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1. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion es una sistematizacion de gestion del
talento humano, se realizara de una forma sistematizada y bajo los lineamientos
de la gestibn por talento humano, dichos procesos sera ejercida por un

departamento establecido.

El planteamiento del trabajo de investigacién es estandarizar los procesos
administrativos la organizacién no cuenta con el sistema de gestion, por lo que

el proceso se lleva a cabo de una forma empirica.

Es impredecible establecer un sistema de gestion el crecimiento del
recurso humano esta en aumento por la demanda de trabajos en el mercado
internacional y se requiere que el proceso de la administracion de RRHH, se

debe realizar de una forma profesional y establecida.

La importancia de dicha investigacion pretende obtener una empresa que
cuente con un sistema con la Unica finalidad de contar con personal competitivo
y lograr que la empresa crezca de forma exponencial en la contratacion de

nuevos clientes externos.

El trabajo de investigacion beneficiara notablemente la imagen vy fidelidad
de la empresa, lograra incrementar la productividad y eficiencia en sus
servicios, lograra ser mas rentable dentro del mercado nacional como

internacional.



Los clientes internos se beneficiaran, con ello lograra tener informaciéon
para atender sus funciones que llevara a cabo desde su punto de vista, de la
empresa y del cliente externo, lograra tener formacion profesional la cual le
brindara oportunidades personales y propias de la empresa, serd algo positivo

para su superacion.

Los clientes externos seran beneficiados con servicios profesionales de
los clientes internos, para satisfacer sus necesidades y que garanticen su

inversion.

Los directivos seran beneficiados con dicho trabajo de investigacién, para
lograr la productividad y la eficiencia de sus colaboradores que tendran bajo su

cargo, para lograr una imagen prestigiosa ante sus clientes externos.

El proceso de la gestion del talento humano propone herramientas
necesarias que parte desde el reclutamiento, seleccién, contratacién, induccion
y evaluacion del desempeiio con la finalidad de que se logre atraer talento
humano competitivo dentro de la organizaciéon y que este se logre mantener.

Por lo que el trabajo de investigacién pretende establecer el siguiente esquema

de solucion.

o La revision documental de temas relacionados con la investigacion

o Andlisis de la situacién actual de la empresa

o Recopilacion de datos histéricos y actuales de la empresa

o Resultado final y propuesta de la implementacion del sistema de gestion

del talento humano por competencias.

El primer capitulo describe los principales conceptos y teoria relacionados

con la gestion del talento humano por competencias. El segundo capitulo



describe el diagndstico de la empresa. El tercer capitulo presenta los resultados
obtenidos y la discusion de los mismos. El cuarto capitulo presenta la propuesta

de gestion por competencias.






2.  ANTECEDENTES

Sosa (2002), analiza como la organizacién del trabajo que evoluciona
desde un médelo estético (basado en tareas) a otro dinamico (basado en los
procesos). En particular se sustenta en la asociado bajo competencias con
estrategias para genera ventajas competitivas, la estrategia de productividad y

la gestion de recursos humanos.

Martinez (2013), analiza en su investigacion: La gestion del talento
humano por competencias, para una empresa de artes graficas, la cual
presenta la metodologia que establecen las competencias cardinales y
especificas de la empresa, mismas que dan origen a la parte medular de la

gestion por competencias.

La investigacidon que realiza Gomez (2007), lo lleva a cabo en un
departamento de seguridad y capacitacion en un centro clinico colombiano, lo
cual tenia como finalidad. La investigacion es presentar alternativas para
incrementar las competencias laborales del talento humano por competencias
laborales, surge de los requerimientos de un analisis de puestos y la relacion

con Normas técnicas de competencias laborales.

El investigador Guerrero (2014), determina la importancia de un
investigador enfocado en temas de gestion del talento humano, asi mismo
propone una herramienta orientada a diagnosticar las necesidades de los

profesionales de recursos humanos.



La implementacién que realiza Chacén (2016), propone un modelo que
plantea una metodologia para superar factores que general los problemas,
carencias y conflictos en la empresa, para ello, considerada de suma
importancia, la aplicacion de la gestion de competencias, identifica las
competencias especificas, gerenciales y cardinales por areas de trabajo, por

medio un diccionario por competencias.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

No se cuenta con una gestion del talento humano.

3.1. Descripcion del problema

La empresa se dedica a realizar instalaciones eléctricas industriales, esta
ubicada en calzada Roosevelt zona 7, la empresa lleva en el mercado 18 afos
de laborar ofreciendo el servicio de asesoria, disefio e instalaciones eléctricas
industriales, la empresa esta teniendo un crecimiento significativo en el
mercado nacional, en Nicaragua y Colombia. Por lo que requiriere una
propuesta de gestion del talento humano en la incorporaciéon de su talento
humano, para lograr ser mas competitivo en el mercado nacional como en el

mercado de Nicaragua y Colombia.

Al carecer de un sistema de gestion del talento humano dicho proceso, se
realiza de forma empirica o bajo recomendaciones personales, este
procedimiento se establecid; la empresa se estaba posicionando en el mercado
de las instalaciones eléctricas industriales; pero a raiz del crecimiento la
empresa esta requiriendo mas personal calificado y capacitado en el area de
instalaciones eléctricas, por lo que requiere la propuesta de perfiles mas
competitivos, de procedimientos de reclutamiento, de seleccidn y evaluacion de

desempeiio de su nuevo personal a contratar.



3.2.

3.3.

3.4.

Formulacion del problema

3.2.1. Pregunta central

¢,Cual es el sistema de gestion de talento humano adecuado para la

empresa de instalaciones eléctricas, que incremente la competitividad?

3.2.2. Preguntas de investigacion

¢, Cémo se encuentra la empresa de instalaciones eléctricas con relacion
a su sistema de gestion del talento humano por competencia?

¢, Qué formas existen para gestionar el talento humano para lograr la
competitividad?

¢,Como la creacion de un disefio de un sistema de gestion del talento

humano por competencias lograra mejorar la competitividad?
Delimitacion del problema

Una empresa que se dedica a instalaciones eléctricas industriales

ubicada en calzada Roosevelt zona 7 de la ciudad de Guatemala.

Dicho trabajo se llevara acabo de mayo 2016 a junio 2017.

Viabilidad

La presente investigacion se realizara en las instalaciones de dicha

compafia, se contara con los datos requeridos, bajo el consentimiento y

autorizacion del propietario de la empresa y bajo la supervision de los jefes

inmediatos de las distintas aéreas, se contard con recursos tecnoldgicos,

humanos y financieros para la realizacion con dicha investigacion.
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3.5. Consecuencias

Al realizarse dicho trabajo de investigacion la empresa lograra ser mas
competitiva en el area de la industria de instalaciones eléctricas, est6 podra
contar con un sistema de gestion de su talento humano para mejorar el
desarrollo de su administracion de personal dotarse en el &area de las
instalaciones eléctricas industriales, de igual manera lograra descubrir que
talento, habilidades y capacidades tienen y de esta manera lograr conocer sus

fortaleza y debilidades.

De no lograrse realizar dicho trabajo de investigacion, la empresa de
instalaciones eléctricas industriales mostrara un decrecimiento en sus servicios
de instalaciones eléctricas industriales en el mercado internacional como
nacional, por carencia de una gestion de su talento humano, de igual forma
llegara a decrecer la demanda sus servicios industriales tanto en el mercado de

nacional como internacional.
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4. JUSTIFICACION

La presente investigacion estd enfocada en la linea de investigacion,
Metodologia de Produccién, se enfocara en el incremento de la productividad
total del capital humano, porque se esta requiriendo un proceso de gestion del
talento humano, por la misma carencia del mismo, estos estan relacionados con
los cursos de la maestria en Gestion Industrial como ingenieria de la

produccion, desarrollo humano para la industria, sistemas de produccion.

Es necesario realizar un sistema del proceso administrativo de gestion
humana se realiza de una forma empirica y esto puede generar que la empresa
pueda colapsar por la falta de recurso humano competitivo especificamente
porque su crecimiento en el marcado internacional estd en constante

crecimiento.

Es impredecible establecer un sistema el crecimiento del recurso humano
esta en aumento por la demanda de trabajos en el mercado internacional y se
requiere que el proceso de la administracion de RRHH, se debe realizar de una
forma profesional y establecida y no se debe de realizarse mas de una forma

empirica.

El investigador estd motivado por que se le pidi6 una asesoria
profesional en la rama de gestion del talento humano, de igual forma es

imprescindible lograr la implementacion de dicho sistema.

La presente investigacion beneficiard notablemente a la imagen y
fidelidad de la empresa, logrard incrementar la productividad y eficiencia en sus
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servicios, de igual forma lograra ser mas rentable dentro del mercado nacional
como internacional, el talento humano sera beneficiado con dicha
investigacion, creceran y se formaran tanto profesionalmente como

laboralmente dentro de la empresa.

Los clientes internos se beneficiaran, lograra tener informacion para
atender sus funciones que llevara a cabo desde su punto de vista, de la
empresa y del cliente externo, lograra tener formacion profesional, la cual le
brindara oportunidades personales y propias de la empresa sera algo positivo

para su superacion.

Los clientes externos seran beneficiados con servicios profesionales de
los clientes internos, para satisfacer sus necesidades y que garanticen su

inversion.

Los directivos seran beneficiados con dicho trabajo de investigacién ya
lograran la productividad y la eficiencia de sus colaboradores que tendran bajo

Su cargo, para tener una imagen prestigiosa ante sus clientes externos.
Los empresarios seran beneficiados al cerrar mas negocios en el

mercado nacional como internacional y logrando la fidelidad de los clientes para

futuros servicios que requieran.
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5. OBJETIVOS

General

Proponer un sistema de gestion de talento humano por competencias

laborales, para una empresa de instalaciones eléctricas.

Especificos

1. Desarrollar un andlisis de la situacién de la empresa de instalaciones
eléctricas con relacién a su sistema de gestion del talento humano por

competencias.

2. Establecer las formas existen para gestionar el talento humano para

lograr la competitividad.

3. Proponer un disefio para la creacion de un sistema de gestion del talento

humano por competencias, para mejorar la competitividad.
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6. ESQUEMA DE SOLUCION Y NECESIDADES A CUBRIR

La principal necesidad que se requiere cubrir en el aspecto laboral con
dicha estudio de investigacion es proponer un sistema de gestién del talento
humano por competencias, no se cuenta con dicho sistema y la compafiia esta

presentando un crecimiento considerable.

A continuacion se presenta y describe el esquema de solucién para la

realizacion del trabajo de investigacion, la cual consiste en lo siguiente:

o Determinar la informaciéon concerniente con la gestion del talento
humano.

o Recopilar datos por medio de encuestas, entrevistas y observaciones.

o Realizar un diagnostico de la empresa para determinar los valores

porcentuales de los indicadores.
o Desarrollo de la propuesta de la gestion del talento humano por

competencias.

Por lo que el trabajo de investigacion pretende establecer un analisis de la
situacion de la empresa para determinar el disefio del sistema de gestion del

talento humano por competencias adecuado.

Se debe de considerar los procedimientos de gestion del talento humano
para evitar que la empresa pierda prestigio y negocios importantes, es
necesario establecer los procedimientos, para evitar que todo se realice de una
forma empirica se debe de disefiar los puestos de trabajo y sus principales

funciones dentro de los requerimientos solicitados por la empresa. Esto se
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realizard con la propuesta de un manual de funciones y atribuciones del

personal que labora en la empresa.

Proponer el disefio para la creacion de un sistema de gestion del talento
humano, para establecer un esquema de procedimientos, proponer un manual
detallado de las funciones del talento humano y documentar dicha informacion
del personal para establecer la administracion de la gestion del talento
humano. y sus distintos proceso administrativos, con el objetivo de lograr
obtener recurso humano competitivo en el area de instalaciones eléctricas
industriales, lograr atraer, desarrollar y mantener al talento humano, para lograr

la competitividad de la empresa tanto a nivel nacional como internacional.

De la misma forma se implementara evaluaciones de desempefio,
evaluaciones de clima laboral, capacitaciones semestrales o depende de las
necesidades que se vayan surgiendo, se plantearan y propondra inducciones
al talento humano de nuevo ingreso, y un plan de crecimiento académico para

el talento humano.

Se proporcionara conceptos de competitividad del talento humano y de
sus principales elementos, caracteristicas, clasificaciones para determinar el
enfoque del modelo a emplear en la empresa, se propondra y definiran la fase

para la implementacion del un modelo de gestidon por competencias.
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7. MARCO TEORICO

7.1. Instalaciones eléctricas

El autor Harper (2004), describe una instalacién eléctrica adecuadamente
disefiada emplea normalmente materiales certificados o aprobados por normas
tanto nacionales como internacionales en algunos casos. Entre los materiales
empleados existen varios tipos entre ellos la canalizacion (tubos conduit,
coplas, niples, buses-ducto), el conductor (cable o alambre), cajas de conexion,

dispositivos de proteccion (fusibles, interruptores, entre otros).

7.1.1. Instalaciones eléctricas domiciliares

Es un conjunto de obras e instalaciones realizadas con la finalidad
de hacer llegar la alimentacion eléctrica a todos los aparatos eléctricos de un
hogar o habitacion. (Brieva & Bastias, 2005).

Partes de una instalacidon eléctrica domiciliar:

o Materiales de conduccion: alambres o cables de instalacion.
o Accesorios de consumo: cualquier equipo aparto o dispositivo que

consuma electricidad. Ejemplo: bombillos, timbres, electrodomésticos.

o Accesorios de control: apagadores sencillos, que permitan prender o
apagar.

o Accesorios de proteccién: interruptores de seguridad, fusibles centro de
carga.

o Accesorios complementarios: cajas de conexiones, tornillos, chalupas.
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. Accesorios varios 0 mixtos: contactos, barra de contactos con supresor
de picos. Los que tienen doble funcién interruptores electromagnéticos.

. accesorios externos: acometidas.

7.1.1.1. Cajas metalicas de propdsitos generales

Este tipo de cajas se emplean en cualquiera categoria de las instalaciones

eléctricas siguientes:

o Cajas para apagadores
J Cajas octagonales
o Cajas cuadradas

Dichos componentes son fabricados de metal y de PVC, las cajas para
apagadores son empleadas para alojara apagadores, estos pueden alojara mas
de un dispositivo, las cajas octagonales son empleadas para acoplar lampara o
luminarias o para acoplar algin otro dispositivo que use la cubierta apropiada
(Harper, 2004) Lo que se alojen en las cajas rectangulares no deben de
ocupara mas de un 60% de su capacidad para evitar cualquier inconveniente al

circuito.

7.1.1.2. Conductores eléctricos

Son elementos que conducen la corriente eléctrica 0 que alimentan un
accesorio por ejemplo, lamparas, tomacorrientes, plafoneras, o interruptores ,
se debe de considerar que estos deben de cumplir con algunas caracteristicas
para el 6ptimo conducto de la corriente eléctrica, por ejemplo, en el mercado se
consiguen de material de cobre y algunos otros de aluminio, a pesar de que se

pueden encontrar de algan otro material como el platino o la plata , por el alto
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costo que tienen estos materiales no son muy econémico el uso de estas en las

instalaciones eléctricas domiciliares. (Harper, 2004).

7.1.1.3. Seleccién del calibre de conductor para

instalaciones eléctricas de baja tension

La seleccion adecuada empleada para dichas instalaciones se lleva en
funcién de la corriente que llevard dicho dispositivo a instalar es importante

tomar en consideracion dos aspectos:

o La caida de voltaje

o La capacidad de conduccion de corriente

Dichos aspectos se analizan de forma individual para la seleccion del
conductor se debe de elegir el que tenga mayor seccion o area, esto porque
dicho conductor se comportara de forma adecuada si se observa desde la
perspectiva de la caida de voltaje y cumple con los requisitos de capacidad de
corriente. (Harper, 2004).

7.1.1.4. Célculo de conductores por capacidad de

conduccion de corriente

Su capacidad de dichos conductores se encuentra limitada por los factores

siguientes:
o Su capacidad termina
o Conductividad del metal
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Si se analiza desde su conductividad, se puede encontrar tablas que da la
resistencia eléctrica del conductor, es importante este factor, ayuda a
determinar la pérdida de potencia durante el recorrido de la corriente, eso se

puede calcular mediante la ecuacion W=RxI2.

Donde:
R= Resistencia eléctrica dada en ohms
I= Corriente eléctrica (amperes)

W= Potencia eléctrica (watts)

Donde este valor de potencia es la energia que dispersa en forma de calor

y esta dada en funcién de un periodo de tiempo determinado. (Harper, 2004).

7.1.1.5. Calculo del numero de conductores en la

tuberia a usar

El nimero de conductores en una tuberia debe ser restringido por la
dispersion de calor que los conductores emiten durante el paso de la corriente
eléctrica, por tal motivo es importante que la seccion que quedara libre, facilite
el alojamiento y la manipulacion de la instalacion que se hace, del mismo modo
gue dentro de la tuberia no se genere demasiado calor para evitar accidentes,
por tal razén, el calculo de la seccién de tubo y nimero de conductores se

vapor la siguiente ecuacion. F= a/A (Harper, 2004).

Donde:

A = area interior del tubo

a= area total de los conductores
F=factor de relleno (%)
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7.1.1.6. Dispositivos de proteccion

Existen dispositivos de control y proteccion de las instalaciones

existenciales, las cuales se puede mencionar las siguientes:

o Se debe de proveer circuitos separados para iluminacion y fuerza.

o No se debe de tener una carga que exceda 50 % de su capacidad, cada
rama de circuitos eléctricos.

o Ramales individuales cada uno de los circuitos.

o El calibre del conductor para un circuito de iluminacion no debe ser
menor del calibre 12.

o Se deben de instar tableros de distribucion de los circuitos de acuerdo
con la capacidad de carga.

Para esto se requiere de los dispositivos siguientes:

o Interruptores de caja laminada: conocidos como interruptor de seguridad
estos son interruptores de navaja, con palanca y con puerta exterior para
la ejecucion del interruptor.

o Tableros de distribucion: Estos son también llamados centro de carga
tienen dos 0 mas interruptores de navaja, son de palanca o interruptores
automaticos termo magnéticos estos son instalados a menudo cerca de
los centros de carga.

o Fusiles: Son elementos de proteccion que consta de un alambre o cinta
de aleacion de plomo o estafio, con un bajo punto de fusién, la cual se
funde cuando se excede los limites por la cual fue disefiado, interrumpe

el circuito al momento de sobre pasar sus limites permisibles.

21



Se tienten de dos tipos:

. Los fisibles de tapdn
° Los fusibles de cartucho
7.1.2. Instalaciones eléctricas industriales

El alcance de trabajo de las instalaciones eléctricas industriales da inicio
con la construccién de la acometida eléctrica, esta puede ser de media, alta o
baja tension dependiendo del uso que se le quiera dar. En instalaciones
eléctricas industriales, la totalidad de los circuitos de iluminacion, de fuerzay
de sistemas especiales tanto en nuevas construcciones como en
remodelaciones, son responsabilidad del contratista eléctrico industrial a cargo
(Brieva & Bastias, 2005).

7.1.2.1. Circuitos derivados
Son los conductores que ingresan la energia desde un punto especifico
hasta un dispositivo de sub corriente final, dichos dispositivos o circuito derivado

necesita su propia proteccion de sobre corriente, ya sea instalando un fusible o

un interruptor. (Harper, 2004).
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Figura 1. Relacion entre alimentadoras y circuitos derivados
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Fuente: Harper, G. E. (2004). Manual practico de instalaciones eléctricas. p. 180.

La seleccion ideal de los conductores para realizar la alimentacion de los
circuitos derivados depende de las siguientes caracteristicas:

Maxima caida de voltaje aceptable
Capacidad continua

Capacidad a la corriente de cortocircuito.

7.1.2.2. Aplicacion de capacitores

La implementacion de capacitores en los circuitos eléctricos de potencia
ofrecen ventajas sumamente importantes si lo ve desde el punto de vista de la

calidad de suministro de la energia eléctrica, esto por que dichos complementos
se instalan en bancos trifasicos para aplicaciones como:
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o Corregir el factor de potencia
. Mejora la caida de voltaje

o Reduce las pérdidas de voltaje

Dichos capacitores, dependiendo de su funcionalidad se pueden localizar
en instalaciones de compafias suministradoras o mas bien en instalaciones
basicas, eventualmente la aplicacién de sistemas de potencia, su capacitancia
estd dada mediante fases y se obtiene de la combinacién de capacitancias
individuales que son fabricados para niveles de tension normalizados y se
relaciona con la capacidad dada en KVAR de un banco de tension. (Harper,
2004).

7.1.2.3. Conexion de bancos de capacitores

Para cumplir las funciones de un sistema trifasico se deben de conectar

sistemas de conexion trifasicos que son:

° Delta
° Estrella aterrizada
° Estrella con neutro flotante

Eventualmente, para la conexion estrella se tienen variantes relacionadas

con factores principalmente como:

o Los transitorios de corriente y voltaje

o Proteccion sobre corriente y coordinacion

o Nivel de tension del sistema que se conectara

o Capacidad de banco y proteccion del mismo. (Harper, 2004)
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7.1.2.4. Motores eléctricos

Es una maquina que se emplea para convertir energia eléctrica en
energia mecanica, estas son altamente silenciosas y tienen una eficiencia del
75-95 %, su funcionamiento esta especificamente basado bajo el principio de la
corriente esta atraviesa una bobina ubicada en su interior generando un campo
magnético que experimente una fuerza la cual mueve un rotor en su interior
siempre bajo el fundamento de magnetismo y asi trasforma la energia eléctrica

a mecanica. (Sanchez, 2008).

7.1.2.5. Generador eléctrico

Un generador de electricidad es quien genera la fuente de energia de
sistemas eléctricos proporciona potencia eléctrica, todos los generadores se
realiza un sistema de transformacion de energia, energia que puede ser
mecanica, quimica, termina o de algun otro tipo, un generador de energia

eléctrica convierte otros tipos de energia en energia eléctrica. (Donate, 2012).

7.1.2.6. Transformador eléctrico

Es denominado transformador a un cierto componente electromagnético,
este permite disminuir o aumentar el voltaje de corriente alternativa, de tal forma
que dicho voltaje que sale del mismo sea constante, o que no exista pérdidas
de corriente, estos funcionan bajo el principio de induccion magnética y estan
construidos de manera simple como se observa en la figura siguiente. (Donate,
2012).
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Figura 2. Esquema simplificado del transformador
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Fuente: Donate, A. (2012). Electronica aplicada. p. 114.

7.1.2.7. Alternador eléctrico

Es un generador de corriente alterna, de ahi su nombre su
funcionamiento y su estructura es similar a de las dinamos; se emplean
generalmente como generadores de electricidad en automoviles para la carga
de baterias, su principio es transformar la energia mecanica en energia

eléctrica y su principio esta basado en el magnetismo. (Donate, 2012)
7.1.2.8. Sistema de potencia
Es un conjunto de componentes que tienen como principal fin distribuir,
transformar, transmitir y consumir energia eléctrica de tal modo que se obtenga

la mayor calidad con el menor costo posible.

Este sistema consta de plantas de generadoras que proporcionan y

producen energia eléctrica consumida por cargas, instaladas en una red de
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distribucion y transmisién, de tal forma que se pueda transportar dichas energia

de las generadoras a los puntos de consumo (Harper, 2004).

Figura 3. Sistema eléctrico de potencia

= ]

0.48 - 20 [kV] % f
A [ il witd
ek e TLv_

Sisema ge
Transmisdn
115 - 400 [kv] —

t $
: E
b 2
2 7
ol ¥
e T
1 =
Subtransmision
69 - 115 kV]
o
Distribudan 4 o
Primana o
416 - 345 [kv] T

Distribudan g
Sequnds s y é
480, 2200127 (W] LP’

Fuente: Harper, G. E. (2004). Manual préactico de instalaciones eléctricas. p. 180.
7.1.3. Acometidas

Sanchez (2008), define las acometidas como parte de una distribucion
de red, esta alimenta una caja o varias cajas de distribucion por las

caracteristicas que puedan tener estas pueden ser.

27



o Aéreas: instaladas sobre fachadas y tensadas en postes
. Subterraneas: con instalaciones en derivacion para entradas y salidas

° Mixtas: Son de instalacion aero subterraneas

Las acometidas eléctricas son empleadas para alimentar una vivienda o
industria.

7.1.3.1. Acometidas aéreas tensadas sobre postes

Estas son instalaciones eléctricas instaladas y suspendidas de un cable
fiador y tensadas en un poste por medio de un conductor con caracteristicas
adecuadas para su optimo funcionamiento y cumpliendo con las normativas de

instalacion de la empresa eléctrica. (Sanchez, 2008, pag. 39).
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Figura 4. Acometida aérea
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7.1.3.2. Acometida subterranea

Sanchez (2008), describe que estas acometidas son las mas empleadas
en lugares como ciudades dichas instalaciones en su mayoria son subterraneas
son mas seguras Yy duraderas, por contar con proteccion y deben ser instaladas

bajo las normas establecidas de la empresa eléctrica.
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Figura 5. Disefio de acometida subterranea
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Fuente: Sanchez, E. (2008). Instalaciones eléctricas de baja tension en edificios de viviendas.
p. 88.

7.1.3.3. Acometida aérea posada sobre fachada
EL autor Sanchez (2008), define que este tipo de acometida se instalara

los cables separados de la pared y fijados con accesorios adecuados para
dicha instalacion.

30



Figura 6. Acometida sobre fachada

Fuente: Sanchez, E. (2008). Instalaciones eléctricas de baja tension en edificios de viviendas.
p. 39.

7.2. Generalidades de la gestion del talento humano

El autor Ledn (2006), describe que la actualidad existe factores muy
importantes que condicionan a las empresas, uno de ellos es la mejora continua
esto contribuye notablemente en estandarizar procesos internos, igualmente
describe que es de suma importancia para el disefio eficiente y eficaz de
modelos de competencias para lograr el mejoramiento de sus proceso tales
como la seleccion, induccion, evaluacion del desempefio y capacitacion en las

organizaciones.
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7.2.1. El nuevo papel de recursos humanos

Segun Campo (2013) , el analisis que realiza el autor relata que desde hace
15 afios, las empresas que eran consientes de que el departamento de RRHH
tenia una relacion con el resultado de los negocios era escasa, y estaban
estipuladas especificadamente en el pago de remuneraciones, organizar las
vacaciones y asignara beneficios, o actividades netamente relacionadas con el

talento humano.

7.2.2. Importancia del talento humano

La importancia de los recursos humanos, del talento humano y de la
efectividad que puede tenerse en la organizacion es muy importante,
anteriormente se creia que dicho tema no estaba relacionada con los gerentes

generales.

La alta gerencia tiene un error de interpretar que la cultura de una empresa
y su desarrollo de su talento humano es consecuencia positiva de un buen
sistema de desarrollo humano, pero no precisamente. Por lo que si no se
realizaba dicho procesos no tiene mayor relevancia ante los gerentes. Lo Unico

gue realmente importaba era asegurar los resultados econémicos.

La gerencia moderna debe de identificar la importancia, el alcance y
las repercusiones que genera el saber administrar el capital humano de la
organizacién que tiene bajo su cargo, sabiendo valorar el conocimiento del
personal, sin ellos no seria posible enfrentar los cambios continuos, los

aspectos de la globalizacién y los avances tecnologicos (Campo, 2013).
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7.2.3. Indicadores de los recursos humanos

Altes (2014), describe "los indicadores sensibles que maneja RRHH
debe estar al servicio de la organizacion, desde la de rotacién de personal hasta
la transformacion de los salarios medios por categorias o la curva de
desercion laboral, con el fin de sefialar objetivos y limites empresariales,
mejorar la productividad y mejorar las politicas estratégicas". Los indicadores
gue maneja el departamento de RRHH seran fundamentales para obtencién de
resultados y de objetivos establecidos por la empresa, y abarcaran todo el
proceso de la administracion de personal tales como el reclutamiento, la
seleccién, la contratacién, la capacitacion, la induccion y los procesos de

evaluaciones tanto de desempefio como de objetivos o sus indicadores.

Por tal razon, el valor que aporta el departamento de RRHH esta
directamente relacionado con el contexto empresarial y en relacion al negocio
de la misma. Por lo que en algun determinado momento las compaiiias
necesitan afianzar su programa de gestion del talento humano y en otras
ocasiones retener al talento humano y mejorar sus conocimientos entorno al

servicio o producto que se presta.

Aprender los principales aspectos del negocio ayudara a establecer
estrategias para adaptarse a posibles retos que presente la compaiiia y poder
anticiparse a lo que se presente, si el departamento de RRHH sabe con
certeza los aspectos importantes u objetivos de la empresa, el departamento

podra tener claro que hacer ante posibles retos administrativos (Altés, 2004).
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7.2.4. Funcionamiento de los indicadores de recursos

humanos

Es importante que el departamento trabaje en funcién a sus indicadores,
esto permitira conocer las fortalezas y debilidades de la organizacién durante el
transcurso del tiempo. La finalidad es construir organizaciones mas eficientes y
productivas que en un futuro sean capaces de realizar mas de lo que
actualmente realizan o desarrollan, y finalmente expandirse a nivel internaciéon

de una forma exitosa (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, & Banchieri, 2007).

La antigua administracion de recursos humanos dio lugar al nuevo enfoque
“gestion del talento humano”. En la nueva concepcion, el capital humano ha
pasado a ser considerado, por sus esfuerzos y actividades, como seres que
proporcionan inteligencia, conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y
percepciones excepcionales, como los nuevos “propietarios de las
organizaciones”, formandose en el “capital intelectual de la organizaciéon” y en

un elemento primordial para el logro del éxito organizacional (Campo, 2013).

7.2.5. La gestion del talento humano

Los autores definen la gestién del talento humano como “alrededor de la
gestion humana se conjugan, al menos siete factores que inciden su
concepcion, filosofia y practicas.” (Hernandez, Alvarez, & Naranjo, 2006, pag.
228).

La gestion del talento humano es importante determinarla en funcion de

diferentes factores como, politicas, perfiles de cargos, determinacién de

objetivos, induccién, evaluacion por desempenfos, seleccion, y el crecimiento
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continuo, asi mismo en torno del area de la gestién giran aéreas especificas

responsables para su implementacion de dicho sistema.

Por ejemplo: la alta gerencia, los clientes externos y internos, los
proveedores, el entorno ambiental, los inversores, y las competencias, estos
son factores que se determinan o giran en el contexto de la implementacion
estas son aéreas establecidas para desarrollar y lograr un oOptimo

funcionamiento de un sistema de gestidn del talento humano (Jiménez, 2016).

Es importante mencionar que la planeacion estratégica de la gestién del
talento humano es importante tener en consideracién algunos aspectos como,
el compromiso, la estructura, la cultura, los sistemas, operacién y servicios,
competencias, compensacion, comunicacion, atraer, retener, desarrollar y
reconocer, estos son aspectos importantes para la implementacion de un

sistema de gestion del talento humano (Leon, 2006).

La gestidon del talento humano depende, de diferente aspectos tales como:
La cultura de la organizacion, el sistema organizacional adquirido, las
caracteristicas del entorno ambiental, el negocio de la organizacion, la

tecnologia empleada y los procesos internos (Chiavenato, 2009).

Las empresas con el paso del tiempo evolucionan; dichos cambios han
aportado modificaciones en sus estructuras organizacionales, lo que ha
ocasionado la incorporacion de nuevas formas de administracién, con
frecuencia se encuentran en las organizacion formas de administracion

comunes acomparfada de enfoque administrativo estratégico (Alles, 2006).

Practicamente dichos cambios han generado formas de administrar al

capital humano en las organizaciones. Los grandes alcances de estas
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implementaciones se determinan en gran parte de la forma como se percibe
a las personas, considerdndose actualmente, el capital mas importante con el

gue cuenta una organizacion.

Es dificil describir una separacién entre las personas y las organizaciones
las empresas funcionan gracias a su talento humano que hacen parte de las
decisiones y su actuar hace que el nombre de la organizacion sea conocida en
el &mbito donde se desempefia. Las organizaciones constituyen para el capital
humano el medio de alcanzar varios objetivos en el menor tiempo y

esfuerzo posible (Hernandez, Alvarez, & Naranjo, 2006, pag. 78).

La gestion del talento humano describen y contribuyen al reconocimiento de
las personas y de cOmo estas son aptos para la dotacion del personal idoneo

para las organizaciones (Chiavenato, 2009).

7.2.6. El contexto de la administracion de recurso humano

El autor lo refiere como el contexto esta conformado por las personas que
pasan una gran parte de su existencia dentro de las empresas, las cuales
depende de dicho recurso para alcanzar el éxito, por un lado, el trabajo que
desempenfian requiere esfuerzo y esto ocupa regularmente gran parte de tiempo
de la vida de los colaboradores y otra parte esta conformada por las empresas
u organizaciones se distinguen por su heterogeneidad, estas pueden ser
industria, comercio, hospitales en fin una diversidad de tipos de empresas
pueden ser grandes o medianas organizaciones por lo que una sociedad
necesita de recursos y el papel de la organizacion es dotar o satisfacer la

demanda de la sociedad. (Chiavenato, 2009).
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7.2.7. Concepto de administracion de recurso humano

El autor define que es un campo muy sensible para una mentalidad muy
predominante en las empresas, depende directamente de la contingencia y de
situacion, en relacion a diversos aspectos, tales como la cultura, la estructura,
las caracteristicas, el ambiente, el negocio y la tecnologia que estas emplean
en sus proceso que realizan de manera interna, y finalmente el estilo de la

administracion que emplea y otras importantes variables. (Altés, 2004)

7.2.8. Las personas como asociacion de la organizacion

La actuacion estratégica en la actualidad logra ampliara la vision de las
organizaciones es sensible cualquier proceso productivo de la participacion de

los grupos de interés estos aportan algun recurso.

Los encargados de aportar la materia prima son los proveedores y los
colaboradores aportan su conocimiento en el ramo de habilidades,
conocimientos y capacidades para transformar esa materia prima en algun
producto de la misma manera los colaboradores le aportan a las organizaciones

mucho dinamismo.
Los consumidores o clientes realizan su contribucion a las organizaciones,

adquiriendo los bienes o servicios que los colaboradores elaboran y asi poder
satisfacer sus expectativas. (Chiavenato, 2009)
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Figura 7. Las personas como asociacion de la organizacion
_ Accionistas
- propietarios ~.
R 7} .
Directores Gerentes
' Clientes

Proveedores Empresa > y

Terceros Comunidad

TTeea \ -

Colaboradores

Fuente: Chiavenato, I. (2009) Gestion del talento humano. p. 55.

7.2.9. Conceptos de RRHH o administracion de recursos

humanos

El autor resume de forma especifica la administracibn como un conjunto de
practicas necesarias para lograr dirigir aspectos administrativos relacionados
la seleccion, el

con el talento humano, por ejemplo, reclutamiento, la

remuneracion, la formacién y la evaluacion del desempefio.

Y refuerza el concepto como la funciébn administrativa encargada de la
integracion, evaluacion, formacion y remuneracion de sus colaboradores, por
consiguiente todos son gerentes de los recursos humanos, tienen participacion

en las actividades del proceso administrativo de los RRHH. (Altés, 2004).
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7.2.10. Aspectos fundamentales de la administracion moderna

de los recursos humanos

La administracion de recursos humanos estd basada en aspectos

fundamentales como:

Las personas como seres humanos: poseedores de cualidades
particulares, habilidades y competencias indispensables para la
apropiada ejecucién de la administracién de recursos humanos.

Las personas como activadores de los RRHH: elementos que impulsan a
la organizacion con la capacidad de dotar al talento humano
indispensable.

Las personas como asociadas de la organizacion: capaces de llevar al
éxito y la excelencia a las compaifias.

Las personas como talento proveedores de competencias: personas
como portadores de competencias esenciales para el logro del éxito de
una compafia.

Las personas como capital humano de la organizacion: son el principal

activo de la compaiiia.

Con estos aspectos de empieza a genera la administracion del recurso

humano, esta es la nueva tendencia de la gestion del recurso humano por lo

que

las compafiias deben de actualizarse al nuevo concepto de la

administracion de los recursos humanos. (Chiavenato, 2009).
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7.2.11. Los procesos de la administracion de recursos

humanos

Consiste en varias actividades la moderna administracion de recursos
humanos estas estan integradas con la finalidad de lograr efectos
multiplicadores y sinérgicos, ya sea para las compafilas como para su talento

humano.

La administracion del recurso humano es el trabajo de cada administrador
por ejemplo el gerente, supervisor, el jefe o el director, estos generan cuatro
funciones administrativas como el planear, ejecutar dirigir y controlar, con estos
aspectos se pretende ayudar a la administracion a realizar sus tareas y con ella

lograr el logro de sus objetivos y metas. (Chiavenato, 2009).

7.2.12. Actividades relevantes de la ARH

De igual forma es importante considerar que las actividades mas relevantes

de la administracion de los recursos humanos se determinan por:

o Planeacién: Consiste en disponer de las futuras necesidades del
personal de acuerdo a los requisitos establecidos de la organizacion

o Desarrollo: Es alcanzar el desarrollo personal de los colaboradores a
través de capacitacibn constante, asignacion de incentivos tanto
econdémicos como de crecimiento profesional o programas de bienestar
personal.

. Evaluacion: se toma en consideracion la evaluacion del desempefio de
los colaboradores y la verificacion de su aporte relevante para la

empresa.
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o Compensacion: Es la actividad que define las salarios y remuneraciones
econémicas en compensacion del trabajo realizado y su desempefio, de
igual forma la entrega de beneficios laborales y sociales.

o Control: Es la aplicacion de evaluaciones, auditorias y exdmenes para
evaluar la productividad de la gestion del personal, asi como el control de

la informacion relacionada con personal.

El autor define que el objetivo principal de la gestion del talento humano es
la integracién adecuada de la estrategia, los sistemas de trabajo, la estructura, y
las personas, con el fin de lograr que los colaboradores se desplieguen de sus
habilidades y capacidades y poder lograr la competitividad organizacional. En
sintesis, se debe lograr la maxima productividad en un buen clima de trabajo.
(Chiavenato, 2009, pag. 18).

Figura 8. Procesos administrativos de RRHH
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humanos
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* Seleccion puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
¢ Ewvaluacion del * Incentivos * Aprendizaje ¢ Calidad de vida ¢ Sistemas de
desempeno * Administracion * Relaciones con informacion
del conocimiento los empleados administrativa

y los sindicatos

Fuente: Chiavenato, I. (2009) Gestién del talento humano. p. 55.
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7.2.13. Los seis proceso de la administracion de los RRHH.

La administracion esta integrada por un conjunto de procesos dinamicos e

interactivos, por lo que la administracion de los procesos basicos de la ARH

son:
o Procesos para la integracion de personas

o Procesos para la organizacion del talento humano
o Procesos para la recompensa del talento humano
o Procesos para la retencion del talento humano

. Proceso para auditar al talento humano

Todos estos aspectos tiene una relacion entre si por la que cada una integra
a la otra, tienen influencia reciproca. Cada proceso pretende favorecer o
perjudicar a cada uno de ellos por lo que cada uno es dependiente de las
anteriores se deben de manejar de la mejor manera si un proceso falla,
compromete al anterior o a los otros. (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, &
Banchieri, 2007).

7.2.14. La estructura del departamento de administracion de
RRHH

El autor describe que anteriormente los departamentos de la administraciéon
de recursos humanos estaban estructurados de una forma tradicional en los
esquemas de departamentalizacion que predominaban en las compaiias.
Dichas estructuras privilegian a la especializacion de cada uno de los
departamentos y las colaboraciones interdepartamentales estas tienen dos
consecuencias indeseables si no se realizan las cosas de manera adecuada.
(Chiavenato, 2009).
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o La subjetividad — funciona como fuerza centrifuga de esfuerzos.

o La enorme dificultad de una cooperacion interdepartamental — impide la

vision sistémica y la sinergia entre los departamentos.

Figura 9. Organizacion funcional y tradicional de un departamento de
RRHH
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Fuente: Chiavenato, I. (2009) Gestion del talento humano. p. 55.
7.2.15. Objetivos de la gestion del talento humano

Los autores define los objetivos de la gestion del talento humano “Desde

una perspectiva estrictamente técnica, el objetivo del proceso es garantizar la

competencia de los empleados de la organizacion” (Federico, Bustamante, &
Valencia de los Rios, 2008, pag. 156).
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Por su parte, define los objetivos de la gestion del talento humano como: “las
personas constituyen el principio activo de las organizacion. Las empresas
exitosas perciben que solo pueden creer, prosperar y mantener su continuidad
si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios.

En especial de los empleados”. (Chiavenato, 2009, pag. 11).

Los objetivos del la gestion del talento humano es contribuir a la
organizaciéon para alcanzar sus objetivos, de esta forma ayuda a proporcionar
competitividad dentro de las empresas y dentro de sus clientes tanto internos
como externos, de igual forma suministra empleados altamente competitivos y
motivados, logra la autorrealizacion y satisfaccion enfocado en generar

comportamientos socialmente responsables. (Chiavenato, 2009).

Por lo que lo mas importante aspecto y capital para el desarrollo de objetivos
de una gestion del talento humano es su capital humano, por ellos las empresas
logran ser altamente competitivos y logran un crecimiento en relacion a sus

competidores. (Chacoén, 2016).

De igual manera los objetivos fundamentales de la administracion de la
gestion del talento humano son cuatro: sociales, corporativos, funcionales y

personales. (Chiavenato, 2009).
7.2.15.1. Los objetivos sociales
Consiste en el trato hacia el personal bajo algunos principios éticos y
socialmente responsables en otras palabras no usar politicas discriminatorias

tales como, por razones de sexo, religion, raza, grupo cultural y otros en otras

palabras deben ser tratados de forma equitativa.
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7.2.15.2. Los objetivos corporativos

Reconocer que la actividad que realiza el talento humano contribuyen

para el alcance de metas y objetivos de la empresa

7.2.15.3. Los objetivos funcionales

Mantener la cooperacién de los recursos humanos en un nivel apropiado

para las exigencias de la organizacion.
7.2.15.4. Objetivos personales
La administracion del talento humano es un aspecto positivo que permite
lograr a cada colaborador sus objetivos personales en la medida que estos
coincidan con los de la compaiiia.

7.2.16. Objetivos especificos de la ARH

De dicho objetivo primordial se derivan varios objetivos especificos tales

como:

o Contribuir con la organizacibn a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision.

o Contribuir con la competitividad de la organizacion.

o Dotar a la organizacién empleados idéneos y motivados.

o Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo.

o Mantener la calidad en el trabajo, mantener la calidad de vida y el

desarrollo en el trabajo.
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. Administrar el cambio.

. Disponer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

7.2.17. Monitoreo de personas

Examina que disefio tienen los sistemas de informacion para la adecuada
administracion del personal, el registro de sus fines personales, la
documentacion relacionadas con acciones y movimientos de los colaboradores,

del mismo modo de la bases de datos para las auditorias o acciones de control.

Por otra parte el autor determina que los aspectos relevantes, en la gestion

estratégica del personal, son las siguientes: (Alles, 2006, pag. 15).

o Atraccion, seleccién e incorporacion de personas

o Analisis y descripcién de puestos

o Remuneracion, compensacion y beneficios

o Evaluacion del desempefio

o Capacitacion y entrenamiento

o Desarrollo de planes de sucesion

7.3. Procesos involucrados en la gestion del talento humano

El investigador define “los procesos involucrados para el talento humano por
competencias como procesos importantes en el marco de un sistema de gestion
integral, en el talento humano es donde parte el éxito o el fracaso de una

empresa” (Federico, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008).
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Y este lo establece como algo fundamental en el control estratégico, el autor
cita de igual forma el modelo de responsabilidad social ISO 26000, e incluye
entre sus principios y practicas laborales bésicas, plantea el desarrollo del

talento humano y de las relaciones entre empleado y empleador.

El enfoque que el autor Federico, Bustamante, & Valencia de los rios (2008)
desarrolla nos contribuye al desarrollo del talento humano se enfoca en la
gestion del talento humano por competencias, las cuales son las que se

requieren del capital humano.

El objetivo principal de los procesos involucrados en la gestion del talento
humano nos garantiza al candidato o al capital humano adecuado para las
compafias que buscan ser altamente competitivas y productivas. (Federico,

Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pag. 76)

Por lo que los procesos involucrados en la gestion del talento humano se

puede mencionar los siguientes:

7.3.1. Subsistema de integracion del talento humano

El autor determina que la integracion del talento humano es la ruta que
conduce al empleado a su ingreso a una organizacion, es el acceso de entrada
para el talento humano adecuado que cumple con las caracteristicas y
competencias personales que se ajustan a las que predominan en ella.
(Chiavenato, 2009, pag. 101).

Las organizaciones cuentan con métodos para realizar un proceso de
incorporacion o integracion de candidatos apropiados para determinar

caracteristicas deseables e importantes para lograr sus objetivos en relacién a
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dichos procedimientos o métodos escogen a la persona indicada que rednan
con las caracteristicas idoneas para el logro del éxito de la compaiiia.

El autor Chiavenato (2009), define el proceso de integracion como el primer
grupo de procesos de la nueva administracion de las personas, los procesos de
integracion varian en funcién a los requerimientos de la empresa, algunas
emplean procesos tradicionales las cuales son superadas, mientras otras
emplean procesos avanzados Yy sofisticados para atraer a candidatos idoneos

gue desempefiaran parte de sus actividades.

En la actualidad el proceso de incorporacién se esta empleando un enfoque
estratégico para lograr satisfacer las necesidades de las organizaciones, dicho
enfoque busca la mejora continua en el capital humano y aporta nuevos valores

intangibles a la organizacion.

7.3.1.1. Reclutamiento del personal:

Dicho autor define el reclutamiento como el proceso de atraer a candidatos
idéneos al mercado de recursos humanos para lograr abastecer su proceso de
seleccion. El autor define el reclutamiento como un proceso de comunicacion,
comunica y divulga oportunidades de empleo y al mismo tiempo atrae a
candidatos idéneos para los procesos de seleccion del personal. (Chiavenato,
2009, pag. 105)

Chiavenato (2009), describe que existen varias herramientas de divulgacién
para atraer a candidatos idéneas existen reclutamientos internos y externos, los
internos se centran en los candidatos que trabajan dentro de la organizacion
(colaboradores), para ascenderlos de puesto o transferirlos a otras actividades

mas complejas o mas motivadoras
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7.3.1.1.1. EL proceso de reclutamiento

interno

Son aquellos con la finalidad de mantener a los trabajadores actuales y
poder darles la oportunidad de crecimiento dentro de la organizacion.
(Chiavenato, 2009).

7.3.1.1.2. El proceso de reclutamiento

externo

Son todos aquellos candidatos que se encuentran fuera de la organizacion y
estos son sometidos a los procesos de seleccién para determinar al candidato
apropiado o al que se asemeje a los requerimientos que se busca para dicha

actividad o puesto de trabajo. (Chiavenato, 2009).

7.3.1.2. Seleccién de personal

Chiavenato (2009), define la seleccion del talento humano como un proceso
que se debe efectuar de la manera mas objetiva posible, a raiz de las
competencias identificadas en la planificacion. Los procesos de seleccién
pueden establecerse pruebas y entrevistas para determinara las aptitudes y
comportamientos, relacionadas con las funciones del cargo. (Chiavenato, 2009,
pag. 135).

Para evaluar las competencias funcionales el proceso organizacional

propone varias herramientas tales como las que definiremos a continuacion.

o Verificar el archivo del candidato y ejecutar un proceso de reclutamiento.
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o Realizar las entrevistas de seleccione de los candidatos que se

presentan.

o Desarrollar técnicas de seleccion mas adecuadas.

o Preparar y entrenar a los gerentes en las técnicas para entrevistar
candidatos.

o Aplicar pruebas psicométricas o de personalidad de ser necesario.

o Asesorar a los gerentes en el proceso de seleccion de ser necesario.

7.3.1.3. Contratacion

El autor define el proceso de contratacion como el proceso de
contratacion de personal como una serie de pasos claramente definidos
(Cohen, 1991, pag. 363).

o Determinacion de las necesidades de personal
o Especificaciones personales

o Anuncio o publicidad

J Seleccion

o Iniciacion

o Control, evaluacion y validacion

La contratacibn como tal es formalizar con apego la relacién, para
garantizar los intereses de un trabajador con la empresa y cuando se acepta
por ambas partes y se lleva a cabo entre la organizacion y el trabajador, se

plantea un contrato de trabajo que vincula al empleado con la empresa.
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7.3.2. Subsistema de organizacion del talento humano

En el trabajo de la organizacion no se realizan de una forma al azar. La
forma en que se labora en las organizaciones depende de la forma en que su
trabajo se plantd, modelé y organiz6. De la manera en que se distribuyeron las
tareas, de forma generalizada los puestos contienen tareas ya establecidas.

“La estructura de los puestos condicionan el disefio organizacional en el
que esta contenida” (Chiavenato, 2009, pag. 175). Los puestos forman parte
integral del formato estructural de las empresas. Esto condiciona y determinan

la distribucion, la configuracién y el grado de especializacién de cada puesto.

7.3.2.1. Disefio de puestos
El autor define el disefio de puestos especifica el contenido de cada
puesto de trabajo, cada posicién, los métodos de trabajo y las relaciones con
los demas. (Chiavenato, 2009, pag. 205). Por lo que cada puesto esta disefiado
acorde a las caracteristicas de las actividades que se realizan en el mismo, del
mismo modo cada puesto exige ciertas competencias por parte de la persona

que cubrira dicho puesto.

Por otro lado, otro autor define el disefio de puestos como el proceso
de la organizacion, el trabajo en razdn de las tareas necesarias para

desempenfiar un puesto especifico (Jiménez, 2016, pag. 94).

7.3.2.2. Descripcién y andlisis de los puestos

Se considera en algunos textos que la descripcion y el analisis de los
puestos los disefia el gerente de linea o el especialista en recursos humano,

muchos érganos encargan se encargan del disefio de los puestos como la
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ingenieria industrial. Es importante que se describan los puestos
guedeterminard cémo analizarlos, hoy en dia los puestos deben de ir de la
mano con los cambios que ocurren en el contexto de las organizaciones, segun
los describe (Chiavenato, 2009, pag. 222).

7.3.2.3. Concepto de ladescripcién de un puesto

Describir un puesto significa en otras palabras relacionar lo que hace un
colaborador en su puesto que ocupa, como lo hace, en qué condiciones lo hace
y por qué lo hace. Por lo que una descripcibn de puestos es resumen
simplificado de las principales caracteristicas del puesto (Chiavenato, 2009,
pag. 200).

7.3.2.4. Concepto de analisis de los puestos

Analizar un puesto significa que se debe de detallar lo que exige la
persona ocupante en términos de condiciones, habilidades, capacidades para

gue se desarrolle de una forma correcta un puesto de trabajo.

El autor describe, que los puestos se realizan a partir de la descripcién de
los puestos, si bien menciona estos tienen estrecha relacion, y quizas la
diferencia radica en que la descripcion se enfoca en el contenido del puesto y el
andlisis de los puestos su principal funcion es determinar cuales son los
requisitos fisicos y mentales que el ocupante o la persona que la ocupe debe de
tener para realizar sus labores de una forma eficiente. (Chiavenato, 2009, pag.
201).
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7.3.3. Subsistema de retencion del talento humano

Gutiérrez (2016), describe que una vez se ha seleccionado a la persona
idonea para formar parte de la empresa es importante mantenerla abhi,
satisfecha y productiva. A continuacién se discuten algunas practicas que

diferentes empresas utilizan para mantener el talento en sus empresas.

La retencion del talento humano en las empresas radica en la
satisfaccion del personal con su trabajo y con la organizacion a la que
pertenece, “la retencion del personal en la empresa pasa por que estén
contentos y motivados y eso se logra haciéndolos sentir parte el éxito de la
empresa y pagandoles bien”. (Gutiérrez, 2016, pag. 32).

Se presenta una lista de factores que mas inciden en la satisfaccion del

talento humano con su trabajo y, por lo tanto, promueve su permanencia en la

empresa.
o Oportunidades de crecimiento profesional o de “hacer carrera”
o Compensaciones

o Beneficios

o Reconocimiento

7.3.3.1. Oportunidades de crecimiento profesional

Posiblemente uno de los factores mas influyentes en la permanencia del
capital humano en una empresa. Los colaboradores tienen un ciclo laboral que
tiene relacion con su ciclo de vida, las colaboradores jévenes son las que mas

quieren tener un crecimiento profesionalmente dentro de la empresa, luego
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conforme la persona se vuelve mayor la prioridad puede ser otra (Chiavenato,
20009).

Las colaboradores buscan hacer carrera dentro de la empresa, y busca
una secuencia de posiciones laborales diferentes que van aumentando en nivel

de responsabilidad.

El sistema de planeamiento de carrera se establece como un proceso
mediante el cual los colaboradores: se vuelven conscientes de sus intereses,
valores, fortalezas y debilidades, se nutren de informaciébn acerca de
oportunidades laborales dentro de la empresa, determinan sus metas laborales

y establecen planes de accion para alcanzar sus metas (Altés, 2004).

Los sistemas de planeamiento de carrera difieren en complejidad a razon de

distintas organizaciones, pero todos tienen en comun los siguientes

componentes:

. Auto evaluacion

. Retroalimentacion
o Fijar metas

. Plan de accidén

7.3.3.2. Retroalimentacion

Chiavenato (2009), describe que los empleados reciben informacion

acerca de cémo la empresa.

Valla sus conocimientos y habilidades y como estas encajan con los

planes de la empresa.
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7.3.3.3. Fijar metas:

En esta etapa Chiavenato (2009), describe que el empleado define sus
metas con la ayuda de su jefe. Se pueden colocar metas de alcanzar un
determinado cargo, adquirir conocimientos especificos o trabajar en

determinado proyecto.

7.3.3.4. Plan de accién:

El empleado disefia un plan de accion para lograr sus metas. Estas
pueden incluir recibir determinados cursos para adquirir nuevas habilidades
o llenar la aplicacion a un determinado puesto en la empresa (Campo, 2013,
pag. 15).

7.3.4. Compensaciones
Cohen (1991), define que los colaboradores reciben ciertos incentivos

por la ejecucibn de sus tareas dentro de las organizaciones, las

compensaciones pueden ser de varios tipos:
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Figura 10. Tipos de compensaciones
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Fuente: elaboracion propia.

Las compensaciones son importantes, se podrian definir como el motor
por el que las personas buscan empleo, la remuneracion que recibe por realizar
sus tareas, es el medio que les permite satisfacer sus necesidades y las de sus

familias.

Si los colaboradores sienten que su remuneracion es justa y que ademas
cubre sus necesidades basicas, la Unica forma para que ellos busquen empleo
en otro lado seria que la oferta sea mucho mas rentable que su empleo actual
(Alles, 2006).
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7.3.4.1. Reconocimiento

Chiavenato (2009), refiere que al reconocimiento que se le da a un
colaborador por hacer su trabajo de una forma eficiente, en la empresas se
incentivan a los colaboradores otorgandoles asensos, 0 reconocimientos
meritorios dentro de sus departamentos, por lo que es muy importante
mantener este valor dentro de las organizaciones para evitar que nuestros
colaboradores no se sientan reconocidos por la empresa y asi retener nuestro

capital humano.

7.3.5. Subsistema de desarrollo del talento humano

Los colaboradores poseen una increible capacidad para aprender y
desarrollarse, la educacion esta en el centro de esas capacidades o en otros
términos la educacion es la columna vertebral de dichas capacidades. Los
procesos de desarrollo de los colaboradores tiene una estrella relacion con la

educacién segun lo relata (Chiavenato, 2009, pag. 397).

Desarrollar a las personas no significa precisamente proporcionarles
informacion para que adquieran y aprendan nuevos conocimientos, nuevas
habilidades y destrezas y asi sean mas eficientes en lo que realizan, significa
gue se debe de brindarles la informacion basica, para que desarrollen nuevas
actitudes, nuevas ideas y conceptos para que modifiguen sus habitos y
comportamiento y que sean mas eficientes en lo que realizan (Campo, 2013,

pag. 5).
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7.3.5.1. Capacitacion

Se considera un medio para adecuar al colaborador a su trabajo, para que
desarrolle la fuerza de trabajo de las empresas, a partir de los puestos que
ocupan, actualmente el concepto de capacitacion es mas amplio ahora se
considera la capacitacion como un medio para apalancar el desempefio en el
trabajo. Por lo que el autor define la capacitacion como un medio que desarrolla
las competencias de los colaboradores para que estos puedan ser mas
productivos, creativos e innovadores, a efecto que estos contribuyan a alcanzar

los objetivos de la empresa. (Chiavenato, 2009, pag. 369).

7.3.5.2. Enfoque de la capacitacion:

La capacitacion se enfoca en la informacion, las habilidades, las actitudes
y los conceptos, ahora la tendencia esta orientada al desarrollo de ciertas
competencias que requiera la empresa. Esta capacitacion se base en un mapa
trazado previamente, de las competencias esenciales que requiera la

organizacion para alcanzar sus objetivos y el éxito.

La capacitacion constituye el nucleo de esfuerzo continua enfocado y
disefiado para mejorar las competencias de las personas y en consecuencia a
mejorar el desempefo de las empresas, el autor describe que la capacitacion
se disefid con el objeto de proporcionar a los talentos el conocimiento y las
habilidades que se necesitan sus puestos actuales (Chiavenato, 2009, pag.
375).
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7.3.5.3. Proceso de capacitacion

Cohen (1991), describe la capacitacion como un proceso ciclico y continuo

que pasa por cuatro etapas.

o El diagnostico: consiste en realizar un inventario de las necesidades o las

carencias de la capacitacién que se deben de atender con prioridad.

o El disefio consiste en disefar el programa de la capacitacion.
o La implantacion es la ejecucion del programa de capacitacion.
o La evaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos en la

capacitacion.

7.4. Gestidon por competencias

La gestion por competencias se puede describir como la busqueda de
relacion entre los empleos y las personas, haciendo hincapié en las personas.
Este enfoque pretende buscar el modo para desarrollar y explotar las
competencias individuales y colectivas de los colaboradores, teniendo en
cuenta el aprovechamiento 6ptimo que puede hacerse incluso mediante

modificaciones en la organizacion y sus productos o servicios (Leon, 2006).

7.4.1. Concepto de competencias

El andlisis que realiza Ledn (2006), describe el concepto de competencias
nace de la necesidad de valorar no sélo el conjunto de conocimientos idoneos
y las habilidades y destrezas desarrolladas por una persona, sino de identificar
su capacidad de emplearlas para responder a resolucion de problemas y
desenvolverse en su entorno. De la misma manera implica una mirada a las

condiciones.
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Las competencias es un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual

hace notorio cuando el colaborador entra en contacto con ella.

7.4.2. Competencias basicas

Estas tienen relacion con el pensamiento l6gico matemético y las
habilidades comunicativas el autor la describe que estas son la base para la
aplicacion y apropiacion del conocimiento cientifico dado por las diferentes

disciplinas, tanto naturales como sociales.

De la misma manera son el punto de inicio para que la persona pueda
realizar distintas actividades y aprenderlas de una manera continua tanto en el
ambito social, cultural y personal. De igual forma ayuda al desarrollo de las

competencias laborales y ciudadanas. (Andnimo, 2003, pag. 2).

7.4.3. Competencias laborales

Las competencias laborales es la relacion de conocimientos, habilidades y
actitudes que aplicadas a demostradas situaciones en el aspecto productivo, en
otras palabras, se podra definir las competencias laborales como “la capacidad
gue tiene una persona para desempefiar de una forma eficiente una actividad,
empleando diferentes recursos bajo diferentes condiciones que aseguren la

calidad en el logro de objetivos y resultados”. (An6nimo, 2003, pag. 6).

7.4.4. Surgimiento del enfoque de competencias laborales

La definicibn de competencia laboral aparece primero en los paises
industrializados a causa de la necesidad de desarrollar personas capaces de

adaptarse a los cambios tecnoldgicos, organizacionales y en general, a las

60



exigencias de la demanda del nuevo mercado laboral. De la misma forma, en
los paises en crecimiento. Su implementacion ha estado asociada al
mejoramiento de los sistemas de formacion para lograr mayor equilibrio entre

las necesidades de las personas, la sociedad en general y las organizaciones.

7.4.5. Tipos de competencias laborales

o Competencias laborales generales: las competencias laborales generales
se distingue por no estar relacionados a una actividad en particular, 0 a
un sector econdmico determinado, cargo o tipo de actividad, pero
permiten a las personas para ingresar al trabajo, mantenerse en él y

aprender. (Andnimo, 2003, pag. 8).

Tabla . Caracteristicas de las competencias laborales generales

Genéricas: no estan ligadas a una ocupacion particular
Transversales: son necesarias en todo tipo de empleo
Transferibles: se adquieren en procesos de ensefanza aprendizaje
Generativas: permiten el desarrollo continuo de nuevas capacidades
Medibles: su adquisicion y desempefio es evaluable

Fuente: elaboracion propia.

El autor describe de igual forma que se han realizado varios estudios
internacionales y nacionales que han dado lugar a poder identificar algunas
competencias laborales generales para que las personas puedan adaptarse e
ingresar al sector productivo y relacionarse de una manera adecuada con los
otros recursos disponibles y desarrollarse dentro de su trabajo con el

conocimiento requerido. (Anénimo, 2003, pag. 9)
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Dicho autor muestra el siguiente cuadro donde se presenta una sintesis de

sus hallazgos.

Competencias laborales

Intelectuales

Condiciones intelectuales asociadas con la atencién, la
memoria, la concentracion, la solucion de problemas, la
toma de decisiones y la creatividad

Personales

Condiciones del individuo que le permiten actuar
adecuada y asertivamente en un espacio productivo,
aportando sus talentos y desarrollando sus potenciales,
en el marco de comportamientos social y universalmente
aceptados. Aqui se incluyen la inteligencia emocional y la
ética, asi como la adaptacion al cambio.

Interpersonales

Capacidad de adaptacion, trabajo en equipo, resolucion
de conflictos, liderazgo y productividad en las relaciones
interpersonales en un espacio productivo

Organizacionales

Capacidad para gestionar recursos e informacion,
orientacion al servicio y aprendizaje a través de la
referenciacion de experiencias de otros

Tecnolbgicas

Capacidad para transformar e innovar elementos
tangibles del entorno (procesos, procedimientos, métodos
y aparatos) y para encontrar soluciones practicas. Se
incluyen en este grupo las competencias informéticas y la
capacidad de identificar, adaptar, apropiar y transferir
tecnologias

Empresariales o
para la generacion

Capacidades que habilitan a un individuo para crear,
liderar y sostener unidades de negocio por cuenta propia,
tales como identificacion de oportunidades, consecucién
de recursos, tolerancia al riesgo, elaboracion de

de empresa .
proyectos y planes de negocios, mercadeo y ventas,
entre otras.
Fuente: elaboracion propia.
o Competencias laborales especificas: son aquellas necesarias para el

logro del desempefio de las funciones propias del sector productivo.

Tenerlas significa poseer el dominio de habilidades, actitudes vy

conocimientos, que implica al alcance de resultados de calidad en el
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adecuado cumplimiento de una actividad por tal motivo, facilitan el
alcance de las metas organizacionales. (Andnimo, 2003, pag. 9).

7.4.6. Formacion de competencias laborales

“El enfoque de competencias busca estimular un proceso de aprendizaje
gue sea significativo para los estudiantes, integrando la teoria y la préctica,
conecta un determinado conocimiento o habilidad con la diversidad de
aplicaciones en un entorno productivo complejo y cambiante”. (Anénimo, 2003,

pag. 11).

7.4.7. Acciones con las competencias laborales especificas

“Por estar tan fuertemente ligadas al mundo productivo, las competencias
laborales especificas se constituyen en un instrumento fundamental para las
organizaciones y asi lograr incrementar la productividad y competitividad de las

empresas”. (Anénimo, 2003, pag. 13).

Por tal razon, el documento describe algunas acciones relacionadas con

las competencias laborales especificas como:

o Identificacion de unidades de competencias laborales propias de areas
especificamente ocupacionales de principal interés en el sector
productivo para construir normas de competencia.

o El redisefio de su oferta de formacidén para acoplarlas al esquema de
competencias laborales.

o La evaluacion y certificacion del desempefio laboral de los colaboradores
enfocados en las competencias laborales.
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9. METODOLOGIA

9.1. Disefio de la investigacion

El presente trabajo de investigacion de tipo no experimental tiene un
enfoque mixto, esta delimitado el problema y esta basado en objetivos. Estos
seran determinados por medio de variables cualitativas estaran conformadas en
funcion de observacion y evaluaciones de fendmenos que se presentaran en el
analisis de la gestion del talento humano, se manejaran variables cuantitativas
se recaudaran y analizaran datos para probar y demostrar dichos aspectos

para la implementacion del sistema de la gestion del talento humano.

De la misma manera dicho trabajo de investigacion tiene un disefio no
experimental, no se realizaran analisis en laboratorios o se demostraran teorias,

y no se van a manipular variables.

9.2. Tipo de estudio

El tipo de estudio sera descriptivo, se estudiaran variables cualitativas,
por medio de visualizacion de los procesos que se emplean en la actualidad
dentro de la organizacion, asi mismo es descriptivo por que se pretende
especificar propiedades importantes del talento humano y de la misma forma
sera un estudio explicativo, se describiran los procesos que se llevan en la

operacion de la gestion del talento humano.
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Se identificardn aspectos que son fundamentales para el estudio de
investigacion, se emplearan variables cualitativas para determinar aspectos
importantes para la competitividad laboral del personal, con la finalidad de
lograr ser mas eficientes en sus atribuciones en sus puestos de trabajo, con el

fin de lograr que el cliente externo obtenga servicios mas eficientes y confiables.

9.3. Alcance

El presente trabajo de investigacion es descriptivo y tendra un alcance, a
partir de un estudio retrospectivo, se indagara en funciéon a datos descriptivos
del pasado, para determinar la mejor propuesta de un sistema de gestion del
talento humano para una empresa de servicios, a través de las herramientas

establecidas para la gestion del talento humano por competencias.

Entre el estudio de investigacion se empleard estudios longitudinales
porque se trabajara en funcién de indicadores asi como en funcién de un tiempo
determinado con inspecciones cualitativas periddicas. Dichos resultados
proporcionaran informacion relevante para tomar en consideracion la propuesta

gue mejor se acople a la empresa.
9.4. Variables e indicadores

El presente trabajo de investigacién tendr4d como principales variables,
las cuales seran importantes para determinar los resultados de dicha

investigacion, y sera de tipo continuo, se mediran atributos que pueden tomar

numeros infinitos de valores.
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9.4.1. Variables

El trabajo de investigacion manejara variables continuas, los valores que
se tomaran son valores cualitativamente distintos, por lo que las variables a

emplear seran las siguientes:

9.4.1.1. Variables independientes

o Personal que labora en la empresa

o El modelo de gestion del talento humano que se emplea en la empresa
9.4.1.2. Variables dependientes

o Cantidad de faltas por cada empleado

o Dias de ausentismo de los colaboradores

o Productividad en sus puestos de trabajo

o Eficiencia del personal

o Horas trabajadas

o Horas perdidas en el trabajo

9.5. Indicadores

Como es sabido, los indicadores son comparaciones entre varias
variables que servira para determinar cOmo se encuentra su sistema de gestion

del talento humano de la empresa
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9.6. Tiempo promedio en alcanzar las metas

Con este indicador se lograra obtener y medir la eficacia del capital
humano, por tal razén es importante, lograra medir desde el momento en que el
capital humano inicia sus actividades en la empresa, de esta forma se podra

evaluar si los procesos de seleccion del capital humano fueron los adecuados.

Es relevante que los objetivos y tiempos establecidos y esperados sean
alcanzables y medibles por el capital humano, esto se logra con la ayuda del
Balanced Scorecard, lo cual ayudara como guia para determinar los avances

del capital humano en el cumplimiento de sus metas propuestas.

Lo conveniente es de conforme el colaborador adquiere experiencia en
su puesto de trabajo, este indicador ayudara a determinar el cumplimiento de
sus metas y de la tendencia que cada colaborador tenga en relacion a los

logros de las mismas, informacién que sera relevante para la empresa.

9.7. indice de rotacion de personal

Este es un indicador de mucha relevancia, toma en cuenta y mide el grado
de permanencia de los colaboradores en una empresa. Un dato que puede
considerarse adecuado para determinar dicho indicador, si bien es sabido que

mientras mas bajo es el porcentaje de este indicador, los costos seran bajos.

Es importante tomar en consideracién que tener un porcentaje de rotacion
elevado implicara incrementar costos para la empresa en los procesos de
reclutamiento, capacitacion, eficiencia de los colaboradores debido a la curva
de aprendizaje, de igual forma este indicador nos expresa la motivacion, la

nocién de pertenencia y compromiso que se esta promoviendo en la empresa
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hacia los colaboradores y se calcula dividiendo las bajas entre el nUmero total
de empleados.

9.8. Nivel de ausentismo

Por medio de este indicador, se logrard medir el ausentismo de los
colaboradores en sus lugares de trabajo ya sea por motivos personales, faltas,

permisos o llegadas tarde.

Este indicador reflejara datos valiosos, indicara un dato para determinar si
los colaboradores estan motivados en sus puestos de trabajo, del compromiso
gue tiene el colaborador con su labor en la empresa y de su desempefio en el
trabajo, datos que ayudaran a mejorar o fortalecer el funcionamiento de la

empresa.

En relacion con el pago que tenga el colaborador, se lograra estimar el
costo que representa para la empresa el ausentismo del colaborador. Es
importante mencionar este indicador de forma individual, por lo general un
empleado con un valor muy alto de ausentismo, afectara el desempefio del

colaborador y asi su permanencia en la empresa.
9.9. Tasa de retencién de talento

Considerar este indicador como un complemento del indicador anterior,
la retencion debiera ser un objetivo principal de la empresa. Por tal motivo es

importante identificar y analizar los puestos de trabajos clave para la empresa

e identificar el tiempo en que estos estan en la compafiia.
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Para este calculo deberas dividir los colaboradores clave que
permanecieron en la empresa durante el afio entre el total de colaboradores

clave.

9.10. Tiempo promedio de vacantes pendientes de cubrir

Medir el tiempo que estan disponibles las vacantes sin poder encontrar a
la persona adecuada, es un indicador primordial, permite evaluar la
productividad del departamento de talento humano para dotar de personal a la

empresa.

De igual forma es importante conocer si los perfiles de los puestos de
trabajo estan bien establecidos, si el proceso de reclutamiento esta siendo
eficaz tanto en los procesos o en los medios de convocatoria de talento humano

para dichos puestos.

Es importante entender las causas por las que este indice puede
aparecer con un porcentaje alto para la empresa, ya para el logro de la meta
que seria cubrir en un corto tiempo el puesto vacante, este indicador puede
influir en el indicador de clima organizacion se consideraria inestabilidad laboral.

La capacidad de atraer y retener talento humano se vera reflejado en la

capacidad para crear indicadores claves que permitan evaluar la gestién de los
procesos de talento humano.
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Fuente: elaboracion propia.
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9.11. Fases

9.11.1. Fase 1

Se realizar4 una revision documental, se emplearan fuentes primarias,
secundarias y terciarias, se revisardn documentos técnicos y cientificos de la

rama de la ingenieria que tengan relacion con la gestion del talento humano.

9.11.2. Fase 2

Se determinara alcanzar el primer objetivo, mediante un diagnostico de
sus procesos que involucran la gestion del talento humano, por medio de las

siguientes actividades:

° Revision de documentacion

o Realizacion e interpretacion de datos obtenidos

9.11.3. Fase 3

Para alcanzar el segundo objetivo se desarrollaran y usaran herramientas
de ingenieria para la creacion de un sistema de gestion del talento humano

apropiado para dicha empresa.

Para el desarrollo de las herramientas se recabaran datos por medio de

las siguientes actividades.

° Realizacion de entrevistas
. Realizacion de encuestas
. Realizacion de observaciones
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o Realizacion de cuadro resumen de la informacion recopilada.

9.11.4. Fase 4

Se plantea alcanzar el tercer objetivo analizando los datos obtenidos y se
determinara la mejor propuesta de un sistema de gestion del talento humano
por competencias, en funcion al estudio de la situacion de la empresa y asi

determinar los factores deficientes que hacen que se presente dicho problema.

9.11.5. Fase 5 control

Es necesaria para el buen control del mantenimiento autbnomo. Cada
etapa debe evaluarse y controlarse para verificar si el plan se esta cumpliendo
en tiempo y a resultados esperados, se deben hacer también auditorias estas
deben asumirse como un paso donde se realiza una reflexion profunda y en

donde se recoge el conocimiento adquirido para su divulgacion a otras areas.

9.12. Resultados esperados

Con este estudio de investigacion se logra obtener una empresa que
cuente con un sistema de gestion del talento humano con la Unica finalidad de
contar con talento humano competitivo y lograr que la empresa crezca de forma
exponencial en la contratacion de nuevos clientes externos, otros de los
resultados es establecer procedimientos establecidos para la dotacion vy
contratacion del talento humano por medio del estudio de variables cualitativas,
se disefiara de igual forma un test donde se evaluara la cualidad de cada
empleado existente en la empresa, para determinar si el personal es apto o no

para dicha funcion establecida en la empresa.
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Es necesario realizar un sistema de gestion del talento humano, el
proceso administrativo de gestion humana se realiza de una forma empirica
dentro de la empresa y esto puede generar que la empresa pueda colapsar por
la falta de recurso humano competitivo especificamente porque su crecimiento

en el marcado internacional esta en constante crecimiento.

Se pretende establecer un sistema de gestion del talento humano el
crecimiento del recurso humano estd en aumento por la demanda de trabajos
en el mercado internacional, y se requiere que el proceso de la administracion
de RRHH se debe realizar de una forma profesional y ya establecida y no se

debe de realizarse mas de una forma empirica.

La presente investigacion pretende beneficiar notablemente a la imagen
y fidelidad de la empresa, lograra incrementar la productividad y eficiencia en
sus servicios, de igual forma lograra ser mas rentable dentro del mercado
nacional como internacional, el talento humano sera beneficiado con dicha
investigacion, creceran y se formaran tanto profesionalmente como

laboralmente dentro de la empresa.

Los clientes internos se beneficiardn con dicho trabajo de investigacion,
lograran tener informacion para atender sus funciones que llevara a cabo desde
su punto de vista, de la empresa y del cliente externo, lograra tener formacion
profesional, la cual le brindard oportunidades personales y propias de la

empresa, sera algo positivo para su superacion.

Los clientes externos seran beneficiados con servicios profesionales de
los clientes internos para satisfacer sus necesidades y que garanticen su

inversion.
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Los directivos seran beneficiados con dicho trabajo de investigacion,
lograran la productividad y la eficiencia de sus colaboradores que tendran bajo

Su cargo, para lograr una imagen prestigiosa ante sus clientes externos.

Los empresarios seran beneficiados cerrando mas negocios en el
mercado nacional como internacional, logra la fidelidad de los clientes para

futuros servicios que requieran.

9.13. Muestray poblacién

La investigacién esta conformada por las personas que conforman una
empresa de servicios eléctricos, tales como operarios, supervisores,
coordinadores, ingenieros y todo el personal que conforman el capital humano
que contribuyen al logro de objetivos y éxito de la empresa, tales como el
capital humano que maneja los insumos y los que realizan las instalaciones

eléctricas en los diversos proyectos que tiene la empresa.

El universo total de poblacién lo conforman 300 personas, que conforman

el capital humano de la empresa.

La formula final de muestreo sera la siguiente:

Donde
N: es el tamafio de muestra
v: Probabilidad de salir seleccionado y de no salir seleccionado siendo esta 0,5
por la desviacién estandar de la poblacién con un valor constante.
Zy e : valor obtenido mediante niveles de confianza. Se toma en relacion con
el 95 % de confianza que equivale a 1,96 e: limite aceptable de error
muestra que en el presente caso se tomaré igual a 0,05.
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G NuZ
(N-1)e’ +0v°Z°

_ 150(0.5)%(1.96)?
(150 — 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)2

n

n = 108 operarios

Se deberan de tomar una muestra para la realizacion de dicho estudio de

108 operarios.
Para la recoleccion de los datos se empleara la técnica documental, esta
nos permitira a recopilar la informacién para determinar las teorias que

sustentan dicho trabajo en relacion a los fendmenos a analizar.

Del mismo modo se empleardn las siguientes técnicas para la

recoleccion de datos:
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10. TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

Las técnicas de estadistica descriptiva para el analisis de informacion

para dicho trabajo de investigacion, las cuales se describen a continuacion:

Se recolectara datos por medio de la técnica de entrevista, dichos datos
servira para emplear graficos de barras e histogramas para resumir la

informacion recolectada, asi apreciar los principales problemas, ver anexo 4.

Se empleara la técnica de encuesta para recoleccién de datos, y asi
realizar la grafica de Pareto para ordenar los problemas, segun la frecuencia
con la que aparezcan, de igual manera se empleara una lista de verificacion
para registrar la frecuencia con la que se presentan las caracteristicas en sus

actividades y de los atributos de los colaboradores, ver anexo 3.

Se realizaran diagrama de correlacion para encontrar las relaciones entre
uno y otra caracteristica encontrada en la base de datos recolectados en

proceso de la observacion ver anexo 4

Se emplearan diagrama de causa y efecto, ver anexo namero 1, para

estudiar la relacion entre los problemas encontrados y sus causas.

Se considera la colaboracion de auxiliares, supervisores, jefes de areay
el gerente general, para la discusion e interpretacion de los resultados
obtenidos con la finalidad de validar la informacion que contribuird a la
generacion de propuestas adecuadas para la implementacion del sistema del
talento humano por competencias laborales.

81



82



CRONOGRAMA

11.

I

g

=

S0/7z un|
50/30 un|

o an 11
gLam 11
S0am L/b0fhzun
T2am L1/r0/crun)
LTI 3N L1/p0f0T un
L1/50/1zam £1/v0/0T unj

2 2 e
= =

L1/
L1fs
L1f50
L1/t

=
=

Lifa0foan £1/zojog ant
LT/60/67 2 L1/50/17 Jow
(T/E0fozuny £T/E0for an

L1/50/603n! £1/50/10 Aw
L1/v0/0 2 (1/c0/T0

£1/20/87 2w (1/70/5T AW
£1/20/vT 2w (1/70/T0 9w
£1/T0/7€ Jew (1/10/87 AW
1 /20/87 2w £1f10/81

L1[T0/eTew [TfTo/Roun)
£1/1o/90 3 91/71/6z anl
91/21/87 2w 91/71/07 Jew
§T/zr/eTun) aT/T/L0 A
Ly er e arfer o o
91/77/90 Jew 91/TT/57 AW
a1/zr/a0 ew arfri/er aw
911122 Jew 91/30/L7 AW

seip 0F
TPt
sep T
SEps
SIS
e

sEpL
upL
sEpL

SEpL
Sepst

SEIpOT
SEIp 0T
SEIpOT
SEIPOE

SEpL
SepL
SepL
stpg
Sopoe
sep T
separ
seip 0L

L1/t0/50 uny 91/80/£1 31w &P 677

ual

enjena eied SOJeWIO 3p LD

[eul) 3uIaju] [3p UopIepaY
SaUOIIEPULLIIAI 3 UolIepay
S0UQISN|2U0 2p UoIIepaY
SOPEInS) 3p LOISTISI
sapeyjnsal ap uoeuasald
uopednsanu) ¢ ap ofjoLiesap
oyadwasap ap
J210G3)

sajsand ap SiEUR 3P LODEIOGAP

sajopeaipul ap exsandaid
[euossad ap

UOIEASIUILLPE 3P 50533044 30 ODEIOgR

QI3[E) [3p onsad ap ewalsis [3p s

pasey
oUEwNyY
eue

esaJduwa g) ap seuwipad oansougep

sop

L2100 0pEYNSa 3p Lopeialdia|

gase)
Epe|daziu uoewIOUI

B| 3p UaWnsaJ 0Jpend ap uajezifeal

S3UOBAIFS0 3P UDIDeZ|Ea)
SEJSANIUA 3P UOETIEAY
SEISIARLE JeTEd)
1%y
UDIENUAWNI0P 3P UOISA3
0]
ojo20joud ap uopeqaide
9707 [eLsnpu)

U0ISag BUjSaTY uoieEsanu) ap ojpnis]

N
i
u |
1
w
B

it
i
9

&
n

£l
i
4

=

—_ |.—..|m|qr|..n|..n|m|m|m

S050 S0/ | SO7a0 /¥ | WOV EOTZE EO7ET |20/ [ COVET | UGk | TO/OT [ 10720 | 2O/t | 20/ TU/TC [ TE/Z0] /b [ OU/OT [ 60752 | 60T | B0/ BOTST 80770

c__a:c_ ofew S_ _Ems_ a:mES_ 0a1G3) E_ [TEITE] E_ aquanp E_ Aquianou E agnpo 8_ mEEm_ﬁm:c_ apsode I

g

DIUAILIO)

ugnemg|

B3] 3 aIquioy]

: elaboracién propia.

Fuente

83



84



12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

En el presente enunciado se detallaran los recursos requeridos y la
factibilidad del estudio.

12.1. Recursos

Para la elaboracion del presente estudio de investigacion se requieren
recursos humanos, fisicos, materiales y financieros, los cuales se detallaran a
continuacion.

12.1.1. Recursos humanos

Los recursos humanos que se emplearan para dicha investigacion son:

o Un investigador
o Un asesor de la investigacion
) 108 empleados
12.1.2. Recursos fisicos y materiales

Los recursos fisicos y materiales a emplearse para dicha investigacion

son:

o Computadora para la realizacion, redaccion, tabulacién e interpretacion
de resultados de la investigacion.

o Fotocopias
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o Hojas

. Impresora
o Tabla de apuntes
o Lapiceros
o Las instalaciones donde se obtendran los datos.
o Combustible
12.1.3. Recursos financieros

Los recursos financieros requeridos para la siguiente investigacion se

detallardn a continuacion:

Tabla lll. Recursos financieros
DESCRIPCION CANTIDAD PRECIO UNIDAD PRECIO TOTAL
Resma de papel 3 Q35 Q105
Lapiceros 5 Q5 Q25
Tabla para apuntes 1 Q25 Q25
Tinta negra para |2 Q200 Q400
impresora
Tinta a color para| 2 Q250 Q500
impresora
Fotocopias 300 Q0.15 Q45
Encuadernado 3 Q20 Q60
Folder 3 Q2.50 Q7.50
Trasporte Q3000
Imprevistos Q500
Alimentacion Q2500
Total Q7167.5

Fuente: elaboracion propia.

El financiamiento de la investigacion sera equitativo entre ambas partes,
por lo que un 50 % lo cubre el investigador y el otro 50 % lo cubre el duefio de

la empresa.
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Sobre poblacién de
colaboradores
improductivos

El personal
contratado no es el
calificado

14. APENDICES

Apéndice 1.

Arbol de problemas

Perdida

importantes en el extranjero y
a nivel nacional

de proyectos

Los puestos de
trabajo son
cubiertos por
personas no
capacitadas

Entrega de proyectos no
calificados o garantizados

Falta de
compromiso por el
personal

Carencia de un sistema de gestion del
talento humano

No existe un
departamento de
RRHH

No se tiene
capacidad de
contratacién

eficiente

No hay analisis de
puestos y funciones
del puestos de
trabajo

Contrataciones de
forma empirica

falta de

colaboracién por
parte del
propietario

Fuente: elaboracion propia.
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Diagrama causa y efecto

Apéndice 2.
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Apéndice 3.

Matriz de coherencia — disefio de investigacion

Disefio de investigacion: propuesta de un sistema de gestion del talento
humano por competencias laborales, para una empresa de instalaciones
electicas industriales.

Problema Objetivos Marco tedrico conceptual Variables e Metodologia
Indicadores
Problema principal Objetivo general Descripcion de la empresa Tiempo
¢Cual es el sistema de | Disefiar un sistema de (Generalidades) promedio en
gestion de  talento | gestion de talento 1.1. Historia de la empresa | alcanzarlas
Ihumano adecuado pa(;a humano por 1.2. Mision metas
1a empresa = O€ | smpetencias 1.3.  Vision
instalaciones eléctricas, laboral 1.4 Valores )
que incremente la | 'aborales, para una 15 E - % Indice de
L empresa de 5. structuracion by
competitividad? p o rotacion  del
. . organizacional
instalaciones 16 Actividad | personal
Preguntas intermedias | eléctricas, o ctivi ades afas que
se dedica
1 ¢c6mose Objetivos vl Aios de laborar
encuentra la especificos o _wiercado objetvo .
empresa de 1 Establecer el tG:en(iralrlldades de lagestion del | o Nivel de
) - flic alento humano i
instalaciones andlisis de la ausentismo
léctricas con situacion de la 2.1. El nuevo papel de
elec » q recursos humanos
relaglon asu empresa de 2.2. La gestion del talento
gestion del talento instalaciones humano
humano por electrlcas con 2.3. Objetivos de la gestion
competencia? relacion a su del talento humano
2. ¢Qué formas gestion del Procesos involucrados en la Tas ddel
existen para talento humano Gestion del talento humano retencion - de
. ) talento
gestionar el por 3.1 _Sub5|st§ma de humano
talento humano competencias. integracién de talento
para lograr la 2.  Establecer las huma_no
competitividad? formas existen 82.  Subsistema de
3.  ¢Cémola para gestionar el ;Jrlgar:mzcmn del .
creacion de un talento humano alento humano tiempo
disefio d ara loarar la 3.3. Subsistema de promedio de
.|seno e un P g idad retencién del talento vacantes
sistema de competitividad. humano pendientes a
gestion del 3. proponer un 3.4.  Subsistema de cubrir

talento humano
por competencias
lograra mejorar
la competitividad?

disefio para la
creacion de un
sistema de
gestion del
talento humano
por
competencias
para mejorar la
competitividad.

desarrollo del talento
humano

Gestién por competencias

4.1. Conceptos de
competencias

4.2. Competencias
laborales

4.3. Surgimiento del
enfoque de
competencias
laborales

4.4. Tipos de competencias

Fuente: elaboracion propia.
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15. ANEXOS

Nombre CODIGO
Diagnostico de necesidades del personal E-001 Versién
Método de la encuesta 2016-001
Logotipo de la empresa Tipo de documento Arearesponsable NO 1DE 2
Formato RRHH FECHA DE VIGENCIA

1. Resumen de obligaciones: escriba con sus propias palabras todo lo que
usted hace:

2. Calificaciones profesionales: haga una relacion de los conocimientos
que usted utiliza en su trabajo:

3. Equipamientos: haga una relacion de las maquinas o instrumentos
(calculadora, computadora, motor) que usted opera como parte de su
trabajo:

4. Responsabilidades: haga una relacion de todas sus responsabilidades
por orden decreciente de importancia y el porcentaje de tiempo que les
dedica al
mes:

5. Contactos: haga unarelacion de los contactos con otros departamentos
o empresas. Defina las obligaciones y las responsabilidades que implican
esos contactos internos o]
externos:

6. Supervision ejercida: ¢su puesto tiene responsabilidades de supervisar
a las personas? Si () No () Si la respuesta es afirmativa, anote a
continuacién los puestos que estan bajo su supervisién directa:

7. Supervision recibida: ¢cual es la frecuencia de la supervisién que usted
recibe de su superior?

( ) Frecuente ( ) Aveces ( ) Raravez ( ) Nunca
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CODIGO

Nombre E-001
Diagnostico de necesidades del personal o
Método de la encuesta version
2016-001
Logotipo de la empresa
Tipo de documento Arearesponsable NO 2 DE 2

Formato RRHH

FECHA DE VIGENCIA

8. Decisiones: explique las decisiones que usted toma en el desempefio
de su puesto:

9. Condiciones de trabajo: describa las condiciones en las que usted
trabaja, como ruidos, temperaturas calientes o frias, trabajo externo,
condiciones

desagradables:

10. Requisitos exigidos por el puesto: indique los requisitos minimos
necesarios para el puesto:
Escolaridad:

Experiencia:

Conocimientos especificos:

Habilidades:

11. Informaciéon adicional: describa a continuacion toda la informacion
adicional no incluida en los puntos anteriores:

Firma: Fecha: / /
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CODIGO
Nombre E-002
Diagnostico Método de entrevista Version
2016-001
Logotipo de la empresa
Tipo de documento Area responsable No.1lde1l
Formato RRHH
FECHA DE VIGENCIA

1. ¢ Usted qué puesto tiene?

2. ¢ Qué hace en él?

3. ¢ Cuando lo hace: diaria, semanal 0 mensualmente?

4. ;Como lo hace? ¢ Qué métodos y procesos emplea?

5. ¢ Por qué lo hace? ¢ Cudles son los objetivos y los resultados de su trabajo?
¢,Cuales son sus principales obligaciones y responsabilidades?

7. ¢En qué condiciones fisicas trabaja usted? ¢ Cuales son las exigencias de
salud y de seguridad?

8. ¢ Qué escolaridad, experiencia y habilidades requiere su puesto?

9. ¢ Cudles son los requisitos fisicos que exige el puesto?

¢, Cudles son los requisitos mentales?

10. ¢ Quién es su proveedor interno (entradas) y su cliente externo (salidas)?
11. ¢ Quién es su superior inmediato? ¢ Usted qué le reporta a é1?

12. ¢ Quiénes son sus subordinados? Explique.

Firma: Fecha: / /
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CODIGO
Nombre E-003
Diagnostico de necesidades del personal Version
Método de la observacién 2016-001
Logotipo de la empresa
Tipo de documento Area responsable NO2DE1
Formato RRHH FECHA DE VIGENCIA
1. El tipo de trabajo.
2. El grado de complejidad.
3. El grado de habilidades requeridas.

4. El grado en que los problemas se estandarizan.

5. La responsabilidad en cada fase del trabajo.

(o2}

. El grado y tipo de atribucion.

Firma: Fecha: / /

Fuente: Chiavenato, Idalberto. Gestién del talento humano. p. 180.
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