn hambrientas de talento y necesitan
personas que logren nuevas maneras de hacer negocio. Para ello, es necesario que la
direccidn facilite la puesta en marcha de estas ideas. Muchas organizaciones estan aun
ancladas en el pasado, y mas interesadas en su historial y su buena fama que en el
futuro, es decir, prefieren aferrarse a lo que ya tienen seguro y no arriesgar en una

opcion de crecimiento” (W. Mondy y Robert N. 2013)

Los colaboradores de las empresas necesitan muchas mas aptitudes y talentos que
antes, y para competir tienen que contar con plantillas con las mayores aptitudes
posibles. A mayor nivel y calidad de servicio, mayor nivel de competencia de los

colaboradores.
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Para competir, las empresas necesitan renovar constantemente las aptitudes, tanto de
los colaboradores como de la direccion, a través de programas de formacion. Antes, los
grandes directivos eran intocables. Daban las érdenes y no recibian consejo de nadie.
Esto ha cambiado y, para no quedarse atras, los lideres de las empresas tienen que
aprender y ponerse al dia. Una vez mas, la direccion debe dar la libertad a sus
colaboradores para desarrollar sus aptitudes y talentos, y no someterlos a normas que

pongan en peligro la relacion con sus clientes. A continuacion, se presenta la evolucion

de la Gestion del Talento Humano segun Chiavenato:

Figura No. 1 Evolucion de la Gestion de Talento
Era de la | Era de la | Erade lainformacién
Industrializacién Industrializacién
clasica
PERIODO | 1900 — 1950 1950 — 1990 Después de 1990
Burocratica, funcional, | Mixta, matricial, con | Fluida, agil y flexible;
piramidal, centralista, | énfasis en la | totalmente
Estructura rigida e inflexible. departamentalizacién descentralizada.

Organizacional
predominante

Enfasis en los 6rganos.

por productos y servicios
0 unidades estratégicas
de negocios

Enfasis en las redes de
equipos
multifuncionales.

Teoria X: Enfoque en

Transicion: enfoque en

Teoria Y: Enfoque en el

el pasado, en las | el presente y en lo real. | futuro y en el destino.
tradiciones y en los | Enfasis en la adaptacion | Enfasis en el cambio y
valores conservadores. | del ambiente. en la innovacion.
Enfasis en el | Valoracién de la | Valoracion del
mantenimiento del | renovacion y la | conocimiento 'y la
Cultura statu quo. revitalizacion. creatividad.
Organizacional Valoracién de la
Predominante tradicion y la
experiencia.
Estatico, previsible, | Intensificacion y | Viable, imprevisible,
Ambiente pocos cambios y | aceleracion de los | turbulento, con grandes
Organizacional graduales. cambios ambientales e intensos cambios.
Pocos desafios
ambientales.
Las personas elaboran | Las personas son | Las personas son
Modos de tratar con | productos inertes Yy | recursos seres humanos
las personas estaticos. Enfasis en | organizacionales que | proactivos e
las normas y en los | deben ser | inteligentes que deben

controles rigidos para
regular a las personas.

administrados.
Enfasis en los objetos
organizacionales  para

ser impulsados.
Enfasis en la libertad y
en el compromiso a las

dirigir a las personas. personas.
Administracion de Relaciones Industriales | Administracion de | Gestibn del Talento
Personas Recursos Humanos Humano.

Fuente: Chiavenato (2014)
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2.4 Administracion de Recursos Humanos

La administracion del recurso humano “son las personas que participan en las
organizaciones, en las cuales desempefan determinados roles. Comprende todos los
procesos de gestién de personas que hoy conocemos; parte del principio de que las
personas deben ser planeadas y administradas en la organizacion por un oOrgano

central de administracion de recursos humanos” Chiavenato (2014).

Por tanto, lo que busca la administracion de recursos humanos es fortalecer los
conocimientos y las experiencias del personal de la organizacién para que en cada
puesto de trabajo se tenga a la persona idonea, logrando mantener alto rendimiento de

los colaboradores”

2.5 Propositos de la administracion de Recursos Humanos

William Werther y Keith Davis, dicen que “el propdsito de la administracion del capital
humano es mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de
manera que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social”
Werther y Davis (2014).

El valor del capital humano de la organizacion determina el grado de éxito de esta. El
departamento de recursos humanos existe para proporcionar apoyo estratégico a la
lata gerencia y al personal en la tarea de lograr sus objetivos.

2.6 Objetivos de la administracion de Recursos Humanos

Werther y Davis “menciona que los gerentes y los departamentos de recursos humanos
deben plantearse metas claras y cuantificables que equivalen a parametros que
permiten evaluar las acciones que desarrollan. Por lo tanto, los objetivos que guian la
funcién de la administracién del capital humano se pueden clasificar en cuatro areas

fundamentales:
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Objetivos Corporativos: Contribuir al éxito de la empresa por medio de su incidencia
en la estrategia corporativa, impulsar el uso Optimo del talento y contribuir a los
resultados financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa. Su

funcién es posibilitar el éxito de los supervisores y gerentes.

Objetivos Funcionales: Mantener la contribucion del departamento de recursos
humanos a un nivel apropiado a las necesidades de la organizacion es una prioridad
absoluta. Cuando la administracién no se ajusta a las necesidades de la organizacion,

se produce innecesarios desperdicios de recursos de todo tipo.

Objetivos sociales: El departamento de recursos humanos debe responder ética y
socialmente a los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir al maximo
las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la

organizacion.

Objetivos personales: El departamento de recursos humanos necesita tener presente
gue cada uno de los integrantes de la organizacion aspira a lograr ciertas metas
personales legitimas.

En la medida en que el logro de estas metas contribuye al objetivo comun de alcanzar
las metas de la organizacion, el departamento de recursos humanos tiene como una de
sus funciones apoyar las aspiraciones de quienes componen la empresa; y de esta
manera se lograra la productividad de los empleados y se disminuira el ausentismo
laboral” Werther y Davis (2014).

2.7 Actividades de administracion de Recursos Humanos

Las actividades fundamentales son acciones que se llevan a cabo para seleccionar una

fuerza de trabajo adecuada, y mantenerla. A continuacion, se presentan:
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2.7.1 Planeacién de Recursos Humanos

Se puede comprender el término ante lo que menciona ldalberto Chiavenato, “la
planeacion de personal es el proceso de decision sobre los recursos humanos
indispensables para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado tiempo. Se
trata de anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios para la
actividad organizacional futura. En la mayoria de las empresas industriales, la
planeacion se le llama "mano de obra directa’, para alcanzar todo un potencial la

organizacion necesita disponer de personas adecuadas para el trabajo”.

Mientras que Rodriguez, “indica la planeacion de recursos humanos como un proceso
utilizado para establecer los objetivos de la funciébn de personal y desarrollar las
estrategias adecuadas para alcanzarlos. La planeacién de recursos humanos puede

hacerse de manera formal e informal” Rodriguez (2016).

Se hace mencidn que una planeacion en Recursos Humanos efectiva contribuye a la
creacion de los cimientos para la organizacién de personal, direccion y control de las
actividades que los empleados deban ejecutar en orden y de acuerdo con los objetivos
establecidos y que por ende deben ser alcanzados, refiere Chruden y Sherman (2005).
Por lo tanto, si existe una planeacion adecuada en el departamento de Recursos
Humanos, tendrd como efecto que cada colaborador ocupe el puesto en donde sean

aptos segun sus conocimientos, experiencia y habilidades.

Segun Weihrich y Koontz, los pasos para llevar a cabo una planeacion adecuada son
los siguientes:
= Deteccion de oportunidades, consiste en conocer lo que desean los
empleados y la organizacion, las fortalezas y debilidades que posee y con lo que
se cuenta en otras organizaciones al respecto.
= Establecimiento de objetivos o metas, se refiere a conocer claramente dénde

se desea estar, que se quiere lograr y cuando.
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= Consideracion de las premisas de planeacion, conocer las alternativas mas
prometedoras para alcanzar los objetivos 0 metas.

= Comparacion de alternativas y los objetivos y metas trazadas, establecer los
diferentes escenarios posibles para encontrar la mejor posibilidad de cumplir con
los objetivos o0 metas trazadas con el mas bajo costo y logrando mejores
utilidades.

= Eleccién de una alternativa, con base a los escenarios planteados en el punto
anterior, acé se define el rumbo a seguir, estableciendo los pasos, las acciones y
los tiempos establecidos para los mismos.

= Elaboracion del plan de apoyo, todo lo que se necesita investigar, adquirir,
cambios, modificaciones, entre otros para lograr llevar a cabo el escenario
elegido.

= Expresiéon numérica de la planificacién, elaboracion y desarrollo de un

presupuesto acorde al escenario elegido.

Se puede decir que la planeacion es una forma de reducir la incertidumbre a través de
la prevision del cambio. Permite aclarar las consecuencias de las acciones que se
puede tomar ante el cambio. Reduce las actividades traslapadas y antieconémicas. Sin

planeacion no puede existir control, segun Robbins (2014)

El licenciado Torres y de Teresa y el L.A. Olmos lturralde, gerente de Recursos
Humanos y coordinador respectivamente, estan convencidos de que el tema debe de
plantearse ya que tiene relacion con el ambiente interno, relaciones humanas y que
repercute en la productividad de la persona, siendo por lo tanto grave la situacion e

impostergable su atencion.

Para ello el proceso de planeacion basicamente se fijan objetivos, se formulan
estrategias y se elabora un conjunto de planes para lograr alcanzar los objetivos
establecidos. La estrategia es si es la forma como se va a lograr alcanzar los mismos.

Son las acciones necesarias para cumplir los objetivos de la organizacion. Es un
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conjunto de compromisos y actos integrados y coordinados cuyo objetivo primordial

consiste en aprovechar las competencias centrales (Personas y organizaciones).

2.7.2 Reclutamiento

Una organizacién debe realizar una exhaustiva busqueda del mejor talento para que
forme parte de su organizacion para ello se expone la definicibn y que es lo que

conllevar realizar un reclutamiento:

Para Miquel Porret Gelabert “el reclutamiento es el conjunto de procedimientos
tendentes a atraer candidatos potencialmente cualificados a quienes se les interesa
para formar parte de la organizacion previo sometimiento a unas pruebas selectivas”
Porret (2008).

Mondy y Noe indica que “el proceso consiste en atraer personas en forma oportuna, en
numero suficiente y con las calificaciones adecuadas, asi como alentarlos a solicitar
empleo en una organizacion. Encontrar la forma adecuada de alentar a candidatos
competentes a solicitar empleo es muy importante cuando una empresa necesita
contratar empleados. Entonces, la empresa selecciona a los candidatos que poseen las
calificaciones que se aproximan mas a las especificaciones del puesto. La
disponibilidad de la mano de obra aumenta cuando disminuye el crecimiento de la
economia. Con todo, la competencia por los candidatos mas calificados puede ser
intensa” Mondy y Noe (2013).

Para Alfaro el reclutar significa “hacer llegar hasta las puertas de la organizacion a las
personas mas adecuadas, las que competiran entre si para quedarse con el puesto que
se encuentre vacante. Un buen reclutamiento es de hecho una preseleccion, ya que
desde que acudimos a nuestra fuente establecemos los requisitos del perfil, los cuales
actuan como filtro con el fin de que Unicamente lleguen a nosotros aquellas personas
gue consideramos mas adecuados a nuestras necesidades. En el procedimiento de

reclutar, distinguimos dos componentes:
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1. Las fuentes, es decir, nuestros proveedores de personal calificado.
2. Los medios, o sea, la manera de acercarnos a dichos proveedores para hacerles

saber nuestras necesidades.

Las fuentes de reclutamiento pueden ser internas o externas a la organizacion. Mélida
Alfaro (2012)

Pasos para laidentificacién de Talento humano

Para Werther y Davis “los reclutadores inician sus labores identificando las vacantes
gue existen en la compafia, mediante la planeacién del capital humano o a peticién de
los gerentes de linea. El reclutador debe considerar tanto las necesidades del puesto
como el perfil de la persona que lo desempefara. Siempre es necesario solicitar
informacion adicional o ponerse en contacto con el gerente que solicita al nuevo
empleado”

A continuacion, se detalla el proceso de identificacion de talento:

Figura No. 2 Proceso de Identificacion de Talento
Planeacién ] Informacion
del capital del analisis
humano P -] del Puesto
A\ Identificacion ' i\ - . - ) Conjunto de
Requisitos “ Meétodode — )
de una ) candidatos
del Puesto reclutamiento . .
N vacante ) . R satisfactorios
Solicitudes ; ' _
) Comentarios
de capital
del gerente
humano

Fuente: Werther y Davis (2014)

Fuentes internas y externas

Segun Dessler “las fuentes internas, se refieren a los empleados actuales o ascensos

dentro de la empresa, son el mejor recurso para conseguir candidatos.
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= Los anuncios internos de puestos avisan a los empleados de un puesto
vacante (con frecuencia mediante un anuncio en el tablero de noticias),
enumerando caracteristicas como las habilidades, el supervisor, el horario de
trabajo y el salario.

= La recontratacidén, se debe contratar a alguien que dej6 un empleo. Esto
depende, por un lado, ya se tiene la informacion (mas o menos) sobre los
antiguos empleados, y ya estan familiarizados con la cultura, el estilo y la forma
de hacer las cosas de la empresa. Por otro lado, recontratar en mejores puestos
a empleados antiguos que renunciaron, indicaria a los trabajadores actuales que
la mejor forma de avanzar es saliendo de la organizacién. Hay varias formas
para reducir la probabilidad de reacciones adversas, cuando los empleados
recontratados lleven un tiempo en el puesto, tomen en cuenta los afios de
servicio que habian acumulado antes de irse. Ademas, investigar (antes de
recontratarlos) qué estuvieron haciendo durante su ausencia y como se sienten
de haber regresado a la compafiia.

= Planeaciéon de la sucesion, el proceso continuo y sistematico de identificar,
evaluarlo y desarrollar el liderazgo organizacional para mejorar el desempefio.
Cuando la planeacion de la sucesién busca identificar y desarrollar empleados
para llenar espacios especificos, la planeacion de la situacién incluye tres pasos:
identificar y analizar puestos claves, obtener y evaluar candidatos y seleccionar

aquellos que son mas adecuados para los puestos clave.

Siguiendo con Dessler las fuentes externas, son aquellas que buscan fuera de la
empresa a los candidatos idéneos para cubrir un determinado puesto dentro de la

misma.

e Reclutamiento por internet, hoy mucha gente recurre a internet a buscar
empleo. Una encuesta mostré que, en un dia normal, mas de cuatro millones de

personas ingresan a la red para buscar trabajo. Las encuestas muestran que
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para la mayoria de los patrones y para la mayoria de los puestos, los anuncios
de reclutamiento por internet son, por mucho, la mejor opcion.

Anuncios, mientras que el reclutamiento por internet estd reemplazando con
rapidez a los anuncios clasificados, un vistazo a cualquier diario 0 revista
profesional o de negocios confirmard que los anuncios impresos siguen siendo
populares. Para utilizar con éxito anuncios clasificados, los patronos tienen que
decidir dos cuestiones, el medio para anunciarse y la construcciéon del anuncio.
Agencias de empleo, hay tres tipos principales de agencias de empleos. 1.
Agencias publicas operadas por los gobiernos federal, estatal o local. 2.
Agencias asociadas con organizaciones sin fines de lucro, estas agencias son
una fuente importante de trabajadores, pero algunos patronos han vivido
diferentes experiencias con ellas. Los aspirantes a un seguro de desempleo
tienen que registrarse y estar disponibles para entrevistas de trabajo. Algunas de
las personas no les interesa volver a trabajar, de modo que los patronos pueden
recibir candidatos con pocos o ningun interés por obtener un empleo inmediato.
Agencias privadas, son fuentes importantes de personal de oficina,
administrativo y gerencial. Estas agencias cobran tarifas (establecidas por las
leyes estatales y publicadas en sus instalaciones) por cada aspirante que
colocan. La mayoria son trabajos con “pagos de tarifas”, en los que el patron
paga la cuota.

Agencias de trabajos temporales y alternativas para cubrir puestos, cada vez
mas, los patrones complementan su fuerza laboral permanente contratando
trabajadores temporales, a menudo a través de agencias de empleos
temporales. También conocidos como trabajadores de medio tiempo o justo a
tiempo, la fuerza temporal es grande y contindia creciendo. Los patrones pueden
conseguir trabajadores temporales por medio de contrataciones directas o de
agencias. La contratacion directa consiste solo en emplear trabajadores y
colocarlos en el puesto. El otro método consiste en recurrir a la misma agencia
de trabajos temporales para conseguir a los empleados.

Los reclutadores de ejecutivos, también llamados head-hunters, son

agencias de empleo especialmente que atienden a las empresas para buscar
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talentos para la alta direccion de sus clientes. El porcentaje de puestos que son
cubiertos por estos servicios es bajo. No obstante, se incluyen puestos
ejecutivos y técnicos claves. Es probable que para los puestos ejecutivos sea la
Unica fuente para conseguir candidatos. El patron siempre paga por el servicio.

e Servicios de reclutamiento por encargo (SRPE), proporcionan una breve
asesoria especializada de reclutamiento para apoyar proyectos especificos, sin
el costo que conlleva la contratacion de empresas tradicionales de busqueda. Se
trata basicamente de reclutadores a los que se les paga por hora o por proyecto,
en lugar de honorarios por porcentaje.

e Reclutamiento en universidades, enviar a un representante de la empresa a
los campus universitarios para preseleccionar aspirantes y crear un grupo de
candidatos del Ultimo grado, es una fuente importante de aprendices
administrativos, candidatos que pueden ser ascendidos, asi como de empleados
profesionales y técnicos. ElI problema es que el reclutamiento en las
universidades es costoso y prolongado, si se realiza de manera correcta.

e Los recomendados Yy los que llegan espontaneamente, estas son otra opcién
importante de reclutamiento. La empresa publica anuncios de las vacantes y
pide que se presenten recomendaciones en su pagina Web de internet, en su
boletin o en los periddicos murales. Se ofrece premios o dinero en efectivo por
las recomendaciones de personas que sean contratadas”. Dessler (2013)

2.7.3 Seleccién de personal

Las organizaciones contratan a una persona que tenga la capacidad y las aptitudes
necesarias para la plaza vacante y es necesario ese sentido indican los siguientes

autores con referencia al tema:

La seleccion la definen Stephen, P. y Coulter, C., como el proceso que consiste en
investigar los antecedentes de los candidatos a un empleo para garantizar la
contratacion de los mas adecuados. Se convierte en un ejercicio de prediccion. Trata
de predecir qué candidatos seran exitosos si son contratados” Robbins y Coulter
(2014).
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Para Harol Koontz y Heinz Weihrich la seleccion es un proceso para elegir entre varios
candidatos, dentro o fuera de la organizacion, a la persona mas indicada para ocupar
un puesto en ese momento o en el futuro Koontz y Weihrich (2014).

Werther y Davis “puntualizan en que el reclutamiento es el proceso de identificar e
interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes. El proceso de
reclutamiento se inicia con la busqueda y termina cuando se reciben las solicitudes de
empleo. Se obtiene asi un conjunto de solicitantes, del cual saldran posteriormente los
nuevos colaboradores. El proceso de seleccion se considera independiente del

reclutamiento” Werther y Davis (2014).

Importancia de la seleccién

Mondy et al., “menciona que es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de
solicitantes a la persona mas adecuada para un puesto y organizacion en particular.
Como se podria esperar, el éxito del reclutamiento de una empresa ejerce un impacto
importante en la calidad de la decisibn de seleccion. Cuando los esfuerzos del
reclutamiento fallan en la basqueda de solicitantes calificados, la organizacion debe
contratar personas poco calificadas. Existen muchas formas de mejorar la

productividad, pero ninguna es mejor que tomar la decision de contratacion correcta.

Una empresa que selecciona empleados de excelente calidad genera enormes
beneficios que se repiten cada afio y permiten que el empleado permanezca en
nomina. Relacionar adecuadamente a las personas con los puestos y la organizacion
es la meta del proceso de seleccion. Si las personas estan sobre calificadas, sub
calificadas o por alguna razén no se adaptan al empleo o a la cultura de la
organizacion, seran ineficaces y probablemente abandonen la empresa,

voluntariamente o no.
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Técnicas de seleccidn

Chiavenato (2014), considera que las técnicas de seleccidn permiten rastrear las

caracteristicas personales del candidato por medio de muestras de su comportamiento.

Algunas de las técnicas son:

“Entrevista de seleccion, es la técnica mas utilizada. En realidad, la entrevista
tiene innumerables aplicaciones en las organizaciones. La entrevista de
seleccion es un proceso de comunicacion entre dos o0 mas personas que
interactan y en el que a una de las partes le interesa conocer lo mejor de la
otra. Como todo proceso de comunicacion, la entrevista padece de todos los
males de la comunicacién humana, como ruido, omisién, distorsion, sobrecarga
y sobre todo barreras personales. El proceso de entrevistar puede proporcionar

mayor o menor grado de libertad al entrevistador cuando realiza la entrevista.

En este sentido las entrevistas se clasifican, en funcion de formato de las
preguntas y respuestas requeridas, en cuatro tipos, la entrevista totalmente
estandarizada, que es la entrevista estructurada y con una ruta preestablecida a
efecto de obtener respuestas definidas y cerrada; entrevista estandarizada en
las preguntas, es la entrevista con preguntas previamente elaboradas, pero que
permiten una respuesta abierta, una respuesta libre por parte del candidato; la
entrevista dirigida, la entrevista que termina en el tipo de respuesta deseada,
pero no especifica las preguntas, las deja a criterio del entrevistador; la
entrevista no dirigida, es la entrevista totalmente libre y que no especifica las

preguntas ni las respuestas requeridas.

Pruebas de conocimientos o de capacidades: las pruebas de conocimientos
son instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos generales y especificos
de los candidatos que exige el puesto a cubrir. Buscan medir el grado de
conocimientos profesionales o técnicos, como nociones de informéatica,

contabilidad, redaccion, inglés, etc. Por otra parte, las pruebas de capacidad son
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muestras de trabajo que se utilizan para constatar el desempefio de los

candidatos.

Pruebas psicologicas, representan un promedio objetivo y estandarizado de
una muestra de comportamientos en lo referente a las aptitudes de las personas.
Se utilizan como medida del desempefio, se basan en muestras estadisticas
para la comparacion y se aplican en condiciones estandarizadas. Los resultados
de las pruebas de una persona se comparan con las pautas de los resultados de

muestras representativas a efecto de obtener resultados en porcentajes.

Pruebas de personalidad, la personalidad es mas que un conjunto de ciertos
aspectos mensurables. Constituye una integracion de rasgos personales, una
mezcla, un todo organizado. El término personalidad representa integracion
Unica de caracteristicas medibles que se relacionan con aspectos permanentes
y consistentes de una persona. Las pruebas de personalidad revelan ciertos
aspectos de las caracteristicas superficiales de las personas, como los
determinados por el caracter (rasgos adquiridos o fenotipos) y los determinados
por el temperamento (rasgos innatos o genotipos). Las pruebas de personalidad
son especificas cuando investigan determinados rasgos o aspectos de la
personalidad, como el equilibrio emocional, las frustraciones, los intereses, las

motivaciones, etc.

Técnicas de simulacion, estas dejan a un lado el trato individual y aislado para
concentrarse en el trato de grupos y sustituyen el método verbal, o de ejecucion
por la accion social. Las técnicas de simulacion, en esencia, son técnicas
dinamicas de grupo. La principal técnica de simulacién es el psicodrama, que se
fundamenta en la teoria general de los papeles; es decir, cada persona pone en
accién, en forma de comportamiento, los papeles que le son mas caracteristicos,
sea aislado o en interaccion con otras personas. Estas técnicas se usan como el
complemento del diagnoéstico, o sea, ademas de los resultados de las entrevistas
y de las pruebas psicoldgicas, el candidato es sometido a una situacion en la

gue se dramatiza algun evento relacionado con el papel que desempefiara en la



24

organizacion vy, ello proporciona una vision mas realista de su comportamiento

en el futuro.

= Pruebas de conocimiento del puesto, Chiavenato “menciona que las pruebas
de conocimiento o capacidad son instrumentos para evaluar con objetividad los
conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la préactica o el

ejercicio” Chiavenato (2014).

Pasos de la seleccion de personal

A continuacion, se explican los pasos a seguir en el proceso de seleccién tal como lo
muestra Werther en la pagina siguiente:

Figura No. 3 Pasos de Seleccion de Personal
Decision de ) Paco8
Contratar
Descripcion del Puesto Paso7
Entrevista con el supervisor Pasof
Examen médico Paso3
Verificacion de datos y referencias \ Paso4
Entrevista de Seleccion Paso 3
Pruebas de Idoneidad Pasol
Recepcidn preliminares de solicitudes Pasol

Fuente: Werther y Davis (2014)
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Contratacion

De acuerdo con el Codigo de Trabajo de la Republica de Guatemala vigente 2014,

(Decreto. 1441), el contrato puede ser:

Articulo 18, contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo

econOmico-juridico mediante el que una persona (trabajador), queda obligada a

presentar a otra (patrono), sus servicios personales o0 a ejecutarle una obra,

personalmente, bajo la dependencia continuada y direccidon inmediata o delegada de

esta Ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o forma.

Clases de contrato de trabajo:

El codigo de trabajo presenta las siguientes modalidades de contrataciones:

Articulo 25, el contrato individual de trabajo puede ser:

“Por tiempo indefinido, cuando no se especifica fecha para su terminacion;

A plazo fijo, cuando se especifica fecha para su terminacién o cuando se ha
previsto el acaecimiento de algun hecho o circunstancias como la conclusién de
una obra, que forzosamente ha de poner término a la relacién de trabajo. En
este segundo caso, se debe tomar en cuenta la actividad del trabajador en si
mismo como objeto del contrato, y no el resultado de la obra; y

Para obra determinada, cuando se ajusta globalmente o en forma alzada el
precio de los servicios del trabajador desde que se inician las labores hasta que
éstas concluyan, tomando en cuenta el resultado del trabajo, o sea la obra

realizada”.

Articulo 29, el contrato escrito de trabajo debe contener:

a.

“Los nombres, apellidos, edad, sexo, estado civil, nacionalidad y vecindad de los

contratantes.

b. Lafecha de la iniciacién de la relacién de trabajo.
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c. La indicacion de los servicios que el trabajador se obliga a prestar, o la
naturaleza de la obra a ejecutar, especificando en lo posible las caracteristicas y
las condiciones de trabajo.

d. Ellugar o los lugares donde deben prestarse los servicios o0 ejecutarse la obra.

e. La designacion precisa del lugar donde viva el trabajador cuando se le contrata
para prestar sus servicios o ejecutar una obra en lugar distinto de aquel donde
viva habitualmente.

f. La duracion del contrato o la expresion de ser por tiempo indefinido o para la
ejecucion de obra terminada.

El tiempo de jornada de trabajo y las horas en que debe prestarse.

h. El salario beneficio, comision o participacion que debe recibir el trabajador, si se
debe calcular por unidad de tiempo, por unidad de obra o de alguna otra
manera, y la forma, periodo y lugar de pago.

i. En los casos en que se estipule que el salario se ha de pagar por unidad de
obra, se debe hacer constar la cantidad y calidad de material, las herramientas y
tiles que el patrono convenga en proporcionar y el estado de conservacion de
estos, asi como el tiempo que el trabajador pueda tenerlos a su disposicion.

j. Las demas estipulaciones legales que convengan las partes.

k. Ellugary la fecha de celebracion del contrato.

I. Las firmas de los contratantes y el numero del documento de identificacion

personal’.

2.7.4 Inducciéon de Personal

Es el proceso en donde la organizacion hace que el nuevo colaborador se familiarice

con los procedimientos que se llevan a cabo en dicha institucion.

Para José Luis Perea “aclara que al programa de induccién de personal también recibe
el nombre de admision, acogida e ingreso, es la actividad que cierra el proceso de
captacion de recursos humanos, que lo complementan el reclutamiento y la seleccion

de personal.
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Asi mismo menciona que la finalidad de esta funcion es la Induccion-Orientacion del
nuevo personal, la cual se entiende como el inicio de la socializacion organizacional
con la intencién de dar una vision global de la empresa, los proyectos, dar calidez a su
ingreso, proporcionar un ambiente laboral saludable, incluyendo la Vision, Mision y

valores” Perea (2013).

Por lo tanto, no se debe olvidar otro fin de la induccion, que es brindar informacion al
nuevo personal de su posicion laboral dentro de la empresa, y asi, agilizar su rapida
adaptacion al ambiente laboral, también propiciar el interés por su nuevo trabajo,
propiciar el sentimiento de seguridad, para que su integracion a la organizacion sea

bajo una filosofia de calidad y excelencia laboral.

Programas de Induccién

Werther y Davis “es ofrecer una excelente herramienta para lograr la ubicacion correcta
del personal, y en el proceso generar la indispensable mistica de equipo. Los
empleados que asisten a los programas de induccion aprenden sus funciones de
manera mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende de manera notable entre
ellos, factor que contribuye en forma definitiva a que los recién llegados se concentren
en la labor de aprender las nuevas tareas” Werther y Davis (2014).

De acuerdo con George Bohlander y Scott Snell “la induccion es el proceso formal para
familiarizar a los nuevos empleados con la organizacion, sus puestos y sus unidades
de trabajo. Algunos de los beneficios reportados son:

e Menor rotacién de personal

e Aumento de la productividad

e Mejora de la moral de los empleados

Los programas de induccion deben llevar a la introduccion del nuevo colaborador a la
empresa en general, al departamento en donde estara y en su puesto de trabajo”
Bohlander, Snell y Sherman (2011).



28

Objetivos de lainduccion

Segun Rafael Rodriguez (2016), “la induccion tiene diversos objetivos, entre los que

sobresalen los siguientes:

Ayudar a los empleados de la organizacion a conocer y auxiliar al nuevo
empleado para que tenga un comienzo productivo.

Establecer actitudes favorables de los empleados hacia la organizacion, sus
politicas y su personal.

Ayudar a los nuevos trabajadores a desarrollar un sentimiento de pertenencia y

aceptacion para generar entusiasmo y elevar la moral.

El proceso de induccién es necesario porque el trabajador debe adaptarse lo mas

rapido y eficazmente posible al nuevo ambiente de trabajo”.

Propoésitos de la induccién

Mondy et al., “indican que los disefios de induccion son exclusivos de cada empresa,

algunos propositos basicos incluyen:

La situacion de empleo, desde el principio, es atil que el nuevo empleado
conozca cOmo se adapta su empleo con la estructura y las metas
organizacionales de la empresa.

Politicas y reglas de la empresa, cada puesto de una organizacion se debe
desempefiar de acuerdo con las directrices y limitaciones establecidas por las
politicas y reglas. El empleado debe entender estas politicas y reglas para
garantizar una transicion tranquila en el lugar de trabajo.

Compensacion y prestaciones, el empleado tiene un interés especial en obtener
informacion sobre el sistema de compensacion. La administracion proporciona
normalmente esta informacién durante el proceso de reclutamiento y seleccion, y

lo revisa con frecuencia durante su orientacion.
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= Cultura corporativa, la cultura de la empresa refleja, de hecho, “como hacemos
las cosas aqui”. Esto tiene que ver con todo: desde la forma de vestir de los
empleados hasta su manera de hablar.

= Pertenencia al equipo, la capacidad y el deseo de un empleado de trabajar en
equipo probablemente se determinaron antes de su contratacién. Durante la
orientacion, el programa puede destacar de nuevo la importancia de convertirse
en un miembro valioso del equipo empresarial.

= Desarrollo de empleados, la seguridad del empleo de una persona depende
cada vez mas de su capacidad para adquirir los conocimientos y las habilidades
necesarios que estan en constante cambio. Por lo tanto, las empresas deben
informar a los empleados no solo de los programas de desarrollo patrocinados
por ellas, sino también de los que estan disponibles.

= Manejo de cambio, los empleados, de todos los niveles deben aprender a
manejar el cambio con eficacia para sobrevivir en sus empleos. La mejor manera
gue tiene cualquier persona para prepararse para el cambio es ampliar
continuamente sus habilidades.

= Socializacién, para reducir la ansiedad que experimenta el nuevo empleado la
empresa debe tomar medidas para integrarlo a la organizacion informal. Algunas
organizaciones han descubierto que los empleados sometidos a programas de
socializacion, que incluyan los temas de politicas y manejo de carrera, se
desempefian mejor que los que no reciben esta capacitacion” Mondy, Wayne y
Noe (2013).

Elementos de un programa formal de induccion

Se ilustran los temas mas comunes que contiene un programa de induccion.
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Figura No. 4 Programa de Induccién

Temas de la Organizacion global

* Historia de la compafiia MNormas de seguridad

s Estructura de la compafiia Linea de productos o servicios

& Nombre y funciones de los ejecutivos principales Descripcion del proceso de produccidn

* Periodo de Prueba Normas y politicas de la emprsa
Prestaciones y Servicios al personal

& Politica salarial y de compensacidn Seguros individuales y/o de grupo

* Vacaciones y dias feriado Programas de jubilacion

& Capacitacidn y desarrollo Servicios médicos especiales

*  Asesoria profesional Servicios de cafeteria y restaurante

Prestaciones personales
*  Alsupervisor A los companieros de trabajo
& Alos capacitadores A los subordinados
& Alos jefes del supervisor

Funciones y deberes especificos

¢ Uhicacion del puesto de trabajo Descriptores del puesto
* Labores acargo del empleada Objetivo del puesto
& Normas especificas de seguridad Relacidn con otros puestos

Fuente: Werther y Davis (2014)

2.7.5 Capacitacion

Es un factor de apoyo para que los colaboradores puedan recibir nuevos conocimientos
para luego ponerlos en practica en su puesto de trabajo y con sus compafieros de
trabajo.

Para Mondy y Noé (2013) el desarrollo de los recursos humanos —DRH- representa una
funcion de suma importancia, consistente en la capacitacion, actividades de planeacion
y desarrollo de carreras individuales, desarrollo organizacion y evaluacion del
desempefio. Asimismo, afiaden que, la Capacitacion y Desarrollo —CyD- es el centro de
un esfuerzo permanente de una organizacion, para disefiar mejoraras en las

capacidades de los empleados y el desempefio de la empresa.

Segun Stuart y Letran, “la capacitacion es el proceso educativo sistematico y
organizado mediante el cual los empleados adquieren conocimientos, habilidades y

destrezas en funcion de objetivos definidos” Stuart y Letran (2013).
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Desarrollo
Al respecto Werther y Davis “indica que son los programas dirigidos en especial a
empleados de niveles medios y superiores, a corto, mediano y largo plazo a los cuales

se les da una preparacion que les servira en el futuro” Werther y Davis (2014).

A continuacion, se presenta la diferencia entre capacitacion y desarrollo:

Figura No. 5 Diferencia entre Capacitacion y Desarrollo
CAPACITACION DESARROLLO
Responde a Como hacer Qué hacer, qué dirigir
Actividad sistematica y programada Educacidn que busca el
L, mediante la cual se intenta preparar al |crecimiento profesional y
Definicidn . ~
trabajador para que desempefie sus prepara al empleado para

funciones asignadas en forma eficiente [futuras posiciones

Acrecentar conocimiento,

. Integrar al personal al proceso habilidades y actitudes de
Objetivo . . ,
productivo acuerdo con la filosofia
organizacional
. . Ejecutivos (mandos medios y
Nivel Trabajadores en general )
superiores)
Plazo Corto plazo A mediano y largo plazo

Aprendizaje integral con miras

Tipo de Educacidon  |Perfeccionamiento técnico .
al desempenio futuro.

Fuente: Werther y Davis (2014)

Capacitaciéon y Desarrollo

Mondy et al., “menciona que “la capacitacion y desarrollo es el centro de un esfuerzo
continto disefiado para mejorar las capacidades de los empleados y el desempefiio
organizacional. Algunos gerentes usan los términos capacitacion y desarrollo
indistintamente. Sin embargo, otras fuentes hacen la siguiente distincion: la
capacitacion imparte a los empleados los conocimientos y las habilidades necesarios

para sus actividades actuales. Por otro lado, el desarrollo implica un aprendizaje que va
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mas alla del trabajo diario y posee un enfoque de largo plazo. Las actividades de
capacitacion y desarrollo tienen el potencial de alinear a los empleados con las

estrategias corporativas” Mondy et al. (2013).

Objetivos de la Capacitacion
La capacitacion persigue los siguientes objetivos:

Productividad: “Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian
aplicarse a los empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia. La
instruccion puede ayudarles a los empleados a incrementar su rendimiento y

desempeiio en sus asignaciones laborales actuales”.

Calidad: los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e
implantados también contribuyen a elevar la calidad de la produccién de la fuerza de
trabajo. Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y
responsabilidades de sus trabajos y cuando tienen los conocimientos y habilidades

laborales necesarios son menos propensas a cometer errores costosos en el trabajo.

Planeacion de los Recursos Humanos: la capacitacion y desarrollo del empleado puede
ayudar a la compafiia y a sus necesidades futuras de personal” Werther y Davis (2014).

Ventajas de la Capacitacién, Werther y Davis menciona las siguientes:

a. Para la Empresa:
v' Mantiene la competitividad
Incrementa la rentabilidad
Mejora el conocimiento del puesto y de la organizacion a todos los niveles
Eleva la moral y la responsabilidad social
Promueve la identificacion con los objetivos de la organizacion

Crea mejor imagen institucional

AN N N N NN

Mejora la relacion jefes-subordinados


http://www.monografias.com/trabajos16/estrategia-produccion/estrategia-produccion.shtml
http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
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Ayuda a preparar guias para el trabajo

Ayuda comprender y adoptar nuevas politicas

Proporcionar informacion con respecto a necesidades futuras
Agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas
Promueve el desarrollo del personal

Contribuye a formar lideres y dirigentes integrales
Incrementa la productividad y la calidad del trabajo

Ayuda a reducir los costos en muchas areas

Promueva la comunicacion

A N N N N N N NN

Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto

b. Para el Colaborador:
v' Le permite tomar mejores decisiones y solucionar problemas de manera mas
eficientes
Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo
Contribuye a manejar positivamente conflictos y tensiones
Forja lider y mejora las aptitudes comunicativas
Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto

Permite el logro de metas individuales

AN N N N YN

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individuales

En fin, capacitar a los colaboradores trae muchos beneficios en forma general, tanto a
nivel institucional o personal, los mismos se sintetizan como siguen:
v Consolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.
Mayor identificacion con la cultura organizacional.
Disposicion desinteresada por el logro de la misibn empresarial.
Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y actividades.
Mayor retorno de la inversion.
Alta productividad.

Promueve la creatividad, innovacion y disposicion para el trabajo.

AN N N N N

Mejora el desempefio de los trabajadores.


http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/innovacion-y-competitividad/innovacion-y-competitividad.shtml
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Desarrollo de una mejor comunicacion entre los miembros de una organizacion.
Reduccion de costos.

Mayor armonia, el trabajo en equipo y por ende la cooperacion y coordinacion.
Obtener informacion de fuente confiable, como son los colaboradores.

Es por eso que, como lo manifiestan Robbins y Judge (2015) es valido recordar que los
empleados no permanecen competentes siempre, es mas, sus habilidades se
deterioran y se hacen obsoletas, por lo que nace la necesidad de aprender nuevas”
Robbins y Judge (2015).

Sotomayor indica” que la consistencia y seguimiento de la capacitacién es vital para
gue se logren sus resultados de preparar integralmente a las personas que se
desenvuelven en una organizacion, existiendo la presuncion que al llevar un programa
se asegura su cometido y repercutird en la productividad. Precisamente ella tiene
relaciéon con el incremento en la produccion basandose en la mejora de los métodos de
trabajo, materiales adecuados y a la calidad de la mano de obra de la persona que
participa y en este ultimo sentido es significativo la preparacion individual y de equipo
en la realizacion de actividades pues este concepto es sujeto de controversias por lo
gue es valido reconocer su importancia e impacto en la vida de las organizaciones y del
individuo aunque en ocasiones se polariza su significado”. A. Sotomayor (2013)

2.7.6 Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio es un conjunto de procesos sisteméaticos y periédico
gue permite establecer un conocimiento compartido acerca de lo que se debe
conseguir y como se va a conseguir con el objetivo de evaluar el desempefio de
individuos y grupos. No debe ser entendido como una actividad que se debe realizar
cada cierto tiempo, sino mas bien como un proceso de permanente ejecucion; con el fin
de lograr este efecto es necesario que se planifique el proceso, que se establezcan los
objetivos generales, se formulen las politicas de evaluacién y se integre el sistema con

otros subsistemas de recursos humanos. (Blanco, 2012)


http://www.monografias.com/trabajos12/fundteo/fundteo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/hipoteorg/hipoteorg.shtml
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Sotomayor menciona “como premisa inicial antes de indicar el objetivo es prioritario
sefialar que la evaluacion de los Recursos Humanos es de tipo administrativo, legal y
ética, enfocada a las funciones de una organizacion y naturalmente la que nos ocupa:
la auditoria administrativa, porque en términos generales hace referencia a corroborar
la eficiencia dentro de la organizacion, asi como a los niveles de productividad y
reingenieria, deteccion de anomalias y la indicacibn de recomendaciones Yy

mecanismos de solucién y tiempo” A. Sotomayor (2013).

James y Lindsay “expresan que es un proceso para calificar y generar informacion
acerca de la eficacia y eficiencia de los empleados en el trabajo. Sin embargo, en la
administracion de recursos humanos estas evaluaciones constituyen una actividad muy
dificil. Por lo regular, las organizaciones utilizan las evaluaciones del desempefio por
varias razones: proporcionar retroalimentacion a los empleados, quienes, de esa forma,
reconocen y refuerzan sus puntos fuertes y trabajan para superar sus debilidades;
determinar aumentos de salarios; determinar necesidades de capacitacion y
entrenamiento; identificar a las personas para los ascensos y manejar aspectos legales

de recursos humanos” James y Lindsay (2013).

A continuacion, se presenta los elementos claves en los sistemas de evaluacion del

desemperio.
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Figura No. 6 Elementos claves en los Sistemas de Evaluacion de Desempefio
Desempeno S Evaluacion del 5 Realimentacion
Individual desempeno del empleado
Mormas y

estandares del
desempeno
individual o grupal
Y
N-:urrlrlas
relacionadas con
el desemperio

Decisiones del

departamento . Registros del
—
del Capital empleado
Humano

Fuente: Werther y Davis (2014)

Objetivos de la Evaluacién del Desempefio

Segun Chiavenato (2014), “la evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico (mejorar los resultados
de los recursos humanos de la organizacion), la evaluacion del desempefio pretende

alcanzar diversos objetivos fundamentales que se pueden presentar en tres fases:

v" Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar

su plena utilizacion.

v' Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada

dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.
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v Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participaciéon efectiva a
todos los miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de

la organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra”.

Ventajas de la Evaluacion del desempeiio

Chiavenato (2014) presenta las siguientes ventajas de la evaluacion del desempefio:

Mejora del desempefio: Mediante la realimentacion sobre el trabajo que se realiza, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar el

rendimiento de cada integrante de la organizacion.

Politicas de compensacioén: Las evaluaciones del desempefio ayudan a los ejecutivos

a determinar quiénes deben recibir aumentos salariales, y cuanto ascenderan.

Decisiones de Ubicacion: Por lo general, las promociones, transferencias y despidos
se basan en el desempefio anterior o en el previsto. Con frecuencia las promociones

implican un reconocimiento del desempefio anterior.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: El desempefio insuficiente puede indicar

la necesidad de recapacitar al empleado.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: La realimentacion del desempefio
guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la informacién: El desempefio insuficiente puede indicar que existen
errores en la informacion sobre analisis del puesto, planes de capital humano, o
cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento del capital

humano.
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Errores en el disefio del puesto: El desempeiio insuficiente puede indicar errores en

la concepcidn del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificarlos.

Desafios externos: En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos,
como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como resultados
de la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento de capital humano

pueda prestar ayuda

Métodos de Evaluacién con base en el pasado

Segun Werther y Davis (2014) “la evaluacion del desempefio ha impulsado la creacion

de muchos métodos para juzgar la manera en que el empleado lleva a cabo su trabajo.

Las técnicas de evaluacion del desempefio de uso mas comun son:

Escala de puntuacion

Listas de verificacion

Método de registro de acontecimientos notables
Estimacion de conocimiento y asociaciones
Método de puntos comparativos

Métodos de evaluacién comparativa

Escala de calificacion conductual

Método de verificacion de campo
Establecimiento de categorias

Método de distribucién obligatoria

Método de comparacién contra el total

AN NN N Y N N U N N SN

Escala de puntuacion” Werther y Davis (2014)
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Métodos de evaluacion con base en el desempefio futuro

Werther y Davis “se centra en el desempefio esperado mediante la evaluacién del
potencial del empleado o en establecimiento de objetivos de desempefio. Pueden
considerarse seis técnicas basicas:
v Autoevaluaciones
Administracion por objetivos

v

v Evaluaciones psicolégicas

v' Método de escala graficas o por conceptos
v

Sistema de evaluacion 360” Werther y Davis (2014).

Sotomayor menciona que “la evaluacion de los equipos se realizar4 considerando
aspectos relativos a la operacion como la productividad, mejora continua, servicio y
atencion al cliente, rapidez para actuar ante el cambio, administracién del producto y la
contribucion con otros equipos, consecuentemente con la organizacion en su
generalidad, el desempeiio se asocia con meta de tipo financiero sobre todo en forma
individual y enfatizadas en la operacioén para los equipos. Por la particularidad de las
actividades, los equipos en ocasiones son de caracter temporal, pero son susceptibles

de evaluar su desempefio” A. Sotomayor (2013)

2.7.7 Compensacion

Sotomayor “se refieren al estimulo que mueva una cosa y administrativamente tienen
relacion directa con el esfuerzo e iniciativa de las personas, es decir, se debe de
realizar una accion o tarea para poder obtenerlo: pudieran ser mas produccion, ventas
y ahorros en el gasto corriente. Es comdn en la época actual el conocer que en un
puesto atendiendo a la actividad efectuada se es susceptible de obtener un bono, que
significa administrativamente ganar un aliciente econémico por un resultado superado,
pudiendo tener diferentes denominaciones, pero cualquiera que sea ve relacionado a la
productividad. En ocasiones asi se le denomina de rentabilidad operativa con el
nombre de variable. Reiterando lo anterior, en empresas se escucha el titulo de bono

de productividad o bono en general”. A. Sotomayor (2013)
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Para Mondy y Noe (2014) “la compensacion es el total de los pagos que se proporciona
a los empleados a cambio de sus servicios. Los propositos generales de proporcionar
una compensacion son atraer, retener y motivar a los empleados. A continuacion, se

presenta las clases de compensacion:

Compensacién econdémica directa: una persona al laborar en una entidad espera
una compensacion por su trabajo y el pago que una persona adquiere la forma de

sueldos, salarios, bonos, comisiones.

Compensacién econdmica indirecta: todas las gratificaciones econémicas que no
estan incluidas en la compensacion directa; esta forma implica variedad de pagos que
el empleado recibe normalmente de manera indirecta. Incluyen todas las
remuneraciones o gratificaciones econdmicas que los empleados generalmente reciben
en forma indirecta. Las prestaciones representan alrededor de un treinta por ciento de
los costos de compensacion econdémica de una empresa” Mondy y Noe (2005).

2.7.8 Higiene y Seguridad Laboral

Segun Mondy y Noe (2013) se refieren, a que la seguridad implica la proteccion de los
empleados respecto de lesiones ocasionadas por accidentes relacionados con el
trabajo, y la higiene significa estar libre de enfermedades y tener un bienestar general
fisico y mental. Consiste en elaborar y aplicar una serie de normas y reglamentos que

garanticen las condiciones salubres y seguras en el trabajo, para los empleados.

Chiavenato “define a la seguridad y la higiene laboral como actividades ligadas que
repercuten de manera directa en la continuidad de la produccién y la moral de los
empleados. La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicologicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones
inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la

necesidad de implantar practicas preventivas.
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También menciona que la higiene laboral se refiere a un conjunto de normas y
procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador,
preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del cargo y al ambiente
fisico donde se ejecutan. La higiene laboral esta relacionada con el diagnéstico y la
prevencion de enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y control de dos

variables: el hombre y su ambiente de trabajo” Chiavenato (2014).

Por su parte, Werther y Davis aclaran que, en la empresa moderna el encargado y a
guien se le hace responsable de la salud y seguridad del trabajador es al departamento
de recursos humanos, que este tiene que velar por que se cumplan los requisitos

legales.

Es mas, este aspecto es sumamente importante, porque si las empresas desean
competir, tiene que cumplir normas de calidad y de las cuales la salud y la higiene del
trabajador es uno de los elementos que destacan. Por otra parte, también se debe
cumplir con el cddigo de trabajo, que es una de las leyes que también tiene un capitulo

donde exige estos aspectos” Werther y Davis (2014).

Tipos de Riesgos Laborales

Dentro de los tipos de riesgos laborales se pueden encontrar:

= Fisicos

= Ergondémicos
= Eléctricos

= Incendio

= Sjcosociales

Para evitar estos riesgos laborales, ademas de existir un comité paritario de salud

dentro de la organizacion, se debe capacitar al personal, crear reglas y controles de
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seguridad y mantener ambientes laborales seguros, en donde los colaboradores tengan

exposiciones minimas a estos peligros.

Lo que busca el &rea de gestidn humana es preservar y cuidar uno de los recursos mas
importantes que poseen las empresas, donde estos dejaron de ser recursos y pasaron
a ser personas que ayudan a construir a diario empresas y que sin estos no seria
posible el crecimiento de las organizaciones. Lo que quiere lograr esta &rea, no solo es
ayudar al progreso de empresas, sino también de mejorar sus capacidades y ayudarles
a crecer continta y juntamente con la organizacion y asi estar juntos progresando cada

dia, para dar lo mejor de si en un mundo que exige y cambia cada dia mas.

2.8 El Resultados de Negocio

Definicién:

Ospina Garcés (2014), se refiere los Resultados Organizacionales ha sido una
constante a través de la historia administrativa, siendo principal preocupacion en
civilizaciones antiguas, medias, modernas y contemporaneas, entendiendo por
RESULTADOS aspectos tales como:

e El aumento de la eficiencia y de la eficacia.

e El mejoramiento de la productividad, la calidad y la disminucién de costos.

e Mejores formas internas de organizacion para atender situaciones externas
cambiantes.

e Sistemas y modelos operativos para logro de objetivos definidos.

También Henri Fayol abordo el asunto de manera diferente, aunque igualmente valida:
los resultados se obtienen si una Organizaciéon divide claramente el trabajo,
especializando funciones mediante una estructura organizacional articulada alrededor

de areas funcionales - que en su momento clasificé en seis a saber:
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e Funciones técnicas: relacionadas con la produccion de bienes o servicios.

e Funciones comerciales: relacionadas con la compra, venta y permuta.

e Funciones financieras: relacionadas con la busqueda y administracion de
capitales.

e Funciones de seguridad: relacionadas con la proteccion de bienes y de
personas.

e Funciones contables: relacionadas con los inventarios, registros, balances,
costos, estadisticas.

e Funciones administrativas: integracion en la cuspide, de las cinco (5) funciones

anteriores. Complementario a lo anterior propone el concepto

Es por ello que buscando tener claridad sobre las formas concretas con que los
diferentes autores administrativos, resolvieron el problema de obtencion de resultados

en una organizacioén, se presentan la siguiente definicion:

Segun Castrilén Adriana “es la revision fundamental y el redisefio radical de procesos
para alcanzar mejoras espectaculares en medidas criticas de rendimiento, tales como:
costo, calidad, servicio y rapidez; a través de la union del empleado y la organizacion

con actividades especificas que se enfoquen en la productividad” (2014).

2.9 Factores de los Resultados de Negocio

2.9.1 Productividad:

Koontz y Weihrich “explicaron que la productividad es la relacién insumos-productos en
cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Productividad la definen como la
relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados. En la fabricacion, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los

talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.
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Productividad en términos de empleados es sindbnimo de rendimiento, en un enfoque
sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La
productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores

que influyen en ella” Koontz y Weihrich (2014).

Robbins y Coulter “la definen como el volumen total de bienes producidos, dividido
entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion. Se puede agregar
gue en la produccion sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los
equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la
productividad esta condicionada por el avance de los medios de produccion y todo tipo
de adelanto, ademas del mejoramiento de las habilidades del recurso humanos
Robbins y Coulter (2010)”

2.9.2 Productividad Laboral

Edgar Van Der “explica que la productividad laboral es como el acto mas valioso de la
empresa en el capital humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su
experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacién continua, la calidad del trabajo,
mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la
organizacion, ya que en ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa,
por lo tanto, se debe considerar como un activo, no como un costo esto es tener en
cuenta sus resultados y no un salario, pero para hacerlos mas productivos, la gerencia

y la organizacion deben cambiar de actitud.

Las compafias requieren gerentes de avanzada, con sentido futurista, que las haga
sobresalir dentro del contexto empresarial y suministre las bases para una
permanencia en el mercado; asi el gerente del futuro debe realizar los principios,

siempre con su personal y analizar el entorno macroecondémico, tener como meta el



45

aumento en la productividad, y por ende una mayor competitividad y ganancia para la

empresa.

Los principios para una buena productividad son:

Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa
Motivar al personal

Considerar la importancia de cada cargo

Permitir tomar decisiones

Compensar salarialmente acorde con los resultados

AN N N NN

Aplicar la mega gerencia

Entre los principales objetivos de cada organizacién esta el logro de una elevada
productividad, siendo ademas un concepto motivo de estudio por el comportamiento
organizacional, teniendo en cuenta la incidencia del factor humano en la misma” Van
Der (2014).

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La
productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
técnicas. No asi con el recurso humano o los trabajadores. Deben de considerarse
factores que influyen. Ademas de la relacibn de cantidad producida por recursos
utilizados, en la productividad entran a juego otros aspectos muy importantes como:
Calidad: La calidad es la velocidad a la cual los bienes y servicios se producen

especialmente por unidad de labor o trabajo. Productividad = Salida/ Entradas:

Mano de Obra, Materia prima, Maquinaria, Energia, Capital.
Salidas: Productos.
Misma entrada, salida mas grande

Entrada mas pequeiia misma salida
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Incrementar salida disminuir entrada
Incrementar salida mas rapido que la entrada

Disminuir la salida en forma menor que la entrada.

Fietman “sefala que los factores mas importantes que afectan la productividad en la

empresa se determinan

v" Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la

productividad, ya que es de gran influencia y éste dirige a los demas factores

v Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de la

magquinaria, la calidad y la correcta utilizacion del equipo.

v' Organizacién del Trabajo. En este factor intervienen la estructuracién y
redisefio de los puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo con la

magquinaria, equipo y trabajo” Fietman (2014)

Para Stoner la productividad es como la medida de qué tan bien funciona el sistema de
operaciones o procedimientos de la organizaciéon. Es un indicador de la eficiencia y

competitividad de la organizacién o de parte de ella.

2.9.3 Indicadores de Eficacia

Feitman “explica que son comparaciones de lo que se forma con los objetivos
previamente establecidos, es decir, mide si los objetivos y metas se cumplen. Ya sean
estos a corto o a largo plazo
Algunos indicadores de eficacia se describen a continuacion
v' Comparacion de lo realizado con el objetivo previamente establecido dentro de
la organizacion y en el puesto que se desenvuelve cada colaborador.
v' Se determina si, de acuerdo con lo planeado, los objetivos y metas han sido

llevados a buenos términos, para el crecimiento de la organizacién y del puesto.
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v Se verifica la parte del proceso que sirve para medir la eficacia en las diferentes
areas que cada uno de los colaboradores ocupa dentro de la organizacién en
cuestion a sus destrezas y habilidades.

v La eficacia es la relacion de la magnitud entre las metas y objetivos previstos en
los programas y presupuestos, que se tienen para alcanzar las metas
establecidas” Fleitman (2015).

2.9.4 Indicadores de Eficiencia

Son el resultado de comparar el rendimiento real del personal en las acciones o
condiciones actuales con una norma de rendimiento previamente definida y aceptada.
La eficiencia es la relacién entre el trabajo Gtil desarrollado por el individuo y el esfuerzo

y tiempo empleado en realizarlo.

El criterio de eficiencia toma en cuenta la productividad en el uso de los recursos

disponibles para conseguir terminados fines” Fleitman (2015).

2.9.5 Medicion de la productividad

La productividad se define como la relacion entre insumos y productos, en tanto que la
eficiencia representa el costo por unidad de producto Elementos importantes a
considerar para aumentar la productividad de la empresa son el capital humano como
la inversion realizada por la organizacion para capacitar y formar a sus miembros y el
instructor de la poblacion trabajadora que son los conocimientos y habilidades que

guardan relacion directa con los resultados del trabajo.

La productividad observada es la productividad medida durante un periodo definido
(dia, semana. Mes, afio) en un sistema conocido (taller, empresa, sector econémico,
departamento, mano de obra, energia, pais) El estandar de productividad es la
productividad base o anterior que sirve de referencia.
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Con lo anterior vemos que podemos obtener diferentes medidas de productividad,
evaluar diferentes sistemas, departamentos, empresas, recursos como materias
primas, energia, entre otros. Pero lo mas importante es ir definiendo la tendencia por
medio del uso de indices de productividad a través del tiempo en nuestras empresas,
realizar las correcciones necesarias con el fin de aumentar la eficiencia y ser mas
rentables. Elementos importantes que considerar para aumentar la productividad de la
empresa son el capital humano como la inversion realizada por la organizacion para
capacitar y formar a sus miembros y el instructor de la poblacién trabajadora que son
los conocimientos y habilidades que guardan relacién directa con los resultados del

trabajo.

Norman Gaither y Greg Frazier definieron productividad como la cantidad de productos

y servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la siguiente medida.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados

Cantidad de recursos utilizados

Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de metas y la proporcién entre
el logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos Gaither y Frazier
(2014).

Organizacion del trabajo

Gomez expone que “para poder obtener una buena productividad, no se debe
descuidar el factor humano, y la salud del colaborador ya que se pone en juego la
iniciativa y la creatividad de las personas para tomar las mejores decisiones.
Actualmente, muchos de los factores asociados a un trabajo que requiere de gran
esfuerzo fisico, va a desaparecer gracias al desarrollo de las nuevas tecnologias, pero
en contrapartida, aparecen nuevos factores de tension asociados, principalmente con el

contenido y la posibilidad de participacion del trabajador; la responsabilidad que se va a
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desarrollar por medio de una maquinaria deja a la persona una funcion de control de
los procesos. EI compromiso ha de posibilitar la participacion y la comunicacion de los
colaboradores, la organizacion debe facilitar vias de participacion, a fin de conseguir
una mayor implicacion hacia cada uno de los que ejercen, en los objetivos de la
empresa, una mayor responsabilidad y por tanto, una mayor satisfaccion, las personas
como seres sociales que son, necesitan contacto con los demas y sentir la pertenencia
a un grupo, por ello, una buena relacién laboral social es un factor clave para la buena

productividad laboral” (Gomez 2010).

2.9.6 Factor humano elemento clave en la productividad

Godémez “indica que si una organizacién desea que el personal desempefie un trabajo
con altos niveles de calidad y se incremente considerablemente la productividad, es
importante que aprendan a administrar los recursos que se tienen, para lograr esto se
necesita que cada uno de los colaboradores tengan una inteligencia emocional
apropiada, ya que ella influye grandemente en la establecida de la empresa, entre las
gue se incluyen las de seguridad y salud laboral. Se debe motivar al personal para
ensefiarles como se realizan las cosas de una forma Optima, de no ser asi dificilmente
se puede incrementar la productividad del personal, si no estan satisfechas
adecuadamente las necesidades intrinsecas individuales se debe recurrir a los
colaboradores mas cercanos para programar todo tipo de capacidades, y asi el
desarrollo sera mucho mas adecuado para las promociones y elementos de motivacién

en el aspecto econémico” (Gémez 2010).

2.9.7 Problemas de productividad

Koontz, Weihrich “explican que la productividad implica medicion, la que a su vez es un
paso esencial del proceso de control. Aunque prevalece un amplio impacto acerca de la
necesidad de mejorar la productividad, no lo es tan amplio en cuanto a las causas
fundamentales del problema y su solucién; la culpa ha sido atribuida a varios factores,

hay quienes la adjudican a la mayor proporcion de trabajadores escasamente
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calificados en la fuerza de trabajo total, con lo que; sin embargo, otros estan en
desacuerdo. Hay también quienes consideran que la causa principal es el recorte en
investigacion y el énfasis en resultados inmediatos; otra razon entre las que se han
basado para explicar el dilema de productividad es la mayor riqueza de los individuos,
lo que los vuelve menos ambiciosos. Otros han mencionado la ruptura de la estructura
familiar, las actitudes de los trabajadores y las politicas y regulaciones
gubernamentales, sin embargo, la atencion se centra cada vez mas en la
administracion como la causa del problema, lo mismo que la solucion” Koontz, Weihrich
(2014).

2.9.8 Beneficios de la productividad

David Bain “indica que la importancia radica en que es un instrumento comparativo
para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y
politicos; pues compara la produccién en diferentes niveles del sistema econémico

(organizacion, sector o pais) con los recursos consumidos.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran
influencia en numerosos fendmenos sociales y economicos, tales como el rapido
crecimiento econémico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de
pagos de la nacion, el control de la inflacion e incluso el volumen vy la calidad de las

actividades recreativas.

Entre los principales objetivos de cada organizacion esta el logro de una elevada
productividad, siendo ademas un concepto motivo de estudio por el comportamiento

organizacional, teniendo en cuenta la incidencia del factor humano en la misma.

Son diferentes los factores vinculados con la productividad del trabajo, aunque algunos
autores para su estudio los agrupan en: factores técnico-materiales y factores
econdmicos sociales. Los primeros son los vinculados al desarrollo de los medios de

trabajo y su utilizacion mas adecuada, mientras que los segundos son los que tienen
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gue ver con la motivacion, la calificacion y la utilizacion de los recursos humanos” Bain
(2013).

2.8.9 Factores que influyen en los Resultados

Richard Schroeder “indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y desarrollo, la
tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.

Segun las teorias méas aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios en la
productividad en las organizaciones; el entorno, las caracteristicas de la organizacion,
las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos” Schroeder
(2014).

2.8.9.1 El entorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son incontrolables. Entre otras,
se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado, los cambiantes valores y
actitudes sociales que influyen en los individuos, los cambios en la tecnologia, los

precios de la materia prima, la energia y el capital.

2.8.9.2 Caracteristicas del trabajo

La cultura organizacional, influye a los individuos, su conducta en el trabajo, su
desempeifio laboral y la efectividad de la organizacion. La manera en que las personas
se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a si mismas tiene una gran

influencia en la forma como se realizan las actividades dentro de las organizaciones.

e Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar una estructura

capaz de ejecutar la estrategia con éxito;

e Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.
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e Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

e Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

e Instalar un sistema administrativo interno.

e Disefiar un sistema de incentivo y recompensas relacionados estrechamente con

los objetivos y la estrategia.

e Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu innovador, reforzar

normas y conducta ética.

2.8.10 Factores para mejorar la productividad

Bain (2016), sefala que existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de

la productividad.

2.8.10.1 Factores internos

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente que otros,
por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores duros incluyen
los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras que los factores
blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los

estilos de direccion y los métodos de trabajo.
Factores duros:
Producto. La productividad de este factor significa el grado en el que el producto

satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un

perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.
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Calidad. La calidad es la velocidad a la cual los bienes y servicios se producen
especialmente por unidad de labor o trabajo. Productividad = Salida/ Entradas,
Entradas: Mano de Obra, Materia prima, Maquinaria, Energia, Capital. Salidas:
Productos. Misma entrada, salida mas grande. Entrada mas pequefia misma salida.
Incrementar salida disminuir entrada. Incrementar salida mas rapido que la entrada.

Disminuir la salida en forma menor que la entrada.

Recursos. Conjunto de personas, bienes materiales, financieros y técnicos con que
cuenta y utiliza una dependencia, entidad, u organizacién para alcanzar sus objetivos y

producir los bienes o servicios que son de su competencia.

Produccién. La produccién es el proceso de creacién de utilidades, por medio de la
integracion de diversos recursos como: materias primas y otros materiales, las
magquinaras que fusionan las materias primas y materiales, en adicion a la mano de

otra que manipula los materiales y opera los equipos.

Control y Evaluacién de la productividad. Existen varios métodos para evaluar la
productividad o utilizado por la administracién general y el de eficiencia por thougput

tomado por la ingenieria industrial.

Evaluacion administrativa. Es igual al total obtenido sobre el total de recursos
utilizados para llegar a ese resultado, su férmula es: productividad Total = Resultado

Tangible Total / Insumo Tangible Total. Crosby

Diagnostico de la realidad de la empresa. Se refiere a un pequefio examen interno
gue se toma para determinar la situacién actual de la empresa en cuanto a desempefio,

satisfaccion comportamiento, etc. AMIBILE, Teresa.

Comportamiento interpersonal. En el ambito laboral es esencial analizar las
expectativas que tienen los empleados con la perspectiva del CONTRATO
PSICOLOGICO. "Este consiste en un acuerdo tacito entre los empleados y la direccion
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de la empresa, es decir lo que la administracion espera de los trabajadores e inversa”
De hecho, este contrato define las expectativas conductuales que incluye cada rol. Se
espera que la administracion, es decir, los directivos traten a sus empleados de manera
justa, que ofrezcan condiciones laborales que propicien un ambiente de trabajo
agradable, que comuniquen con claridad el trabajo diario y que proporcionen

retroalimentacion en cuanto a la actuacion del empleado.

Cumplimento de objetivos. Toda organizacion pretende alcanzar objetivos. Un
objetivo organizacional es una situacion deseada que la empresa intenta lograr, es una
imagen que la organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen
deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser
deseado y se busca otro para ser alcanzado.

Distribucion fisica. Es él término empleado para describir las actividades relativas al
movimiento de la cantidad correcta de los productos adecuados al lugar preciso en el

momento exacto.

Rendimiento en el puesto de trabajo. El andlisis de puesto es la recoleccion de datos
gue describen las conductas del puesto observable desempefiadas por trabajadores los
cuales incluyen los logros y las herramientas que usan para lograr los resultados de
acuerdo con las caracteristicas verificables de sus condiciones interiores y exteriores y

a sus premisas de rendimiento.

Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el prestar atencion
a la utilizacién, la antigiedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control de

los inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros.

Tecnologia. La innovacién tecnoldgica constituye una fuente importante de aumento
de la productividad, ya que se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios, un

perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos métodos de
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comercializacién, entre otros, mediante una mayor automatizacion y una mejor

tecnologia de la informacion.

Materiales y energia. En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir el
consumo de materiales y energia puede producir notables resultados. Ademas,

se pone énfasis en las materias primas y los materiales indirectos.

Factores blandos:

Persona. Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la
cooperacion y participacion de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de la constitucion de un conjunto de valores favorables al aumento
de la productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de una

buena formacion y educacion, y de programas de seguridad.

Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar
pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones

tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacion en todos los niveles.

Métodos de trabajo. Se debe realizar un analisis sistematico de los métodos
actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo
necesario con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacién

profesional.

Estilos de direccidon. Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos
sometidos al control de la empresa, debido a que influye en el disefio
organizativo, las politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, la
planificacion y control operativos, las politicas de mantenimiento y compras, los
costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del

presupuesto, las técnicas de control de costos y otros.
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2.8.10.2 Factores externos

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual las organizaciones se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucion de la

productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes.

e Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica,
educacion, formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, Yy
perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de erosidon que tiene, la
contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las

materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

e Administracién publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en

la productividad.

2.8.11 Satisfaccion con el trabajo en si - Reto del trabajo

Robbins (2015), sefiala que, dentro de estos factores, se resaltan, segun estudios, las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un
determinante principal de la satisfaccion del empleado. Hackman y Oldham aplicaron
un cuestionario llamado encuesta de diagnostico en el puesto a varios cientos de
empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las siguientes:

Cinco dimensiones centrales:

e Variedad de habilidades. El grado en el cual un puesto requiere de una
variedad de actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de

diferentes habilidades y talentos por parte del empleado.

e I|dentidad de latarea. El grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o

proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.
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Significacién de la tarea. El grado en que el puesto tiene un impacto sobre la
vida o el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el

ambiente externo.

Autonomia. El grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la

utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto mismo. El grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado
obtenga informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.
Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden
afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo. Los empleados tienden a
preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan
una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion del desempefio, de tal
manera que un reto moderado causa placer y satisfaccién. Es por eso por lo que
el enriguecimiento del puesto a través de la expansion vertical del mismo puede
elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la libertad, independencia,

variedad de tareas y retroalimentacién de su propia actuacion.
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3. METODOLOGIA

La globalizacion mundial, la competitividad y otros factores estan cambiando su
forma de trabajo y estan transformando los bienes o servicios en un bien deseado,
lo que hace pensar es que las empresas se estan siendo productivas y eficientes

segun el mercado al que se dediquen.

Para ello, es necesario contar con procesos establecidos y con personal
capacitado en cada puesto de trabajo, asi como implementar un modelo de
Gestion que permita administrar de forma productiva, para la obtencién de
beneficios econdémicos y el crecimiento en el mercado en el que se establece las

organizaciones.

Por lo tanto, el centrarse en el tema de contar con el personal capacitado en cada
puesto de trabajo, en donde se utiliza el termino recurso humano; se esta
catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que
éste es el capital principal en una organizacion, ya que desde el momento que
exista una brecha entre capital humano y la empresa se refleja una deficiencia en

los puestos de trabajos, lo cual repercute en los objetivos organizacionales.

Hay que recordar que las empresas de hoy no son las mismas de ayer, que los
cambios son constantes, por lo tanto, se debe ajustar a las necesidades, en donde
cada factor es productivo y debe trabajar de forma eficiente y eficaz; y aca es
donde se debe realizar el tratamiento del capital humano y la organizacion; esto

con el fin que los resultados hablen por si, solos.
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3.1 Definicién del Problema

Anédlisis Critico.

Distribuidora y Comercializadora S.A. es una empresa que se dedica a la
distribucion y ventas de materiales de construccion por medio de sucursales que
se encuentran que se ubican en la region Metropolitana, Norte, Nororiente,
Suroriente Central, Suroccidente, Noroccidente y Petén de la republica de
Guatemala, a través de veintisiete sucursales. Asi mismo se puede mencionar que
es una empresa familiar que esta constituida por cuatro hermanos quienes

conforman la Junta Directiva.

La empresa ha ido incrementando sus operaciones, lo que representa alta
demanda de colaboradores en los puestos de trabajo. Sin embargo, la carencia de
gestiébn en el Departamento Recurso Humano en los procesos de distribuciéon
representa un problema para resolver, el cual repercute en la productividad y
resultados que se refleja en la organizacién, por la ineficiencia e ineficacia en el
desarrollo y desempefio de los colaboradores, en cuanto a las devoluciones,
anulaciones, tiempos muertos, molestia de los clientes internos como externos y

hasta el grado de perder clientes.

Al no controlar las tareas que realizan los colaboradores, genera problemas, ya
gue no se tiene un trabajo equitativo, es decir unos cuentan con mayor cantidad
de actividades laborales que otros, por lo que se refleja el bajo rendimiento en los

puestos de trabajo, es decir la baja productividad laboral.

En cuanto al tiempo de entrega de pedidos a los clientes no es el adecuado, por
ello se incrementa la cantidad de devoluciones de los productos y anulaciones de
factura tanto de crédito como de contado, factores que hacen analizar que las
sucursales no reflejan eficiencia y eficacia con los clientes, y por lo tanto la

competencia empieza a ganar terreno en el mercado.
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Prognosis

En este caso se puede mencionar que si Distribuidora Comercializadora S.A.
continua con una deficiente gestion de talento humano, la productividad sera
deficiente, por lo que estara por debajo de la competencia, lo cual significa que no

esta siendo competitiva.

Formulacion del problema.

Distribuidora y Comercializadora S.A. no tiene un departamento ni una técnica que
se adecue a las necesidades de la organizacion, para la Gestion del Recursos

Humano, lo cual esta afectando en el logro de sus objetivos organizacionales.

Interrogante.

¢, Qué relacion existe entre la Gestion del Departamento de Recursos Humanos y
los resultados de negocio en las empresas que se dedican a la distribucién de

material de construccion?

¢, Como afecta la ausencia de un departamento de Gestion de Recursos Humanos
con los resultados organizacionales de empresa Distribuidora y Comercializadora
S.A?

3.2. Objetivos

3.2.1 Objetivo General

Analizar la Gestion del Departamento de Recursos Humanos y su relacion con los
resultados de negocio de las empresas distribuidoras de materiales de

construccion.
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3.2.2 Objetivos Especificos

1. Describir la gestién de Recursos Humanos que se realiza en la empresa

distribuidora de materiales de construccion.

2. ldentificar los factores que influyen en los resultados de los colaboradores.

3. Establecer la relacion entre la gestion del Departamento de Recursos

Humanos y los principales resultados de la organizacion.

3.3 Hipotesis

H1: La aplicacion de un modelo de Gestion de Recursos Humanos, afecta los
resultados de negocio de las empresas que se dedican a distribuir materiales de

construccion en el sector comercial.

HO: La aplicacion de un modelo de Gestion de Recursos Humanos, no afecta los
resultados de negocio de las empresas que se dedican a distribuir materiales de

construccion en el sector comercial.

3.3.1 Variables

1. Variable independiente

Para efectos de esta investigacion, se determina como variable independiente: La
Gestién del Departamento Recursos Humano, pues ésta es la causal de otra

situacion dentro del contexto de la investigacion.
2. Variable dependiente
Los resultados de negocio en las empresas distribuidoras de materiales de

construccion, se designa como variable dependiente, pues ésta puede verse

afectada por la incidencia de la variable independiente.
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A continuacion, se presentan las variables de la hipotesis planteada:

Cuadro No. 1 Variable Independiente y Dependiente
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES DEFINICION OPERATIVA
Independiente |lvancevich menciona que “un Departamento Se apoyara de:

Gestion de
Recursos
Humanos

Departamento de Recursos Humanos
comprende el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o
recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas Yy evaluacion del
desempefio” J. Ivancevich (2015).

1. Planeacion de Capital
Humano

1.1 Reclutamiento y Seleccion
1.2 Programas de Induccién
1.3 Programa de capacitacion
1.4 Evaluacion del Desempefio
del personal

1.5 Compensacion

1.6 Seguridad y Salud Laboral
para el personal

Cuestionarios: Para los
administradores, Jefe de tienda
y colaboradores del area
administrativa

Entrevista: Se aplicaran a los
Gerentes (duefios)

Dependiente

DEFINICION CONCEPTUAL

INDICADORES

DEFINICION OPERATIVA

Resultados de
Negocio

Segun Castrildon “es la revision
fundamental y el redisefio radical de
procesos para alcanzar mejoras
espectaculares en medidas criticas de
rendimiento, tales como: costo,
calidad, servicio y rapidez; a través de
la unién del empleado y la
organizacién con actividades
especificas que se enfoquen en la
productividad” Castrilén Adriana
(2014).

Sucursales - Departamentos
Eficacia:

1. Factores para cumplimiento
de metas individuales

2. Factores para cumplimiento
de metas por sucursal y areas
de trabajo

3. Cantidad de devoluciones
mensuales

Eficiencia

1. Habilidad

1.1.Ndmerica

1.2 Andlisis

1.3 Comunicacion

1.4 Rapidez

2. Conocimiento

2.1 Equipo de trabajo

2.2 Material de Construccion
3. Experiencia

4. Cantidad de devoluciones

Se apoyara de:

Cuestionarios: Para los
administradores, Jefe de tienda
y colaboradores del area
administrativa

Entrevista: Se aplicaran a los
Gerentes (duefios)

Fuente: Elaboracién propia para efectos de Tesis de Maestria en Administracion de Recursos Humanos 2019




3.4 Método Cientifico

El estudio se realizé con el enfoque cuantitativo, como un conjunto de procesos
secuenciales y probatorios. Debido que la investigacion fue cuantitativa, el alcance
de la investigacion es descriptivo- explicativo, para medir indicadores y variables, y
determinar las causas de los fendmenos; es decir, permiti6 examinar y tener un
panorama sobre los problemas que inciden en las sucursales, para luego exponer
los resultados obtenidos, utilizando como mediadores las percepciones, actitudes

y comportamiento de los colaboradores.

El método se desarroll6 con las siguientes etapas para llevar a cabo el estudio:

a. Etapa de Indagacion: Se analizé la situacion de la organizacion, lo que
llevé a diagnosticar e identificar el problema para disefiar la investigacion.
Para ello se recolecto informacién de fuentes primarias y secundarias de

libros, tesis y articulos relacionados con el tema.

b. Etapa Demostrativa: Se realiz6 el trabajo de campo por medio de
entrevistas y cuestionarios para sustentar la comprobacién de la hipotesis, y

alcances de los obijetivos.

c. Etapa Expositiva: Finalmente se dan a conocer los resultados de la
investigacién, la cual condujo a la comprobacién de la hipétesis debido a la

discusion y analisis del estudio realizado.

3.5 Alcance del Estudio

Este estudio es de tipo descriptivo segun Achaerondio (2011), define la
investigacién descriptiva como aquella que estudia, interpreta y refiere los
fendbmenos, relaciones, correlaciones estructuras, variables independientes y
dependientes, abarca todo tipo de recoleccion cientifica de datos con el

ordenamiento tabulacién, interpretacion y evaluaciéon de estos. Asi mismo es

63



64

también de tipo explicativo, para ello Sampieri (2010), define la investigacién
explicativa como aquella que pretende establecer las causas de los eventos,

sucesos o fendbmenos que estudian.

3.6 Unidad de Andlisis

Los sujetos para analizar es el area administrativa y las 27 sucursales que cuenta

con 216 colaboradores, las mismas se encuentran ubicadas en el interior del pais.

3.7 Universo

La poblacion que se estudié lo constituyen los propietarios y colaboradores de las
veintisiete sucursales que se encuentran ubicadas en el interior del pais y de la

ciudad de Guatemala. Distribuidas de la siguiente forma:

Sujetol: Cuatro propietarios de la organizacion, a quienes se entrevistd

Sujeto 2: Siete administradores, que son los encargados de tres a cuatro
sucursales, quienes tienen el conocimiento necesario para las diversas actividades
gue se realizan en las tiendas y los procedimientos que conlleva para la ejecucion

de una correcta labor.

Sujeto 3: Cuatro jefes de los departamentos del area administrativa, a quienes se

les administro la entrevista.

Sujeto 4: Veintisiete jefes de las sucursales, quienes realizan los procedimientos
diariamente y tienen contacto directo con los clientes internos y externos. A ellos

se les pas6 cuestionario.

Sujetos 5: Por ultimo, se les pasé cuestionario a los vendedores, cajeros, servicio

al cliente, jefe de bodega, bodegueros, pilotos, ayudante de pilotos y cargadores.
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La composicién de la poblacién del objeto de estudio se muestra en el siguiente

cuadro:
Cuadro No. 2 Estratificacion de la poblacion
PUESTOS DE TRABAJO EN UNIDADES DE NEGOCIO (Area Operativa)
No.|  SUCURSALES | sefe de [ yengedor Cajero Jefe de) Aux.de | o0 serviclo f . reros| TOTAL
Tienda Bodega| Bodega al Cliente
1{Zona 09 1 1 1 1 1 2 0 0 7
2|Chimaltenango 1 1 1 2 9 3 1 2 20
3|Comalapa 1 0 0 1 1 1 0 0 4
4[Sta. Rosa 1 1 1 1 2 2 0 0 8
5|Tecpédn 1 1 0 1 1 1 0 0 5
6|San Pedro 1 1 1 1 0 1 0 0 5
7|Patzin 1 0 0 1 1 1 0 0 4
8|Huehuetenango 1 1 1 1 5 4 1 0 14
9|Huehuetenango 2 1 1 0 1 0 2 0 0 5
10|Chichicastenango 1 0 1 1 1 1 0 0 5
11{Quiché 1 0 1 1 4 3 0 0 10
12[Uspantan 1 0 1 1 0 1 0 0 4
13|Santa Lucia 1 0 1 1 5 3 1 0 12
14|Palin 1 0 1 1 0 1 1 0 5
15|Gomera 1 0 1 1 1 3 1 0 8
16|Sanarate 1 1 1 1 3 5 1 2 15
17|Sanarate 2 1 0 0 1 0 1 0 0 3
18|Guastatoya 1 0 1 1 2 1 0 0 6
19|San Benito 1 1 1 1 2 2 0 0 8
20|Poptun 1 0 2 1 2 1 0 0 7
21|La Libertad 1 0 1 1 0 1 0 1 5
22|Sayaxché 1 1 1 1 1 1 1 0 7
23|Panajachel 1 0 1 1 0 1 0 0 4
24(Tactic 1 0 1 1 2 2 1 0 8
25|Patzicia 1 0 0 1 0 1 0 0 3
26|El Estor 1 0 1 1 0 1 0 0 4
27|Barillas 1 0 1 1 0 1 0 0 4
Subtotal 27 10 22 28 43 47 8 5 190

Fuente: Elaboracién propia para efectos de Tesis de Maestria en Administracion de Recursos Humanos 2017 USAC

PUESTO DE TRABAJO EN UNIDADES DE NEGOCIO (Area Administrativa)

Oficina

. Jefes de . .
" Administra Auxili| . Recepcion
Duenos departament Sistemas . TOTAL
dores o ares ista
7 4 13 1 1 26

Fuente: Elaboracién propia para efectos de Tesis de Maestria en Administracion de Recursos Humanos 2017 USAC
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3.8 Muestra

Para la obtencion de la muestra se utilizé la técnica de muestreo simple, aleatorio

o probabilistico, de las sucursales que se dedican a la distribucion de materiales

de construccion en el sector comercial. La muestra se obtuvo de la siguiente

formula:
n=2Z*(p*q) N
E?(N-1) +Z2 (p*q)

Datos:

n= Tamafio de la muestra a encontrar

Z= Valor del comportamiento de los datos bajo el area de la cuerva normal.
En este caso sera 1.96

P= Porcentaje de éxito en los datos encontrados, equivalentes al 50% de
resultados.

q= Porcentaje de éxito en los datos encontrados, equivalentes al 50% de
resultados.

N = Poblacion del estudio, en este caso es de 216 colaboradores

E= Error de la muestra, de 0.05

1= Valor constante de la formula

n =(1.96) 2(0.50 *0.50) 216 =207.4464 =138

(0.05) 2 (216 — 1) + (1.96) 2 (0.50*0.50) = 1.4979

La muestra que se obtuvo es de 138 colaboradores, los cuales fueron distribuidos

como lo representa el cuadro que a continuacién se presenta:
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Cuadro No. 3 Distribucion de la Muestra con relacion a la Poblacion
Unidades de Analisis
% de
Ubicacion por Regiones |Administ| Jefe de | Jefe de Colal.)oradores Total de colabor.eidores Representante
radores Dptos. Tienda |~ Unldade.s 0 Colaboradores Rogicelbnlass de la Muestra
Negocio deben de
participar
Aréa Administrativa 7 4 - 15 26 12.04 17
Regidén Metropolitana - - 1 6 7 3.24 4
Region Norte - - 1 7 8 3.70 5
Regidn Nor-Oriente - - 4 24 28 12.96 18
Region Sur Oriente - - 1 7 8 3.70 5
Regién Central - - 8 53 61 28.24 39
Regidn Sur Occidente - - 2 7 9 4.17 6
Regidn Nor Occidente - - 6 36 42 19.44 27
Regién Petén - - 4 23 27 12.50 17
TOTAL 7 4 27 178 216 100 138
Fuente: Elaboracion propia para efectos de Tesis de Maestria en Administracion de Recursos Humanos 2019 USAC
A continuacion, se presenta las areas y departamentos en que se encuentran

ubicadas las sucursales.

Cuadro No. 4

Distribucion por areas de la Poblacion

UBICACION POR

AREAS SUCURSALES
Area
Administrativa fona 02
Area_ 0Of. Centrales
Metropolitana
Area Norte Tactic
Sanarate
Area Nor-  |Sanarate 2
Oriente Guastatoya
El Estor
Area Sur Oriente|Santa Rosa
Comalapa
Tecpan
Patzun
Area Central San{ta Lucia
Palin
Gomera
Patzicia
Chimaltenango
Area Sur San Pedro
Occidente Panajachel
Huehuetenango
Huehuetenango 2
Area Nor Chichicastenango
Occidente Quiché
Uspantan
Barillas
San Benito
. . Poptin
Regian Peten L= Liberad
Sayaxche

Fuente: Elaboracion propia para efectos de Tesis de Maestria en Administracién de Recursos Humanos 2019 USAC
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Figura No. 7 Ubicaciéon de las Sucursales en los departamentos de
Guatemala

HUEHUETENAGO

& ALTA VERAPAZ
QUICHE

i

ESCUINTLA

Fuente: Elaboraciéon propia para efectos de Tesis de Maestria en Administracion de Recursos Humanos 2019
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3.9 Técnicas de Recoleccién de informacion

Entrevista y guia de entrevista

Se solicitd la opiniéon de los gerentes generales con el objetivo de conocer de qué forma
se aplica la Gestion del Departamento de Recursos Humanos dentro de la
organizacion. Para ellos se les solicitd una entrevista, que investiga las siguientes
areas: planificacion, seleccion y reclutamiento, organizacion, induccién, capacitacion,
evaluacion, programas de higiene y seguridad, compensacion y los resultados de

negocio.

Encuestay cuestionario

Se desarrollé un cuestionario para los colaboradores y obtener su opinién con respecto
a la Gestion del Departamento de Recursos Humanos dentro de la organizacion, con 21
items con preguntas cerradas, que investiga las siguientes areas: planificacion,
seleccién y reclutamiento, organizacion, induccion, capacitacion, evaluacion, programas
de higiene y seguridad, compensacién y resultados de negocio. Esto basado en las

actividades que se ejecutan en la organizacion.

3.10 Procedimiento

Primera etapa, se recopilé informacion base para la definicion del tema a investigar y

solicitar la aprobacion de este a la Escuela de Postgrado.

Segunda etapa, elaboracién de los instrumentos que permitieron la recopilaciéon de la
informacion para el estudio. Cabe mencionar que realizé prueba piloto para validar los

instrumentos, tanto en el area administrativa como el area operativa.

Tercera etapa, recoleccion de la informacion mediante la aplicacion de los instrumentos
a los siguientes colaboradores: gerentes, area administrativa, area operativa; es decir, a

colaboradores en general.
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Cuarta y ultima etapa, se ejecuto la tabulacion y la interpretacion de los resultados a
través de los instrumentos aplicados. La informacion fue tabulada por la autora de la
presente investigacion a través de Office Excel, para la integracion electronica de la

informacion, analisis e interpretacién de datos.

3.11 Metodologia estadistica

En cuanto a los resultados se utilizo la estadistica descriptiva, por lo que se llevo a cabo
a través de tablas y graficas para reflejar los datos obtenidos. Asi mismo se puede
mencionar que se utiliz6 la distribuciobn de frecuencia para mostrar los resultados
obtenidos en las sucursales. Cabe mencionar que se aplico el coeficiente de
Correlacion de Karl Pearson para estimar la correlacion entre la variable independiente
de Gestion del Departamento de Recursos Humanos Yy la variable dependiente de los
Resultados de Negocio y de esta forma obtener el indice de correlacién de las

variables.

Por lo tanto, los resultados se calcularon segun la formula en hojas Microsoft, Excel
aplicando la correlacion de Pearson. Para el analisis de indice de correlaciéon se utilizé
la tabla segun valor obtenido en una forma negativa (-) o positiva (+), entre los rangos

de menos uno (-1) a uno (1).
Para la medicion se aplico la formula:

r=3(x-X) (y-Y)
YV (X-X2 Y (y-Y?)




A continuacioén, se muestra la escala de valores:

Escala de interpretacion de valores del coeficiente de correlacién de Pearson

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-022a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 20,69 Correlacion positiva moderada
0,720,89 Correlacion positiva alta
0.9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacioén positiva grande y perfecta
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4. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Se detalla el analisis de los resultados obtenidos del estudio, efectuada en las
sucursales. Para la recoleccion de informacion se utilizaron los instrumentos de

entrevistas y encuestas.

Se puede mencionar que los resultados de los instrumentos se presentan por medio de
graficas que reflejan la relacion que se tienen con los objetivos, hipotesis y las
variables, logrando llevarlos en una misma linea, para brindar coherencia en la

investigacion.

El enfoque cuantitativo se llevd a cabo por medio de un proceso en donde el fin era
conocer la opinion de los colaboradores, para ello se tomaron en cuenta las respectivas
variables Gestion del Departamento de Recursos Humanos y los Resultados de
Negocio.

Del cuestionario que se le brindd a cada colaborador, se elaboraron graficas que
permitieron analizar las respuestas de cada uno de los encuestados, presentandose el

porcentaje de estos.

4.1 Analisis de los resultados obtenidos en las encuestas a los colaboradores

A continuacion, se detallan:



73

Pregunta No.1l: ¢Cémo es su nivel de conocimiento sobre los objetivos, proyectos y

resultados de la empresa?

Grafica No.1 Conocimiento de la Organizacion

i ™

35%

31%

30%

25%

20%

15%

10%

10%

5%

0%

Muy alto Alto Bajo Muy Bajo Sin opinion
N,

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

Los resultados reflejan que | mas del 50% de los colaboradores hacen mencion que no
tienen claro cuales son los objetivos, proyectos y los resultados de la organizacioén, lo
cual es necesario que identifiguen hacia a donde va dirigida la vision de la organizacion,
con el fin de que ellos contribuyan al logro de los objetivos organizacionales. Del 3% y

33% se puede hacer referencia de los colaboradores que son antiguos.
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Pregunta No.2: ¢ Conoce si en la empresa existe Recursos Humanos?

Grafica No.2 Existencia de Recursos Humanos

100%

90%

90%

80%

70%

60%

|sl
HNO

50%
40%
30%
20%

10%
10%

0%
5l NO

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Se hace referencia coémo el colaborador ha percibido la actividad de Recursos
Humanos, en donde los encuestados mencionan que si esta presente el departamento.
Sin embargo, se puede mencionar que no se lleva a cabo la gestiéon, como lo indican en
las teorias los autores, ya que dos personas conforman el departamento de Recursos
Humanos. Dicha pregunta permite de algin modo comenzar a comprender el problema
de investigacion. El hecho que solo dos personas intervengan en las actividades que
conlleva la Gestién Departamento de Recursos Humanos no es funcional para el buen
desarrollo de la organizacion. Cabe mencionar que otras actividades relacionadas con
Gestion de Recursos Humanos la llevan a cabo otros colaboradores, que no tienen

conocimiento sobre el tema. Lo mencionando se reflejara mas adelante.
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Pregunta No. 3: ¢ De qué forma se enteré de la plaza vacante del puesto que hoy ocupa

en la empresa?

Grafica No.3 Canal de reclutamiento utilizado
120%
97%
100%
80%
60%
40%
20%
2% 0% 2%
0%
Anuncio en la prensa Internet Anuncio en la radio Recomendacion

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Los resultados indican que el 97% de los encuestados que ingresaron a las sucursales
a laborar es por medio del canal de recomendacién, lo cual es muy bueno y confiable;
sin embargo, es un proceso que limita dentro de la organizacion, ya que con mucha
frecuencia sucede que solamente se presenta un candidato, el que es contratado de
inmediato, por lo que no permite tener mas postulantes a la plaza vacante, para
seleccionar por el que tenga mejores capacidades. Cabe mencionar que practicamente
no se invierte econémicamente en este proceso y en la mayoria de las ocasiones,

tampoco se utilizan canales de publicidad o anuncios para la plaza vacante.
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Pregunta No. 4: ¢ Cudl de las siguientes técnicas le realizaron para ingresar a trabajar

en la empresa?

Grafica No.4 Pruebas de Seleccion
80%
74%
70%
60%
50%
40%
0,
30% 24%
20%
10%
2% 1% 0% 0%
0% L .
Prueba de Pruebas Entrevista Test Ninguno Otro

conocimiento numeérica

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

Es importante sefialar que a la mayoria de los colaboradores correspondiente al 74% se
le entrevistd, mas no se le aplicé ninguna prueba de conocimiento, de habilidades o de
personalidad entre otras como estipula la Gestibn de Recursos Humanos. Deben de
tener presente que con el proceso de seleccién les permitira identificar a los candidatos
idéneos, asi como reducir la cantidad de solicitantes que no llenan el perfil, esto con el
propésito de elegir solamente a las personas que cuentan con las calificaciones
adecuadas para el puesto. Sin embargo, en dicha organizacion no se lleva a cabo, lo
cual afecta directamente al cliente interno como la externo, por lo errores se llegaran a

cometer en el futuro en el puesto de trabajo.
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Pregunta No. 5: ¢ Quién fue la persona que le contratd?

Gréafica No.5 Responsable de la contratacion

45%

43%

40% 38%

35%
30%
25%

20%

16%

15%

10%

5%

0%
0%
Gerentes Administradores Jefe del Recursos Jefe de tienda
departamento Humanos

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Con respecto a las contrataciones se puede identificar que los jefes y administradores
son los que llevan a cabo la contratacion del personal de nuevo ingreso, quienes no
cuenta con el conocimiento y herramientas necesarias de administracion de Recursos
Humanos para llevar a cabo dicha funcion. Nuevamente se vuelve a detectar de quien
se encarga de la Gestiobn del Departamento de Recursos Humanos (asistente de
gerente administrativa), no esta llevando a cabo dicho proceso. Lo cual afecta porque
no se debe contratar por ocupar plazas vacantes, sino que la contratacién sea resultado
de la busqueda y seleccion de personal que llene los requisitos y si es la id6nea en el

puesto.
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Induccion:

La induccién en la organizacién tiene un gran aporte en el colaborador para que se
desarrolle con calidad y eficiencia su puesto de trabajo. Por lo que se verifico el
procedimiento que se lleva a cabo. Para ello se formularon las siguientes interrogantes:

Pregunta No. 6: ¢ Le describieron o especificaron el puesto que iba cubrir?

Gréafica No.6 Induccién

Sin opinion 1%

Nunca 0%
No 13%
Si 85%
Siempre 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.
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La segunda pregunta hace referencia a la informacion se le proporciond en la induccién
que se le brindo al colaborador de nuevo ingreso:

Pregunta No. 7: ¢Qué informacién se le brind6é cuando ingresé a la empresa?

Gréafica No.7 Informacién proporcionada en la Induccién

|
]
kS

Socializacion

Historia de la Empresa . 5o

0% 10% 20% 30% 405 50% 60% 70%

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

Por lo tanto, se puede mencionar que se brinda una induccion de forma empirica, ya
que en la mayoria de las ocasiones es el compafiero, jefe y administrador quienes
apoyan con el tema quienes brindan la informacién sobre su puesto de trabajo, razén
por la cual los colaboradores lo consideran importante. Se debe tener presente que
dicho procedimiento surge también para que el nuevo colaborador se familiarice con la
organizacioén, con los colaboradores y con su puesto de trabajo.
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Capacitacion:

Es necesario identificar el modo de contribuir al desarrollo de los colaboradores para
que cumplan sus actividades en su puesto de trabajo, por lo que se define la
capacitacibn como las actividades que ayudan a los colaboradores a manejar
responsabilidades futuras o bien a fortalecer las actividades actuales.

Pregunta No. 8: ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion?

Gréafica No.8 Capacitaciones recibidas
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion de Recursos
Humanos y su relacion con la productividad laboral.

En la organizacion, en ocasiones esporadicas han brindado capacitacion a los
colaboradores, lo cual se ha llevado a cado de parte de los Gerentes hacia los
administradores, asi como en algunas ocasiones de los proveedores hacia los
colaboradores. Pero de parte de la organizacién hacia los colaboradores, no se ha

llevado a cabo capacitaciones.
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Evaluacion del Desempefio

Se consulté si se promueve en su ambito de trabajo la evaluacion de desempefio,
buscando conocer el punto de vista del colaborador sobre el tema y la importancia que
se le brinda.

Pregunta No. 9: ¢ Le han realizado evaluacion del desempefio?

Gréafica No.9 Evaluacion del Desempefio

Sin Opinion i 6%

No en la mayoria de casos i 6%

Si enla mayoria de casos I 2%

Siempre 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

De acuerdo con los resultados obtenidos se destaca que al 87% nunca le han pasado
una evaluaciébn de desempefio. Esto es por la falta de conocimiento de los
administradores y jefes de tienda. En ocasiones se ha llevado a cabo de forma
empirica, y no se deja por escrito lo establecido, por o que no se puede controlar las
reincidencias o bien, los aspectos de mejora.
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Higiene y Seguridad:

Dado que la seguridad es un elemento clave de la labor del personal, a continuacion, se
presentan dos preguntas que ampliaran la informacion de cémo se lleva a cabo el tema
en la organizacion.

Pregunta No. 10: ¢La empresa le ha dado a conocer que tiene reglamento de seguridad

de higiene?

Gréafica No.10 Higiene y Seguridad

NO
51%

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Brindar un reglamento de Seguridad e Higiene para los colaboradores puede evitar
accidentes mas en el giro del negocio de la empresa, por lo que en contrato de trabajo,
se les adjunto una hoja que conlleva aproximadamente diez items, en donde se hace
mencion de ciertos aspectos para evitar accidentes, las cuales fueron establecidas por
Gerencia por ello es que se refleja que el 49% indica que si se ha dado a conocer, y el

51% menciona que no se ha hecho.
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Pregunta No. 11: ¢Cuenta con el equipo de seguridad necesario para realizar su labor

diariamente?

Gréafica No.11 Uso de equipo de Seguridad e Higiene
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

La grafica hace mencién que por el giro del negocio de la organizacion se debe
considerar que es de suma importancia que cada colaborador cuente con el equipo de
proteccion necesario para desarrollar su trabajo, sin embargo, se refleja un porcentaje
bajo de quienes si cuenta con el equipo de seguridad (Casco, mascarilla, botas
especiales, cinturén, guastes, lentes entre otros). Por lo que es necesario llevar un
control sobre de los colaboradores que, si poseen el equipo y los que no cuenta con
ello, asi como establecer instrucciones del uso del equipo, ya que hoy en dia la

empresa no posee.
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Compensacion:

Como lo menciona el autor Werther que los incentivos van vinculados con la
compensacion y el desempefio debido a que se les otorga su pago por obtener los
resultados establecidos. Asi mismo los colaboradores que trabajan bajo un sistema de
incentivos financieros advierten que su desempefio va a determinar en gran medida
sobre el ingreso que van a obtener. A continuacién, se presenta grafica que hace

referencia al tema:
Pregunta No. 12: ¢ Se le brinda algun tipo de compensacién aparte de su salario?

Grafica No.12 Compensacion
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

Segun el resultado de la grafica No. 12 refleja que no cuenta con programas de
incentivos. Se brinda bonos sobre ventas, el cual es un tema que lo tiene a su cargo la
gerente administrativa, por ello, no se puede mencionar porcentajes o cantidades que

se les brinda a los colaboradores; es decir, es un tema confidencial.
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Indicador de Eficacia:

Para poder llegar a una eficacia dentro de una organizacion es necesario establecer si
se cuenta estandares de medicion para la ejecucion del trabajo individual y
organizacional. Por lo tanto, se presentaron las siguientes interrogantes:

Pregunta No. 13: ¢Le han dado a conocer las metas individuales que debe cumplir?

Gréafica No.13 Cumplimiento de Metas Individuales

NO
69%

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

Es importante que los colaboradores identifiguen las metas sobre las cuales debera
entregar resultados de su trabajo ya que es un factor determinante para mantener su
rendimiento laboral. Por lo que la gréfica refleja sobre si le dan a conocer las metas
para medir su desempefio laboral, en donde el 69% no tiene claro cuéles son las metas
gue debe cumplir. En este caso quienes deben de informar son los Administradores a

los jefes de las sucursales y ellos a los colaboradores.
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A continuacion, se presente la segunda interrogante con relacion al tema de metas:

Pregunta No. 14: ¢Le han dado a conocer las metas por departamento o sucursal que
debe cumplir?

Gréafica No.14 Conocimiento de Metas por Departamento y/o Sucursal

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.
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La tercera pregunta se consolidan las respuestas de como ha sido el cumplimiento de

metas como equipo de trabajo:

Pregunta No. 15: ;Cémo departamento de trabajo o sucursal cumple con las metas

mensuales establecidas por gerencia?

Grafica No.15 Cumplimiento de Metas Departamentos y/o Sucursales
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

Con respecto a las graficas No. 14 y 15, existen varios factores que pueden estar
afectado el logro de las metas, uno de ellos es la relacién con la comunicacion, ya que
no a todos los colaboradores se les da a conocer las metas que gerencia establecid, asi
como la falta de personal en los puestos de trabajo, experiencia y conocimiento, entre
otros, que hacen que las sucursales no cumplan con las metas.
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Indicadores de la Eficiencia

Tal como se definié en el marco tedrico la eficiencia es el resultado de comparar el
rendimiento real del colaborador. La eficiencia es la relacion entre el trabajo Uutil
desarrollando por el individuo y esfuerzo y tiempo empleado en realizarlo. El criterio
eficiencia toma en cuenta la productividad en el uso de los recursos disponibles para

conseguir determinados fines. Para ello se presenta las siguientes graficas:

Pregunta No. 16: ¢Qué habilidades usted considera que debe tener en el puesto de

trabajo que desempeia?

Gréafica No.16 Habilidades requeridas para el puesto
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.
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La segunda pregunta detalla la naturaleza de errores cometidos en la organizacion.

Pregunta No. 17: ¢ En cudles de las siguientes situaciones se comenten mas errores?

Grafica No.17 Naturaleza de los errores realizados
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestioén del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Segun lo indicado en la grafica No. 16, los colaboradores mencionan qué habilidades
son importantes para desarrollar un buen trabajo y para dejar de reincidir en los
siguientes errores: toma de pedidos, en la habilidad numérica, asi como en la falta de
comunicacién entre los colaboradores, en el andlisis de la resolucion de problemas que
se presente y la toma de decisiones sobre las situaciones que se pueden presentar
diariamente. Las habilidades mencionadas son las necesarias en las sucursales como

en el area administrativa.
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Pregunta No. 18: ¢ En su opinidon qué tan importante considera el tener experiencia para

trabajar en sucursales?

Gréafica No.18 Experiencia
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Lo que se refleja la grafica es que el 98% consideran importante contar con la
experiencia para trabajar en las sucursales, por lo que es necesario que se tome en

cuenta en el momento de llevar a cabo la seleccion a los puestos de trabajo.
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Pregunta No. 19: ¢Considera que cuenta con el tiempo necesario para ejecutar las

actividades laborales?

Gréafica No.19 Tiempo
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Como parte de la eficiencia es entregar ya sea un servicio o producto en tiempo para
que el cliente este satisfecho, se les consulta a los colaboradores si cuentan con el
tiempo necesario para realizar su actividades laborales y mas del 50% indican que no
se cuenta, con el tiempo necesario, esto es debido por falta de procedimiento, asi como
la alta rotacion que se tiene, en ciertas areas se da porque existen temporadas de
siembra y cosecha y el personal prefiere ir a trabajar por la paga a estos lugares. Otro
factor también puede ser que los colaboradores no poseen las habilidades que
requieren el puesto o bien el colaborador no esta satisfecho en su puesto de trabajo.
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Pregunta No. 20: ¢Qué usted tenga conocimiento sobre el &rea de trabajo ayuda a

reducir el tiempo para terminar las tareas laborales?

Gréafica No.20 Conocimiento sobre puesto de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

La grafica menciona lo importante que es el conocimiento de los colaboradores para
que ejecuten sus labores y como es que esto ayuda a la reduccion de tiempo, el 53%
indica que siempre ayudara el contar con el conocimiento en el area del puesto de
trabajo. Sin embargo, cuando ingresan a laborar la mayoria de los colaboradores
mencionaron que no tenian conocimiento sobre el giro del negocio de la empresa.
Dicho conocimiento los colaboradores lo han adquirido por medio del compariero del
trabajo y jefes.
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Por ultimo, se hace mencidbn nuevamente sobre el indicador de eficacia, para hacer

énfasis sobre productividad que se maneja en las sucursales.

Pregunta No. 21: ¢ Cuantas devoluciones o anulaciones de pedidos se realizan en la semana?

Gréafica No.21 Devoluciones Semanales
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

La mayoria de las sucursales tiene un alto namero devoluciones, ya que el 62% realiza
devoluciones de seis en adelante en la semana, seguida de 32% que se encuentra en un rango
de tres a cinco por semana, un 2% de una a dos devoluciones por semana, y 4% que no realiza
ninguna a la semana. Las causas son varias entre ellas se puede mencionar: la falta de
comunicacion entre el vendedor, servicios al cliente y jefe de bodega, la cantidad o medida de
los productos que se envia a los clientes es la incorrecta, los tiempos de entrega de dos dias
(un dia completo de llegada y otro de regreso, es decir hasta dos dias), entre otras, la cual
afecta no solo en la sucursal sino también a otros departamentos, y los gastos que genera una
devolucion o anulacion que seria costo por diesel, depreciacién de vehiculo, tiempo, papel y
actividad humana.
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VARIABLES

Cuadro Resumen
4.2 Presentacion de Resultados de entrevistas a Gerentes, y RRHH.
RESULTADOS
GERENTES RRHH DISCUCION

Planeacion de
Recursos
Humanos

Los cuatro gerentes indicaron que se
si ejecuta una planeacion de
Recursos Humanos de acuerdo con
los objetivos establecidos y las
necesidades de la organizacion, sin
embargo todo se hace de forma
empirica, y quienes lo llevan a cabo
son los administradores y en
ocasiones los Jefes de Tienda.

La colaboradora hace mencién de que
no se cuenta con una planeaciéon de
Recursos Humanos, que todo lo que
ha ido aprendiendo ha sido por medio
de la investigacion, asi como ha
recibido apoyo a la Gerente
Administrativa, que ella Gnicamente
lleva la base de datos de los
colaboradores de forma electrénica y
fisica en general como de IGGSS,
IRTRA (no paga planilla) y altas y
bajas de los colaboradores para
elaboracion de finiquitos como
contratos de trabajo.

El éxito a largo plazo de una
organizacion es contar el capital
humano mas adecuado en cada uno
de los puestos de trabajo. Por lo
puede identificar que algunos
procedimientos se esta llevando a
cabo empiricamente.

Reclutamiento

Los cuatro gerentes mencionaron
que la primera opcién es
reclutamiento interno, debido a que
se tiene como politica brindar la
oportunidad de crecimiento a los
colaboradores dentro de la
organizacion. Si no hay colaborador
para el puesto se recurre al
reclutamiento externo, que el
encargado de dicho procedimiento es
el administrador y/o Jefe del
Departamento (Este en el caso del
area administrativa) quien inicia el
proceso por medio de
recomendacion, seguido de anuncio
del periédico o rétulo en la sucursal.

Expres6 que apoya en ocasiones con
algunos administradores buscando
informacion del nuevo colaborador,
que ya fue contratado. Por lo que no
tienen conocimiento de cémo se lleva
a cabo el proceso de reclutamiento en
las sucursales, Unicamente en
ocasiones le comentan que quien
lleva a cabo la actividad es el
administrador o jefe. Sin embargo en
el area administrativa apoya
recibiendo los Curriculum Vitae de los
posibles candidatos, para luego
entregarlos a Gerencia o al jefe de
area.

En dicha etapa no se lleva a cabo
mayor procedimiento ya que en su
mayoria cuando se necesita llenar
una plaza vacante se lleva el
proceso de "recomendacion”,
porque consideran que es la via que
les ha funcionado, sin embargo algo
que menciono la encarga de
Recursos Humanos es que la
rotacion de personal es alta en las
sucursales, ahora en el area
administrativa si existe estabilidad
laboral. Por lo tanto no existe un
proceso de reclutamiento.

Seleccién

Los cuatros gerentes hacen mencién
que se solicita, el Curriculum Vitae y
que llenen la solicitud de empleo,
para que luego el administrador o el
Jefe del Departamento (Este en el
caso del area administrativa) los
entreviste, en ocasiones los Gerentes
son entrevistan a los candidatos.

En el caso de Recursos Humanos
apoyo en cuanto a pasar pruebas,
llamar referencias y a generar
informacién de infornet, en cuanto se
trata del area administrativa. En las
Sucursales, menciona que quienes
llevan a cabo el proceso son los
administradores y jefes de las
Unidades.

La entrevista es lo Unico que se lleva
a cabo en las sucursales, segun lo
mencionado por los administradores
y los Gerentes. En cuanto al area
administrativa si se pasa prueba de
conocimientos Unicamente (quienes
elaboraron la prueba son los Jefes
de area). En general es lo que se
lleva a cabo, ninguno menciona que
se prepara o se tiene algun
documento establecido en donde
sugieran como se debe de
entrevistar. Solamente tomar en
cuenta que los Gerentes indicaron
que las sucursales quien llevaba a
cabo el proceso es el administrador,
pero los Jefes de tienda también
estan llevando a cabo el proceso.

Contratacion

Se contrata por tiempo indefinido,
debido a los puesto de trabajo son
fijos dentro de la organizacion, fue lo
que indicaron los cuatro Gerentes.
También hicieron mencién que las
personas encargadas de contratar
son los administradores en las
sucursales, y en el area
administrativa, tanto el Jefe del area
como el Gerente llegan a un conceso
para cubrir la plaza vacante.

De parte de Recursos Humanos no
se contrata, es por medio de los
administradores y jefes. Ella lleva el
control de las altas para que firmen
contrato, asi como dar de alta en el
IGSS, IRTA e INTECAP.

El contrato es de forma escrita,
donde se detalla obligaciones y
responsabilidades, tanto para el
patrono como para el colaborador,
esto de lleva a cabo después del
tiempo de prueba (2 meses).
Personas que contratan,
administradores, jefes de tienda,
Jefe de area y rara vez Gerentes.

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de entrevistas a los Gerentes




consideran que la induccién es parte
fundamental para los colaboradores
de nuevo ingreso, pero no cuentan

con el proceso formal y establecido.

VARIABLES RESULTADOS _
GERENTES RRHH DISCUCION

De los cuatro gerentes; uno indica En cuanto a la induccién menciona Es un factor determinante en el inicio
que siempre se brinda induccién, dos [que no tiene mayor informacién sobre |de relacién con el nuevo
que casi siempre y uno que nunca. el tema, que ha observado en el area |colaborador, ya que se debe
Mencionaron que la induccién que se |administrativa, quien lleva dicho familiarizar con la organizacioén, sin
brinda es directamente sobre el funcioén es el jefe de area. En la embargo se les hace ver cuales son
puesto de la plaza vacante, y quien sucursales no sabe quien lo tiene a sus responsabilidad en su puesto
realiza el proceso son los mismo cargo, ni tampoco cual es Unicamente, mas no se brinda

Induccién compaferos de las Sucursales. Ellos [procedimiento. induccién como menciona los

autores de ciertos libros, es decir se
lleva a cabo de forma empirica. Hay
que mencionar que la induccién es
necesaria para que el colaborador
se adapte lo mas rapido y
eficazmente posible al nuevo
ambiente de trabajo.

Capacitacion y
Desarrollo

Dos de los cuatro gerentes indicaron
que siempre se les brinda
capacitacion a colaboradores y los
otros indicaron que casi nunca se
capacita a los colaboradores.
Consideran que la capacitacion es
importante para los colaboradores, ya
que ayudaria a mejoras en su puesto
de trabajo.

No se brinda capacitaciones en la
organizacion, y si en algln momento
se lleva a cabo es de parte de los
proveedores para los colaboradores
de la Unidades de Negocio.

Si la organizacién desea ser
productiva; la capacitacion es un
factor que ayudar a que el
colaborador amplié sus
conocimientos, asi como sus
habilidades, para producir mas, y
mejorar métodos de trabajo,
logrando ser eficientes. Por lo que
urge que capacite a dentro de la
organizacién porque no cuentan con
capacitaciones.

Evaluacién de
Desempefio

Con dicho tema dos gerentes
indicaron que siempre se hace
evaluacion, otro indica que casi
siempre y la gerente administrativa
indica que casi nunca. Para la
evaluacién no se cuente con un
procedimiento, se hace de forma
empirica. Los aspectos que toma en
cuenta la para evaluacion:
cumplimiento de objetivos, la
habilidad y conocimientos puestos en
practica. No indicaron cada cuanto
tiempo se lleva a cabo.

Se tienen cada cierto tiempo
reuniones con los gerentes en el area
administrativa, sin embargo no que le
informan sus fortalezas o debilidades,
se habla de como se ha estado
trabajando con la Unidades de
Negocio, dichas reuniones son
imprevistas. Ahora bien en las
Unidades de Negocio, no se sabe si
se llevan a cabe, por que Unicamente
los gerentes visitan las tiendas cada
cierto tiempo. No se lleva un control
de las reuniones, ni de las visitas en
las unidades de negocio, fue lo que
menciono quien en esta en Recursos
Humanos

Una evaluacion de desempefio en
realidad no se lleva a cabo, en la
organizacion en general.

Compensacion

La gerente administrativa indicé que
se les brinda el salario segiin su
desempefio laboral. Los otros tres
gerentes indicaron que si se brinda
ciertos reconocimientos econémicos
(bonos y horas extras) en las
negocio, esto debido al cumplir las
metas de ventas y en ocasiones se
les incentivo con pagos de
alimentacion por ejemplo: compra de
pizza.

Indic6 que este tema lo ven
Unicamente los gerentes directamente
con los colaboradores, no se tiene
conocimiento ni mayor informacion.
Asimismo la persona que acredita
planilla y comisiones es la Gerente
Administrativa.

Parte de la motivacion del
colaboradores son las
compensaciones que los atrae, en la
organizaciéon no se tiene establecido
estandares sobre el tema, los
colaboradores saben que tienen que
vender para adquirir bonos, esto en
las sucursales, ahora bien en el area
administrativa no a todos se les
brinda bono de productividad.

Higiene y
Seguridad

Un gerente indica que siempre se
cuenta con programas de Higiene y
Seguridad, y los otros tres indicaron
que no cuentan con ello, ya que la
realidad es que no hay un manual o
bien un programa sobre dicho tema,
Unicamente se cuenta con unas
observaciones que se adjuntan en el
contrato de trabajo. Con referencia a
la pregunta si cuenta con el equipo de
seguridad necesario, los tres
gerentes mencionaron que si cuenta
con el equipo de Seguridad e Higiene
y uno indicé que no. Posiblemente
porque se les brinda el siguiente
equipo: Casco, Chaleco, faja, lentes
mascarillas y guantes.

No se lleva un control, sobre el equipo
que se entrega a cada colaborador,
segun el puesto a desempeiiar,
Unicamente se entrega conforme los
jefes de las unidades de negocio lo
solicitan a la persona del envié de
utiles y enseres. El equipo que se les
entrega es el siguiente: Casco,
Chaleco, faja, lentes mascarillas y
guantes.

Como lo menciona un de los
gerentes manuales, capacitaciones,
charlas de prevencién no se tienen
para evitar accidentes dentro de la
organizacion.

Cumplimiento
de Metas

En el establecimiento de metas, tanto
individual como por trabajo de equipo
los gerentes indican que si
establecen las metas, para que estas
sean cumplidas por los
colaboradores esto en las Unidades
de Negocio, y en el area
administrativa se establece por
entrega de informacion, es decir en
base a tiempos de trabajo.

Recursos Humanos no es el medio
para informar metas, esto lo hace
directamente los Gerentes. En el area
administrativa el area de contabilidad,
para fecha de entrega de informes
unicamente.

Se establecen metas Unicamente en
ventas, en las unidades de negocio,
y el area administrativa en tiempo.
Pero no existen otro tiempo de
metas que puedan apoyar la
rentabilidad de la organizacion y que
los colaboradores estén enterados.
Asimismo en cuanto a las metas de
ventas, no todos se enteran de las
metas que deben cumplir.

Resultados de
Negocio

Los gerentes mencionan que donde
se tiene mucha reincidencia en la
entrega de pedidos y las
devoluciones esto debido falta de
procedimientos. Como tal se refleja
en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Para Recursos Humanos el tema de
la productividad no puede brindar una
opinién, ya que no tiene la informacion
sobre temas que le ayuden a
determinar si es hay productividad o
no de parte de los colaboradores, solo
puede mencionar que cuando se les
solicita apoyo para envi6 de
documentacion para llevar control de
los colaboradores, hay deficiencia.

Existen muchos errores de partes
de las sucursales, lo cual ha hecho
que se pierda tiempo, gastos de
energia humana, entre otros, por lo
que si se considera que debe de
mejorar dicho tema. EI

problema principal lo constituye la
eficiencia, la eficacia

y la productividad de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de entrevistas a los Gerentes
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4.3 Resultados obtenidos de la encuesta realizada

A continuacién, se presenta la tabla resumen de respuestas obtenidas de los
colaboradores, para llevar a cabo los calculos de las medidas estadisticas, y asi
obtener el indice de correlacion de Pearson, en donde (x) serd la Gestion del
Departamento de Recursos Humanos como variable independiente y (y) sera los
Resultados de Negocio como variable dependiente. Cabe mencionar que las
sucursales se distribuyeron por areas, las cuales se establecieron al inicio (Ver pagina
No. 66).

Cuadro No. 6 Frecuencia de las preguntas con relacién hacia las variables
para calculos de Medidas Estadisticas

“ AREA A “ A A AREA SUR AREANOR A 4
o AREA ADMINISTRATIVA METROPOLITANA AREA NORTE AREA NOR ORIENTE | AREA SUR ORIENTE AREA CENTRAL OCCIDENTE OCCIDENTE AREA PETEN
X Y X Y X Y X Y X Y X Y X Y X Y X Y

1] 7 74 2 12) 1 12) 9 56 0| 9 8 28 1 19 12 89 4 49]
2) 17 85 3 16) 4 21 16 86 3 17) 38 191] 2 14 25 127 15 77
3 0| 34 0| 8 0| 10] 1 38 0| 10] 1 82 0 12) 0 54 0 34
4 17 76 3 16) 4 21 5 18] 1 9 32 166 5 26) 25 127 13 68
5 12 58 2 10] 0| 7 0| 26 2 1] 6 81 2 16) 1 70) 1 40)
6} 17 68} 4 16 4 19 14] 69) 4 19 30] 147 5 21 26| 107} 17 68}
7 17 68 4 16) 5 21 13 61 4 18 23 119 4 22) 18 92 13 64
8 5 45] 0| 8 1 12) 0| 40 0| 10 0| 80) 0 13 0 58] 0 39
9 17 82 0| 10 0| 10] 2 36 0| 1] 0| 80| 0 12 0 54 0 34
10] 7 45 4 20 3 17] 14 74 0| 5 12 87 4 22) 10 67 13 69
1] 14 73 4 16) 1 13 10 64 3 19 14 12]] 1 18 5 83 0 49)
12) 7 47) 3 17] 5 20 5 52 2 16) 1 106 0 18 3 79 2 50
13 7 45 3 16) 4 21 7 46) 1 9 2 47 0 6 10 67 1 21
14 9 53 3 16) 1 9 8| 50 3 17) 23 131] 1 10 6 51 7 45
15 8 41 4 17 5 22| 5 25| 3 18 8 109 1 13 3 79| 0 29]
16) 8 65 4 16) 0| 14 1 49) 1 15 7 120] 2 39 4 39 2 39
17 16 78 3 14 1 13 7 53] 5 21 26| 137 2 18] 8 84 8 55
18 16 78I 4 16) 5 24 18 83 5 23 39 177 6 27 27 116 17 78
19 16 66I 3 15) 1 17] 10 67 3 19 15 132) 3 2]] 12 90} 6 52)
20| 17 78| 4 17) 5 21 17 81 5 22 39 182) 6 28 27 121 17 75
21 8 49I 4 16) 0| 5 1 27 1 8 1 56 0 6] 3 79) 8 424
TOTAL 242| 1308| 61 308 50 329 163 1101 46 306 325 2379 45 381 225/ 1733] 144 1077}

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

En las siguientes tablas se muestra el resumen con detalle de los resultados de cada
sucursal, con respeto a la Gestion del Departamento de Recurso Humanos y su
relacion con los Resultados de negocio en las empresas que se dedican a distribuir

materiales de construccion en el sector comercial.
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Las sucursales se distribuyeron en nueve areas para los calculos de las medidas
estadisticas, y asi se obtuvo el indice de correlacién de Pearson. Para lo cual se utilizd

la siguiente formula:

r=3(x-X) (y-Y)
SV (x-X2 VY (y-Y?)

DATOS:

r = Coeficiente de la Correlacion lineal

X = Variable Independiente

X = Media de la variable independiente

X2 = Variable independiente elevada al cuadrado
y = Variable Dependiente

Y = Media de la variable dependiente

Y2 = Variable dependiente elevada al cuadrado
VX = Raiz Cuadrada de variable independiente
y = Raiz Cuadrada de variable dependiente

> = Sumatoria
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Cuadro No. 7 Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area
Administrativa
AREA ADMINISTRATIVA
X X X2 Y Y Y2
7|- 4.52 20.46 74 11.71]  137.22
17 5.48 29.99 85 22.71|  515.94
0- 1152 132.80 34 -28.29|  800.08
17 5.48 29.99 76 13.71]  188.08
12 0.48 0.23 58 -4.29 18.37
17 5.48 29.99 68 5.71 32.65
17 5.48 29.99 68 5.71 32.65
5|- 6.52 42.56 45 -17.29|  298.80
17 5.48 29.99 82 19.71|  388.65
7|- 4.52 20.46 45 -17.29|  298.80
14 2.48 6.13 73 10.71]  114.80
7|- 4.52 20.46 47 -15.29|  233.65
7|- 4.52 20.46 45 -17.29|  298.80
9|- 2.52 6.37 53 -9.29 86.22
8- 3.52 12.42 41 -21.29|  453.08
8|- 3.52 12.42 65 2.71 7.37
16 4.48 20.04 78 15.71|  246.94
16 4.48 20.04 78 15.71]  246.94
16 4.48 20.04 66 3.71 13.80
17 5.48 29.99 78 15.71|  246.94
8l- 3.52 12.42 49 -13.29| 17651
242 1308
11.52 0.08 547.24 62.29 -0.09| 4,836.29
0.08 -0.09 -0.007
23.39 69.54 1,626.84 00000044

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

La informacion del cuadro anterior refleja que el indice posee correlacion negativa muy

baja por la falta de aplicacion de Gestion del Departamento de Recursos Humanos, en
oficinas administrativas, incluyendo a los administradores de las sucursales. Lo cual
puede ser ocasionado por la falta de conocimientos en cuanto la planeacién de la
Gestidn de Recursos Humanos, ya que los administradores y los jefes de area son los
que llevan a cabo el proceso de seleccionar, reclutar, contratar, brindar induccion, al

personal que labora en la organizacion.
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Cuadro No. 8 Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area
Metropolitana

AREA METROPOLITANA

X X X2 Y Y Y2
2|- 090 o0.82 12 -2.67 7.11
3| 010| o0.01 16 1.33 1.78
0- 290| 844 8 -6.67 44.44
3| 010| o0.01 16 1.33 1.78
2|- 090 o0.82 10 -4.67 21.78
4/ 110 1.20 16 1.33 1.78
4l 110 1.20 16 1.33 1.78
0- 290 | 8.44 8 -6.67 44.44
0- 290| 844 10 -4.67 21.78
4/ 110 1.20 20 5.33 28.44
4l 110 1.20 16 1.33 1.78
3| 010| o0.01 17 2.33 5.44
3| 010| o0.01 16 1.33 1.78
3| 010| o0.01 16 1.33 1.78
4l 110 1.20 17 2.33 5.44
4/ 110 1.20 16 1.33 1.78
3| 010| o0.01 14 -0.67 0.44
4/ 110 1.20 16 1.33 1.78
3| 010| o0.01 15 0.33 0.11
4/ 110 1.20 17 2.33 5.44
4l 110 1.20 16 1.33 1.78
61 308

290 | 0.10| 37.81 14.67 -0.07| 202.67

r 0.10 -0.07 -0.007
615 1424 g87.54 0000800

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

La sucursal que se encuentra ubicada en la capital de Guatemala refleja que la
correlacion es negativa muy baja, la aplicacion de la Gestion del Departamento de
Recursos Humanos. Se puede mencionar como parte que tiende afecta es el proceso
de reclutamiento y seleccion, se realiza uUnicamente por medio del canal de

recomendacion.
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Cuadro No. 9 Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area
Norte
AREANORTE
X X X2 Y Y Y2
1/- 1.38| 1.91 12 -3.67 13.44
4/ 1.62 2.62 21 5.33 28.44
0[- 2.38 5.67 10 -5.67 32.11
4 1.62 2.62 21 5.33 28.44
0|- 2.38| 5.67 7 -8.67 75.11
4/ 1.62 2.62 19 3.33 11.11
5| 2.62 6.86 21 5.33 28.44
1/- 1.38| 1.91 12 -3.67 13.44
0[- 2.38 5.67 10 -5.67 32.11
3| 0.62 0.38 17 1.33 1.78
1]- 1.38 1.91 13 -2.67 7.11
5| 2.62 6.86 20 4.33 18.78
4 1.62 2.62 21 5.33 28.44
1]- 1.38 1.91 9 -6.67 44.44
5| 2.62 6.86 22 6.33 40.11
0]- 2.38| 5.67 14 -1.67 2.78
1/- 1.38| 1.91 13 -2.67 7.11
5| 2.62 6.86 24 8.33 69.44
1]- 1.38 1.91 17 1.33 1.78
5/ 2.62 6.86 21 5.33 28.44
0[- 2.38 5.67 5 -10.67 113.78
50 329
238 | 0.02| 84.95| 15.67 -2.73 626.67
r 0.02 -2.73 -0.055
020 2503 23073 0002366

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

Aun teniendo solamente una sucursal en el municipio de Tactic del departamento de

Alta Verapaz, la tabla detalla un indice de correlacion negativa muy bajo -0.0002366,

con referencia a la Gestidén del Departamento de Recursos Humanos. Los factores que

mas afectan a dicha sucursal es la falta de conocimiento y experiencia en los

colaboradores, que repercuten en el logro de las metas, asi como en la incidencia de

constantes devoluciones. La falta de capacitacion y contar con el equipo necesario para

desarrollar sus actividades laborales es lo que se hacen mencion en las gréficas

presentadas anteriormente.
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Cuadro No. 10 Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area
Nor Oriente
AREA NOR ORIENTE
X X X2 Y Y Y2
9 1.24 1.53 56 3.57 12.76
16| 8.24 67.87 86 33.57| 1,127.04
1|- 6.76 45,72 38 -14.43|  208.18
5|- 2.76 7.63 18 -34.43| 1,185.33
0l- 7.76 60.25 26 -26.43|  698.47
14| 6.24 38.91 69 16.57|  274.61
13| 5.24 27.44 61 8.57 73.47
0l- 7.76 60.25 40 -12.43|  154.47
2|- 5.76 33.20 36 -16.43|  269.90
14| 6.24 38.91 74 21.57|  465.33
10| 2.24 5.01 64 11.57 133.90
5/- 2.76 7.63 52 -0.43 0.18
7|- 0.76 0.58 46 -6.43 41.33
8| 0.24 0.06 50 -2.43 5.90
5/- 2.76 7.63 25 -27.43|  752.33
1|- 6.76 45.72 49 -3.43 11.76
7|- 0.76 0.58 53 0.57 0.33
18| 10.24 | 104.82 83 30.57| 934.61
10| 2.24 5.01 67 14.57]  212.33
17| 9.24 85.34 81 28.57| 816.33
1|- 6.76 45,72 27 -25.43|  646.61
163 1101
776 | 0.04| 689.81 52.43 -0.03| 8,025.14
r 0.04  -0.03 -0.001
26.26  89.58 2 350,83 "0:0000005

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de
Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

La correlacion de Pearson refleja que las cuatro sucursales que conforman el area de
Nor Oriente (Sanarate | y Il, Guastatoya y el Estor) muestran una escala negativa con
valor de -0.0000005, una de las posibles causantes es la falta de una guia para saber

gué hacer en ciertos casos hace que la toma de decisiones no sea la correcta.



Cuadro No. 11

Sur Oriente
AREA SUR ORIENTE
X X X2 Y Y Y2

O0- 2.19 4.80 9 -5.57 31.04

3] 081 0.66 17 2.43 5.90

0l- 2.19 4.80 10 -4.57 20.90

1f- 1.19 1.42 9 -5.57 31.04

2|- 0.19 0.04 11 -3.57 12.76

4] 1.81 3.27 19 4.43 19.61

4] 1.81 3.27 18 3.43 11.76

O0- 2.19 4.80 10 -4.57 20.90

0|- 2.19 4.80 11 -3.57 12.76

O0l- 2.19 4.80 5 -9.57 91.61

3] 081 0.66 19 4.43 19.61

2|- 0.19 0.04 16 1.43 2.04

1f- 1.19 1.42 9 -5.57 31.04

3] 081 0.66 17 2.43 5.90

3] 081 0.66 18 3.43 11.76

1f- 1.19 1.42 15 0.43 0.18

5| 281 7.89 21 6.43 41.33

5/ 281 7.89 23 8.43 71.04

3| 0.81 0.66 19 4.43 19.61

5| 281 7.89 22 7.43 55.18

1f- 1.19 1.42 8 -6.57 43.18

46 306 559.14
2.19 1.20 | 63.24 14.57 0.03| 559.14

r 1.20 0.03 0.036
7.95 23.65 188.04 0.0001914
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Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

La correlaciéon de Pearson reflejada en la sucursal de Santa Rosa es de una escala

positiva muy baja con valor de 0.0001914 con respecto al tema de la Gestion del

Departamento de Recursos Humanos. Lo que mas se marca en la sucursal es la falta

de estabilidad de los colaboradores, lo que hace que existan plazas vacantes

pendientes de cubrir. La induccion que se brinda a los colaboradores de nuevo ingreso

no es optima para el desempefio, asi como la falta de equipo en su puesto de trabajo.

No se les hace evaluacion de desempefio para que identifiguen en que deben de

mejorar.
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Cuadro No. 12 Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area
Central
AREA CENTRAL
X X X2 Y Y Y2
8- 7.48 55.89 28 -85.29 7,273.65
38| 2252 507.32 191 77.71] 6,039.51
1|- 1448 | 209.56 82 -31.29 978.80
32| 16.52 273.04 166 52.71| 2,778.80
6[- 9.48 89.80 81 -32.29| 1,042.37
30| 1452 210.94 147 33.71] 1,136.65
23| 752 56.61 119 571 32.65
0[- 15.48 | 239.51 80 -33.29( 1,107.94
0[- 15.48 | 239.51 80 -33.29( 1,107.94
12|- 3.48 12.08 87 -26.29 690.94
14]- 1.48 2.18 121 7.71 59.51
1|- 14.48 | 209.56 106 -7.29 53.08
2|- 13.48 181.61 47 -66.29( 4,393.80
23| 752 56.61 131 17.71 313.80
8|- 7.48 55.89 109 -4.29 18.37
7|- 8.48 71.85 120 6.71 45.08
26| 10.52 110.75 137 23.71 562.37
39| 2352 553.37 177 63.71] 4,059.51
15|- 0.48 0.23 132 18.71 350.22
39| 2352 553.37 182 68.71| 4,721.65
1|- 1448 | 209.56 56 -57.29| 3,281.65
325 2379
15.48 | -21.08| 3899.24 113.29 -0.09| 40,048.29
r -21.08 -0.09 1.897
62.44 200.12 12,496.31 0.0001518

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

En la presente tabla se refleja que la Gestion del Departamento Recursos Humanos
tiene una correlacion positiva muy baja de 0.0001518, en las siguientes sucursales:
Chimaltenango, Comalapa, Tecpan, Patzun, Santa Lucia, Palin, Gomera y Patzicia. Sin
embargo, existe una deficiente en cuanto al tema de capacitacion, Higiene y Seguridad
laboral, asi como en compensacion. En cuanto a la compensacion hacen mencién que

no tienen claro sus metas a cumplir.



Cuadro No. 13

Sur Occidente

AREA SUR OCCIDENTE

X X X2 Y Y Y2
1|- 114 131 19 0.86 0.73
2|- 0.14| o0.02 14 -4.14| 17.16
o[- 214| 459 12 -6.14| 37.73
5 2.86| 8.16 26 7.86| 6173
2(- 0.14| 0.2 16 2.14 4.59
5 2.86| 8.16 21 2.86 8.16
4 1.86| 3.45 22 3.86| 14.88
0l- 214| 459 13 5.14| 26.45
o[- 214| 459 12 -6.14| 37.73
4] 186| 3.45 22 3.86| 14.88
1|- 114 131 18 -0.14 0.02
0l- 214 459 18 -0.14 0.02
o[- 214| 459 6 -12.14| 147.45
1}- 114 131 10 -8.14| 66.31
1|- 114 131 13 5.14| 26.45
2|- 0.14| o0.02 39 20.86 435.02
2(- 0.14| 0.02 18 -0.14 0.02
6| 3.86| 14.88 27 8.86| 78.45
3| 086| 0.73 21 2.86 8.16
6| 3.86| 14.88 28 9.86| 97.16
o[- 214| 459 6 -12.14| 147.45
45 381
214 | -094| 8657 18.14 0.05(1,230.57
r 094 005 -0.047
930 3508 32639 00001440
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Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

La correlacion de Pearson en las sucursales de que se encuentran ubicadas en

municipio de San Pedro y Panajachel del departamento de Solola refleja una relacion

negativa muy baja -0.00001440 de la Gestion del Departamento de Recursos Humanos,

debido a la falta de conocimiento y experiencia en el giro del negocio de la empresa,

por lo que llega a repercutir en el al tema de cumplimiento de metas, devoluciones y

anulaciones que son constantes.
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Cuadro No. 14 Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area
Nor Occidente

AREA NOR OCCIDENTE
X X X2 Y Y Y2
12| 1.43 2.04 89 8.38 70.24
25| 14.43 | 208.18 127 46.38| 2,151.19
0/-1057 | 111.76 54 -26.62| 708.57
25| 14.43 | 208.18 127 46.38| 2,151.19
1|- 957 | 9161 70 -10.62| 112.76
26| 15.43 | 238.04 107 26.38| 695.95
18| 7.43| 55.18 92 11.38| 129.53
0/-1057 | 111.76 58 2262 511.62
0[-1057 | 111.76 54 -26.62| 708.57
10[- 0.57 0.33 67 -13.62| 185.48
5- 557 | 31.04 83 2.38 5.67
3- 757| 57.33 79 -1.62 2.62
10|- 0.57 0.33 67 -13.62| 185.48
6|- 457 | 20.90 51 -29.62| 877.29
3- 757| 57.33 79 -1.62 2.62
4]- 657 | 43.18 39 -41.62| 1,732.15
8|- 2.57 6.61 84 3.38 11.43
27| 16.43 | 269.90 116 35.38| 1,251.81
12| 1.43 2.04 90 9.38 88.00
27| 16.43 | 269.90 121 40.38| 1,630.62
0/-1057 | 111.76 39 -41.62| 1,732.15
222 1693
1057 | -2.83[2009.14| 80.62 0.58| 14,944.95
r 283 058 -1.641
44.82 122.25 5,479.65 -0.0002995

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de

Recursos Humanos y su relacion con los Resultados de Negocio.

En las sucursales de Huehuetenango | y Il, Chichicastenango, Quiché, Uspantan y
Barillas la correlacién de Person se encuentra posicionada en negativo muy bajo con -
0.0002995 en relacion con la Gestion del Departamento de Recursos Humanos. En
sucursales mencionadas no se cumple con todo el proceso de la Gestidon de Recurso
Humano, ya que no tienen conocimiento para llevar a cabo actividades que esto
conlleva, tampoco reciben capacitaciones que le ayude conocer como lo deben de

llevar a cabo.



Cuadro No. 15
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Resultado segun formula Coeficiente de Pearson en el area

Petén
AREA PETEN
X X X2 Y Y Y2

4(- 2.86 8.16 49 -2.29 5.22
15| 8.14| 66.31 77 25.71| 661.22
0|- 6.86| 47.02 34 -17.29|  298.80
13| 6.14| 37.73 68 16.71| 279.37
1|- 5.86| 34.31 40 -11.29| 127.37
17| 10.14 | 102.88 68 16.71| 279.37
13| 6.14| 37.73 64 12.71| 161.65
0|- 6.86| 47.02 39 -12.29| 150.94
0|- 6.86| 47.02 34 -17.29|  298.80
13| 6.14| 37.73 69 17.71| 313.80
0|- 6.86| 47.02 49 -2.29 5.22
2[- 486 | 23.59 50 -1.29 1.65
1|- 5.86| 34.31 21 -30.29| 917.22
7| 014 0.02 45 -6.29 39.51
o|- 6.86| 47.02 29 -22.29|  496.65
2|- 486 | 23.59 39 -12.29|  150.94
8| 1.14 1.31 55 3.71 13.80
17| 10.14 | 102.88 78 26.71| 713.65
6|- 0.86 0.73 52 0.71 0.51
17| 10.14 | 102.88 75 23.71| 562.37
8| 1.14 1.31 42 -9.29 86.22

144 1077
6.86 | -0.06| 850.57| 51.29 -115.17| 5,564.29

-0.06 -115.17  6.910

29.16 74.59 2,175.51 0.0031764

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

En cuanto a las sucursales ubicadas en el departamento de Peten, ubicadas en el
municipio de San Benito, Libertad, Poptln, Sayaxché, se refleja una deficiencia, en la
aplicaciéon de la Gestion del Departamento de Recursos Humanos de 0.0031764, ya
que la correlacion de Pearson positiva muy baja. Los factores que estan afectando es la
falta de comunicacion, conocimiento y actitud para el desarrollo de sus actividades, lo
cual genera fricciones entre los mismos compaferos lo que hace que caiga en

deficiencias.
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Los cuadros anteriores reflejan los resultados de la ausencia de la Gestién del
Departamento de Recursos Humanos en las areas de trabajo que se estudiaron, donde
la correlacion estandar negativa muy baja se hizo presente en seis de nueve areas,
solamente el area de Petén, Sta. Rosa y area Central mostraron una correlacion

positiva.

Asi mismo, con base en la informacion obtenida de cada una de las sucursales, se
establecio en forma global, por medio del coeficiente de Pearson, la relacion que existe
entre las variables mencionadas. Los resultados globales por areas se aprecian a
continuacion:

Cuadro No. 16 Resultado segtn formula de Coeficiente de Pearson por Areas

AREA X X X2 y Y Y2
Administrativa -0.0000044 -0.0004231 0.000000179 17 1.67 2.78
Metropolitana -0.0000800 -0.0004987 0.000000249 4 -11.33 128.44
Norte -0.0000236 -0.0004423 0.000000196 5 -10.33 106.78
Nor Oriente -0.0000005 -0.0004192 0.000000176 18 2.67 7.11
Sur Oriente -0.0001914 -0.0006101 0.000000372 5 -10.33 106.78
Central 0.0001518 -0.0002669 0.000000071 39 23.67 560.11
Sur Occidente -0.0001440 -0.0005627 0.000000317 6 -9.33 87.11
Nor Occidente -0.0002995 -0.0007182 0.000000516 27 11.67 136.11
Petén -0.0031764 -0.0035951 0.000012925 17 1.67 2.78

-0.003768 0.000014999 138 1,138.00,
TOTALES
-0.000418667 -0.007536 0.003873 15.33 0.03 33.73|
r -0.002946 0.03  -0.00008838
-0.0006766
0.003873 33.73 0.13063

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuesta dirigida a colaboradores de las sucursales, tema andlisis de la Gestién del Departamento de
Recursos Humanos y su relacién con los Resultados de Negocio.

El resultado del analisis refleja la ausencia de la Gestion del departamento de Recursos
Humanos en todas las sucursales, debido a que no existen procesos establecidos que
apoyen a los colaboradores en su desarrollo laboral; por lo tanto, se puede mencionar
que al colaborador le afecta el hecho de no crecer laboralmente; es decir, ha creado
una obsolescencia de conocimientos y habilidades. Lo antes mencionado repercute en
el desarrollo y crecimiento de la organizacion, lo que significa que los resultados de

negocio no sean los adoc, ni competitivos en comparacion a las demas organizaciones
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en el mercado del sector comercial, lo que comprueba la hipotesis de investigacion: La
aplicacion de un modelo de Gestion de Recursos Humanos, afecta los Resultados de
Negocio de las empresas que se dedican a distribuir materiales de construccion en el

sector comercial.

Siguiendo con el tema, se observa en el cuadro No. 16 el detalle de ventas por
sucursales, esto con la finalidad de medir el nivel de precisibn de metas cumplidas con

respecto a lo establecido por gerencia:

Cuadro No. 17 Detalle de ventas Mensuales por Sucursal
MES
SUCURSAL ,

Enero | Febrero| Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto Octubre| Noviembre| Diciembre|  Total
ZONA 09 115 116 120] 100 99 70| 1052 70 958 985 108 109.3] 1,205 80
CHIMAL 1025 OBA|  500| 8255  @5| 752  1100]  1120]  108a5| 608 708 1113] 11,201
COMALAPA 901 gs6|  325]  675] 8456]  246]  548] 389 289 300 209]  41297] 598457
SANTA ROSA 7 689 601 a06] 420|401 50| a7 308 419 300 402 5,010 00
TECPAN 200 115 120 ] 80] 100|150/ 105.71 198 108 109 200 167171
SAN PEDRO 100 715 75 72 64l 6256 7014 68 65 &9 2 80|  e71 14
PATZUN 98 85 74 77 85 8 80 77 70 85 75 85 02500
HUEHUE 1 11035 1001 063 oess| 700 7015 1000] 834 ges| o1 ) 1008| 10,998 00
HUEHUE 2 33 35 | 369 20 31| 300 3 1| 3128 3 B 40248
CHICHI 55 548 52 50 491 48] 5074 49 50| 5325 37 60| 60889
QUICHE 55 e 92| 401 4105 3 42 a5 a8 a7 a1 51 540|566 64
USPANTAN 45 23] 411 39 38 37 38 36 37| %15 29 40| 45855
SANTA LUCIA 500 602| 5782 400]  425]  452] 500 464 500 501 564 37 508| 6,084 57]
PALIN 189 188 180 166 140 170 152 148 165] 13102 185 185 1,998 02
GOMERA 106 97 95 963 70 % 98] 6367 90 1 99 1023 110.2] 1,111.57]
SANARATE 1 1300]  1250|  1289]  1175]  1000]  989] 1203, 1001.2] 1008.08| 003 82 1029 1300] 13,450.00)
SANARATE 2 | 5926 613 55 50 491 98] 51.01] 4975 589 02 57.98 50.8]  650.00)
GUASTATOYA 536 6053 52478] 500|500 49999] 43054)  500|  53478| 549 602 606| 6417
SAN BENITO 876 608| 6023  530|  540] 5469] 4531 585 5275 4477 554 5 655 6,801.00
POPTUN 500 708]|  602] 59167]  410] 489 50613 697 517| 897 6769 6053| 7,100.00)
LIBERTAD 2691 208|  285| 2569| 27524l 20177 268l 275 289| 24705 300 342| 3,326.08)
SAYAXCHE 2152 216 208 189 193 206 219] 20525 1983 20825 201 199] 246300
PANA 1403] 14566 13915] 11508 10650] 11599 1050 13498  1226] 1383 140 1358] 1548 35
TACTIC 8023 769] 8009| 78963] 72502 7000 7012] 7151] 480768 68938 73599 78999 870025
PATZICIA 4501 a5 89 a9 99 3598 32 409 389 21.78 46 9 401 51.13 6187 400 75
ELESTOR 88| @274 835 70 89 70 a5 71.01 6305 7008 71.72 769]  890.00]
BARRILLAS 175 180 171 175 120 161 170 165 1494| 11555 125 185] 1,890 95
[TOTAL 9,570.97] 10.071.59] 8.524.12| 8.528 96| 7.882 80| 7.427.35) 8.755.76] 8.288.45] 8,03067| 7.91702] 821489 9.516.13]102.828.71

Fuente: Informacién otorgada por Gerencia
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Cuadro No. 18 Detalle de ventas Proyectadas Vrs. Ventas reales

VENTAS
SUCURSAL PRG:E,:::MN CIERRE 2018 | DIFERENCIAS
ZONA 09 Q 1,316.19 | Q 1,205.80 | Q (110.39)
CHIMAL Q 11,248.85 | Q 11,201.00 | Q (47.85)
COMALAPA Q 6,007.91 | Q 598457 | Q (113.34)
SANTAROSA | Q 500971 | @ 5.010.00 | @ 0.29
TECPAN Q 1636.97 | Q 167171 | Q 3474
SANPEDRO | Q 1,095.00 | Q 87114 | Q (223.86)
PATZUN Q 955.25 | Q 925.00 | Q (30.25)
HUEHUE 1 Q 12,363.14 | Q 10,999.00 | Q (1,364.14)
HUEHUE 2 Q 54950 | Q 40248 | Q (147.02)
CHICHI Q 824.00 | Q 608.89 | Q (215.11)
QUICHE Q 44881 | Q 566.66 | Q 117.85
USPANTAN Q 500.00 | @ 45855 | Q (41.45)
SANTALUCIA | Q 8,007.91 | @ 6,08457 | Q (2,013.34)
PALIN Q 259880 | Q 1,998.02 | Q (600.78)
GOMERA Q 877.08 | Q 111157 | Q 234 49
SANARATE1 | Q 15,890.00 | Q 13,450.00 | Q (2,440.00)
SANARATE? | Q 820.00 | Q 650.00 | Q (170.00)
GUASTATOYA | Q 7,560.00 | Q 6.417.39 | Q (1,142.61)
SANBENTO | Q 6,798.75 | Q 6,801.00 | Q 2 25
POPTUN Q 7,08457 | Q 7,100.00 | @ 15.43
LIBERTAD Q 336314 | Q 3.328.06 | Q (35.08)
SAYAXCHE Q 251581 | Q 2.463.00 | Q (52.81)
PANA Q 2.009.71 | @ 154835 | Q (461.36)
TACTIC Q 10,995.00 | Q 8,700.25 | (2,294 75)
PATZICIA Q 589.00 | Q 49075 | @ (98.25)
EL ESTOR Q 1,090.00 | Q 890.00 | @ (200.00)
BARRILLAS Q 2.030.00 | Q 1,890.95 | Q (139.05)
TOTAL Q 114,365.10 | Q 102,828.71 | Q (11,536.39)

Los valores obtenidos difieren un poco con los datos establecidos por Gerencia, y con
lo que en realidad se vende en cada sucursal por lo es necesario estabilizar las metas
en cada una de las sucursales. (Dicha informacion fue brindada por Gerencia, a

solicitud de ellos no se detallan el valor exacto en los montos.
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4.4 Discusion e interpretacion de resultados

Después de analizar los resultados obtenidos a través de los instrumentos que se les
aplicaron a los colaboradores de las sucursales que se dedica a la distribucion y
comercializacion de productos de construcciones, es necesario realizar una
interpretacion adecuada en donde se confrontan los mismos con el marco teorico y las
respuestas proporcionadas por los sujetos de estudio dentro de los indicadores

considerados para el estudio.

Planeacion de Recursos Humanos de acuerdo con los resultados se indicé que si
realizan una planeacioén de recursos humanos en la organizacion, pero de manera
empirica por el administrador y los Jefes de las sucursales o area, con el fin de llenar
las plazas vacantes, aunque a veces el requerimiento de un nuevo colaborador se toma
tiempo para la contratacion, esto debido que el jefe de la sucursales lo solicita al
administrador, luego pasan la solicitud al Gerente de area, quien da el visto bueno. Asi
mismo se analizo la informacidn de especificaciones sobre deberes y responsabilidades
que cada colaborador debe de cumplir en su puesto de trabajo, las cuales se les
transmiten de forma verbal, por lo que considera que no es el proceso correcto debido a
que puede afectar en un futuro con la duplicidad de tareas, o a la falta de

responsabilidad de parte de los colaboradores.

En el reclutamiento se lleva acabo el interno y externo. En cuanto al reclutamiento se
practica muy poco, en cuanto al proceso de reclutamiento externo que llevan a cabo
como primera opcion y la mas aplicada es por personas recomendadas lo cual hace
qgue el procedimiento sea menos tardado y costo. Como ultima opcién colocan anuncio
para que las personas lleguen de forma espontanea, en la mayoria de las ocasiones
quien realiza el procedimiento es jefe de sucursales, y en ocasiones el administrador.
Cabe mencionar que no se tiene proceso 0 un guia para realizar el reclutamiento.
Haciendo referencia con la teoria, el aplicar ambos medios de reclutamiento es

beneficio, pero en este caso se le da prioridad el atraer a los candidatos recomendados,
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por lo que no tendra diversidad de opciones para poder atraer candidatos aptos para él

y/o los puestos que se encuentren vacantes.

Para la seleccion los gerentes indicaron que no cuentan con un proceso establecido
para la ejecucion de la seleccion de los nuevos colaboradores, para ello solicitan el
Curriculum Vitae, asi como llenar la solicitud de empleo para luego aplicar la técnica de
entrevista, realizada por el Administrador y jefe de sucursales. En cuanto al area
administrativa si aplica pruebas de conocimiento, que es responsabilidad del jefe de
area. Se ha mencionado que la seleccién es determinante, por lo que es necesario
llevarlo de la mejor manera, tal cual lo indica la teoria para contar con la persona apta y
capaz para desempefiar las labores que el puesto solicita. Sin embargo, los pasos que
lleva a cabo en la organizacion para la seleccion del nuevo colaborador son escasos,
por lo que no se puede garantizar que la contratacion se la adecuada, ya que obvian
pasos de la seleccibn como: entrevistas, pruebas de conocimiento, pruebas

psicoldgicas y pruebas de personalidad.

En cuanto el contrato la organizacion si poseen contrato de trabajo por escrito en
donde detallan el compromiso entre colaborador y la empresa, reflejando las normas y
disposiciones en las que los colaboradores deben desempenfar en su puesto de trabajo,
condiciones de pago, entro otros, también esté establecido que es de forma indefinida,
lo que significa que no cuenta con tiempo especifico para poner fin a la relacion laboral.
El contrato lo firman luego de un tiempo de prueba, el cual es de dos meses.

En cuanto a la induccién del nuevo colaborador, un porcentaje indicaron que se les
brind6 informacion sobre la organizacion, otros indicaron que sobre el puesto de
trabajo, un minimo porcentaje indicaron que se les brindd informacion sobre la mision,
vision y objetivos de la organizacion; cabe mencionar que las personas que
proporcionaron lo antes ya mencionado fueron los jefes de tienda y sus compafieros a
travées de charlas individuales, las cuales se llevaron a cabo conforme a las
necesidades que se presentaban, mas no se lleva a cabo como lo indican los

especialistas en Recursos Humanos. También se debe mencionar que la induccion, es
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determinante entre los colaboradores y la empresa, ya que es de apoyo para el
colaborador de nuevo ingreso, para que adapte en su puesto de trabajo y se siente
parte de la organizacion. Hay que tomar en cuenta que la adaptacion y la socializacion
son muy importantes para el colaborador como persona, ya que es un factor que
genera beneficio en cuanto a la productividad del colaborador, hace que la rotacién de
personal sea menor, mejora los costos en reclutamiento, seleccion entre otros, por lo

gue toda empresa debe conocer la importancia del proceso para nuevo colaborador.

Con el tema de la capacitacion en la organizacion no cuenta con un programa para los
colaboradores, segun respuesta de los colaboradores y los gerentes, aunque ellos
saben que es necesario debido a que se debe de estar actualizados, ya que el mundo
estd en constante cambios y con ello las organizaciones. Dentro de la organizacion
puede brindar solucién con el tema de las devoluciones y anulaciones las cuales son de
mucha reincidencia en las sucursales. Por lo tanto, los colaboradores necesitan adquirir
nuevas habilidades y competencias, para que la empresa sea competitiva y se

encuentre a la vanguardia para el logro de los objetivos organizacionales trazados.

Con la Evaluacion del Desempefio segun lo mencionado por los gerentes de area,
dicho proceso lo realizan de manera empirica, debido que no tienen establecido un
formato, tiempo y persona encargada de realizar evaluaciones; los gerentes establecen
Unicamente metas de ventas mensuales, quienes determinan si lograron cumplir 0 no.
Para los demas procesos lo realizan Unicamente por medio de la observacién, lo cual lo
ejecuta el jefe de tienda quien, en ocasiones, retroalimenta en que aspectos estan
fallando. Si, es necesario que se lleve a la evaluaciéon del desempefio de tal forma que
sea de beneficio para los colaboradores como para la organizacion: por lo tanto, si es
necesario establecer un formato o un método para la medicibn o evaluacion de
desempeiio; es decir, que si se deberia realizar de forma estructurada, por cada
puesto de trabajo y tener un tiempo especifico para llevarla a cabo, asi como también
establecer un tiempo para brindar los resultados a cada colaborador de su desempefio

laboral.
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Los gerentes indican que tienen presente la importancia de contar con un sistema de
compensacion en la organizacion, ya que consideran que es un factor que motiva a los
colaboradores al logro de metas establecidas. Los colaboradores mencionaron que se
establecen metas sobre ventas, luego se les indica si las cumplieron con lo establecido,
de ser afirmativa, se les acredita un incentivo en efectivo. En algunas sucursales aparte
del incentivo econdmico se les incentiva con pago de alimentacién, como por ejemplo
pizza. Es necesario aclarar que cada colaborador cuenta con un salario como lo

establece la ley.

En la organizacion los tres gerentes responsables de las indicaron que no cuentan con
sucursales un programa de Higiene y Seguridad para los colaboradores, cabe
mencionar que, si tienen una observacion dentro del contrato de trabajo, las cuales
mencionan ciertos cuidados que debe tener cada colaborador, pero en realidad no es
un manual. Ellos saben que es un tema de suma importancia por el giro del negocio de
la organizacidon, para prevenir y evitar accidentes en los puestos de trabajo. Los
colaboradores mencionaron que no se les ha brindado informacién sobre dicho tema,
sin embargo, si cuenta con algunos equipos de trabajo, como por ejemplo casco,
chaleco, faja, guantes, lentes y mascarillas.

Los Resultados de Negocio se ve afectada por varios factores que mencionaron los
colaboradores, por ejemplo, mencionaron que cuando existe falta de personal en las
sucursales es tardada la contratacién del nuevo colaborador, que en ocasiones se
contrata al personal que no tiene experiencia, lo cual causa pérdida de tiempo el estar
ensefidndole detalladamente; asi mismo, el no contar con los colaboradores, hace que
la entrega de pedidos a los clientes se demore, este es un ejemplo de varios que han
surgido. Otra causante que se comentan errores es en el momento de facturar, lo cual
perjudica no solo al cliente, si no a otras areas de trabajo. Por lo tanto, se puede decir
gue hacen falta aspectos a mejorar para que los colaboradores sean productivos dentro

de la organizacion.
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Se menciona lo anterior, debido a los resultados que se reflejan en las respuestas de
los colaboradores, con respecto al cuestionario que se les brindo, no existe un proceso
establecido para seleccion, reclutamiento, induccion, capacitacion, entre otros; es decir
todo se lleva a cabo empiricamente. Los Resultados de un negocio solo se logran con

el curso decidido de las personas.
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5. CONCLUSIONES

Se comprueba la hipétesis planteada: La aplicacion de un modelo de Gestién de
Recursos Humanos, afecta los resultados de negocio de las empresas que se dedican

a distribuir materiales de construccién en el sector comercial.

Por lo tanto, se concluye en:

1. El recurso humano no cuenta con un modelo de gestion humano para mejorar su
desempefio laboral, por esta razén no existe una capacitacion, por lo cual no se

puede medir el grado de eficiencia y calidad del desempefio.

2. La estrategia de una organizacion no debe estar enfocada solamente a
situaciones comerciales, sino también a incentivar y desarrollar al capital
humano, el cual, debidamente administrado por Recursos Humanos, sera el eje
principal para lograr los objetivos trazados, impactando positivamente en los

aspectos financieros de la empresa o corporacion.

3. La organizacién ha crecido, sin embargo, no tiene definido los procesos de
gestién relacionados con el manejo de los colaboradores, lo cual ha ocasionado
serios inconvenientes en el rendimiento, satisfaccion de los empleados y el logro

de sus objetivos estratégicos.

4. Los colaboradores no logran cumplir sus metas trazadas dentro del tiempo
establecido y con los recursos que dispone la organizacion, por ello, se puede
mencionar que no se cuenta con un eficaz desempefio en cada puesto de

trabajo.
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6. RECOMENDACIONES

1. En necesario la formacién de los colaboradores para que puedan ser

competitivos en sus puesto de trabajo, para ello necesitan ser fortalecidos en
sus debilidades, asi como ampliar sus conocimientos técnicos, habilidades y
actitudes por lo que la organizacion tiene que implementar un diagnéstico de las
necesidades de capacitacién y desarrollo personal en la cual se adopte un
enfoque mas personalizados que permitirda al colaborador acoplar sus
necesidades personales con las que debe desarrollar las funciones especificas

del puesto, siempre buscando un aprendizaje constante.

Desarrollar una serie de protocolos mediante los cuales, permitan una rapida
aplicacion de los principios fundamentales de una empresa (Mision y Vision),
para poder ser transmitidos eficientemente a todos los trabajadores de la

empresa y de esa forma, realizar las tareas en una misma direccion empresarial

Establecer un programa de procedimientos e induccidon los cuales sean
necesarios en los diferentes puestos de trabajo para el buen desempefio de cada
colaborador. Esto se puede lograr por medio de Alianzas Estrategias con

Universidades para iniciar las actividades de Sistemas de Gestion.

Implementar en la organizacion un sistema que mida el tiempo desde el
momento que el cliente solicita su material, hasta la entrega, lo cual ayudara a
los colaboradores establezcan tiempos estimados y verificar en qué momento
hay tiempos muertos, asi como detectar en los momentos que se comenten

errores.
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ANEXO

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

GUIA DE ENTREVISTA A DUENOS DE LAS SUCURSALES

RESPETABLE DUENO DE LAS SUCURSALES

El objetivo de la presente entrevista es obtener informacién que refleje la importancia de la
gestion del Departamento de Recursos Humanos en la Unidad de Negocio “Distribuidora y
Comercializadora, S.A.” que ayude a analizar las limitaciones del proceso y evaluar el impacto
en la productividad laboral. Las respuestas se utilizaran exclusivamente para fines de estudio,
por lo que se agradece su colaboracion y apoyo, contestando las siguientes preguntas.

INSTRUCCIONES: A continuacién, se presenta una serie de preguntas las cuales se le pide que

responda con objetividad.

1. ¢Como considera la funcién de Recursos Humanos para su empresa?
E Sin opinidn C]

Muy importante B Poco importante

Importante No es importante

2. (Existe en la empresa un Departamento de Recursos Humanos? Si, su respuesta es negativa,
continde con la pregunta nimero tres.

SI [:] No C]

éPor qué?

3. ¢Cuantas personas realizan las actividades directamente de Recursos Humanos?

4. Con el tema de reclutamiento y seleccion de personal ¢Qué actividades se realizan para
contratar a los colaboradores? o
Recepcion de CV Entrevista Ninguna [:]
Solicitud de Empleo  J Evaluaciones

5. ¢Se proporciona induccién a los colaboradores de nuevo ingreso para el puesto?
Siempre Casi nunca Sin opinidn :]
Casi siempre Nunca L

6. ¢De qué temas se brinda induccidn al personal de primer ingreso a la empresa?
Historia de la Empresa Politicas-Empresa Ninguno :]
Introduccidn al puesto Funciones
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7. ¢éQuién es el encargado (a) de brindar la induccidn al personal de nuevo ingreso a la empresa?
Recursos Humanos Compainieros Ninguno C]
Administrador Jefe

8. ¢Se les imparte capacitacion a los colaboradores?

Siempre Casi nunca Sin opinidn :]
Casi siempre Nunca
9. ¢Realiza evaluacion de desempefio a los trabajadores?
Siempre Casi nunca Sin opinidn :]
Casi siempre Nunca
10. ¢Su empresa cuenta con programas de higiene y seguridad?
s - NO ()
éPor qué?

11. ¢Los colaboradores poseen el equipo de seguridad necesario para realizar su labor diariamente?
Siempre Casi nunca B Sin opinidn [:]
Casi siempre Nunca

12. ¢Se le brinda algun tipo de compensacion a los colaboradores, aparte de su salario?

S - NO ()
¢Por qué?

13. iSe establecen metas individuales por puesto de trabajo?

s - NO ()

14. iSe establecen metas mensuales por departamentos y unidades de negocio que deben cumplir
por equipo?

s - NO ()

15. ¢Con qué frecuencia los departamentos y las sucursales de negocio cumplen con las metas
mensuales establecidas?

Siempre Casi nunca B Sin opinidn C]
Casi siempre Nunca

16. ¢Qué habilidades considera que deben tener los colaboradores para trabajar en la organizacién?
Numérica Comunicativa Fisica C]
Analitica Rapidez
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17.

18.

19.

20.

21.

¢En su opinidn cual de las siguientes opciones son los errores mas recurrentes en las unidades de
negocio?

Comunicacion Toma de pedidos

Actitud B Toma de decisiones B

Numérica

Anilisis

¢En su opinién cree que es importante tener experiencia para trabajar en la unidad de negocio?
Muy importante Poco importante Sin opinién C]
Importante No es importante

Uy U

¢Han establecido tiempo para ejecutar las actividades laborales en los departamentos y

unidades de negocio?
Casi nunca B Sin opinién C]

Siempre
Casi siempre Nunca

L

¢En su opinidn considera que el conocimiento sobre el drea del trabajo ayuda a reducir el tiempo
para terminar las tareas laborales?

Siempre No en la mayoria de casos B Sin opinidn C]

Si en la mayoria de casos Nunca

il

¢Conoce la cantidad de devoluciones o anulaciones de pedidos que se realizan en las unidades

de negocio?
No en la mayoria de casos B Sin opinidn C]

Siempre
Si en la mayoria de casos Nunca

il
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ANEXO

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

ENCUESTA AL PERSONA DE LAS SUCURSALES

RESPETABLE COLABORADOR

El objetivo de la presente encuesta es para obtener informacién que refleje la importancia de la
gestion del Departamento de Recursos Humanos en la Unidad de Negocio “Distribuidora y
Comercializadora, S.A.” que ayude a analizar las limitaciones del proceso y evaluar el impacto
en la productividad laboral. Las respuestas se utilizaran exclusivamente para fines de estudio,
por lo que se agradece su colaboracion y apoyo, contestando las siguientes preguntas.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente las preguntas y responda marcando con una X el recuadro que
corresponda a la opcidon (sélo una por pregunta) que considere mas coincidente con su opinion. Si se
equivoca, haga un circulo sobre la respuesta errénea y vuelve a marcar con una X la correcta.

1.

¢Cémo es su nivel de conocimiento sobre los objetivos, proyectos y resultados de la empresa?

Muy alto B Bajo B Sin opinién C]

Alto Muy Bajo

éConoce si en la empresa existe un Departamento de Recursos Humanos?

s NO () )

i

No, lo se
¢De qué forma se enterd usted de la plaza vacante del puesto que hoy ocupa en la empresa?
Anuncio en la prensa B Anuncio en la radio

Internet Recomendacion

Otros Especifique:

¢Cudl de las siguientes técnicas le realizaron para ingresar a trabajar a la empresa?

Prueba de conocimiento Entrevista
Prueba numérica Test
Otros N Ninguno J

Especifique:
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Quién fue la persona que le contraté?

Gerentes Jefe del departamento Jefe de tienda[:]

Administradores Recursos Humanos

¢Le describieron o especificaron el puesto que iba a cubrir?
Siempre No Sin opinién
Si J Nunca

¢Qué informacion se le brindd cuando ingresé a la empresa?
Historia de la Empresa Politicas Ninguno
Funciones  J Socializacién

¢Ha recibido algun tipo de capacitacién?
Siempre Pocas veces Sin opinidn
Algunas veces Nunca

¢éLe han realizado evaluacion del desempefio?
Siempre
Si en la mayoria de casos

L

Nunca

éLa empresa le ha dado a conocer si tiene reglamento de seguridad e higiene?

I NO C )

¢Cuenta con el equipo de seguridad necesario para realizar su labor diariamente?

Siempre Casi nunca Sin opinidn
Nunca

i

L

Casi siempre

¢éSe le brinda algun tipo de compensacidn aparte de su salario?
Siempre
Casi siempre

Casi nunca
Nunca

Sin opinidn

L

éLe han dado a conocer las metas individuales que debe cumplir?

S NO C ]

¢Le han dado a conocer las metas por departamento o por sucursal que debe cumplir?

S| NO C ]

¢En su departamento o sucursal cumplen con las metas establecidas por gerencia?
Siempre Casi nunca B Sin opinidn
Casi siempre Nunca

¢Qué habilidades usted considera se deben tener en el puesto de trabajo que desempeifia?

Numeérica Comunicativa Fisica
Analitica Rapidez

1

i

L

]

]

]

No en la mayoria de casosB Sin opinién [:]

]

]

]

]
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17.

18.

19.

20.

21.

¢En cudles de las siguientes situaciones se comenten mas errores?
Numérica Comunicacion [:] Toma de pedidos

Analisis Actitud Toma de decisiones C]

L

¢En su opinién qué tan importante considera el tener experiencia para trabajar en la empresa?

Muy importante Poco importante B Sin opinidn :]

Importante No es importante

L

¢Considera que cuenta con el tiempo necesario para ejecutar las actividades laborales?

Siempre Casi nunca B Sin opinidén :]

Casi siempre Nunca

L

Qué usted tenga conocimiento sobre el drea del trabajo, ¢ayuda a reducir el tiempo para
terminar las tareas laborales? _

Siempre No en la mayoria de casos Sin opinidn [:]
Si en la mayoria de casos ____J Nunca

¢Cudntas devoluciones o anulaciones de pedidos se realizan a la semana?
Ninguna 3-5
1-2 S 6 en adelante S
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