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RESUMEN

Se propone en el siguiente trabajo la elaboracién del proceso administrativo del
Talento Humano para la empresa Costa Rica Motors Full Service S.A., la cual se
dedica a ofrecer servicios de enderezado y pintura para los vehiculos, también ofrece

este servicio por medio de aseguradoras.

Es importante que cada empresa en la actualidad cuente con un departamento
de recursos humanos, ya que, esto ayuda a una mejor contratacion de personal, a
capacitarlos de una mejor manera para poder maximizar el desempefio de cada
trabajador y a su vez que los mismo se encuentren motivados y se sientan parte de la

organizacion.

En el capitulo primero se analizara el problema de investigacion de la empresa
Costa Rica Motors donde se conocerdn los antecedentes, su descripcion, la
problematizacion y justificacion, de igual manera, se formulara el problema central junto
con los objetivos generales y especificos para poder identificar los alcances y sus

limitaciones.

En el capitulo segundo se conocera la historia, mision, vision, sus aportes, el

guehacer y los pilares de trabajo, para lograr el desarrollo conceptual.

En el capitulo tercero se analizara el tipo de investigacion, sujetos, fuentes de
indagacion, las técnicas e instrumentos para recolectar los datos de informacion.
Dentro del tipo de investigacion se retomaran temas como la finalidad, el marco, las

delimitaciones temporales, la naturaleza y el caracter del trabajo; de igual manera, se
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conoceran los criterios cientificos a la hora de consultar textos y sus herramientas en el

momento de aplicarlas.

En el capitulo cuarto se analizara la interpretacion de los datos recopilados por
medio de las encuestas aplicadas a los colaboradores y al gerente de la empresa
Costa Rica Motors, con el fin de ofrecer la propuesta correcta para la elaboracion del

proceso administrativo de Talento Humano.

En el capitulo quinto se ofrecerd a Costa Rica Motors las conclusiones y
recomendaciones que se obtuvieron a través de los objetivos especificos de la

investigacion.

En el capitulo sexto se brindard una propuesta para elaborar una Oficina de

Talento Humano en dicha organizacion.
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CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

29



1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1. Antecedente del problema

El problema se da porque el taller actualmente no cuenta con un departamento
de Talento Humano y esta es fundamental para que el personal que se contratara sea
el idéneo para cada cargo. Al ser un taller que se dedica a enderezado y pintura donde
las reparaciones tienen que darse de la mejor manera, ya que, puede poner en riesgo
la vida de las personas que viajan en el vehiculo, por medio de esto se trabaja bajo
estrés, es importante conocer el ambiente laboral que actualmente los rodean y ver

cémo han desarrollado la parte de talento humano en la empresa.

Dicha empresa fue fundada en el mes de mayo del afio 2008. La misma se
encuentra ubicada en Heredia, Santa Barbara, San Juan, del super el sol 25 Norte, 300

Oeste y 25 Sur.

1.1.2. Problematizacion

Hoy la empresa Costa Rica Motors no cuenta con un Departamento de Talento
Humano, dichas funciones las realiza el gerente general. Lo cual crea deficiencias en
este aspecto, situacion que se ve agravada por el crecimiento de la empresa. De
continuar el manejo empirico del personal, se seguiran presentando problemas por la
falta de una normatividad clara para desarrollar las actividades dentro de la

organizacion.

Al realizar la investigacion se generan una cadena de preguntas, las cuales se

citaran a continuacion:
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Uno de los puntos que se va a investigar es por qué nunca crearon un
departamento de Talento Humano, siendo este una parte muy importante en la
organizaciéon para poder trabajar de la mejor manera, también conocer cuél es el
proceso que actualmente realiza el gerente a la hora de contratar un nuevo

colaborador.

Por ende, nos hacemos la primera pregunta, ¢qué piensa la Administracion de

Costa Rica Motors de la elaboracién de un departamento de Talento Humano?

1.1.3. Justificacion del tema

La empresa actualmente no cuenta con un departamento de Talento Humano,
por lo que esto le genera grandes problemas a la hora de tratar con los colaboradores y
de otro tipo de procedimientos, por lo que la empresa se encuentra muy entusiasmada

de la realizacién de dicho departamento.

Al ser un tema de mucha importancia para la empresa, esperan poder tener un
impacto positivo, ya que, les va ayudar a mejorar en todas las areas en las cuales han

tenido problemas durante los afos de trayectoria de la empresa.

La empresa a pesar de ser una PYME ha ido creciendo, por lo cual se han dado
cuenta de la importancia de este departamento en su organizacion, les parece una
propuesta de gran valor, ya que, no cuentan con los recursos suficientes para contratar
a una organizacion que les cree este departamento. Actualmente las organizaciones se
han vuelto cada vez mas competitivas y buscan brindar un mejor servicio en las
reparaciones de vehiculos y al mismo tiempo que el personal se encuentre motivado y

capacitado para este trabajo.
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Por otra parte, la empresa va contar con una persona encargada de reclutar y
seleccionar a los nuevos colaboradores que esta requiera con los conocimientos y las

actitudes necesarias y esto les ayudara a reducir la rotacién del personal.

Para la empresa es de gran significado contar con dicho departamento, ya que,
el gerente general no va tener sobrecargas en su puesto y a la misma vez van a contar
con una persona que se encargue de las planillas y todos los tramites que normalmente

estos departamentos llevan dia con dia.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cémo afecta a Costa Rica Motors Full Service no contar con un Departamento

de Talento Humano?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivos generales
Propuesta para la creacién de un Departamento de Talento Humano para la

empresa Costa Rica Motors Full Service para el segundo semestre del 2019.

1.3.2. Objetivos especificos
1. Determinar si la estructura organizativa actual se ajusta a la realidad de la
empresa Costa Rica Motors Full Service S.A.
2. Determinar los procesos de gestion de Talento Humano necesarios en Costa
Rica Motors Full Service S.A.
3. lIdentificar las carencias que existen en Costa Rica Motors Full Service S.A. al no

contar con un departamento de Talento Humano.
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4. Investigar el nivel de rotacion de personal con el que cuenta la empresa
actualmente.
5. Elaborar una propuesta de creacién del departamento de Talento Humano para

la empresa Costa Rica Motors Full Service S.A.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances
Determinar si a la empresa Costa Rica Motors le afecta no contar con un

departamento de Talento Humano.

1.4.2. Limitaciones

No se presentaron limitaciones a lo largo de la investigacion.

1.5. APORTE DEL INVESTIGADOR

Se quiere con este trabajo poder ayudar a la empresa Costa Rica Motors Full
Service a desarrollar un departamento de talento humano, para que puedan llevar una
mejor gestion con el personal y que esto no les sigan ocasionando problemas como en
la rotacion del personal y en la capacitacion de estos mismos y asi que un experto en el
tema se encargue de poder llevar todas las gestiones que este departamento conlleva

Y con esto que la empresa con el pasar de los afios pueda seguir permaneciendo
en la industria de enderezado y pintura, dando cada dia un mejor servicio a sus clientes

lo cual identifica a la compafiia desde el dia que fue creada.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
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Se va a dividir el capitulo Il en dos subcapitulos, en el primero se va a ver el
contexto historico donde se va hablar de la empresa como son su misién, su visién,

sus valores y el organigrama.

En el segundo subcapitulo se desarrollard el contexto teérico conceptual
donde se van a citar diferentes definiciones del area de administracion en recursos

humanos.

2.1. CONTEXTO HISTORICO DE LA EMPRESA

2.1.1. Antecedentes de la organizacién

Miguel Gomez (2008) en la bithdcora de la organizacion nos comenta:

La empresa nace en el afio 2008, ya que, uno de los socios Miguel Gémez
estaba estudiando en el INA enderezado y pintura donde llevaban una materia que
se llamaba emprendedurismo, para la cual tenian que crear una empresa con todos
los permisos y lo que conlleva crear una organizacioén, Keylor Carmona otro de los
socios, le ayudd con la creacién de dicho trabajo y al presentarlo les parecid un
proyecto rentable, por lo cual fueron y lo presentaron al banco para solicitar un

crédito, el cual fue aprobado.

Al aprobarles el crédito crean una sociedad donde la conformaban cuatro
SOcios y estos empezaron a brindar servicios en un terreno de 150 metros cuadrados
de construccién donde no existian oficinas, solo estaba el area de trabajo y no

contaban con permisos para realizar dicha actividad.

Con el pasar de los afios les dieron los permisos necesarios para poder

trabajar, con estos permisos su fin era poder ingresar como taller proveedor del INS,
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para lo cual tuvieron que realizar remodelaciones como construir una sala de espera,
una oficina para avaltos y en el 2013 lograron ingresar y aun con el pasar de los

afos continllan estando con la institucion.

En el afio 2017 el sefior Miguel Gémez decide comprarles la sociedad a los
tres socios, los cuales acceden y desde ese afo €l es el Unico y actual duefio del

taller Costa Rica Motors.

A través del tiempo el sefior Miguel Gdmez se esfuerza por embellecer los
autos de sus clientes, brindando un servicio de alta calidad a sus clientes y esto les

ha permitido ser reconocidos por la calidad de los trabajos que realizan.

2.1.2. Fotografias de la organizacion

Figura 1. Primera etapa del taller.
Fuente. Album de fotografias de la organizacién (2008).
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Figura 2. Segunda etapa del taller.
Fuente. Album de fotografias de la organizacion (2010).

2.1.3. Misién de Costa Rica Motors Full Service
Miguel Gémez (2008) en la bitdcora de la organizacioén nos comenta la mision,

cual es:

Somos un grupo enfocado en brindar soluciones integrales e innovadoras para
el sector automotriz.
2.1.4. Visién de Costa Rica Motors Full Service

Miguel Gomez (2008) en la bitacora de la organizacion nos comenta que la
vision es:

Consolidarnos como una de las mejores empresas a nivel nacional en

carroceria y pintura automotriz, ofreciendo satisfaccion a nuestros colaboradores y a

nuestros clientes.

2.1.5. Valores de Costa Rica Motors
Miguel Gomez (2008) en la bitacora de la organizacion nos comenta que los

valores son:

e Responsabilidad
e Honestidad

e Laboriosidad

e Respeto

e Integridad
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2.1.6. Organigrama organizacional

Miguel Gomez (2008) en la bitacora de la organizacion nos comenta que el

organigrama es:

Gerente

General

Supervisor
hojalateria y
pintura

Pintor

Alistador

Enderezador

Asistente
administrativo

Contador

Figura 3: Organigrama actual de la empresa

Fuente: Bitacora de la organizacion

2.1.7. Cadena de valor

Miguel Gomez (2008) en la bitacora de la organizacion nos comenta que la

cadena de valor

es:

Personal de
limpieza

Ventas y
Marketing

Margen de
ganancias

Manejo de la
cadena de Operaciones Distribucién Servicios
abastecimiento

Gestion de
valoracion.
Operaciones
de Recepcion.
Conformacion
de expediente.

Materiales.
Control de
calidad.
Seguimiento.

Inspeccién y
seguimiento del
servicio.

Promocion en
Servicios.
Publicidad
externa.
Relaciones
publicas.

Atencion a
clientes.
Servicios de
informacion.
Servicios del
INS.
Recepcién de
quejas.
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Tecnologia de punta en reparaciones y operaciones

Gestién de RRHH, reclutamiento, formacién y gestién de habilidades

Administracién general, ambiente, calidad del servicio, abastecimientos de suministros

Figura 4: Cadena de valor
Fuente: Bitacora de la organizacion

2.2. CONTEXTO TEORICO CONCEPTUAL

Es importante mencionar en este capitulo algunos criterios que se van a

utilizar durante la investigacion.

2.2.1. Variable independiente

Sampieri, (2014) lo define como: “El efecto provocado por dicha causa se le

denomina variable dependiente (consecuente)”. (p.130).

2.2.2. Variable dependiente
Sampieri, (2014) lo define como: “El efecto provocado por dicha causa se le

denomina variable dependiente (consecuente)” (p.130).

2.3. Teoria general de la administracion

La teoria de la administracion tiene muchos afios de existir y en ella se incluyen
todas las ramas que la administracién tiene, también se ve como los administradores
son parte fundamental de las compafiias y con el pasar del tiempo esto contindia siendo
de la misma manera, segun el libro de Introduccion a la teoria general de la
administracion de Chiavenato (2014) se dice lo siguiente:

La vida de las personas depende de las organizaciones y estas de la actividad y
del trabajo de las primeras. En la sociedad moderna, las personas nacen, crecen,
aprenden, viven, trabajan, se divierten, se relacionan y mueren dentro de

organizaciones.
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La teoria de las organizaciones (TO) es el campo del conocimiento humano que se
ocupa del estudio de las organizaciones en general. Al llegar a cierto tamafo, las
organizaciones se tornan complejas y necesitan ser administradas por un conjunto de
personas distribuidas en varios niveles jerarquicos que se ocupan de actividades

diferentes.

La administracion es la direccion racional de las actividades de una
organizacion ya sea lucrativa o no, en ella se aborda la planeacion, organizacion
(estructura), direccion y control de las actividades separadas por la division del
trabajo que ocurren dentro de la organizacion. Por tanto, la administracion es
imprescindible para la existencia, supervivencia y éxito de las organizaciones. Sin la
administracion, las organizaciones jamas tendrian condiciones que les permitieran
existir y crecer. La teoria general de la administracion (TGA) es el campo del
conocimiento humano que se ocupa del estudio de la administracion de las

organizaciones.

En cada organizacién, el administrador define estrategias, diagnostica
situaciones, evalla recursos, planea su aplicacion, resuelve problemas y genera
innovacion y competitividad. El administrador exitoso en una organizacion, puede no
serlo en otra, ya que, no se le juzgara por lo que sabe con respecto de las funciones
gue ejerce en su especialidad, sino por la manera en que realiza su trabajo y por los
resultados que obtiene de los recursos disponibles.

Existen tres tipos de habilidades: técnicas, humanas y conceptuales.
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e HABILIDADES TECNICAS: consisten en usar conocimientos, métodos,
técnicas y equipos para la realizacion de tareas por medio de la experiencia
profesional, estan relacionadas con el hacer y con el trabajo

e HABILIDADES HUMANAS: describen a la competitividad y el discernimiento
para trabajar con personas en equipo. Estan relacionadas con la interaccion
entre las personas e involucran la capacidad de comunicar, motivar, coordinar,
dirigir y resolver conflictos personales o grupales para obtener la cooperacion
del equipo y la participacién y el compromiso de las personas.

e HABILIDADES CONCEPTUALES: se refieren a la capacidad para tratar con
las ideas y conceptos abstractos y estan relacionadas con pensar, razonar,

diagnosticar situaciones y formular alternativas de solucion a los problemas

Habilidades
iv Jita Divsoiia \ Conceituais
Ingtituci®nal \ (idéias e
conceitos abstratos)
\\ \\
X N

N\
2 Habilidades
Nivel Geréncia \ I-lummas\

Intermediario (Relacionamento ™\
inte rpessoal ) \

\ N\
< N
e Habilidades \\
ve o Técnicas \
Operacional Supervis&o (Manuseio de N
coisas fisicas) \

‘ Execucao das Operacgoes I Fazer e executar I

Figura 5: Las tres habilidades del administrador
Chiavenato (2014) en su libro introduccién a la teoria general de la administracion (p.24).
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Las tres habilidades técnicas, humanas y conceptuales, requieren competencias

personales distintas. Las competencias constituyen el mayor patrimonio personal del

administrador e integran su capital intelectual, su mayor riqueza. En un mundo de

transformacion continua, la adquisicion de una nueva competencia esencial significa

el abandono de otra que se ha vuelto obsoleta. El secreto esta en adquirir

competencias duraderas, es decir, aquellas que aun en tiempos de cambios

vertiginosos no se vuelven obsoletas. Para tener éxito, el administrador debe

desarrollar tres competencias durables.

CONOCIMIENTO: es el acervo de informaciones, conceptos, ideas,
experiencias y aprendizajes del administrador. Puesto que el conocimiento
cambia rapidamente en funcién de la transformacién y de la innovacion, el
administrador debe actualizarse constantemente, esto significa aprender a
aprender, leer, tener contacto con otros profesionales y renovarse
continuamente para no volverse obsoleto.

PERSPECTIVA: es la capacidad de poner el conocimiento en accién, de
transformar la teoria en practica mediante la aplicacion y el conocimiento en el
analisis de las situaciones, en la solucion de los problemas y en la conduccién
del negocio. No basta con poseer un conocimiento, es necesario saber como
utilizarlo y aplicarlo.

ACTITUD: significa el comportamiento personal del administrador frente a las

situaciones con que se enfrenta a diario.
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2.3.1. Organizaciones

Chiavenato (2017) en su libro Comportamiento organizacional lo define como:

Una organizacion es un conjunto de personas que trabajan juntas, a partir de
la division del trabajo, para alcanzar un propdsito comudn. Son instrumentos Sociales
que sirven para que muchas personas combinen esfuerzos en busca de objetivos
gue serian inalcanzables en forma individual.

Las organizaciones son la creaciébn mas compleja del ser humano, se basan
en la cooperacion entre personas. En realidad, surgieron ante las limitaciones de los
individuos. Al unir esfuerzos, las personas se sobreponen a sus limitaciones
individuales y logran resultados. El resultado del esfuerzo colectivo no es una suma,
sino una multiplicacion.

2.3.2. De que estan hechas las organizaciones

Chiavenato (2017) en su libro Comportamiento organizacional lo define como:

Las organizaciones necesitan recursos para funcionar. En realidad, operan
como sistemas abiertos con una sorprendente repeticion de ciclos: importan recursos,
los utilizan para una serie de procesos productivos y los exportan en forma de
productos, servicios o informacion. De esa forma, funcionan como ciclos repetitivos de

eventos de importacion, procesamiento y exportacion.
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Figura 6: De que estan hechas las organizaciones
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro introduccion a la teoria general de la administracién

(p.22).
2.3.3. Comportamiento organizacional
Chiavenato (2017) en su libro Comportamiento organizacional lo define como:
El estudio de las personas y los grupos que actian en las organizaciones, que
a su vez se encuentran en un ambiente dinamico, cambiante y competitivo.
2.3.4. Caracteristicas comportamiento organizacional

Chiavenato (2017) dice que tiene las siguientes caracteristicas:

e EI CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas
cuyo objeto es ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar
niveles de desempefio mas elevados.

e EI CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes
situaciones de la organizacién para poder manejarlas y obtener el maximo

provecho de ellas.

44



El CO utiliza métodos cientificos. Formula hipotesis y generalizaciones sobre
la dindmica del comportamiento en las organizaciones y las comprueba
empiricamente.

El CO sirve para administrar a las personas en las organizaciones. Las
organizaciones son entidades vivas y con un increible dinamismo, ademas,
son entidades Sociales, porque estan constituidas por personas. El objetivo
basico del CO es ayudar a las personas y las organizaciones a entenderse

cada vez mejor.

2.3.5. Los cuatro niveles del comportamiento organizacional

Chiavenato (2017) dice que:

En el estudio del CO se aplica un enfoque dividido en cuatro niveles

jerarquicos:

1)

2)

Perspectiva heterogénea del CO: trata del entorno externo y circundante del
sistema organizacional en sus interacciones y reciprocidad de transacciones.
Toda organizacién existe en un ambiente externo constituido por otras
organizaciones, que proporciona entradas e insumos y en donde la
organizacion deposita sus salidas o resultados.

Macro perspectiva del CO: trata del comportamiento del sistema
organizacional en su totalidad, es decir, de la organizacibn como un todo
sistémico. Es lo que denominamos comportamiento macro organizacional y
que se refiere al estudio de los comportamientos de las organizaciones en su

conjunto.
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3) Perspectiva intermedia del CO: trata sobre el comportamiento de los grupos y
los equipos de la organizacion. Recibe el nombre de comportamiento meso
organizacional, pues funciona como nexo entre las otras perspectivas del CO.
Se enfoca en el comportamiento de las personas que trabajan en grupos o en
equipos.

4) Micro perspectiva del CO: analiza el comportamiento del individuo que trabaja
solo en la organizacion. Se llama comportamiento micro organizacional. Por
su origen, la micro perspectiva del CO tiene una orientacion claramente
psicolégica. Se enfoca en las diferencias individuales, la personalidad, la
percepcion y la atribucion, la motivacion y la satisfaccion en el trabajo.

Los cuatro niveles de actuacion del CO, uno externo y tres internos, estan
intimamente interrelacionados e interactian entre si, generando profundas

repercusiones e influencias reciprocas.

Ambiente - 4% nmivel

3* nivel

— 1" nivel

2% nivel

Figura 7: Los cuatro niveles del comportamiento organizacional
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro comportamiento organizacional (p.8).
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2.3.6. Variables del comportamiento organizacional

Chiavenato (2017) afirma que los cuatro niveles de analisis del CO constituyen

también sus variables basicas:

Variables en el nivel del ambiente: localizadas en el entorno que rodea a la
organizacion y que influye en su dindmica y en sus caracteristicas basicas. A
medida en que el ambiente cambia y se transforma, la organizacién debe
adaptarse y ajustarse para sobrevivir. Como el ambiente es dinamico y
cambiante, la organizacion debe acompafar ese dinamismo para garantizar
su competitividad y sostenibilidad.

Variables en el nivel del sistema organizacional: localizadas en la organizacion
como un todo. El enfoque de dichas variables debe ser holistico, es decir,
incluyendo a la totalidad del sistema, como el disefio organizacional, la cultura
organizacional y los procesos de trabajo.

Las variables a nivel grupal son aquellas que se observan en el
comportamiento del grupo, es decir, cuando las personas trabajan en equipos.
El comportamiento del grupo es diferente del de cada uno de sus integrantes.
Las variables a nivel individual: son aquellas que se derivan de las
caracteristicas de las personas que trabajan en la organizacion, como la
personalidad, la historia personal, el grado de estudios, las competencias, los
valores y las actitudes, sin dejar a un lado aspectos como la percepcion, la

toma individual de decisiones, el aprendizaje y la motivacion.
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2.3.7. Variables comportamentales

Chiavenato (2017) afirma que:

En su interaccién y reciprocidad, las variables basicas del CO causan

consecuencias o derivaciones en forma de resultados. El modelo de CO incluye

también a esos resultados, a los que se pretende evaluar o medir.

Las variables comportamentales derivan de la actuacion de las personas de la

organizacion. Las mas importantes son:

Desempefio: es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y este
condiciona el de la organizacion.

Compromiso de las personas: representa la adhesion irrestricta de las personas de
la organizacion cuando “se ponen la camiseta” del negocio. Permite reducir el
absentismo, que es la no disponibilidad de la fuerza de trabajo, es decir, las
ausencias del trabajo por diversos motivos.

Fidelidad: representa el grado en que las personas, grupos 0 equipos son
fieles a las organizaciones. La fidelidad a la organizacion contribuye a reducir
la rotacion de personal, es decir, el flujo constante de salidas y entradas de
personas a la organizacion, o el ingreso de personas para compensar las
salidas de integrantes.

Satisfaccion en el trabajo: las organizaciones exitosas procuran ser excelentes
lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las personas. La

satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo,
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tema que exploraremos més adelante y que se refiere a como se siente la
persona dentro de la organizacion.
e Ciudadania organizacional: ciudadania significa el grado en que una persona

goza de un conjunto de derechos civiles y politicos dentro de una comunidad

politica o social determinada.

Variables comportamentales

Variables basicas

Variables a nivel del entorno

Variables a nivel
organizacional

- Disenio de la organizacion
= Cultura de la organizacion

; - Desempeno
= Procesos de trabajo 22t
- Compromiso
Variables a nivel grupal: -
y grup - Fidelidad

- Bquipes y facultamiento en toma
de decisiones ([empowerment)
- Dinamica E‘ILID"| @ intergrupal

- Satisfaccion con el trabajo

= Ciudadania organizacional

Figura 8: Variables comportamentales
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro comportamiento organizacional (p.10).

2.3.8. Variables intermedias

Chiavenato (2017) afirma que:

Las variables basicas y comportamentales del CO producen variables

intermedias, en una intima relacion sistémica y no lineal. Las variables intermedias

mas importantes del CO son:

e Productividad: una organizacién es productiva cuando alcanza sus objetivos al

transformar sus insumos o0 entradas en resultados cada vez mayores al costo
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mas bajo posible. La productividad es una medida del desempefio que incluye
la eficiencia y la eficacia.

e Adaptabilidad y flexibilidad: la adaptabilidad es la facilidad para ajustarse a
diferentes situaciones y adquirir nuevos conocimientos, habilidades vy
competencias. La flexibilidad es la capacidad para modificar el
comportamiento y las actividades en funcion de nuevas exigencias internas o
externas.

e Calidad: la palabra calidad tiene muchos significados. Puede significar
capacidad para satisfacer siempre las necesidades del cliente, sea interno o
externo.

e Innovacion: es la capacidad de la organizacion para crear algo completamente
nuevo y diferente.

e Satisfaccion del cliente: es la capacidad de la organizacion para cumplir con
las expectativas y aspiraciones del cliente (sea interno o externo) al ofrecerle
una atencion esmerada y confiable.

2.3.9. Variables intermedias
Chiavenato (2017) afirma que:

Las variables resultantes mas importantes del CO son:

e Realizacion de los objetivos de la organizacion: el mejor desempeiio de la
fuerza de trabajo, la adaptabilidad y la flexibilidad de las personas, la
innovacion constante y la satisfaccion del cliente son factores que ayudan a

alcanzar los objetivos globales de la organizacion.
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e Valor econémico agregado: es la riqgueza incorporada a la organizacion a partir
de las consecuencias antes mencionadas, que producen un emergente
sistémico, el incremento de valor, tanto tangible en forma de utilidades o
capital financiero, como intangible en forma de activos invisibles, como el
capital intelectual.

e Renovacion de la organizacion: es la constante revitalizacion por medio de
nuevas practicas y procesos, el aumento de la motivacion y el entusiasmo de
las personas y su participacion en cambios planeados y orientados.

e Crecimiento: es la consecuencia natural de una organizacion exitosa. El
crecimiento es resultado del valor econémico agregado cuando este permite
gue existan las condiciones para que la organizacion aumente sus
competencias y sus recursos, es decir, su tamafio 0 una mayor participacion
de mercado.

Si observamos esa cadena de valor creciente de fin a principio, veremos que, para
que la organizaciéon llegue a las variables finales o resultantes, como alcanzar los
objetivos globales, agregar valor econdmico (en términos de rentabilidad o incremento
de sus activos intangibles), renovarse, revitalizarse y crecer, debe garantizar el
cumplimiento de variables intermediarias, como productividad, adaptabilidad vy

flexibilidad, calidad, innovacion y satisfaccion del cliente.
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Figura 9: las variables béasicas, comportamentales, intermedias y resultantes del CO.
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro comportamiento organizacional (p.12).

2.3.10. Variables que caracterizan el comportamiento organizacional

Chiavenato (2017) afirma que:

Variables Variables Variables Variables Variables
basicas comportamentales intermedias resultantes de resultado final
Ambiente Desempeno Productividad Logro de Calidad de vida
Organizacian Compromiso Adaptabilidad objetivos Competitividad
Grupos/Equipos Fidelidad Flexibilidad Valor agregado Sostenibilidad
Personas Satisfaccion Calidad Renovacian
Ciudadania Innovacion Crecimiento
Satisfaccion
del cliente

Figura 10: las variables que caracterizan el CO.
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro comportamiento organizacional (p.13).

2.4. Administracion de Talento Humano
Dessler (2017) dice que: “La administracion de recursos humanos es el
proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como

de atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad y los aspectos de equidad.
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El departamento de talento humano en una compafiia es el que se encarga de
velar porque los objetivos se vayan cumpliendo y a la misma vez vela porque los
colaboradores se encuentren motivados y tengan un buen ambiente organizacional,
por lo tanto, se puede decir que dicho departamento es de suma importancia para las
organizaciones; ya que, es el departamento que se ve relacionado con los demas

departamentos que la compafiia tiene.

2.4.1. Responsabilidad del gerente del departamento de Talento Humano

La responsabilidad del departamento de talento humano es muy amplia, ya
gue, cubre muchos ambitos de la compafia, como, por ejemplo, son los encargados
de dirigir a las jefes lineas que forman parte fundamental de esta para que pueda ir
cumpliendo sus objetivos, para ello los gerentes cumplen con tres funciones, segun
el libro Administracion de Recursos Humanos de Dessler (2017) que dice lo

siguiente.

e Una funcion de linea: El gerente de recursos humanos dirige las
actividades del personal en su propio departamento y quiza en las areas
de servicios relacionadas.

e Una funcion de coordinacion: Los gerentes de recursos humanos también
coordinan las actividades del personal, responsabilidad que con frecuencia se
conoce como autoridad funcional (o control funcional). Aqui el gerente se
asegura de que los gerentes de linea pongan en marcha las politicas y las
practicas de recursos humanos de la empresa.

e Funciones de staff: Ayudar y asesorar a los gerentes de linea es el nicleo del

trabajo del gerente de recursos humanos, quien asesora al director general
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para que entienda mejor los aspectos relacionados con el personal y la
planeacion estratégica. RH ayuda a contratar, capacitar, evaluar,
recompensar, aconsejar, ascender y despedir a los empleados.
También se puede ver como los gerentes del departamento de talento humano
les dan a los jefes de linea objetivos que ellos deben de cumplir con sus

trabajadores, como son:

Colocar a la persona indicada en el puesto correcto.

¢ Iniciar a los empleados nuevos dentro de la organizacion (induccion).

e Capacitar a los empleados para desarrollar trabajos que sean nuevos para
ellos.

¢ Mejorar el desempeiio laboral de cada persona.

e Lograr una mayor cooperacion y desarrollara buenas relaciones laborales.

e Interpretar las politicas y los procedimientos de la empresa.

e Controlar costos laborales.

e Desarrollar las capacidades de cada individuo.

e Fomentar y mantener el buen estado de animo del departamento.
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2.4.2. Destrezas del gerente de Talento Humano

Desarrcllader
de Capacidades -~

Promeotor: T Activista -", Proponente "|
del Cambio @M Creible M de Tecnologia |

Innovador
e Integrador
de RRHH

Figura 11: Destrezas del gerente de Talento Humano.
Fuente: Dessler (2017) en su libro administracion de Talento Humano. (p.19).

Posicionar de forma estratégica: por ejemplo, ser capaz de ayudar a crear la
estrategia de la empresa.

Ser activistas con credibilidad: por ejemplo, al exhibir el liderazgo que los hace
“tanto dignos de crédito como activos”.

Desarrollar capacidad: por ejemplo, al crear un ambiente laboral significativo y
alinear la estrategia, la cultura, las practicas y el comportamiento.

Fomentar el cambio: por ejemplo, al iniciar y mantener los cambios.

Innovar e integrar los RH: por ejemplo, al desarrollar talento y optimizar el
capital humano mediante la planeacion y el analisis de la fuerza laboral.

Ser partidario de la tecnologia: por ejemplo, al conectar a las personas por

medio de la tecnologia.
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2.4.3. Responsabilidades del departamento de Talento Humano
Este departamento es muy importante en las organizaciones, ya que, realizan
diferentes procesos que son necesarios en todas las compafias como lo muestra

Dessler (2017) en su libro Administracion de Recursos Humanos.

Reclutadores: Buscan aspirantes calificados para los puestos.

e Analistas de puestos: Relnen y examinan informacion sobre puestos de
trabajo para preparar descripciones de los mismos.

e Gerentes de compensaciones: Desarrollan planes de remuneraciones y
manejan el programa de prestaciones para los trabajadores.

e Especialistas en capacitacion: Planean, organizan y dirigen las actividades de
capacitacion.

e Especialistas en relaciones laborales. Asesoran a toda la administracion sobre

todos los aspectos de las relaciones entre empresas.

2.4.4. Proceso de administracion del Talento Humano
Dessler (2017) dice que algunas actividades que suelen considerarse de forma

tradicional como una serie de pasos son:

e Decidir que, puestos cubrir mediante el analisis de puestos, la planeacion de
personal y los prondsticos.

e Crear una reserva de aspirantes al reclutar candidatos internos y externos.

e Pedir a los candidatos que llenen formularios de solicitud de empleo y, quiza,

realizar entrevistas iniciales de seleccion.

56



e Utilizar herramienta de seleccion como pruebas, entrevistas, verificacién de
antecedentes y exdmenes médicos para identificar a los candidatos viables.

e Decidir a quién se le hara una oferta

e Ofrecer induccion, capacitacion y desarrollo a los trabajadores para darles
habilidades que necesitan para realizar su tarea.

e Evaluar empleados para verificar resultados.

e Recompensar y remunerar a los trabajadores para aumentar su motivacion.

2.4.5. Fundamentos del andlisis de puestos
Dessler (2017) explica un poco mas que para poder realizar de la mejor

manera un analisis de puesto se debe tener en cuenta:

La administracion del talento empieza con la comprension de cuales puestos
necesitan cubrirse y de los rasgos humanos y las habilidades que los empleados
necesitan para realizar el trabajo de manera eficaz. El andlisis del puesto es el
procedimiento para determinar las responsabilidades de estos y las caracteristicas
de la gente que se contratara para cubrirlos, el analisis proporciona informacion que

se utiliza para elaborar la descripcion del puesto y las especificaciones del puesto.

Generalmente el supervisor o especialista de recursos humanos retne uno o mas

de los siguientes tipos informacién a través del analisis del puesto:
e Actividades laborales: Informacion acerca de las actividades reales del puesto.
Esta lista también indicaria como, por qué y cuando se desempefara cada

actividad.
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e Conductas humanas: Informacion sobre el comportamiento que requiere el
puesto.

e Maquinas, herramientas, equipo y auxiliares de trabajo: Informacién referente
a las herramientas utilizadas, los materiales procesados y los conocimientos
manejados.

e Estandares de desempefio: Informacion sobre los estandares de desempefio
del puesto.

e Contexto del puesto: Informacion acerca de cuestiones como las condiciones
fisicas para trabajar, el horario y los incentivos.

e Requisitos humanos: Informacion como los conocimientos o las habilidades
relacionadas con el trabajo.

e Manejo de idiomas extranjeros: En la mayoria de los paises latinoamericanos,
el manejo de otros idiomas del puesto por parte del ocupante.

2.4.6. Descripcion de puestos
Dessler (2017) en su libro Administracion de recursos humanos indica como

es la descripcion de los puestos:

El producto més importante del andlisis del puesto es la descripcion de este,
una descripcion del puesto es un texto que explica lo que hace en realidad el
trabajador, como lo hace y en qué condiciones desempefia su labor. Esta
informacion se utiliza para redactar la especificacién del puesto, donde se listan los
conocimientos, las habilidades y las capacidades que se requieren para efectuar el

trabajo de manera satisfactoria.
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2.4.7. Resumen de puestos

Dessler (2017) dice que el puesto se resume de la siguiente manera:

El resumen del puesto deberia sintetizar, desde luego, su esencia e incluir
Unicamente sus funciones o actividades principales.
2.4.8. Relaciones del puesto
Dessler (2017) explica cdmo se relacionan los puestos de la siguiente forma:
Es posible que se incluya una descripcion de “vinculos” que indique las relaciones
gue tiene el titular del puesto con otras personas, dentro y fuera de la organizacion.
En el caso de un gerente de recursos humanos, la descripcion seria similar a la
siguiente:
e Se reporta ante: Vicepresidente de relaciones con los empleados.
e Supervisa a: Asistente de recursos humanos, al gerente de evaluaciones, al
jefe de relaciones laborales y a una secretaria.
e Trabaja con: Todos los gerentes de departamento y con la administracion
ejecutiva.
e Fuera de la empresa: Agencias de colocacion, empresas de reclutamiento de
ejecutivos, representantes sindicales, agencias de colocacion estatales y

federales, asi como con diversos distribuidores

2.4.9. Métodos para recolectar informacion del analisis de puestos
Dessler (2017) Se puede entender que existen varias formas para poder

recaudar informacion acerca de los puestos, como se menciona a continuacion:
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e Entrevistas

e Cuestionarios

2.4.10. Entrevistas

Las entrevistas para el analisis de puestos van desde las no estructuradas,
hasta las muy estructuradas que contienen cientos de reactivos especificos. Los
gerentes pueden realizar entrevistas individuales con cada subalterno, o grupales con

conjuntos de empleados que tienen el mismo puesto.

Es importante asegurarse de que el entrevistado entienda muy bien el motivo
de la entrevista, pues hay cierta tendencia a que este considere las entrevistas,

correcta o incorrectamente. Algunas de las preguntas mas comunes son:

¢,Cual es el puesto de trabajo desempefiado?
¢,Cudles son concretamente las principales responsabilidades de su puesto?
¢En cudles lugares trabaja?
¢,Cudles son los requisitos de estudios, experiencia, habilidades, certificacion y
licencias?
¢.En cudles actividades participa?
¢,Cuales son las responsabilidades del puesto?
¢,Cudles son las responsabilidades y los estdndares de desempefio fundamentales
gue tipifican su trabajo?
2.4.11. Entrevistas Estructuradas
Dessler (2017) Como nos mencionaba anteriormente existen dos tipos de
entrevistas, cada una funciona de una manera distinta donde se utiliza, depende de

lo que se quiera investigar como se menciona a continuacion:
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Muchos gerentes siguen formularios o cuestionarios estructurados, Las listas
estructuradas no solo se utilizan para las entrevistas, pues el analista de puestos que

retne informacion al observar personalmente el trabajo o al utilizar cuestionarios.

2.4.12. Ventajas de las Entrevistas Estructuradas

Dessler (2017) nos menciona que algunas de las ventajas que se tienen son:

e Se trata de un método rapido y sencillo para recabar informacion.

e Los entrevistadores habiles también pueden descubrir actividades importantes
gue Unicamente se presentan de manera ocasional, 0 bien, contactos
informales que no serian evidentes en el organigrama.

e Los trabajadores podrian desahogar frustraciones que de otra manera

pasarian inadvertidas.

2.4.13. Desventajas de las Entrevistas Estructuradas
e El principal problema es la distorsion de la informacion.
e Los empleados relacionan, de manera legitima, las entrevistas con el salario.
2.4.14. Desventajas de las Entrevistas Estructuradas
e Establezca una buena relacion con el entrevistado, exponga brevemente la
finalidad de la entrevista y explique a la persona por qué fue elegida para la
entrevista.
e Utilice una guia o un cuestionario estructurados, que incluyan preguntas y

cuenten con un espacio para las respuestas.

e Asegurese de no pasar por alto actividades fundamentales que no se realizan

de forma regular.
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e Cuando termine la entrevista, revise la informacion con el supervisor inmediato

del trabajador y con el entrevistado.

2.4.15. Reclutamiento de personal

Segun Chiavenato (2017), se puede entender como reclutamiento lo siguiente:

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos cuya funcion es
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro
de la organizacion. En esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de
empleo que pretende llenar.

Es una actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de entre quienes
elegir a los futuros integrantes de la organizacion. El reclutamiento requiere una
cuidadosa planeacién, que responde a las siguientes preguntas:

e (Qué necesita la organizacién en términos de personas?

e ¢ Qué ofrece el mercado de recursos humanos?

e ;Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?

A estas preguntas corresponden las siguientes tres etapas del proceso de
reclutamiento:

¢ Investigacion interna de las necesidades.

e Investigacion externa del mercado.

e Definicién de las técnicas de reclutamiento.
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2.4.16. Investigacion interna de las necesidades

Chiavenato (2017) lo explica asi:

Es una identificacion de las necesidades de recursos humanos de la
organizacion de corto, mediano y largo plazo. Hay que determinar lo que la
organizacion necesita de inmediato y sus planes de crecimiento y desarrollo, lo que
sin duda implica nuevos aportes de recursos humanos. (p128.)

2.4.17. Investigacion externa del mercado

Chiavenato (2017) Entendemos como investigacion de mercado externo:

Es una investigacion del mercado de recursos humanos con objeto de
segmentarlo y diferenciarlo para facilitar su analisis y posterior resolucion. Asi, en la
investigacién externa sobresalen dos aspectos importantes: la segmentacion del
mercado de recursos humanos y la identificacion de las fuentes de reclutamiento.
2.4.18. Reclutamiento Interno

Chiavenato (2017) afirma que:

El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar una
determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos
(movimiento vertical) o transferencias (movimiento horizontal), o transferencias con
ascensos (movimiento diagonal).

2.4.19. Ventajas del reclutamiento Interno

Chiavenato (2017) dice que las principales ventajas del reclutamiento interno son:

e Es mas econdmico: evita gastos en anuncios de periddicos u honorarios a
empresas de reclutamiento, costos de atencién a candidatos, de admision,

gastos de integraciéon del nuevo candidato, etc.
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Es mas rapido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento externo.
Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al
candidato ya se le evalué durante un tiempo y sometié a la valoracion de los
jefes.

Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados: vislumbran la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las
oportunidades de ascensos.

Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion del personal: esto
es util cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados y complejos.
Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal: los
empleados estan conscientes de las oportunidades que se presentan a

guienes demuestran aptitudes para merecerlas

2.4.20. Desventajas del reclutamiento Interno

Chiavenato (2017) dice que algunas de las desventajas del reclutamiento interno

son:

Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo para
ascender a un nivel superior al del puesto al que ingresan, ademas, de
motivacién suficiente para llegar ahi.

Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de crecimiento,
crea una actitud negativa en los empleados que no son contemplados.

Cuando se administra incorrectamente, se puede llegar a una situacion que
Lawrence Peter denomina “principio de Peter”: al promover continuamente a

sus empleados, la empresa los eleva hasta el nivel en el que demuestran su
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maximo de incompetencia. Asi, en la medida en que el empleado demuestra
competencia en un puesto, la organizacion lo asciende hasta que llega a uno
en que se muestra incompetente.

Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada vez
mas a las politicas y estrategias de la organizacién

No se puede hacer en términos globales en toda la organizacion. La idea de
gue cuando el presidente se separa, la organizacibn puede tomar a un

oficinista aprendiz y promover a todo mundo ya fue enterrada hace mucho.

2.4.21. Reclutamiento Externo

Chiavenato (2017) dice que el reclutamiento externo funciona con:

Candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion

trata de cubrirla con personas ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos

mediante las técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento externo incide en candidatos reales o potenciales, disponibles o

empleados en otras organizaciones, mediante una o mas de las técnicas de

reclutamiento siguientes:

Archivos de candidatos que se presentaron espontdneamente o0 en
reclutamientos anteriores: De los candidatos que se presentaron por iniciativa
propia o de quienes no fueron seleccionados en reclutamientos anteriores.

Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa: Es
también un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y poco

tiempo.
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Carteles o0 anuncios en la puerta de la empresa: También es un sistema de
bajo costo, pero cuyo rendimiento y rapidez en los resultados depende de
diversos factores, como la localizacién de la empresa, la cercania con lugares
concurridos, proximidad de fuentes de reclutamiento, facil visualizacion de los
carteles 0 anuncios y facilidad de acceso.

Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales: Aungque no presenta el
rendimiento de las técnicas ya enunciadas, tiene la ventaja de participar con
otras instituciones sin elevar los costos.

Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centros de vinculacion empresa, escuela.
Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas: Su objeto es
promover a la empresa y crear un ambiente favorable con informacion sobre lo
gue hace la organizacion, sus objetivos, su estructura y las oportunidades de
trabajo que ofrece.

Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado, en términos
de cooperacién mutua.

Anuncios en periodicos y revistas: El anuncio en el periddico se considera una
de las técnicas de reclutamiento mas eficientes para atraer candidatos,
particularmente de un nivel bajo u operativo.

Agencias de colocacion o empleo: Con objeto de atender a empresas
pequefias, medianas o grandes surgié una infinidad de organizaciones

especializadas en reclutamiento de personal.
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¢ Viajes de reclutamiento en otras localidades: Cuando el mercado de recursos
humanos local ya esta explorado, la empresa puede echar mano del
reclutamiento en otras ciudades o localidades

e Reclutamiento por Internet: Internet representa un importante canal de
contacto entre organizaciones y candidatos. Los sitios Web para la
busqueda de empleo se multiplican dia con dia. Las organizaciones
apuestan a este medio para reclutar talentos y reducir los costos de los

procesos de integracion de recursos humanos.

Las técnicas de reclutamiento citadas son los métodos por medio de los cuales la
organizacion divulga la existencia de una oportunidad de trabajo en las fuentes de

RH mas pertinentes.

Agencias de Asociaciones
reclutamiento o de Sindicatos
empleo profesionistas

| _——= |
[ -
Escuelas vy La propia Otras Otras
universidades empresa empresas fuentes

Mercado de recursos humanos

Figura 12: Proceso de reclutamiento externo.
Fuente: Dessler (2017) en su libro administracion de Talento Humano. (p.138).
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2.4.22. Ventajas del reclutamiento externo

son.

Chiavenato (2017) dice que algunas de las ventajas del reclutamiento externo

Lleva “sangre” y experiencias frescas a la organizacion: La entrada de
recursos humanos ocasiona una importacion de ideas novedosas, con
diferentes enfoques.

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: Sobre todo
cuando la politica es admitir personal de categoria igual o mayor a la que
existe en la empresa.

Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal de otras
empresas o de los mismos candidatos: Eso no significa que la empresa deje
de hacerlas, sino que aprovecha de inmediato la ganancia de las inversiones
ajenas. Por esta razon, muchas empresas prefieren el reclutamiento externo,

ademas, de pagar salarios mas elevados.

2.4.23. Desventajas del reclutamiento externo

Chiavenato (2017) dice que algunas de las desventajas del reclutamiento

externo son:

Por lo general es mas tardado que el reclutamiento interno: El tiempo que se
invierte en la eleccidn y puesta en marcha de las técnicas mas adecuadas para
influir en las fuentes de reclutamiento (atraccién y presentacion de candidatos,
recepcién y seleccion inicial, desarrollo de la seleccién, exdmenes médicos,
documentacion, liberacién del candidato del empleo anterior e ingreso) no es

breve.
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Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: Se pagan anuncios en
periédicos, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operativos
relativos a salarios y prestaciones Sociales del equipo de reclutamiento,
material de oficina, formularios, etc.

En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno: Los candidatos
externos son desconocidos, tienen origenes y trayectorias profesionales que la
empresa no puede verificar y confirmar con exactitud.

Puede provocar barreras internas: Cuando se monopolizan las vacantes y las
oportunidades dentro de la empresa, esto puede frustrar al personal que ve
barreras para su crecimiento profesional, las cuales escapan a su control.
Suele afectar a la politica salarial de la empresa: Asimismo, puede influir en
los niveles salariales internos, en especial cuando la oferta y la demanda de

recursos humanos no estan en equilibrio.

2.4.24. Desventajas del reclutamiento externo

Chiavenato (2017) afirma que:

En la practica, las empresas no hacen solo reclutamiento interno o solo

reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un reclutamiento interno es
necesario cubrir la posicion actual del individuo que se desplaza a la posicion vacante. Si
se sustituye por otro empleado, esto produce a su vez una vacante. Cuando se hace
reclutamiento interno, en algin punto de la organizacién surge siempre una plaza que
debe ocuparse mediante reclutamiento externo, a menos que se cancele. Por otra parte,

siempre que se hace reclutamiento externo, al nuevo empleado se le tiene que ofrecer
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algun desafio, oportunidad y horizonte, o es probable que busque desafios y
oportunidades en otra organizaciéon que le parezca mejor.
El reclutamiento mixto se aborda con tres procesos:

1) Al principio, reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno, en caso
de que el primero no dé los resultados deseados.

2) Al principio, reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo, en caso
de no obtener los resultados deseados. La empresa da prioridad a sus
empleados en la disputa de las oportunidades existentes. Si no encuentra
candidatos internos adecuados, opta por el reclutamiento externo.

3) Reclutamientos externo e interno simultaneos. Es el caso en que a la empresa
le preocupa llenar la vacante ya sea por medio de input (entradas) o mediante
transformaciones de recursos humanos.

2.4.25. Seleccién de personal

Chiavenato (2017) afirma que:

La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de recursos
humanos y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccion de
recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo proceso: el ingreso
de recursos humanos a la organizacién. El reclutamiento es una actividad de
divulgacion, de llamar la atencion, de incrementar la entrada y, por tanto, una
actividad positiva de invitacion; la seleccién es una actividad de oposicion, de
eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la entrada y, por tanto, de

restringirla.
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2.4.26. Bases para la seleccion del personal

Chiavenato (2017) en su libro administracion de recursos humanos nos

ensefia que:

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y

eleccion, para tener validez necesita algun estandar o criterio, el cual se obtiene de

los requisitos del puesto vacante; asi, el punto de partida es la informacion sobre el

puesto o sobre las competencias individuales que se requieren.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

La informacién del puesto vacante se recopila de seis maneras

Descripcién y analisis de puestos: es la presentacion de los aspectos
intrinsecos y extrinsecos del puesto.

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en la anotacion
sistematica y prudente, a cargo del jefe inmediato, sobre las habilidades y
comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto.

Requisicion de personal: consiste en verificar los datos que llend el jefe directo
en la requisicion de personal,

con la especificacion de los requisitos y caracteristicas que el candidato al
puesto debe tener.

Analisis de puestos en el mercado: cuando se trata de algun puesto nuevo sobre
el cual la empresa no tiene ninguna definicion a priori, la alternativa es verificar en
empresas similares puestos equiparables, su contenido, los requisitos y
caracteristicas de quienes los desempeiian.

Hipotesis de trabajo: en el caso de que no se pueda utilizar ninguna de las

opciones anteriores, solo queda la hipétesis de trabajo, es decir, una idea
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aproximada del contenido del puesto y sus exigencias para quien lo
desemperfie (requisitos y caracteristicas necesarias), como simulacion inicial.
7) Competencias individuales requeridas: son las habilidades y competencias
que la organizacion exige del candidato para ocupar determinada posicion.
2.4.27. Induccion del personal

Dessler (2017) dice que la induccién del personal consiste en:

Asegurarse de que los trabajadores sepan qué hacer y como hacerlo. Por lo
general, el departamento de recursos humanos disefia los programas de induccion y
capacitacion, aunque el supervisor suele realizar la induccion y la capacitacion
cotidianas. Por lo tanto, cualquier gerente debe saber como inducir y capacitar a su
fuerza laboral.

2.4.28. Objetivos de lainduccidn

Dessler (2017) dice que la induccion del personal tiene como finalidad cuatro
objetivos que son:

1) Lograr que el nuevo empleado se sienta parte del equipo, bien recibido y
comodo.

2) Asegurarse de que el nuevo trabajador cuente con informacién béasica para
realizar sus funciones de forma efectiva

3) Ayudar a que el nuevo elemento adquiera una comprensioén general sobre la
organizacion (pasado, presente, cultura y vision del futuro).

4) Iniciar el proceso de socializacion dando a conocer la cultura de la empresa y

la manera como hace las cosas.
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2.4.29. Proceso de induccion
Dessler (2017) muestra como se tiene que ir llevando a cabo el proceso de

induccion de los nuevos empleados el cual explica a continuacion:

La duracion del programa de induccion depende de los temas que se deseen
cubrir, lo cual a menudo requiere de varias horas. El especialista de recursos
humanos realiza la primera parte de la induccion al hablar sobre temas tan basicos
como los horarios laborales y las prestaciones.

Luego, el supervisor continta la induccién explicando cémo esta organizado el
departamento y, a la vez, presenta al empleado con sus nuevos colegas, lo
familiariza con el centro de trabajo y lo ayuda a disminuir el ajetreo del primer dia.
Los supervisores deben mantenerse alerta, vigilar a los nuevos empleados y
animarlos a patrticipar en las actividades, que les permitirdn aprender el manejo del
oficio.

2.4.30. Proceso de capacitacion del personal

Dessler (2017) afirma que:

La capacitacion debe iniciar inmediatamente después de la induccion.
Capacitar significa dar a los empleados nuevos o antiguos las habilidades que
requieren para desempefar su trabajo.

Los programas de capacitacion y desarrollo pueden visualizarse como

constituidos en cinco pasos como lo muestra en el siguiente cuadro.
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1. Diagnostico de necesidades

* |dentificar habilidades especificas necesarias para mejorar el desempefio y la productividad.

* Asegurar gue el programa serd adecuado para niveles de educacién, experiencia y habilidades
especificos de los educandos.

* Establecer objetivos de capacitacian.

2. Diseno educativo

* (Compilar objetivos de capacitacion, métodos, medios audiovisuales, descripcion y secuencia de
contenido, ejemplos, ejercicios y actividades, y organizarlos en un plan de estudios.

» Asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los conductores y los cuadernos
de ejercicio de los educandos se complementen mutuamente, estén escritos con claridad y se
combinen en un programa de capacitacidn unificado que tenga sentido en términos de los
objetivos de aprendizaje establecidos.

* \erificar que el proceso dé como resultade un manual de capacitacion (éste puede contener
a descripcion del trabajo de |a persona, un bosquejo del programa de capacitacion y una
descripcion escrita de lo que se espera aprenda el educando, asi como [posiblemente] muchos
autoexamenes cortos).

3. Validacion

» Introducir y validar la capacitacion ante una audiencia representativa, haciendo revisiones fina-

es sobre el piloto para garantizar la efectividad del programa.
4. Implementacion
* (Cuando sea aplicable, utilizar un taller para *capacitar al capacitador” que se enfoque en la
presentacion del conocimiento y las habilidades, ademas del contenido de la capacitacion vy,
uego, implementar el programa de capacitacion.
5. Evaluacion
* Evaluar las reacciones, el aprendizaje, el compartamiento y/o los resultados de los educandos.

Figura 13: Proceso de capacitacion del personal.
Fuente: Dessler (2017) en su libro administracién de Talento Humano. (p.155).

La capacitacion afecta mas la productividad que la evaluacion y la

retroalimentacion, solo después del establecimiento de metas.

2.4.31. Disefio del programa de capacitacion

Dessler (2017) dice cémo debemos de desarrollar el programa de evaluacion
de desempeiio:

Una vez que el gerente cuenta con los resultados del analisis de necesidades
ya puede disefiar el programa de capacitacion. Disefar significa planear todo el
programa de capacitacion, incluyendo los objetivos del entrenamiento, los métodos
de ensefanza y la evaluaciéon del programa.

Algunos subpasos son el establecimiento de objetivos de desempefio, la creacion de

una descripcion detallada de la capacitacion la eleccion del método de ensefianza
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del programa y la revision del disefio general del programa por parte de la gerencia.
Se requiere que el disefio incluya resimenes sobre la forma como se planea
establecer un ambiente de capacitacion, gue motive a los empleados a aprender
y a transferir al trabajo los conocimientos que adquieran. También en este proceso el
gerente revisa los posibles contenidos del programa y estima un presupuesto.

Si el programa requiere de tecnologia, el gerente deberia incluir un repaso de
la tecnologia que planea utilizar como parte del analisis.
2.4.32. Los cinco pasos en el proceso de capacitacion y desarrollo

En el libro de Talento Humano escrito por el auto Dessler (2017) se hace
referencia a que el proceso de capacitacion estad constituido por cinco pasos, los

cuales son:

1) Diagndstico de necesidades:

Identificar habilidades especificas necesarias para mejorar el desempeno y la
productividad.
Asegurar que el programa sera adecuado para niveles de educacion,

experiencia y habilidades especificos de los educandos. Establecer objetivos.
2) Disefo Educativo:

Compilar objetivos de capacitacion, métodos, medios audiovisuales,
descripcion y secuencia de contenidos, ejemplos, ejercicios y actividades y
organizarlos con un plan de estudios.

Asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los conductores y
los cuadernos de ejercicio de los educandos se complementen mutuamente,

estén escritos con claridad y se combinen en un programa de capacitaciéon
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unificado que tenga sentido en términos de los objetivos de aprendizaje

establecidos.
3) Validacion:

Introducir y validad la capacitacion ante una audiencia representativa,
haciendo revisiones finales sobre el piloto para garantizar la efectividad del

programa.
4) Implementacion:

Cuando sea aplicable, utilizar un taller para capacitar al capacitador, que se
enfoque en la presentacion del conocimiento y las habilidades, ademas, del
contenido de la capacitacion y, luego, implementar el programa de

capacitacion.
5) Evaluacién:

Evaluar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y/o los resultados

de los educandos.

2.4.33. Implementacion del programa de capacitacion

Una vez que se han establecido los objetivos y que el programa de
capacitacion esta diseflado y elaborado, se puede proceder a implementarlo, es
decir, suministrar realmente la capacitacion utilizando uno o mas de los siguientes
métodos:

La capacitacion en el puesto: Implica que alguien aprenda un trabajo mientras

lo lleva a cabo.
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La capacitacion por aprendizaje: Es un proceso mediante el cual las personas
se convierten en trabajadores habiles, generalmente gracias a la combinacién de un
aprendizaje formal y una capacitacion en el puesto a largo plazo.

Aprendizaje informal

Capacitacion por instrucciones en el puesto: Muchos trabajos consisten en

pasos que siguen una secuencia logica y son mas faciles de aprender uno por uno.

2.4.34. Evaluacion del desempefio

Dessler (2017) afirma que:

La evaluacion del desempefio compara la actuaciéon real de cada trabajador
con sus responsabilidades y los estandares de desempefio. Los gerentes utilizan el
andlisis del puesto para conocer las responsabilidades y los estdndares de este.

La evaluacion del desempefio también supone que el trabajador conocia los
estandares de desempefio y que recibié la informacion, la capacitacion, la

retroalimentacion y los incentivos requeridos para eliminar cualquier deficiencia.

Este Proceso de evaluacion incluye tres pasos:

1) Establecer los estandares laborales.

2) Evaluar el desempefio actual del trabajador con respecto de estos estandares.

3) Proporcionar retroalimentacion al empleado con el objetivo de ayudarle a
solventar las deficiencias en el desempefio, 0 para mantener un desempefo

superior.
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2.4.35. Por qué es necesario la evaluacion del desempefio

Dessler (2017) afirma que existen cinco razones para realizar la evaluacion del

desempeiio las cuales son:

1)

2)

3)

4)

5)

Primero, la mayoria de los empleadores basan sus salarios, ascensos y
decisiones de retencion en la evaluacion del personal.

Segundo, las evaluaciones son fundamentales para el proceso de
administracion del desempefio del empleador. La administracion del
desemperio consiste en asegurarse de que el rendimiento de los trabajadores
respalde las metas estratégicas de la empresa.

Tercero, con la evaluacion, el gerente y el subalterno pueden elaborar un plan
para corregir cualquier deficiencia, asi como para reforzar las fortalezas del
trabajador.

Cuarto, las evaluaciones brindan una oportunidad para revisar los planes de
carrera del trabajador a la luz de sus fortalezas y debilidades.

Por ultimo, gracias a las evaluaciones del supervisor, se puede identificar si
hay necesidad de una capacitacion y determinar las medidas remediales

requeridas.

2.4.36. Definicion de las metas y estandares laborales

Dessler (2017) En su libro administracion de recursos humanos dice como

definir o crear las metas de los trabajadores.

Tanto la evaluacion como la administracion del desempefio funcionan al

comparar “lo que deberia ser” con “lo que es”. Los gerentes utilizan una o mas de

tres bases (metas, dimensiones laborales y competencias) para establecer de
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antemano cuales “deberian ser” los resultados del empleado evaluado. Sin importar
cudl utilice, recuerde que los trabajadores necesitan y esperan saber con antelacion

gué elementos utilizaran los gerentes para evaluarlos.

2.4.37. Técnicas para evaluar el desempefio

Dessler (2017) dice que:

Muchas compafias utilizan cuadros de mando integral de tecnologia de la
informacion con la finalidad de administrar el desempefio de forma automatizada.

Estas herramientas, junto con sus tableros digitales, vigilan, reportan y
corrigen las desviaciones del desempeiio en tiempo real. Sin embargo, muchas
empresas aun utilizan herramientas tradicionales para evaluar el desempefio, como
las que se describen a continuacion:
2.4.38. Escala grafica de puntuaciones

Es el método mas sencillo y popular para evaluar el desempefio. La escala
grafica de puntuacion lista varias dimensiones laborales y una gama de valores de
desempefio para cada una de ellas. El supervisor califica a cada subalterno
circulando o marcando la puntuacién que mejor describe su desempefio para cada

caracteristica, asi como los totales de calificacion.
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Ejemplo de formulario para calificar el desempefio

Nombre del empleado: Nivel: Anote el nivel del empleado:
Nombre del gerente:
Princpales responsabllidades laborales: Resultados o metas a alcanzar:
1. 1.
2. 2,
3 3
4. 4.
1 2 3 5
Por debajo de las expectativas | Cubra las axpectativas Modelo esperado
Incluso con asesoria no logra Con asesoria, prepara de manera Prepara por sl mismo comunicacones
preparar, de manera oportuna y | oportuna y pradsa comunicadones coma formulanios, registros y tramites

precise, comunicaciones directas,

por escrito; los productos requieren
de dertas comecciones.
Incluso con asesora, no logra

comunicar Informacion de forma
directa.

como formulanas, registros y tramites

adaptar & estlo ni los materiales para

drectas, como formularios, registros
¥y trdmites por escrito; los producios
requieren de correcciones minimas,
Con asesorla, adapta el estilo y

los matedales para comunicar
Informadén de forma directa,

por escrito, de forma oportuna, clara
y precisa; los productes pocas veces
requieren de cormecdones minknas,
Adapta el estilo y los materiales por si
mbmo, para comunicar informacion
directamente.

2 3

5

Por debajo de las expectativas
<aqui se Incluyen los estdndares de
desermnpenas

Cubra las axpectativas
<aqui se inchuyen los estandaras de
| desampenio>

Modelo esperado

<aqui se incluyen los estandares de
desempenos

personal
1

2 3

Por debajo de las expectativas
<aqul se Induyen los estandares de
desempeno>

Cubre las expectativas
<aqui se incluyen los estandares de
desempeno>

Modelo esperado
<aqul se incluyen los estdndares de
W(b

1

2 3

Por debajo de las expectativas
<aqui se Induyen los esténdares de
desempeno>

Cubra las axpectativas
<aqui se inchuyen los estindares de
| desempeno>

Modalo esperado
<aqqui e incluyen los estdndares de
desernpeno>

pgro de los resultados de negocios

1

2 3

5

Por debajo de las expectativas
<aqul se Incluyen los estandares de
desempena>

Cubre las expectativas
<aquil se inchuyen los estandares de
| desempeno>

Modelo esperado

<aqul se incluyen los estandares de
deempd\oo

Figura 14: Ejemplo escala grafica de puntuaciones
Fuente: Dessler (2017) en su libro de administracion de Talento Humano. (p.190).
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2.4.39. Método de clasificacion alterna

Consiste en clasificar a los empleados del mejor al peor con respecto de una o
varias caracteristicas. Puesto que por lo general es mas facil discriminar entre los
mejores y los peores, el método de clasificacion alterna es el mas popular. Primero
se listan los subalternos que se clasificaran y, luego, se eliminan los nombres de

aguellos a quienes no se les conoce lo suficientemente bien como para evaluarlos.

ESCALA DE CLASIFICACION ALTERNA

Figura 15: Ejemplo método de clasificacion alterna
Fuente: Dessler (2017) en su libro de administracion de Talento Humano. (p.192).

2.4.40. Método de comparacién por pares
Sirve para que el método de clasificacion sea mas exacto. Para cada

caracteristica, se parea y compara a todos los empleados entre si.

81



Figura 16: Ejemplo método de comparacion por pares
Fuente: Dessler (2017) en su libro de administracién de Talento Humano. (p.192).

2.4.41. Método de distribucion forzada

Es similar a clasificar con una curva. Con este meétodo se establecen
porcentajes predeterminados de empleados, calificados en diversas categorias del
desempeiio.
2.4.42. Método del incidente critico

El supervisor lleva un registro de ejemplos positivos y negativos sobre el
comportamiento laboral de un subalterno. Aproximadamente cada seis meses, el
supervisor y el subalterno se rednen a analizar el desempefio de este Ultimo,
utilizando los incidentes como ejemplos.
2.4.43. Administracion de la rotacion del personal

Dessler (2017) habla sobre la rotacion del personal como:
Una vez que se han invertido tiempo y recursos para contratar y capacitar a un

empleado, el gerente desea asegurarse de que permanezca en la organizacion.
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2.4.44. Remuneracion

Dessler (2017) afirma que:

La retribuciéon (como el salario y los bonos) en general depende del grado de
estudios y las habilidades requeridos para el puesto, las amenazas para la
seguridad, el nivel de responsabilidad, etcétera; todos esos factores se pueden
evaluar mediante el analisis del puesto.

Lépez & Ruiz (2013) define salario como “La totalidad de las percepciones
econdmicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacién profesional
de los servicios laborales.

El salario retribuye:

1) El trabajo efectivo: Es el realizado durante la jornada pactada en el contrato o
en el convenio colectivo.

2) Los periodos de descanso: Se consideran tiempos de trabajo y son
retribuidos: El descanso semanal, los dias festivos, las vacaciones anuales y
el descanso diario durante la jornada continua.

3) Los periodos de inactividad: También se considera salario la retribucion de las
ausencias justificadas al trabajo por los motivos y el tiempo establecido

legalmente.
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2.3.45. Clases de salarios

Retribuye exclusivamente el tiempo trabajado, sin tener en cuenta la cantidad
Salario por unidad = de tarea realizada.

de tiempo Este tipo de salario se suele denominar «sueldo» cuando el pago es mensual,
y «jornal» cuando se paga por dias o por semanas.

Retribuye la cantidad y la calidad del trabajo efectivamente realizado, inde-
Salario por unidad | pendientemente del tiempo invertido en su realizacién. Se paga por unidades,
de obra piezas, m?, etc. Este tipo de salario en su modalidad mas pura recibe el nombre
de «destajon.

También se puede considerar como salario por unidad de obra el salario por
tarea, modalidad salarial en la que la persona trabajadora se obliga a realizar
en el periodo de tiempo pactado una determinada cantidad de obra, entendién-
dose cumplido el periodo de tiempo pactado cuando se haya finalizado la tarea

e : marcada.
alario por tarea _ . . .
P En la actualidad solo se admite que una parte del salario pueda ser establecida

en funcién del rendimiento efectivo del trabajador, ya que siempre debe estar
garantizado el salario minimo por unidad de tiempo a todo trabajador que ha
cumplido diligentemente sus obligaciones, aunque no haya alcanzado el nivel
de rendimiento prefijado.

Es una combinacién de las clases anteriores, de modo que hay una parte fijada
por unidad de tiempo totalmente garantizada, que constituye el salario base, y
otra variable que se calcula en funcidén del rendimiento obtenido, y que recibe

diferentes nombres (primas, objetivos, incentivos, comisiones, etc.).

En cualquier caso, las primas e incentivos, que pueden ser individuales o colec-
tivos, han de ser calculados de tal forma que un trabajador normal que alcance
un rendimiento correcto obtenga una retribucién superior a la que obtendria si
solo fuese remunerado por unidad de tiempo.

Salario mixto

Figura 17: Clases de salarios.
Fuente: Lopez & Ruiz (2013), en su libro de administracion de Talento Humano. (p.115).

2.5. Administracion de carreras

Dessler (2017) afirma que:

Los empleadores reconocen que la administracion de carrera juega un papel
importante en la participacion y retencion de los trabajadores.

El apoyo de carrera suele ser una situacion donde todos ganan. El trabajador,
dotado con mejor informacién acerca de sus fortalezas vocacionales, esta mejor
equipado para servir a la compafiia y tendra menores intenciones de abandonarla
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2.5.1. Carreras
Dessler (2017) afirma que:
Se define como los puestos de trabajo que una persona ha desempeiado

durante muchos afos.

2.5.2. El papel del trabajador en la administracion de las carreras

En tanto que el empleador y el gerente guian las carreras de los trabajadores,
esta es una de las tareas que ningun individuo debe relegar a su gerente o
empleador. La planeaciéon de carrera implica hacer coincidir las fortalezas y

debilidades personales con las oportunidades y amenazas ocupacionales.
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CAPITULO Ill. MARCO METODOLOGICO
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Este capitulo se profundiza mas sobre términos importantes que se van a utilizar

durante la investigacién y sus instrumentos.

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Sampieri (2018) en su libro de Metodologia de la investigacion dice que es el:
conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un
fendmeno o problema con el resultado (o el objetivo) de ampliar su conocimiento. Esta
concepcion se aplica por igual a los enfoques cuantitativo, cualitativo y mixto. Los
fendmenos pueden ser tan variados como el universo mismo.

3.1.1. Finalidad

3.1.1.1. Tedrica
Barrantes (2013) dice que: Aquella actividad orientada a la busqueda de nuevos

conocimientos y campos de investigacion.

3.1.1.2. Aplicada
Barrantes (2013), la explica como: la finalidad aplicada tiene como objetivo
resolver problemas practicos, para transformar las condiciones de un hecho que nos

preocupa

Para este trabajo de investigacion la finalidad es aplicada, ya que, vamos a

resolver por medio de esta investigacion un problema que la empresa tiene.

3.1.2. Dimensién temporal

3.1.2.1. Transversal
Sampiere (2014) menciona: Son investigaciones que recopilan datos en un

momento Unico
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Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado.

3.1.2.2. Longitudinal
Sampiere (2014) lo define como: Estudios que recaban datos en diferentes
puntos del tiempo, para realizar inferencias acerca de la evolucion del problema de

investigacion.

El interés del investigador es analizar cambios al paso del tiempo en

determinados conceptos y las relaciones entre estas.

Se realizard en la dimensién transversal porque se van recogiendo los datos en

tiempos determinados.

3.1.3. Marco

Comité de Ciencias Sociales de la Universidad Hispanoamericana (Guia de CS
d218). El marco de la investigacion se refiere al tamafio o amplitud la investigacion; es
decir, a la magnitud y extension de la organizacion, las areas, el lugar o la tematica que

se pretende investigar.

3.1.3.1. Mega

Comité de Ciencias Sociales de la Universidad Hispanoamericana (Guia de CS
d218). Se refiere a cuando se realiza un estudio nacional acerca de condiciones
socioeconOmicas y, para esto se aplica un censo en todo el pais, o cuando se plantea

realizar un analisis administrativo, que incluya a Talento Humano.
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3.1.3.2. Macro

Comité de Ciencias Sociales de la Universidad Hispanoamericana (Guia de CS
d218). Se refiere al estudio que se realiza en una parte o fragmento de lo mega; por
ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una evaluacion del desempefio

laboral en un departamento de una empresa.

3.1.3.3. Micro
Comité de Ciencias Sociales de la Universidad Hispanoamericana (Guia de CS
d218). Se refiere a una parte, un elemento, un subtema o un micro-espacio, acerca del

cual el investigador hara su investigacion.

En esta investigacion se utilizar4 el mega, ya que, vamos a trabajar con todos los

trabajadores.

3.1.4. Naturaleza

3.1.4.1. Cuantitativa
Sampieri (2018) dice que el término cuantitativo se define de la siguiente

manera.

El significado original del término cuantitativo se vincula a conteos numéricos y
métodos matematicos. Actualmente, representa un conjunto de procesos organizado
de manera secuencial para comprobar ciertas suposiciones. Cada fase precede a la
siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso, aungque desde luego, se puede

redefinir alguna etapa.

De las preguntas se derivan hipétesis y determinan y definen variables; se traza un

plan para probar las primeras, se seleccionan casos o unidades para medir en estas las
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variables en un contexto especifico (lugar y tiempo); se analizan y vinculan las mediciones

obtenidas y se extrae una serie de conclusiones con respecto de la o las hipétesis.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fased Fase 5
Revision de la i . ) Elaboracién de
Planteamiento literatura y desarrollo bl s s s hipdtesis
Idea —_— —_— y - alcance del —_— p o Y
del problema del marco o ) definicion de
: . estudio. ;
perspectiva tedrica variables
Elaboracién del - . Definicion y Desarrollo del
Analisis de los Recoleccion de los . -
reporte de - - -+— seleccionde la - disefio de
datos datos . . L
resultados muestra investigacion
Fase 10 Fase 9 Fase 8 Fase 7 Fase 6

Figura 18: Proceso cuantitativo.
Fuente: Sampieri (2018) en su libro metodologia de la investigacién. (p.6).

3.1.4.2. Cualitativa

Sampieri (2018) Describe este enfoque de la siguiente manera:

Con el enfoque cualitativo también se estudian fendbmenos de manera
sistematica. Sin embargo, en lugar de comenzar con una teoria y luego “voltear” al
mundo empirico para confirmar si esta es apoyada por los datos y resultados, el
investigador comienza el proceso examinando los hechos en si y revisado los estudios
previos, ambas acciones de manera simultanea, a fin de generar una teoria que sea
consistente con lo que esta observando que ocurre.

De igual forma, se plantea un problema de investigacion, pero normalmente no es tan
especifico como en la indagacion cuantitativa. Va enfocandose paulatinamente. La ruta se
va descubriendo o construyendo de acuerdo con el contexto y los eventos que ocurren
conforme se desarrolla el estudio.

Las investigaciones cualitativas suelen producir preguntas antes, durante o
después de la recoleccion y andlisis de los datos. La accion indagatoria se mueve de
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manera dinamica entre los hechos y su interpretacion y resulta un proceso mas bien

“circular” en el que la secuencia no siempre es la misma, puede variar en cada estudio.

Fase 1 Fase 2 Fase 3a
Inmersian en el
e Planteamiento campo i IE—
del problema
Fase 3b
Inmersion en el
- campo
Fase 9 P Faze 4
Elaboracion del _CUTU:JLIJ 1 r_h:.
rencite de dl:eqo o a:loerlaje
resultados - _ principal de
o estudio
Definicién de la
Interpretacion de Andlisis de los Recoleccidn muestra inicial del
- -
resultados datos de los datos estudio y acceso a
esta
Fase 8 Fase 7 Fase 6 Fase 5

Figura 19: Proceso cualitativo.
Fuente: Sampieri (2018) en su libro metodologia de la investigacién. (p.8).

En este trabajo se va a implementar un enfoque cualitativo, ya que, valorara los
procesos del area de talento humano que actualmente existen en la organizacién y se

realizara una propuesta de mejora.

3.1.5. Caracter

3.1.5.1. Exploratoria
Sampieri (2014) la define “Se emplean cuando el objetivo consiste en examinar

un tema poco estudiado o novedoso” (p. 91).

Este estudio se desarrolla cuando se quiere investigar sobre un objetivo poco

investigado, para el cual se tienen muchas dudas y solo existen ideas vagamente.
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3.1.5.2. Descriptiva
Pimienta Prieto y de la Orden Hoz (2013) definen correlacional como: “Pretende

identificar fendmenos relevantes y sus variables” (p. 68).

La descripcion constituye la base para estudios posteriores de tipo correlacional
y experimental. Esta estrategia incluye, por un lado, la observacion sistematica de

fendmenos, sus caracteristicas y las relaciones entre ellas.

3.1.5.3. Correlacional
Pimienta Prieto y de la Orden Hoz (2013) definen correlacional como lo que

‘intenta constatar las relaciones entre dos o mas variables, sin que sean manipuladas”

(p.68.).

La correlaciobn no permite establecer relaciones causarles entre variables,
aunque si hace posible predecir los valores de una de ellas a partir de los valores de

otra con la que esta correlacionada.

3.1.5.4. Explicativa
Sampieri (2014) lo define como: “Pretenden establecer las causas de los

sucesos o fendmenos que se estudian” (p. 95).

Los estudios explicativos van dirigidos a responder por las causas de los
eventos, su interés principal es explicar porque ocurren los fendmenos y en que

condicion se manifiesta y porque se relacionan dos o mas variables.

En este proceso de investigacion vamos a utilizar exploratoria porque no se ha
desarrollado una investigacion de este tipo y descriptiva porque vamos a ir investigando

cada paso que se vaya a realizar.
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3.2. SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1. Sujetos
El comité de Ciencias Sociales de la Universidad Hispanoamericana lo define
como: “Los elementos del universo o conjunto de individuos en los cuales se miden o

estudian las variables o topicos de interés de la investigacion” (p.34).

Se obtiene la muestra mediante la aplicacion de una formula estadistica que se
aplica a la poblacién total (el universo de la investigacién), cuando son investigaciones

cuantitativas.

3.2.2. Fuentes de informacion

Mufioz (2015) Define las fuentes de informacién como:

Las fuentes de informacion documental son los registros de conocimientos
recopilados a través de escritos formales, libros, revistas, manuscritos, cuadros, figuras
y registros audibles en grabaciones fonograficas, los cuales se utilizan como fuentes de

consulta para fundamentar un conocimiento.

3.2.2.1. Fuentes de primera mano
Mufioz (2015) dice que las fuentes se dividen en fuentes de primera mano la

cual la define de la siguiente manera.

La investigacion que utiliza informacién de primera mano se vale de aquel material que

se recaba directamente donde tienen su origen los datos.

Se puede entender que las fuentes de primera mano son los trabajadores, ya que, son
los que nos brindan la informacién de la investigacion que se va a realizar, por lo cual

para esta investigacion se va a utilizar esta fuente.
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3.2.2.2. Fuentes de segunda mano
Mufioz (2015) dice que las fuentes se dividen en fuentes secundarias, las cuales

las define de la siguiente manera.

Es aquella que toma sus contenidos de las fuentes primarias para su

interpretacién, complemento, correccion o refutacion.

Se puede entender en esta fuente que se tratan de libros e informacion que se
puede encontrar por medio de Internet, para esta informacion se han utilizado libros, en

los cuales hemos podido ir recabando distinta informacién.

3.3. SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1. Muestreo probabilistico
Sampieri (2014) lo define como el: “Subgrupo de la poblacién en el que todos los

elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos.

En esta muestra todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser

escogidos para la muestra.

3.3.2. Muestreo no probabilistico
Sampieri (2014) lo define como el: “Subgrupo de la poblacion en la que la
eleccién de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de

la investigacion.

En esta muestra la eleccién no depende de la probabilidad sino de que tanto se

relacionen las causas.
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En esta investigacion se va a utilizar el muestreo no probabilistico, ya que, se va

a trabajar con la totalidad de la poblacién.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacion
Sampieri (2014) lo define como el: “Conjunto de todos los casos que concuerdan

con determinadas especificaciones”

La poblacion con la cual realizaremos la investigacion es un total de ocho

personas.

Cuadro 1: Distribucion de los puestos de la poblacion.

POBLACION

Oficio Hombre | Mujer Total
Gerente General 1 0 1
Supervisor hojalateriay pintura | 1 0 1
Pintor 1 0 1
Alistador 1 0 1
Enderezador 1 0 1
Asistente administrativo 0 1 1
Contador 1 0 1
Personal de limpieza 0 1 1
Total 6 2 8

Fuente: Elaboracion propia 22 de septiembre de 2019

3.4.2. Muestra
Sampieri (2014) lo define como el: “Subgrupo del universo o poblacién del cual

se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta”
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Para esta investigacion no se trabaja con muestra si no que se va a trabajar con
un censo, ya que, es la totalidad de los trabajadores.
3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

INFORMACION

Sampieri (2014) Lo define como: Instrumento de medicion, recurso que utiliza el

investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en mente.

Estos instrumentos son los encargados de ayudarnos a medir las variables y son

de ayuda con el andlisis de la informacion.

3.5.1. Recoleccién de datos
Sampieri (2014) dice que implica elaborar un plan detallado de procedimientos

gue nos conduzcan a reunir datos con un propdosito especifico.

Este plan incluye determinar:

¢, Cuales son las fuentes de las que se obtendran los datos?

e /En donde se localizan tales fuentes?
e (Através de qué medio o método vamos a recolectar los datos?

e Una vez recolectados, ¢de qué forma vamos a prepararlos para que puedan
analizarse y respondamos al planteamiento del problema?
3.5.2. Tipos de instrumentos de medicidén o recoleccion de datos

3.5.2.1. Cuestionarios
Sampieri (2014) lo define como el: Conjunto de preguntas con respecto de una o

mas variables que se van a medir.
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Se puede ver como dichos cuestionarios a la hora de realizarlos se pueden

hacer preguntas de dos tipos, las cuales pueden ser abiertas o cerradas.

3.5.2.1.1. Preguntas abiertas

Sampieri (2014) dice que: No delimitan las alternativas de respuesta.

Estas preguntas son muy Uutiles, ya que, no delimitan las respuestas, sino que al

contrario se puede obtener bastante informacién al respecto.

3.5.2.1.2. Preguntas cerradas
Sampieri (2014) Nos dice que: Son aquellas que contienen opciones de

respuesta previamente delimitadas.

Estas preguntas se formulan con repuestas determinadas, las cuales solo se

dirigen a lo que quieren saber sobre cada pregunta.

Para efecto de esta investigacion se van a utilizar dos cuestionaros uno aplicado

a los colaboradores y otro al Gerente General.

3.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Determinar si la
estructura
organizativa actual
se gjustaala
realidad de la
empresa Costa Rica
Motors Full Service
S.A.

Estructura
organizativa

Estructura organizativa formal: _ Cuenta con un organigrama _ Este
organigrama esta actualizado.

La estructura organizativa es aquella que se basa en

el conjunto de las relaciones explicitas por la
direccion.
Https://es.wikipedia.org/wiki/estructura_organizacional

Excelente: Si la frecuencia
relativa es menor a 30. Muy
bueno: Si la frecuencia relativa

es menor de 50 y superior a 30.

Bueno si la frecuencia relativa
es menor a 60y superior a 50.
Malo: Si la frecuencia relativa
es superior a 60.

Cuestionario aplicado
alos trabajadores de
la empresa Costa Rica
Motors de la pregunta
0l ala4l.

Determinar los

Procesos de

Reclutamiento: _ Existe algun tipo de reclutamiento _ Que tipo de

El reclutamiento consiste en una serie

Excelente: Sila frecuencia

Cuestionario aplicado

procesos de gestion | gestion del reclutamiento se utiliza _ Conoce las necesidades que tiene la empresa _ de acciones puntuales, en el momento que surge relativa es menor a 30. Muy alos trabajadores de
de Talento Humano talento Existe algun formulario fisico o electrénico de solicitud de empleo _ la demanda, para buscar un grupo de candidatos que | bueno: Si la frecuencia relativa | la empresa Costa Rica
necesarios en Costa | humano Seleccion: _ Conocer si se realizan procesos de seleccion _ Que tipo de en principio se ajusten al perfil exigido. es menor de 50 y superior a 30. | Motors de la pregunta
Rica Motors Full pruebas utilizan _ Existe una descripcién de puestos _ Cuanto tiempo https://www.ceupe.com/blog/en-que-consiste-el- Bueno si la frecuenciarelativa | 01 ala 41.
Service S.A. trascurre desde que se publica la vacante hasta que se selecciona _ proceso-de-reclutamiento.html es menor a 60 y superior a 50.

Capacitacion: _ Cuentan con un proceso o programa de capacitacion _ Malo: Si la frecuencia relativa

Conoce si se evalUan las capacitaciones _ Evaluacién del desempefio: _ es superior a 60.

Conocer si se realizan evaluaciones del desempefio _ Valorar si consideran

importante la evaluacion del desempefio _ Verificar existe un método para

medir el desempefio _ Que método de evaluacion del desempefio se realiza

_ Salarios: _ Cual es la porosidad de pago _ Saber si existe una escala

salarial _ Verificar si realizan encuestas de salarios _ Conocer cada cuanto

aumentan los salarios _ Verificar si existen incentivos _ Cultura

organizacional: _ Saber si existe una buena cultura organizacional _

Conocer si el personal se siente identificado con la empresa _ Conocer si

trabajan en equipo _ Conocer si existe buena relacidn entre comparieros.
Identificar las Departamento ) ) . . El departamento es cada una de las partes en las que Excelente: Sila frecuencia Cuestionario aplicado
carencias que Reclutamiento: _ Perdida de tiempo en una contratacion _ problema de se dividen un territorio u organizacién dentro del relativa es menor a 30. Muy alos trabajadores de
existen en Costa malas contrataciones _ Perdida de tiempo en busca de perfiles adecuados _ | ampito econémico. bueno: Si la frecuenciarelativa | la empresa Costa Rica
Rica Motors Full Mal clima laboral _ Seleccion: _ Se pierde mucho tiempo en la seleccion _ Https://www tributos.net/definicion-de-departamento- | es menor de 50 y superior a 30. | Motors de la pregunta
Service S.A. al no Serecarga el trabajo a otros empleados _ Costos elevados _ Problemas 828/ Bueno si la frecuencia relativa | 01 a la 41.
contar con un laborales _ Capacitacién: _ Problemas que se generan g! no capacitalr,a los es menor a 60 y superior a 50.
departamento de empleados _ Per_d_lda de empleado_s por lano cal_QaC|taC|on _ _EvaI_u,amon del Malo: Si la frecuencia relativa
Talento Humano. desempefio: _ Dificultad al supervisar _ Reduccion de la motivacion _ es superior a 60.

Repeticion de los errores _ Perdida de contacto entre los empleados _

Salario: _ No existen rangos salariales.
Investigar el nivel de | Nivel de Rotacién: _ Conocer si cuentan con alguna férmula para medir larotacion _ | El indice de rotacion de personal es una medida de Excelente: Si la frecuencia Cuestionario aplicado
rotacion de personal | rotacion del En que puesto se da mas rotacion del personal _ Identificar los factores de gestion del capital humano, através de la cual es relativa es menor a 30. Muy alos trabajadores de
con el que cuentala | personal larotacion del personal posible identificar problemas de insatisfaccién laboral | bueno: Si lafrecuenciarelativa | la empresa Costa Rica

empresa
actualmente.

entre los empleados o deficiencias en los procesos de
seleccién y contratacién.
https://www.gestiopolis.com/que-es-el-indice-de-
rotacion-de-personal-y-como-se-calcula/

es menor de 50 y superior a 30.

Bueno si la frecuencia relativa
es menor a 60y superior a 50.
Malo: Si la frecuencia relativa
es superior a 60.

Motors de la pregunta
0l ala4l.

Elaborar una
propuesta de
creacion del
departamento de
Talento Humano para
la empresa Costa
Rica Motors Full
Service S.A.
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CAPITULO IV ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Se realizaron dos cuestionarios, para poder abarcar los objetivos trazados en la
presente investigacion, un cuestionario que da como resultado 41 preguntas y se
enfoca en obtener informacién general de la poblacion en estudio y de los subprocesos
de gestion de capital humano necesarios en la empresa, determinar si la estructura
organizativa actual se ajusta a la realidad, comprobar los procesos de gestion que
realizan, establecer las carencias que tiene la organizacion, identificar el nivel de
rotacion que existe en la organizacion y un segundo cuestionario que consta de 19

preguntas que se le aplicé al gerente general para corroborar la informacién.

Los resultados de las encuestas se presentan en cuadros estadisticos y graficos
con el objetivo de presentar la informacion de una forma préctica y resumida. En total
se recopild la informacion de ocho colaboradores, que se desempefian en diferentes

areas de la empresa Costa Rica Motors Full Service S.A. y uno al gerente general.

4.2 CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

La codificacién y tabulacion de los datos se realiza con el objetivo de poder
segmentar la informacién recolectada, de esta manera se presentan los datos de una
manera mas ordenada y por ende de mas facil comprensién. Cuando ya se tiene la
informacion tabulada, se pueden realizar los gréficos para presentar la informacién, de

forma mas sencilla para las personas que deben interpretarla.
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Formulario #1:

l. Datos Generales

Tabla 1.Género

Masculino 5 71%

Género Femenino 2 29%
Intersex 0 0%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

B Masculino
B Femenino

M Intersex

Gréfico 1. Género.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

La primera pregunta muestra la informacion sobre el género de la poblacion en

estudio:

e 71% de los actores son de género masculino.

e 29% es del género femenino.
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Tabla 2.Edad

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
26 a 35 afos 5 71%
Edad 18 a 25 afios 2 29%

36 a 45 afios

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

W 18 a 25 afios
B 26 a 35 afos
B 36 a 45 afios

Gréfico 2. Edad

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

La pregunta dos muestra los rangos de edad de los colaboradores de la

empresa, dando como resultado que:

e 29% de las personas oscilan entre los 18 a 25 afos.

e 71% de las personas oscilan entre los 26 a 35 afios.
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Tabla 3. Antigliedad en la compafia

1 a 3 afos 6 86%

Antigiiedad en la
compafia 4 a 8 afos 1 14%

9 0 més afos 0%

0
Total I 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

B 1a3afios
H 4 a 8 afios

B 9 0 mas afios

Gréfico 3. Antigiedad en la compaiiia.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

La pregunta tres muestra los rangos de tiempo que tienen los colaboradores de

laborar en Costa Rica Motors, en donde determina que:

e 86% de las personas tienen entre 1 y 3 afios de laborar.

e 14% de las personas tienen entre 4 y 8 afios de laborar.
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I. VARIABLE 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Indicador 1. Estructura organizativa formal

Tabla 4. ¢ Cuenta la organizacion con un organigrama definido?

¢Cuenta la organizacion con un Si 7 100%
organigrama definido?
No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

mSi
H No

Gréfico 4. ¢ Cuenta la organizacién con un organigrama definido?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

La pregunta cinco muestra el resultado de si la organizaciébn cuenta con un
organigrama definido. El resultado obtenido fue:
e 100% de los colaboradores confirma que si cuenta con un organigrama

definido.
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Tabla 5. ¢ Considera que el organigrama que tiene la empresa esta actualizado?

¢, Considera que el organigrama que Si 7 100%
tiene la empresa esta actualizado?
P No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

| Si

H No

Gréfico 5. ¢ Considera que el organigrama que tiene la empresa esta actualizado?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

La pregunta cinco muestra el resultado de si los colaboradores consideran que el
organigrama de la empresa esta actualizado. El resultado obtenido fue:

e 100% de los colaboradores consideran que el organigrama de la empresa

esta actualizado
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[I. VARIABLE 2: Procesos

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 6. ¢ Sabe usted si en la organizacion se realiza algun tipo de reclutamiento?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
¢ Sabe usted sien la
organizacion se realiza

algun tipo de
reclutamiento?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

Gréfico 6. ¢ Sabe usted si en la organizacion se realiza algun tipo de reclutamiento?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta seis se muestra los resultados obtenidos de la consulta a los
colaboradores con respecto a que, si se realiza algun tipo de reclutamiento.
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e EI 100% respondio que si realizan reclutamiento.
Dentro del 100% nos indican que:

e El reclutamiento que mas se utiliza es el externo.

Tabla 7. ¢ Conoce usted cudles son las necesidades de Talento Humano que requiere la
organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
¢, Conoce usted cuales son
las necesidades de

Talento Humano que
requiere la organizacion?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

| Si

H No

Gréfico 7. ¢ Conoce usted cudles son las necesidades de Talento Humano que requiere la
organizacion?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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En la pregunta siete se recopila informacion sobre si conocen las necesidades

de capital humano que requiere la organizacion. Los resultados fueron los siguientes:

e 29% de los colaboradores indica que si.

e 71% de los colaboradores indica que no.

Dentro del 29% mencionan que necesitan:
e Capacitaciéon

¢ Mejor reclutamiento

Tabla 8. ¢ Conoce usted si la empresa cuenta con un formulario fisico o electronico de solicitud
de empleo?

Descripcién Distribucion Cantidad de personas
¢, Conoce usted si la
empresa cuenta con un No 7 100%
formulario fisico o
electronico de solicitud de Si 0 0%
empleo?

 tom ]

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

W Si

H No
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Grafico 8. ¢, Conoce usted si la empresa cuenta con un formulario fisico o electrénico de
solicitud de empleo?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.
En la pregunta ocho se recopila informacién sobre si conocen si a organizaciéon

cuenta con un formulario fisico o electronico. Los resultados fueron los siguientes:

e 100% de los colaboradores indica que no conocen que tengan un formulario.

Indicador 2. Seleccion

Tabla 9. ¢ Tiene conocimiento de si la organizacion realiza pruebas de seleccion de personal?

¢, Tiene conocimiento de si )
la organizacion realiza Si 7 100%
pruebas de seleccién de
personal? No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

mSi

H No

Gréfico 9. ¢ Tiene conocimiento de si la organizacion realiza pruebas de seleccion de personal?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

La pregunta nueve, consulta al colaborador que, si tiene conocimiento si realizan

pruebas de seleccion y la respuesta fue:

e EI100% indica que Si existe.

Tabla 10. ¢ Qué tipo de pruebas se utilizan en la seleccién de personal?

Cantidad de
Descripcion Distribucion personas

Pruebas de rendimiento 6 86%
Pruebas de ha]lcl,:n!ldades motrices y 1 14%
¢ Qué tipo de ISicas
pruebas se
utilizan en la Ninguna de las anteriores 0 0%
seleccion de
personal? )
Todas las anteriores 0 0%
Otra 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

M Pruebas de habilidades motrices y
fisicas

M Pruebas de rendimiento

B Ninguna de las anteriores

M Todas las anteriores

M Otra
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Grafico 10. ¢ Qué tipo de pruebas se utilizan en la seleccién de personal?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la pregunta diez se concentra la informacién con respecto al tipo de pruebas

de seleccién de personal que se utilizan y el resultado obtenido fue:

e 14% de los encuestados respondié que se realizan pruebas de habilidades
motrices y fisicas.

e 86% de los encuestados respondié que se realizan pruebas de rendimiento

Tabla 11. ¢ Sabe usted el tiempo que transcurre para la seleccién desde que se publica una
vacante?

¢ Sabe usted el tiempo que Menos de 1 mes 7 100%
transcurre para la seleccion
desde que se publica una 1 a 6 meses 0 0%
vacante?
Mas de 7 meses 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

B Menos de 1 mes
B 1 a6 meses

B M3as de 7 meses

Graéfico 11. ¢ Sabe usted el tiempo que transcurre para la seleccion desde que se publica una
vacante?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

La pregunta once, consulta sobre, cuanto tiempo trascurre para la seleccion.

e EI 100% de los encuestados responde que menos de un mes.

Indicador 3. Capacitacion

Tabla 12. ¢ Conoce usted si la organizacion realiza capacitaciones a los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
¢ Tiene conocimiento de si
la organizacion realiza

pruebas de seleccién de
personal?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

mSi

HNo

Gréfico 12. ¢ Conoce usted si la organizacion realiza capacitaciones a los colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
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La pregunta doce hace referencia a si en la organizacion realiza capacitaciones

y los colabores respondieron:

e 100% de los colaboradores respondieron que no realizan capacitaciones.

Tabla 13. ¢ Conoce si se evallan las capacitaciones impartidas?

¢ conoce si se
evaltan las

capacitaciones
impartidas?

Total - -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

Grafico 13. ¢ Conoce si se evallan las capacitaciones impartidas?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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Ningun colaborador respondié que si en la pregunta anterior, por lo que no se

presenta ninguna respuesta

Tabla 14. ¢ Cudal de estos procesos de capacitacion se realizan en la organizacion?

¢, Cual de estos
procesos de
capacitacion se realizan
en la organizacion?

Total

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

20109.

Gréfico 14. ¢ Cual de estos procesos de capacitacion se realizan en la organizacion?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

Ningun colaborador respondié que si en la pregunta anterior, por lo que no se

presenta ninguna respuesta.

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

Tabla 15. ¢ Conoce usted si en la organizacién se realizan evaluaciones del desempefio?

¢,Conoce usted si en la

organizacion se realizan Si 7 100%
evaluaciones del
desempefio? No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

Gréfico 15. ¢ Conoce usted si la organizacion realiza evaluaciones del desempefio?

W Si

B No

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

En la pregunta quince se obtuvieron los resultados, sobre si la compafiia realiza

evaluaciones del desempeiio, a lo cual respondieron:




e EI 100% indica que si realizan.

Tabla 16. ¢ Considera usted que la evaluacion del desempefio es importante?

¢, Considera usted que la

evaluacion del desempefio Si 7 100%
i 2
es importante” No 5 %
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

B Sj
H No

Grafico 16. ¢ Considera usted que la evaluacion del desempefio es importante?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

La pregunta dieciséis muestra el resultado de si los colaboradores creen que es
importante la evaluacién del desempefio. El resultado obtenido fue:

e 100% de los colaboradores confirma que si es importante.

Dentro del 100% mencionan que es importante porque:

e Miden el rendimiento de cada trabajador.

e Pueden saber quién es mas rapido.

Tabla 17. ¢ Quién realiza las evaluaciones de desempefio?
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. , Supervisor inmediato 6 86%
¢ Quién realiza las

evaluaciones de

desempefio? Compaiiero 0 0%
Gerente 1 14%

Otro especifique 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

B Supervisor inmediato
B Compafiiero
M Gerente

m Otro especifique

Gréfico 17. ¢ Quién realiza las evaluaciones de desempefio?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta dieciséis se les consulta quien realiza la evaluacion del

desempeiio, en donde se obtiene el siguiente resultado:

e 86% indico que la realiza el supervisor inmediato.

e 14% indic6 que la realiza el gerente.

Tabla 18. ¢ Existe algun método para medir el desempefio?
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¢ Existe algtin método para Si 7 100%

medir el desempefio? No 0 0%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

| Si

H No

Gréfico 18. ¢ Existe algin método para medir el desempefio?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta dieciocho se consulta si existe algun método para medir el

desempeiio, se obtuvo el resultado:

e 100% de los colaboradores indicé que si existe un método para medir el

desempeifio.

Tabla 19. ¢ Qué método de evaluacion de desempefio se realiza en Costa Rica Motors?

¢, Qué método de Admlnkl)s_trtgmon por 7 100%
evaluacion de objetivos
desemperio se realiza Computarizadas y
en Costa Rica Motors? basadas en la Web 0 0%
Vigilancia electronica 0 0%
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Total 7 | 100% |

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

B Administracion por objetivos
B Computarizadas y basadas en la web

M Vigilancia electronica

Grafico 19. ¢(Qué método de evaluacion de desempefio se realiza en Costa Rica Motors?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

La pregunta diecinueve nos muestra el meto de evaluacion que utilizan, el

resultado obtenido fue el siguiente:

e 100% indica que el método que la compaiiia utiliza es el de administracion por
objetivos.
Indicador 5. Salarios

Tabla 20. ¢ Cual es la periodicidad de pago en Costa Rica Motors?

Quincenal 0 0%
¢ Cual es su :
periodicidad de pago? Mensual 0 0%
Semanal 7 100%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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B Quincenal
B Mensual

B Semanal

Gréfico 20. ¢ Cudl es la periodicidad de pago en Costa Rica Motors?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta Veinte se les consulta a los colaboradores con respecto a la

periodicidad de pago y el resultado fue el siguiente:

e EI 100% de las respuestas indicaron que la periodicidad de pago es semanal.

Tabla 21. ¢ Cada cuanto se aumentan los salarios a los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
Cada afio 7 100%
¢ Cada cuanto se :
aumentan los salarios Cada 6 meses 0 0%

a los colaboradores?

Otro 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
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M Cada afio
B Cada 6 meses

| Otro

Gréfico 21. s Cada cuanto se aumentan los salarios a los colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
La pregunta veinte y uno se les consulta a los colaboradores la frecuencia con la

gue se aumentan los salarios en la organizacion, el resultado obtenido fue el siguiente:

e 100% de las personas considera que se aumentan cada afo.

Tabla 22. ¢ Existen incentivos para los colaboradores?

¢ Existen incentivos Si 6 86%

para los
colaboradores? No 1 14%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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Gréfico 22. ¢ Existen incentivos para los colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

La pregunta veinte y dos se enfocaba para conocer si existen incentivos en la

organizacion y los resultados son:

e 86% indica que si existen incentivos.

e 1% indica que no existen incentivos.

Dentro del 86% se indica que los incentivos que reciben los trabajadores:
e Pagan comida cuando salen tarde.

e Pagan por metas cumplidas en tiempo establecido.

[ll. VARIABLE 3: Departamento

Indicador 1. Reclutamiento
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Tabla 23. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para cerrar una contratacion es el
adecuado?

¢, Considera usted que )
el proceso que se Si 6 86%

realiza para cerrar una
contratacion es el

0,
adecuado? No 1 14%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019

mSi

H No

Gréfico 23. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para cerrar una contratacion es el
adecuado?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
La pregunta veinte y tres esta4 enfocada a saber si los colaboradores creen que

el proceso para cerrar una contratacion es el adecuado, a lo cual respondieron.

e 86% de los encuestados indicé que creen que es el adecuado.
e 14% de los encuestados indicé que no es el adecuado.

Dentro del 14% indican que el proceso de contratacion no es el adecuado debido
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e Se contratan a personas que no son muy detallistas.

Tabla 24. ¢ Piensa usted que el no tener un departamento formal de talento humano trae
problemas, como malas contrataciones?

¢ Piensa usted que el
no tener un No 5 1%

departamento formal de

talento humano trae
problemas, como malas Si 2 29%
contrataciones?

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019

mSi
HNo

Graéfico 24. ¢ Piensa usted que el no tener un departamento formal de talento humano trae
problemas, como malas contrataciones?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta veinte y cuatro se recolectd informacion sobre si al no tener un
departamento de talento humano las contrataciones son las adecuadas y los resultados

fueron:

e 71% respondié que no afecta las contrataciones.

o 29% respondio que si afecta las contrataciones.
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Dentro del 29% indican que al no contar con el departamento afecta las

contrataciones:

e Se contrata personal con poca capacitacion.

e Se da mucha rotacion de personal.

Tabla 25. ¢ Considera usted que la persona que esta reclutando el personal se toma el tiempo
para buscar el perfil adecuado para el puesto vacante?

¢ Considera usted que .
la persona que esta Si 6 86%
reclutando el personal
se toma el tiempo para
buscar el perfil No 1 14%
adecuado para el
puesto vacante?

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019

mSi
H No

Gréfico 25. ¢ Considera usted que la persona que esta reclutando el personal se toma el tiempo
para buscar el perfil adecuado para el puesto vacante?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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En la pregunta veinte y cinco se les consulto a los colaboradores con respecto a
gue si la persona que realiza el reclutamiento busca el perfil adecuado y las respuestas

fueron:

e 86% de los colaboradores respondié que si.

e 14% de los colaboradores indico que no.

Tabla 26. ¢ Cuales de las siguientes consecuencias considera usted que se pueden tener al no
reclutar de una manera eficiente?

 CUl | Retraso en el

¢Cuales de las cumplimiento de 6 43%

S|gwentes_ objetivos

consecuencias ) -
considera usted que | B&a productividad 3 22%
se pueden tener al no Repeticion de 2 14%

reclutar de una procesos

iy "

manera eficiente” Costos 3 21%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019

M Retraso en el cumplimiento de
objetivos
M Baja productividad

M Repeticion de procesos

W Costos

Gréfico 26. ¢ Cuales de las siguientes consecuencias considera usted que se pueden tener al
no reclutar de una manera eficiente?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta veinte y seis se muestra las respuestas con respecto a cudles
son las consecuencias que los colaboradores consideran mas importantes al no

reclutar de una manera eficiente, al ser una escala de opciones, los colaboradores

podian marcar mas de 1 opcién y los resultados obtenidos fueron:

e 43% marcé la opcion de que se producen retraso en el cumplimiento de
objetivos.

e 22% marco la opcion de que se da baja productividad.

e 14% marco la opcion de que se produce la repeticion de procesos.

e 21% marco la opcion de que se da un aumento en los costos.

Indicador 2. Seleccién

Tabla 27. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para seleccionar el personal se
realiza de una forma correcta?

¢, Considera usted que

el proceso que se Si 5 71%
realiza para
seleccionar el personal
se realiza de una
0,
forma correcta? No 2 29%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019
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Gréfico 27. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para seleccionar el personal se
realiza de una forma correcta?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la pregunta veinte y siete se les pregunta si consideran que el proceso para

seleccionar el personal se realiza de una forma correcta.

e 29% respondié que no consideran que se realiza de una forma correcta el
proceso de seleccion de personal.
e 71% respondié que si consideran que se realiza de una forma correcta el

proceso de seleccion de personal.

Tabla 28. ¢ Cree usted que al no realizar una adecuada seleccion de personal se pierde mucho
tiempo en encontrar a la persona adecuada para el puesto vacante?

¢,Cree usted que al no

realizar una adecuada

seleccion de personal
se pierde mucho

Si 7 100%

tiempo en encontrar a
la persona adecuada
para el puesto
vacante?

No 0 0%

Total 7 100%
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019

| Si

H No

Grafico 28. ¢ Cree usted que al no realizar una adecuada seleccion de personal se pierde
mucho tiempo en encontrar a la persona adecuada para el puesto vacante?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta veinte y ocho se les pregunta si consideran que al no realizar un
adecuado proceso de seleccion de personal se pierde mucho tiempo en contratar a la

persona adecuada a lo cual contestaron:

e 100% respondio que si consideran que se pierde mucho tiempo.

Tabla 29. ¢ Considera usted que, al no realizar una buena contratacion, recarga de trabajo a los
demas colaboradores?

¢ Considera usted que,
al no realizar una Si 7 100%
buena contratacion,

recarga de trabajo a
los demas
colaboradores? No 0 0%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
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100%

Grafico 29. ¢ Considera usted que, al no realizar una buena contratacion, se recarga de trabajo
a los demas colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta veinte y nueve se recopila informacion importante de los
colaboradores con respecto a si ellos consideran que al no realizar una correcta
seleccion de personal se les recarga el trabajo a los demas y los resultados obtenidos a

continuacion:

e 100% esta de acuerdo en que al no realizar ese proceso adecuadamente se

le recarga el trabajo a los demas.

Tabla 30. ¢ Piensa usted que se incurren en costos adicionales al contratar a alguien que no
tiene los conocimientos para realizar el trabajo para el cual se le contrat6?

¢ Piensa usted que se
incurren en costos

adicionales al contratar

a alguien que no tiene

Si 7 100%

los conocimientos para
realizar el trabajo para No 0 0%
el cual se le contrato?

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
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Grafico 30. ¢ Considera usted que, al no realizar una buena contratacién, recarga de trabajo a
los demas colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la pregunta cuarenta y nueve se les consulta si ellos consideran que se incurre

en costos adicionales al contratar a alguien que no tiene la capacidad o los
conocimientos para realizar el trabajo para el cual se le contraté y las respuestas

obtenidas fueron:

e 100% de los encuestados opinaron que si se incurren en costos adicionales.

Indicador 3. Capacitacion

Tabla 31. ¢ Considera usted que capacitar al personal es importante?

¢ Considera usted que Si 7 100%
capacitar al personal

es importante?
No 0 0%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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Grafico 31. ¢ Considera usted que capacitar al personal es importante?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la pregunta treinta y uno, se les consulta a los colaboradores si consideran

importante la capacitacion de personal y las respuestas fueron:

e 100% de los encuestados consideran importante la capacitacion de personal.

Tabla 32. ¢ Qué problemas se podrian generar si no se capacitan a los colaboradores? Puede
marcar mas de una opcion.

Rotacion de
¢ Qué problemas empleados 7 54%
se podrian generar
Si no se capacitan
alos Dismi
colaboradores? ISminuye 0
productividad ° 38%
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Mal servicio al cliente 1 8%

Otro 0 0%

Total 13 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

M Rotacidn de empleados
B Disminuye productividad
B Mal servicio al cliente

m Otro

Gréfico 32. ¢ Qué problemas se podrian generar si no se capacitan a los colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta treinta y dos se muestran las respuestas con respecto a los
problemas que se podrian ocasionar al no capacitar al personal, al ser una escala de
opciones, los colaboradores podian marcar mas de una opcion y los resultados

obtenidos fueron:

e 54% marco la opcion de rotacion de empleados.
e 38% marco la opcion de que disminuye productividad.

e 8% marco la opcion de mal servicio al cliente.
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Indicador 4. Evaluacion del desempeino

Tabla 33. ¢ Considera usted que la persona que evalla el desempefio de los colaboradores lo
hace de manera adecuada?

¢ Considera usted que . .
la persona que evalla S 7 100%
el desempefio de los
colaboradores lo hace No 0 0%
de manera adecuada?

Total 7 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019

mSi

H No

Gréfico 33. ¢ Considera usted que la persona que evalta el desempefio de los colaboradores lo
hace de manera adecuada?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la pregunta treinta y tres se consulta si la persona que realiza las

evaluaciones de desempeiio las realiza de manera adecuada.

e 100% de los colaboradores indicaron que consideran que si las realiza de la

manera adecuada.
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Tabla 34. ¢ Considera usted que la evaluacion es una herramienta para calificar como bueno o

malo su trabajo?

¢, Considera usted que

la evaluacion es una Si 7 100%
herramienta para
calificar como bueno o
malo su trabajo? No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors Diciembre

2019

mSi
B No

Grafico 34. ¢ Considera usted que la evaluacion es una herramienta para calificar como bueno

o0 malo su trabajo?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

En la pregunta treinta y cuatro se les consulté a los colaboradores si consideran

gue la evaluaciéon de desempefio es una herramienta para calificar como bueno o malo

su trabajo a lo cual respondieron:

e 100% de los encuestados consideran que si es una herramienta para calificar

su trabajo.
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Tabla 35. ¢ Considera usted que el no tener evaluaciones de desempefio afecta la motivacion
del personal?

¢, Considera usted que
el no tener Si 4 57%
evaluaciones de

desemperio afecta la
motivacion del No 3 43%
personal?

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

| Si

H No

Gréfico 35. ¢ Considera usted que el no tener evaluaciones de desempefio afecta la motivacion
del personal?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la pregunta treinta y cinco se consultd si al no realizar evaluaciones de

desempefio afecta la motivacién del colaborador y las respuestas fueron:

e 57% de las respuestas indicaron que si.

e 43% de las respuestas indicaron que no.

Dentro del 57% indicaron el por qué lo consideran asi:
e Porque no ven el esfuerzo.
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e Porque no se sabe si el trabajo que realizan esta bien o mal.

¢ No tienen felicitaciones.

Tabla 36. ¢ Piensa usted que al no realizar evaluaciones de desempefio continuamente provoca
gue se repitan errores a la hora de realizar sus funciones?

¢, Piensa usted que al
no realizar
evaluaciones de
desempefio

Si 7 100%

continuamente
provoca que se repitan
errores a la hora de
realizar sus funciones?

No 0 0%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 2019.

mSi
m No

Grafico 36. ¢ Piensa usted que al no realizar evaluaciones de desempefio continuamente
provoca que se repitan errores a la hora de realizar sus funciones?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta treinta y seis, se les consulta con respecto a si ellos creen que al
no realizar evaluaciones de desempefio con frecuencia provoca que se repitan errores

en los procedimientos y las respuestas obtenidas fueron:
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e 100% esta de acuerdo en que si no se realizan evaluaciones de desempefo
provocan que se repitan errores.

Indicador 5. Rangos Salariales

Tabla 37. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

¢ Considera usted Si 6 86%
importante que existan

rangos salariales?
No 1 14%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 20109.

mSi
B No

Gréfico 37. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la pregunta treinta y siete, se les consulté a los colaboradores si consideraban

importante que existiera rangos salariales y las respuestas son las siguientes:

e 86% mencionaron que si lo consideran importante.
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e 14% mencionaron que no lo consideran importante.

Tabla 38. ¢ Podria indicar si en la empresa le pagan oportunamente su salario en las fechas
indicadas al momento de su contratacion?

¢, Podria indicar si en la

empresa le pagan Si 7 100%
oportunamente su

salario en las fechas
indicadas al momento No 0 0%
de su contratacion?

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 2019.

LN

H No

Gréfico 38. ¢ Podria indicar si en la empresa le pagan oportunamente su salario en las fechas
indicadas al momento de su contratacion?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la pregunta treinta y ocho se les consult6 a los colaboradores si les pagan el

salario en las fechas establecidas cuando los contrataron a lo cual respondieron:

e 100% de los colaboradores respondieron que si les pagan oportunamente el

salario.
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IV. VARIABLE 4: NIVEL DE ROTACION

Indicador 1. Rotacion

Tabla 39. ¢ Se da rotacion de personal en la empresa Costa Rica Motors?

¢, Se da rotacion de Si 7 100%
personal en la

empresa Costa Rica
Motors? No 0 0%

Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

| Si

H No

Gréfico 39. ¢ Se da rotacion de personal en la empresa Costa Rica Motors?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta treinta y nueve se les consultd a los colaboradores si en la

compaiiia existe rotacion de personal y las respuestas fueron:

e 100% de los colaboradores respondieron que si existe rotacion de personal.
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Tabla 40. ¢ En qué puesto cree usted que se da mas rotacion de personal?

Escala de opciones

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
Enderezador 4 57%
('lEn qué puesto cree AliStadOI‘ 3 43%
usted que se da mas
rotacion de personal?
pintor 0 0%
Personal de limpieza 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

M Pintor
B Alistador
M Enderezador

M Personal de limpieza

Gréfico 40. ¢ En qué puesto cree usted que se da mas rotacion de personal?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

20109.
En la pregunta cuarenta se les consulté a los colaboradores en cuél puesto se

da mas rotacion de personal y las respuestas fueron:
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o 43% de los colaboradores respondieron que en el puesto de alistador.

e 57% de los colaboradores respondieron que en el puesto de enderezador.

Tabla 41. ¢ Cree usted que la rotacion del personal se da por falta de capacitacion?

¢ Cree usted que la si 5 71%
rotacion del personal
se da por falta de
capacitacion? No 2 2004
Total 7 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 2019.

mSi
HNo

Grafico 41. ¢ Cree usted que la rotacion del personal se da por falta de capacitacion?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la pregunta cuarenta y uno se les consulté a los colaboradores si creen que

la rotacion del personal se da por falta de capacitacion y las respuestas fueron:

e 71% de los colaboradores respondieron que si se da por falta de

capacitacion.
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e 29% de los colaboradores respondieron que no se da por la falta de

capacitacion.

Dentro del 71% indicaron el por qué lo consideran asi:
e Falta de motivacién a seguir aprendiendo.
e Aprender sobre nuevos procedimientos.

e Salir de la rutina de todos los dias.

Formulario #2

Tabla 42. Género

Masculino 1 100%
Género Femenino 0 0%
Intersex 0 0%
Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 2019.
W Masculino
B Femenino

M Intersex

Grafico 42. Género

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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En la primera pregunta se ve la informacion sobre el género de la empresa, en

donde:

e 100% de los encuestados es del género masculino.

Tabla 43. Edad

36 a 45 afnos 1 100%
Edad 25 a 35 anos 0 0%
18 a 25 afios 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 2019.

W 36 a 45 anos
W 25 a 35 afos
M 18 a 25 afios

Grafico 43. Edad

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
En la segunda pregunta se ve la informacion sobre la edad en la empresa, en

donde:

e 100% de los encuestados esta en el rango de 36 a 45 anos.
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Tabla 44. Antigiiedad en la compafiia

9 0 mas afos 1 100%
Antigiiedad en la compaifiia 1 a 3 afios 0 0%
4 a 8 anos 0 0%
Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors.
Diciembre 20109.
M9 o mas
B 1a3afios
M 4 a8 afios

Gréfico 44. Antigliiedad en la compafiia

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la tercera pregunta se ve la informacion sobre la antigiedad en la compafiia,

en donde:

e 100% de los encuestados tiene una antigiedad de nueve o mas anos.
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. VARIABLE 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Indicador 1. Estructura organizativa formal

Tabla 45. ¢ Existe en Costa Rica Motors un organigrama actualizado?

Si 1 100%
¢ Existe en Costa Rica °
Motors un organigrama
actualizado?
No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

| Si
H No

Grafico 45. ¢ Existe en Costa Rica Motors un organigrama actualizado?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la cuarta pregunta se ve la informacion sobre si la compafiia posee un

organigrama actualizado, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que si existe un organigrama actualizado.
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.  VARIABLE 2: Procesos

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 46. ¢ En la organizacién realizan algun tipo de reclutamiento?

o Si 1 100%
¢En la organizacion
realizan algun tipo de
reclutamiento?
No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

mSi

H No

Grafico 46. ¢ En la organizacion realizan algun tipo de reclutamiento?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
En la quinta pregunta se ve la informacién sobre si la compafiia posee o realiza

algun tipo de reclutamiento, en donde la respuesta fue:
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e 100% de los encuestados confirma que si lo realizan.

Dentro de ese 100% nos indicé que los procesos de gestion del talento humano que

se realizan son:

e Reclutamiento
e Seleccioén

e Evaluacion del desempefio

Tabla 47. ¢ La organizacién cuenta con un formulario fisico o electronico de solicitud de
empleo?

¢La organizacion No 1 100%
cuenta con un

formulario fisico o
electrénico de solicitud
de empleo? Si 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

HNo

mSi

Gréfico 47. ¢ La organizacion cuenta con un formulario fisico o electrénico de solicitud de
empleo?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
En la sexta pregunta se ve la informacion sobre si la compafiia posee algun

formulario fisico o electrénico de solicitud de empleo, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que no existe un formulario.

Indicador 2. Seleccion

Tabla 48. ¢ Cuando seleccionan el personal realizan pruebas de seleccion?

¢, Cuando seleccionan el Si 1 100%
personal realizan
pruebas de seleccion?

No 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

mSi
B No

Grafico 48. ¢ Cuando seleccionan el personal realizan pruebas de seleccién?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la séptima pregunta se ve la informacion sobre si la compafia realiza

pruebas de seleccion, en donde la respuesta fue:
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e 100% de los encuestados confirma que si realizan pruebas de seleccion.

Indicador 3. Capacitacion

Tabla 49. ¢ En la organizacién capacitan al personal con entrenamientos diferentes a las
capacitaciones de puesto?

¢En la organizacion
capacitan al personal No 1 100%
con entrenamientos
diferentes a las
capacitaciones de
puesto?

Si 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

H No
| Si

Grafico 49. ¢ En la organizacion capacitan al personal con entrenamientos diferentes a las
capacitaciones de puesto?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la octava pregunta se ve la informacion sobre si la compafia realiza algin
tipo de entrenamiento diferente a las capacitaciones de los puestos, en donde la

respuesta fue:
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e 100% de los encuestados confirma que no se realizan dichas capacitaciones.

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

Tabla 50. ¢ En la organizacién se le realizan evaluaciones de desempefio a los colaboradores?

¢ En la organizacion se Si 1 100%
le realizan evaluaciones
de desempefio a los
colaboradores? No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.

Gréfico 50. ¢ En la organizacion se le realizan evaluaciones de desempefio a los

colaboradores?

mSi

HNo

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

20109.

En la novena pregunta se ve la informacidon sobre si la compafiia realiza

evaluaciones del desempefio, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que si realizan evaluaciones.
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Tabla 51. ¢ Para usted es importante que se aplican evaluaciones del desempefio a los
colaboradores?

_ ¢ Para usted es Si 1 100%
importante que se
aplican evaluaciones
del desempefio a los

colaboradores? No 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

mSi
H No

Grafico 51. ¢ Para usted es importante gue se aplican evaluaciones del desempefio a los
colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.
En la décima pregunta se ve la informacion sobre si es importante realizar

evaluaciones del desempefio, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que si realizan evaluaciones.

Dentro de ese 100% se indic6 la razén por la que lo consideran importante:
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e Se puede medir el progreso de los colaboradores.

Indicador 5. Salarios

Tabla 52. ¢ Cual es la razon por la que aumentan los salarios en la organizacién?

Desempefio 1 100%
¢ Cual es la razon por la Costo de vida 0 0%
gue aumentan los
salarios en la Antigiiedad 0 0%
organizacion?
Grado académico 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

B Desempefio
M Costo de vida
M Antigliedad

M Grado académico

Gréfico 52. ¢ Cual es la razén por la que aumentan los salarios en la organizacion?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

153




En la undécima pregunta se ve la informacion sobre cual es la razon por la cual

aumentan los salarios en la compafiia, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que la razén por la que se aumenta es por el
desemperio.

lll.  VARIABLE 3: Departamento

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 53. ¢ Considera usted que los procesos que actualmente realizan en la organizacioén en
cuanto a reclutamiento son los adecuados?

¢, Considera usted que

los procesos que No 1 100%

actualmente realizan en
la organizaciéon en

cuanto a reclutamiento Si 0 0%
son los adecuados?
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

H No

| Si

Grafico 53. ¢ Considera usted que los procesos que actualmente realizan en la organizacion en
cuanto a reclutamiento son los adecuados?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

En la pregunta numero 12 se ve la informacién sobre si consideran que los

procesos de reclutamiento son los adecuados, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que no son los adecuados.

Indicador 2. Seleccién

Tabla 54. ¢ Piensa usted que los procesos de seleccion que se estan realizando en la
organizacion son los correctos?

¢ Piensa usted que los

procesos de seleccion No 1 100%

que se estan realizando
en la organizacion son i

los correctos? Si 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

H No
|Si

Gréfico 54. ¢ Piensa usted que los procesos de seleccion que se estan realizando en la
organizacion son los correctos?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
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En la pregunta ndmero 13 se ve la informacién sobre si consideran que los

procesos de seleccion son los adecuados, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que no son los adecuados.

Dentro de ese 100% indic6 la razén la cual es:

e Crear un nuevo sistema de seleccion.

Indicador 3. Capacitacion

Tabla 55. ¢ Cree usted que el capacitar al colaborador es importante?

¢ Cree usted que el Si 1 100%
capacitar al colaborador
es importante?

No 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

| Si

H No

Grafico 55. ¢ Cree usted que el capacitar al colaborador es importante?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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En la pregunta niumero 14 se ve la informacion sobre si consideran que es

importante capacitar a los colaboradores, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que si es importante capacitarlos.

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

Tabla 56. ¢ Considera usted que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una
herramienta para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores?

¢,Considera usted que el
realizar evaluaciones de
desempeiio sirve como
una herramienta para
valorar el trabajo que
actualmente realizan los No 0 0%
colaboradores?

Si 1 100%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.

mSi

H No

Grafico 56. ¢ Considera usted que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una
herramienta para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores?
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.

En la pregunta numero 15 se ve la informacion sobre si consideran que al
realizar evaluaciones del desempefio se puede valorar el trabajo de los colaboradores,

en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que la evaluacion del desempefio si sirve

como una herramienta para valorar el trabajo.

Dentro de ese 100% indicaron la razén y es la siguiente:

e Si, ya que, de esa forma podemos ver el trabajo que estan realizando los
colaboradores y poder en que pueden mejorar.

Indicador 5. Rangos Salariales

Tabla 57. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

¢ Considera usted Si 1 100%
importante que existan
rangos salariales?
No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
20109.
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mSi

HNo

Grafico 57. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

20109.
En la pregunta nimero 16 se ve la informacion sobre si consideran importante

gue existan rangos salariales, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que si es importante.

VARIABLE 4: NIVEL DE ROTACION

Indicador 1. Rotacion

Tabla 58. ¢ Existe rotacion de personal en la empresa?

: . Si 1 100%
¢ Existe rotacion de
personal en la empresa?
No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre
2019.
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Gréfico 58. ¢ Existe rotacion de personal en la empresa?

uSi
B No

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

20109.

La pregunta numero 17 se ve la informacion sobre si consideran que existe

rotacion de personal en la compafiia, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que si existe rotacion de personal.

Tabla 59. ¢ Cree usted que la rotacién del personal se da por falta de capacitacion?

¢ Cree usted que la Si 1 100%
rotacion del personal se da
NP
por falta de capacitacion” NoO 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.
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mSi

H No

Gréfico 59. ¢ Cree usted que la rotacion del personal se da por falta de capacitacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors. Diciembre

2019.
En la pregunta nimero 18 se ve la informacién sobre si consideran que la

rotacion del personal se da por falta de capacitacion, en donde la respuesta fue:

e 100% de los encuestados confirma que la rotacion del personal si se da por la

falta de capacitacion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En el capitulo quinto se indican cudles son las conclusiones y las
recomendaciones de acuerdo con los resultados obtenidos con el instrumento utilizado
en los dos cuestionarios realizados a los colaboradores de la compafia y al gerente

general.

5.1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Cuestionario 1: Aplicado a los colaboradores de la empresa Costa Rica Motors

Full Service.
Datos Generales

e La mayor parte de los colaboradores son de género Masculino.

e La mayoria de colaboradores estan en una edad de los 26 afos a los 35
anos.

e La mayoria de los colaboradores tienen un rango de antiguedad de 1 a 3

anos.

Al analizar los aspectos generales del cuestionario, se logré determinar:

Cuadro 2. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 1

Objetivo n.° 1:

Determinar si la estructura organizativa actual se ajusta a la realidad de la

empresa Costa Rica Motors Full Service S.A.

Conclusiones Recomendaciones
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Indicador 1: Estructura organizativa

formal

La totalidad de

aseguran que en la organizacion si

los colaboradores

cuentan con un organigrama definido
y que el mismo se encuentra

actualizado.

Indicador 1: Estructura organizativa

formal

Se recomienda dar seguimiento al

organigrama para actualizarlo
cada vez que se presente un

cambio.

Fuente: Elaboracion propia. 07 de enero 2020.

Cuadro 3. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 2

Objetivo n.° 2:

Determinar los procesos de gestion de Talento Humano necesarios en Costa

Rica Motors Full Service S.A.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1;: Reclutamiento

La totalidad de los colaboradores
aseguran que en la organizacion si
realizan procesos de reclutamiento y
que el reclutamiento que se esta

utilizando es el externo.

La mayoria de los colaboradores

indicaron que no conocen las

necesidades de capital humano que

requiere la organizacion.

Indicador 1: Reclutamiento

Se recomienda también utilizar el
reclutamiento interno, ya que, de
esta manera se reducen tiempos y
mantiene al colaborar motivado,
ya que, puede ir creciendo en la

organizacion.

Es importante que la gerencia
realice reuniones mensuales con
el personal para que todos estén

enterados de las necesidades de
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La totalidad de

confirmaron que la organizacién no

los colaboradores

cuenta con un formulario de solicitud

de empleo.

capital humano que requiere la
organizacion y temas de talento

humano.

Se le recomienda a |la
organizacion, crear un formulario
de solicitud de empleo esto para
poder tener un mayor control de

los posibles candidatos.

Indicador 2; Seleccién

La totalidad de

indicaron que si realizan pruebas de

los colaboradores

rendimiento (conocimiento) para el

proceso de seleccion.

La totalidad de los colaboradores nos
indican que el tiempo que trascurre
desde que se publica la vacante y se
escoge al candidato es un plazo

menor de un mes.

Indicador 2; Seleccién

Es importante continuar con las
pruebas de seleccidon, ya que, de
esta manera se puede elegir el
candidato idoneo, ya que, estas
la finalidad de

las

se aplican con
medir el conocimiento vy

destrezas que tiene el postulante.

Se sugiere seguir realizando el
proceso en el plazo que hasta
ahorita lo han hecho, ya que, ya
que, el tiempo es importante para
no cargarle trabajo a los demas
colaboradores mientras este la
plaza y con eso la empresa ve
mayor

productividad 'y  sus

ingresos no se ven afectados.
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Indicador 3: Capacitacion

e La totalidad de

consideran

los encuestados
que no existe un
proceso de capacitacion formal, no
se realizan capacitaciones vy, por lo

tanto, no se evaluan.

Indicador 3: Capacitacion

e La organizacion debe capacitar a
sus colaboradores en las diferentes
areas y productos que estos utilizan
para la reparacion de los vehiculos,
con el fin de que se encuentren

las

actualizados segun

necesidades. Ademas, es
importante capacitar en habilidades
blandas lo cual puede llevar a
obtener un mejor acabado en las

reparaciones.

Indicador 4: Evaluacién del desempefio

e La totalidad de los colaboradores

aseguran que si realizan
evaluaciones de desempeio en la
organizacion y que si lo consideran

muy importante.

e La totalidad de los colaboradores
del

realizada por el

indic6 que la evaluacion

desempeno es

Indicador 4: Evaluacion del desempefio

e Se insta a seguir realizando las
evaluaciones de desempefo, ya
que, ayuda a ver el rendimiento de
cada trabajador, al mismo tiempo
ayuda a mejorar los tiempos de
reparacion, esto se obtiene, ya que,
pueden ir perfeccionando cada

puesto de trabajo y con esto tener a

clientes mas satisfechos.

e Se insta a seguir realizando las
evaluaciones del desempefio y con

esto poder ver las deficiencias que
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supervisor inmediato.

La totalidad de los colaboradores
indican que, si existe un método
para medir el desempefio y estos
mismos mencionan que el método
mas utilizado por la compania es el

de administracion por objetivos.

existen en los puestos para poder ir

mejorando.

Se les recomienda continuar con
este método de evaluacion, ya que,
al ser una PYME, les puede resultar
un método mas sencillo, menos

costoso y lo pueden estar

realizando constantemente.

Indicador 5: Salarios

La totalidad de los colaboradores
nos indican que la periocidad de
pago que se da en Costa Rica
Motors es semanal y los mismos
nos comentan que los salarios los

aumentan cada afio.

La gran mayoria de los
colaboradores nos indican que en

la compafia si existen incentivos

Indicador 5: Salarios

Se les incita a seguir con esa

pago,
también se les recomienda pagar

periocidad de aunque
de forma quincenal, ya que, es una
mejor forma de dar mayor tiempo
para recibir los pagos de los
trabajos realizados y asi la empresa
no verse desfinanciada. @ También
les sugerimos tener en cuenta que
los aumentos salariales se deben
de dar basados en lo que establece

el consejo nacional de salarios.

Se felicita a la compaiiia, ya que, se

caracterizan por motivar a los

colaboradores por medio de

incentivos al realizar las metas en
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salariales y los incentivos que mas

pago por
cumplidas en tiempos establecidos.

realizan son metas

los  tiempos  establecidos vy
brindarles la alimentacion cuando
trabajan horas extra, esto hace que
los colaboradores se sientan
motivados y que quieran seguir

laborando para la compaifiia.

Fuente: Elaboracién propia. 08 de enero 2020.

Cuadro 4. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 3

Objetivo n.° 3:

al no contar con un departamento de Talento Humano.

Identificar las carencias que existen en Costa Rica Motors Full Service S.A.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Reclutamiento

Indicador 1: Reclutamiento

Casi la mayoria de los colaboradores
coinciden en que el proceso de
reclutamiento que se esta realizando

en la empresa es el adecuado.

e Se les

insta a continuar con
proceso de reclutamiento que
actualmente realizan, ya que, es
bueno que las companias cuenten
con dichos procesos. También
tomar en cuenta que tipo de
reclutamiento se realiza, ya que, si
es interno se debe de iniciar

publicando los puestos, en un
boletin por correo electronico o en
carteleras, donde los
colaboradores lo observen y si es
un reclutamiento externo

anunciando los puestos en bolsas
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Mas de la mitad de los colaboradores
indican que al no contar con un
departamento de talento humano no
trae malas

problemas como

contrataciones.

La totalidad de

indicé que

los colaboradores
la persona que esta
reclutando actualmente si se toma el
tiempo buscar el

para perfil

adecuado.

de empleo o redes Sociales.

e Les comento que un departamento

de talento humano en Ilas
compafias siempre es necesario,
ya que, por medio de este se
seleccionar,

pueden reclutar,

capacitar, tener manuales de
puestos entre otras cosas mas y
con esto poder ayudar q que la
compahia tenga mayor
rendimiento en el area que se
desempeinia. Por ende, les

dicho

departamento para evitar que en el

sugerimos crear

futuro se ocasionen problemas.

e La persona que esta reclutando
tiene la obligacién de buscar el
perfil adecuado para la plaza

vacante, por lo que se recomienda

realizar una construccion del
candidato ideal, al ser un taller que

se dedica al area de enderezado y

pintura conocer las necesidades

que en este se requiere para
cumplir con los objetivos. La clave
del éxito en el reclutador esta en
que realice procesos de forma

eficiente y eficaz.
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Indicador 2: Seleccidon

Indicador 3: Capacitacion

Mas de la mitad de los encuestados

opinan que el proceso que

actualmente realiza la organizacion

para seleccionar el personal si es el

adecuado.
e Todos los colaboradores
aseguran que cuando se

contrata una persona que no
cumple con el perfil adecuado,
se incurren en pérdida de
tiempo, costos adicionales y
esto conlleva a recargarle el
otros

trabajo a los

colaboradores.

La totalidad de los colaboradores

consideran que el capacitar el
personal es importante y si no se

realizan este tipo de capacitaciones

Indicador 2: Seleccidén

e Se

implementando el

recomienda sequir
proceso de
seleccion que estan realizando, en
de

seleccién, centros de evaluacion,

donde realizan pruebas
referencias de antiguos trabajos,
ya que, el objetivo de una correcta
seleccion, es lograr un ajuste entre

la persona y el puesto.

e Se sugiere que la persona
encargada de realizar la seleccion
lo realice de una manera
minuciosa y con  cuidado,
valorando siempre los
conocimientos, habilidades,

capacidades y otras competencias
que tenga el aspirante para que no
se incurran en gastos adicionales
y tampoco cargarles el trabajo a

los demas colaboradores.

Indicador 3: Capacitacion

eLa persona encargada de |la
formacion de los colaboradores
tiene la obligacion de preocuparse
porque el equipo de trabajo tenga

las habilidades necesarias para
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podrian generar mucha rotacion del
personal y por ende disminuye la

productividad.

Indicador 4: Evaluacién del

desempefio

e La totalidad de los colaboradores
indican que la persona encargada de
realizar la evaluacion del personal si

lo hace de manera adecuada.

e La totalidad de los colaboradores
opinan que la evaluacion es una

herramienta que califica el trabajo

poder desempenar el trabajo con
éxito. Por lo que se recomienda
que se les capacite
constantemente y al hacer este
tipo de capacitaciones van a
disminuir la rotacion del personal,
ya que, algunos colaboradores si
sienten que no se les ensefan las
nuevas técnicas en la compania
buscan una nueva donde le den
oportunidades de aprender y con

esto también pueden aumentar la

productividad.
Indicador 4: Evaluacion del
desempeiio

Evaluar constante mente el
desempeno de los colaboradores
es una buena forma de ver en que
necesitan mas capacitacion y en
cual puesto es en el que se esta
incurriendo en mas errores, por
ende, es Iimportante que se
realicen constantemente para

poder irlos corrigiendo.

Se sugiere realizar evaluaciones
de desempefo, ya que, por medio
de esta herramienta no solo se

mide si el trabajo es bueno o malo,
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Indicador 5: Salarios

como bueno o malo, por ende,
consideran que si no se realizan este
tipo de evaluaciones afecta la
motivacion de los mismos, ya que,
no saben si estan realizando bien o

mal su trabajo.

El total de los colaboradores opina
que el no realizar evaluaciones de
desempeno con frecuencia provoca

que los errores se repitan.

totalidad de

colaboradores consideran que si es

Casi la los

importante que existan rangos

salariales en la organizacion.

Todos los encuestados indican que

sino  también se  detectan
necesidades de capacitacion y
también sirve como motivacion
para los colaboradores, ya que, se
les comunica cuando el
desempefio es bueno y cuando
cumple con todos los objetivos

propuestos por la compaiiia.

Es de gran importancia que en la
organizacion realicen evaluaciones
de

perfeccionando los procesos, ya

desempeno para ir

que, se pueden equivocar, pero si

nadie le corrige el proceso,
continuara haciéndolo
incorrectamente, generando un
atraso en los procesos y

generando un aumento en los

costos de la compaiia.

Indicador 5: Salarios

Se recomienda implementar una
escala salarial, ya que, permite
facilitar la administraciéon salarial
en la organizacion, asegura la
equidad salarial interna y mantiene

la competitividad.

Se les insta a seguir respetando
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en la organizacion le pagan el salario
en las fechas indicadas cuando

fueron contratados.

los acuerdos que se dieron en el
contrato, ya que, esto genera
confianza en los colaboradores y
al mismo tiempo ellos se
encuentran seguros de que se van
a ir cumpliendo cada una de las

cosas que quedaron en acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia. 08 de enero 2020.

Cuadro 5. Conclusiones y Recomendaciones. Obijetivo 4

Objetivo n.° 4:

Investigar el nivel de rotacidon de personal con el que cuenta la empresa

actualmente.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Rotacién

e La totalidad de los colabores
aseguran que si existe rotacion de
personal en la empresa Costa Rica

Motors.

Indicador 1: Rotacién

Se recomienda poner mas
atencion en por qué se esta
dando la rotacién del personal en
la compafiia, esto puede estarse
ocasionando porque los
colaboradores se sienten
desmotivados, también puede
estar influyendo mucho en que los
colaboradores no se estén

capacitando adecuadamente.
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e La mayoria de los colaboradores nos
indican que en los puestos que se da
mas rotacion de personal es en el de
alistador y enderezador. También nos
indican que dicha rotacidén se da por

la falta de capacitacion.

Se les sugiere que se realice una
evaluacion de los puestos para
ver si el manual de puestos se
encuentra desactualizado o por la
falta de capacitaciéon, ya que, los
colaboradores indican que esto
genera que se sientan
desmotivados y al mismo tiempo
otra  opcion  seria realizar
reuniones con los colaboradores
de esas areas para que les
comenten a los encargados que
sienten ellos que estan pasando
en el puesto. Esto para poder
saber cual es el problema que
estd ocasionando la rotacién del

personal y poder disminuirla.

Fuente: Elaboracién propia. 08 de enero 2020.
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5.2. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cuestionario 2: Aplicado al Gerente General de la empresa Costa Rica Motors
Full Service.

Datos Generales

e Es de género Masculino.
e Esta en el rango de edad entre los 36 afios y los 45 afos.
e Surango de antigledad es de 9 0 mas afos.

e Su puesto es de gerente general de la organizacion.

Al analizar los aspectos generales del cuestionario, se logré determinar:

Cuadro 6. Conclusiones y Recomendaciones. Obijetivo 1

Objetivo n.° 1:
Determinar si la estructura organizativa actual se ajusta a la realidad de la empresa
Costa Rica Motors Full Service S.A.

Conclusiones Recomendaciones
Indicador 1. Estructura organizativa Indicador 1. Estructura organizativa
formal formal

e El encuestado considera que si e Se insta a continuar con la
existe un organigrama actualizado actualizacion del organigrama cada
en la organizacion. vez que existe un puesto o cuando

la organizacion lo vea conveniente.

Fuente: Elaboracién propia. 08 de enero 2020.

Cuadro 7. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 2

Objetivo n.° 2:
Determinar los procesos de gestion de Talento Humano necesarios en Costa

Rica Motors Full Service S.A.

Conclusiones Recomendaciones
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Indicador 1: Reclutamiento

Indicador 2: Seleccidon

El gerente general nos indica que en

la organizacion si se realizan
reclutamientos y que los procesos de
de

actualmente realiza Costa Rica Motors

gestion talento humano que

son reclutamiento, seleccion 'y

evaluacion del desempefio.

El encuestado nos indica que la

organizacion no cuenta con un

formulario para solicitud de empleo.

El encuestado nos indica que en la
organizacion si se realizan pruebas de
seleccion a la hora de hacer nuevas

contrataciones.

Indicador 1: Reclutamiento
e Se insta a la organizacion que
siga realizando el proceso de
reclutamiento en donde busque a
traer a los diferentes candidatos.
También, se les sugiere que la
compafiia realice un
departamento de talento humano,
donde dicha persona sea Ila
encargada de realizar todos los
procesos como son reclutamiento,
seleccion, capacitacion y
evaluacion del desempefo, esto
con el fin de que la persona que
realice dichos procesos cuente

con el conocimiento requerido.

e Se insta a realizar un formulario
via electronica, ya que, esto les
sirve para poder tener una bolsa

tener

de empleo vy posibles

colaboradores en el momento

donde quede una vacante.

Indicador 2: Seleccion
e Es importante que la organizacion
siga realizando los procesos de
seleccion adecuados, en donde
realicen las pruebas de seleccion,

de evaluacion vy verificacion de
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Indicador 3: Capacitacion
e El gerente general indic6 que, no se
realizan entrenamientos diferentes a

las capacitaciones.

Indicador 4: Evaluacién del desempefio
e El gerente general indicé que, si se
realizan evaluaciones de desempefio

en la organizacion y que si considera

importante realizarlas.

Indicador 5: Salarios

e Menciona que los salarios aumentan

documentacion y referencias, esto
con el fin de poder seleccionar al

candidato idoneo para el puesto.

Indicador 3: Capacitacion
e Se

organizacion considere de gran

recomienda que la

importancia el brindar
capacitaciones a sus
colaboradores, ya que, es lo que
realizan dia con dia, por lo que si
se encuentran capacitados
adecuadamente lograran realizar
los objetivos y con esto brindar
los

una mayor satisfaccion a

clientes.

Indicador 4: Evaluacion del
desempefio

e Siempre es importante realizar
evaluaciones de desempefo en
cualquier organizacion, ya que, de
esta

manera se mejoran

procedimientos, se corrigen
errores y es de gran ayuda para el

colaborador y la organizacion.

Indicador 5: Salarios

e Se sugiere que en la organizacion

realicen un meétodo salarial de
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principalmente por el desemperfio, escala de salarios, ya que, de

para lo cual los colaboradores nos esta forma se  establecen

mencionaron que lo realizan cada categorias diferenciadas por el

ano.

salario correspondiente, segun
sector administrativo y académico
y al mismo tiempo aumentar
también por la antiguedad y no

solo por el desemperfio.

Fuente: Elaboracién propia. 09 de enero del 2020.

Cuadro 8. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 2

Objetivo n.° 3:

Identificar las carencias que existen en Costa Rica Motors Full Service S.A. al no contar
con un departamento de Talento Humano.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1;: Reclutamiento

e Considera que los procesos
que se estan realizando
actualmente no son los
correctos. Por otra parte, la
mayoria de los colaboradores
si consideran que son los

correctos.

Indicador 2: Seleccidon

e El encuestado considera que

los procesos de seleccion que

la organizacion esta

Indicador 1: Reclutamiento

Se sugiere que la organizacion realice un
proceso de reclutamiento correcto, donde
incluya cada requerimiento de cada puesto
y al mismo tiempo en donde busque a
traer a los diferentes candidatos a través

de diferentes medios.

Indicador 2: Seleccidon

Es importante que la organizacion realice
un nuevo sistema de seleccion, en donde

realicen las pruebas de seleccion, de
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realizando, no cumplen con lo

que se requiere.

Indicador 3: Capacitacion

e EIl gerente general considera

que la capacitacion  al
colaborador es muy
importante.

Indicador 4: Evaluacion del
desempefio
e Considera que la evaluacién
de desempeio se utiliza para
valorar el trabajo que realizan

los colaboradores.

Indicador 5: Salarios

e El gerente general si considera
importante que existan rangos

salariales en la compaiiia.

evaluacion y de referencias, esto con el fin
de poder seleccionar al mejor candidato.
Indicador 3: Capacitacion
e Una vez analizada la informacién del
como de los colaboradores
de

capacitarse, esto es un gran incentivo para

gerente,

consideran gran importancia el

los colaboradores y una ventaja para la

empresa.
Indicador 4: Evaluacion del
desempefio

e Se

evaluaciones del

recomienda continuar con las
desempefio, ya que,
efectivamente es una herramienta para
valorar el trabajo que se esta realizando

por parte de cada colaborador.

Indicador 5: Salarios

e Es muy importante establecer rangos
salariales, ya que, como actualmente no
existen se presta para problemas, ya que,
los salarios son muy diferentes entre los

colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia. 09 de enero del 2020

Cuadro 9. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 4
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Objetivo n.° 1:

Investigar el nivel de rotacion de personal con el que cuenta la empresa

actualmente.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Rotacién

e El encuestado asegura que si existe
rotacion de personal en la empresa

Costa Rica Motors.

e Nos indican que la rotacién del
personal se da por falta de
capacitacion

Indicador 1: Rotacién

e Se recomienda poner mas
atencion en porque se da la
rotacion del personal en la
compafia, esto puede estar
sucediendo por que los
colaboradores se sienten
desmotivados, también puede

estar influyendo mucho en que los

colaboradores no se estén

capacitando adecuadamente.

e Se les sugiere que empiezan a

realizar un presupuesto para

brindar capacitaciones a los
colaboradores en diferentes areas
y asi poder evitar tanta rotacion
del

gerente

personal, ya que, tanto el

general como los
colaboradores siguieren que la
rotacion del personal se da por

falta de capacitacion.

Fuente: Elaboracién propia. 09 de enero 2020.
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CAPITULO VI. PROPUESTA
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6.1. INTRODUCCION

Se puede interpretar, de acuerdo con la investigacion que se realizé y a los
resultados obtenidos en los cuestionarios aplicados, el impacto que esta teniendo en la
organizacion Costa Rica Motors la falta de un departamento de talento humano, como
nos indica el Gerente General de la compaiiia, por lo que no se realiza correctamente
un proceso de reclutamiento. Esto perjudica a todo el equipo en el cumplimiento de
objetivos por el sobrecargo de trabajo a los trabajadores y hace que el trabajo se
retrase y por ende se le retrasan los ingresos al final de la semana. De igual manera
también se pudo analizar que la mayoria de veces el proceso de seleccidén que realizan
no es el adecuado, ya que, en la compafiia existe mucha rotacién del personal y esto
se puede estar dando porque muchas veces se contrata a una persona que no es
idonea para el puesto. Por otra parte, también se puede mencionar que la falta de
capacitacién estd provocando que los colaboradores se sientan desmotivados, que no
sepan sobre las Ultimas técnicas para hacer las diferentes reparaciones, por lo que los
colaboradores nos confirman que por este motivo se da mucho la rotacion del personal,

ya que, no se sienten capacitados para el puesto en el que se desarrollan.

Por otra parte, el tema salarial es de gran importancia, ya que, es como el
combustible del colaborador, actualmente no manejan escalas salariales y esto es
fundamental para que los empleados puedan observar que existe equidad en la
organizacion y al mismo tiempo se pudo ver que la compafia si cumple con las

condiciones firmadas en el contrato sobre los dias de pago de los salarios.

Seguidamente se noté mucha rotacién de personal en el puesto de alistador y en

el de enderezador, por lo que se les sugiere que revisen los manuales de puestos que
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tienen para que verifiguen por qué se da esta rotacion del personal, ya que, no es
comun en una empresa que se dé mucha rotacién de personal solo en dos puestos,
revisando dicho manual pueden ir mejorando las deficiencias que el mismo tenga y con

esto ir disminuyendo dicha rotacién.

6.2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

Conforme pasan los afios las organizaciones siempre se ven un poco
presionadas en cuando a las exigencias del mercado debido a los constantes cambios,
por lo que siempre deben de contar con herramientas que les puede ayudar a cumplir
con las exigencias de los clientes. Para todas las organizaciones es de gran
importancia poder tener sistemas de gestién de calidad, que ayuden a la optimizacién
de procesos, para ello es necesario poder contar con el personal capacitado y
comprometido con la organizacién. Para cada organizacion es necesario que cuenten
con un departamento de talento humano, ya que, dicho departamento se encarga de
reclutar, seleccionar, realizar todo el proceso de induccion de un nuevo colaborar,
también se encarga de la parte de remuneracion y de la parte de capacitacion del

personal para que estos cuenten con las actualizaciones de los procesos que realizan.

La administracion de Talento Humano existe para mejorar la contribucion de las
personas a las organizaciones. Se considera que las acciones a tomar deben tener
prioridad porque de no tomarse a tiempo pueden llegar a generar pérdidas en la

organizacion.
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6.3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1. Objetivo General

Elaborar una propuesta de creacion del departamento de Talento Humano para

la empresa Costa Rica Motors Full Service S.A.

6.3.2. Objetivos Especificos

Elaborar una visién y mision para el departamento de talento humano.

Crear un organigrama para el departamento de talento humano.

Disenar un departamento de talento humano para el taller Costa Rica Motors
donde contemple los subsistemas.

Formular el presupuesto del costo de las propuestas para la implementacién del
Departamento de Talento Humano

Realizar un diagrama de Gantt de la ejecucion de cada una de las propuestas

presentadas.

6.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1. Alcances

6.4.2.

En las propuestas se va a considerar a todos los trabajadores de la organizacion
por su bienestar y que al mismo tiempo se sientan integrados en la organizacion.
Darle la importancia que conlleva tener un departamento de talento humano
dentro de una organizacion.

Limitaciones

Al no contar con un area de Talento Humano deberan de realizar una inversion

el primer mes debido a la contratacion de un nuevo colaborador y del
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inmobiliario que se requiere para la contratacion, por lo cual tendran que crear

un presupuesto para cubrir dicha inversién.
6.5. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

La realizacion de los cuestionarios generd material para poder determinar cuales
son los problemas con los que cuenta actualmente la organizacion por la falta del
departamento de talento humano. Por lo que brinda al colaborador la informacion
suficiente para poder desarrollar una propuesta de valor, la cual se presentara por

objetivos, bajo el siguiente orden.

e Obijetivo 1: Elaborar la mision y visién del departamento de talento humano.
e Objetivo 2: Crear el organigrama de talento humano de la organizacion.
e Objetivo 3: Diseflar el Departamento de Talento Humano con los Subsistemas
de Provision y Desarrollo de Talento Humano
o Reclutamiento del personal
o Seleccion del personal
o Capacitacion y desarrollo del personal
e Obijetivo 4: Subsistema de organizacion y de retencion de talento humano.
o Gestidn y evaluacion del desempefio
o Remuneracion
e Objetivo 5: Presentar los costos de la propuesta de la creacion de un
departamento de talento humano.

e Objetivo 6: Realizar el Diagrama de Gantt de ejecucion de las propuestas.
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6.5.1. Creacion de la mision y vision del departamento de Talento Humano.
Dado que la organizacibn no cuenta con una misiébn y vision para el
departamento de talento humano, la propuesta es poder crearselos, ya que, son pilares

para el departamento.

Mision: Fortalecer el desarrollo de los colaboradores, para que estos cuenten

con los conocimientos practicos para mantener el compromiso y la mejora continua.

Visién: Ser un departamento de gestion y desarrollo del talento humano que
implementa procesos para la realizacidén de sus colaboradores, con el fin de brindar un

mejor servicio.

6.5.2. Creacion de un organigrama del departamento de talento humano.
Es importante que cada departamento de una organizacion cuente con un
organigrama, ya que, esto permite que se visualicen toda la estructura del

departamento de una manera mas sencilla.

Como la organizacién es pequefia y no cuenta con mucho presupuesto para
realizar dicho departamento y cuenta con muy pocos colaboradores, la sugerencia es
gue se contrate a una persona que sea la encargada del subsistema de provision y
desarrollo de talento humano y del subsistema de organizacion y de retencion de
talento humano, contando con la ayuda de la asistente administrativa que actualmente

tiene la compaifiia, por lo que el organigrama se conformaria de la siguiente manera:
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Gerente
general

Asistente administrativo

Departamento de
Talento Humano

Subsistema de
provision y de
desarrollo de talento
humano.

Subsistema de
organizacion de
recurso y retencion

Figura 20: Propuesta de organigrama.
Fuente: Elaboracién propia, 29 de enero 2020

6.5.3. Subsistema de provision de Talento Humano
El subsistema de provision de talento humano en la actualidad es cada vez
fundamental en las organizaciones, ya que, es una de las herramientas que ayudan a

gue la organizacién permanezca a lo largo del tiempo.

6.5.3.1. Mision
Maximizar los recursos de la compafia por medio del reclutamiento y seleccion,

para mejorar la productividad.
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6.5.3.2. Visién
Promover el desarrollo personal y profesional de los trabajadores con el fin de

brindar un mejor servicio al cliente y ser reconocida por la calidad del servicio brindado.

6.5.3.3. Objetivo
El objetivo principal es integrar al personal adecuado mediante una correcta

contratacion y seleccién de cada uno de los perfiles, tomando en cuenta el mercado.

6.5.3.4. Funciones

Analizar las necesidades internas.

e Realizar una investigacion de mercado.

e Definir los requisitos de reclutamiento.

e Reclutar y seleccionar los candidatos.

e Recibir y tramitar las solicitudes de empleo.
e Realizar las entrevistas.

Realizar la contratacion.

6.5.3.5. Responsabilidades
e Realizar contrataciones y mantener al personal calificado para los diferentes
puestos con el fin de garantizar el bienestar de la compaiiia.
e Desarrollar un proceso correcto de reclutamiento y seleccion para contratar a la
persona adecuada en la vacante.
e Realizar la contratacion en el menor tiempo posible.
e Lograr que las personas contratadas se mantengan en la organizaciéon el mayor

tiempo posible con el fin de minimizar los costos de nuevas contrataciones.
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6.5.4. Subsistema de Desarrollo de Talento Humano

Hoy el proceso de desarrollo de talento humano es cada vez mas importante en
las organizaciones, ya que, cuando el personal se encuentra motivado, satisfecho y se
siente parte de la organizacion, brindan un mejor servicio en las reparaciones, lo cual
nos lleva a un mejor rendimiento y con esto nos enfocamos en la parte donde la

organizaciéon cuenta con mas debilidades que es la capacitacion de los colaboradores.

6.5.4.1. Mision
Desarrollar y generar programas de capacitacion y desarrollo del personal,

usando los conocimientos necesarios y actualizados para cada puesto.

6.5.4.2 Visidn
Satisfacer las necesidades del personal en cuanto a las capacitaciones de los

programas existentes y los que van saliendo.

6.5.4.3 Objetivo
Dar al colaborador las mejores y actualizadas herramientas para su desarrollo
tanto personal como profesional y con esto que puedan ofrecer grandes beneficios a

organizacion.

6.5.4.4. Funciones
e Detectar las necesidades de los colaboradores.
e Elegir los programas de capacitacién que se van a brindar.
e Elegir los elementos de la ensefanza.
e Poner en practica la capacitacion realizada en cada puesto de trabajo.

e Evaluar y darles seguimientos a las capacitaciones.
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6.5.4.5. Responsabilidades
e Fomentar el desarrollo integral de los colaboradores y de la empresa.

e Proporcionar los conocimientos necesarios para obtener un mayor desempefo y

con esto mejorar la productividad y calidad.

Unidad 5

Subsistema de
Desarrollo de Recursos
Humanos

5.1 Capacitacion y desarrollo del personal.

5.2 Desarrollo organizacional.

Kol 1 of

Figura 21. Subsistema de desarrollo de recursos humanos.
Fuente: Desconocida.

6.5.5. Subsistema de organizacion de Talento Humano

Los procesos de evaluacion del talento humano es una parte fundamental en las
compafias, ya que, por este medio se pueden dar cuenta en que necesitan mejorar y
cales son las deficiencias con las que cuentan los puestos esto con el fin de que

existan los menos errores posibles para una mayor eficiencia y eficacia.

6.5.5.1. Misién
Contar con un sistema formal de evaluaciones de desempefio donde nos permita
garantizar los trabajos realizados y con esto tener un excelente capital del talento

humano.
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6.5.5.2. Visién
Contar con formacién del capital humano en mejora permanente de su

desempeiio.

6.5.5.3. Objetivo
Realizar las evaluaciones del desempefio para medir el rendimiento del
colaborador en su puesto de trabajo y con eso poder medir la contribuciéon a los

objetivos de la organizacion.

6.5.5.4. Funciones
e Valorar a los colaboradores que se les aplicara la evaluacion del desempefio.
e Disefiar la evaluacion para el puesto de trabajo.
e Revisar la calidad y productividad de los colaboradores.
e Medir el rendimiento de la organizacion.
e Dar retroalimentacion a los colaboradores.

e Detectar necesidades de capacitacion.

Unidad 4

Subsistema de
Retencion de los
Recursos
Humanos

Figura 1. Subsistema de retencion de recursos humanos.
Fuente: Desconocida.
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Por lo que la propuesta a presentar es la siguiente:

Debido a que es un taller de enderezado y pintura y cuenta con ocho
colaboradores se toma la decisién de contratar a una persona que sea la encargada de
realizar las funciones de los dos subsistemas que se proponen a que se implementen
debido a las necesidades de la compainiia, el departamento contara con la ayuda de la

asistente administrativa que labora actualmente en la compafiia.

Requisitos necesarios con los que debe contar la persona a contratar:

e Bachillerato universitario.
¢ Minimo un afio de experiencia desarrollandose en un puesto similar.
e Conocimiento en sistemas de aplicaciones ofimaticas (Word, excell,
power point).
Como actualmente la organizacion no cuenta con un departamento de talento
humano, hay que iniciar por la compra de los equipos requeridos para el puesto, por lo

que esta inversion se realizara Unicamente para el primer mes.

Recursos

1 escritorio

1 silla

1 computadora

1 teléfono
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Cuadro 10.

Presupuesto del primer mes para la contratacion de la persona para el departamento de talento

humano.

Escritorio de oficina 1 ¢185,000
Silla de oficina 1 €76,990
Computadora de escritorio 1 ¢382,190
Teléfono 1 29,990
Salario 1 ¢514,660
Cargas Sociales 1 ¢136,369

Fuente: Elaboracion propia, 30 de enero 2020.

A continuacion, se detalla el presupuesto ordinario a partir del segundo mes para

el departamento de talento humanao.

Cuadro 11.

Presupuesto a partir del segundo mes para la contratacion de la persona para el departamento

de talento humano.

Salario

¢514,660

Cargas Sociales

?136,369

Fuente: Elaboracion propia, 30 de enero 2020.

e Para efectos de la investigacion y de poder cotizar el inmobiliario de oficina, se

visito la siguiente pagina https://www.officedepot.co.cr/

Para obtener los salarios minimos se visitd la siguiente pagina

http://lwww.mtss.go.cr/temas-laborales/salarios/lista-salarios.html

Para obtener las cargas Sociales se visitd la siguiente pagina

https://www.ccss.sa.cr/calculadora

193


https://www.officedepot.co.cr/
http://www.mtss.go.cr/temas-laborales/salarios/lista-salarios.html
https://www.ccss.sa.cr/calculadora

6.5.6 Diagrama de Gantt de ejecucién de la propuesta

Cuadro 12.

Diagrama de Gantt de propuesta

Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Aprobacion del 04 de mayo No
presupuesto del 2020 | finaliza
Proceso de
reclutamientoy | o 4o jinjo | No
del 2020 finaliza
contratar al
personal
Comprade 15 de junio No
inmobiliario del 2020 finaliza
Imgr(;gr?;a 01 de julio No
P del 2020 | finaliza
contratada

Fuente: Elaboracién propia 31 de enero 2020
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ANEXO 1: CUESTIONARIO COLABORADORES

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

HSPANGANERICANA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

Instrumento para proponer un Departamento de Talento Humano para la empresa

Costa Rica Motors en el tercer cuatrimestre del 2019

Estimado colaborador de Costa Rica Motors:

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas abiertas y cerradas,
referentes a la importancia de que la organizacién cuente con un departamento de

talento humano.
Marque con una “X” la respuesta que corresponda y especifique segun su criterio.

La informacion obtenida ser& de caracter confidencial y los datos no seran presentados

de manera individual, sino de forma colectiva, con fines estadisticos.

l. DATOS GENERALES
1. Género

A. ( ) Masculino

B. ( ) Femenino

C. () Intersex
2. Edad

A. () 18 a 25 afios

B. () 26 a 35 afios
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C. () 36 a 45 afios

3. Antigledad en la compafiia
A. () 1la3afos
B.( )4 a8afos

C. () 9 o més afios

I. VARIABLE 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
Indicador 1. Estructura organizativa formal

4. ¢Cuenta la organizacion con un organigrama definido? Si su respuesta fue no,
por favor pasar a la pregunta 6.
A ()Si
B.( )No
5. ¢Considera que el organigrama que tiene la empresa esta actualizado?
A ()Si

B.( ) No ¢ Por qué

I"l. VARIABLE 2: Procesos

Indicador 1. Reclutamiento

6. ¢Sabe usted si en la organizacion se realiza algun tipo de reclutamiento?
A.()Si
B.( )No

¢En caso de que se responda si cudl de los siguientes es el que mas se utiliza?
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A. () Reclutamiento interno (Cuando se contrata personas dentro de la
organizacion).

B. ( ) Reclutamiento externo (Cuando se contratan personas fuera de la
organizacion).

C. ( ) Reclutamiento Mixto (Cuando se abren los procesos tanto para personas
de la organizacion como de afuera).

7. ¢Conoce usted cudles son las necesidades de Talento Humano que requiere la

organizacion?

A ()Si

B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor indicar cuéles

8. ¢Conoce usted si la empresa cuenta con un formulario fisico o electréonico de
solicitud de empleo?
A.()Si
B.( ) No

Si su respuesta fue si, por favor indique cual:

Indicador 2. Seleccién

9. ¢Tiene conocimiento de si la organizacion realiza pruebas de seleccion de

personal? En caso de responder no, por favor pasar a la pregunta 12.
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A ()Si
B.( ) No
10. ¢ Qué tipo de pruebas se utilizan en la seleccion de personal? Puede marcar

mas de una opcion.

A. ( ) Pruebas de habilidades motrices vy fisicas ( Son aquellas que miden la
rapidez y precision de brazos, manos y dedos)

B. ( ) Pruebas de rendimiento ( Son aquellas que miden lo que alguien ha
aprendido)

C. ( ) Ninguna de las anteriores

D. ( ) Todas las anteriores

E. () Otra

11.¢Sabe usted el tiempo que transcurre para la seleccién desde que se publica
una vacante?
A. ( ) Menos de 1 mes
B.()1a6 meses

C. () Méas de 7 meses.

Indicador 3. Capacitacion

12.¢Conoce usted si la organizacion realiza capacitaciones a los colaboradores?
En caso de responder no, por favor pasar a la pregunta 15.
A ()Si
B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor indicar por quiénes son impartidas
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13. ¢ Conoce si se evallan las capacitaciones impartidas?
A . ()Si
B.( )No

14. ; Cudl de estos procesos de capacitacion se realizan en la organizacion? Puede
marcar mas de 1 opcion.
A. ( ) Diagnostico de necesidades (Cuando se identifican habilidades necesarias
para mejorar el desempefo y productividad)
B. ( ) Disefio del programa de capacitacion (Cuando se planea el programa,
incluyendo objetivos, métodos de ensefianza y evaluacion)
C. ( ) Validacion (Introducir y validar ante una audiencia representativa,
haciendo revisiones del plan piloto)
D. ( ) Implementacion (La implementaciéon del programa de capacitacion)
E. () Evaluacién (Se evaluan las reacciones, aprendizaje, comportamiento y/o
resultados de los educandos)
F. ( ) Todos los anteriores

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

15. ¢ Conoce usted si en la organizacion se realizan evaluaciones del desempefio?
A .()Si
B.( )No

16. ¢ Considera usted que la evaluacién del desempefio es importante?
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A ()Si
B.( ) No

Si su respuesta es si, por favor justifique su respuesta

17.¢Quién realiza las evaluaciones de desempefio?
A. () Supervisor inmediato
B. ( ) Compariero
C. () Gerente

D. ( ) Otro especifique

18. ¢ Existe algun método para medir el desempefio?
A ()Si
B.( ) No

19. ¢ Qué método de evaluacion de desemperio se realiza en Costa Rica Motors?
A. () Administracion por objetivos (El gerente establece metas medibles y
especificas con cada trabajador y, luego, analice periédicamente el progreso de
este hacia dichas metas).
B. ( ) Computarizadas y basadas en la Web (Responder preguntas de
evaluacion en linea).
C. () Vigilancia electrénica (Permite a los administradores el acceso a las

computadoras y los teléfonos de sus trabajadores)
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Indicador 5. Salarios

20. ¢ Cuédl es la periodicidad de pago en Costa Rica Motors?
A. () Semanal
B. ( ) Quincenal
D. ( ) Mensual
21. ¢ Cada cuanto se aumentan los salarios a los colaboradores?
A. ( ) Cada 6 meses
B. ( ) Cada afo

C. () Otro

22. ¢ Existen incentivos para los colaboradores?
A.()Si
B.( ) No

En caso de responder si, por favor mencione cuales:

V. VARIABLE 3: Departamento

Indicador 1. Reclutamiento

23. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para cerrar una contratacion es
el adecuado?
A.()Si

B.( )No
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En caso de responder no, por favor especificar por qué:

24. ¢ Piensa usted que el no tener un departamento formal de talento humano trae
problemas, como malas contrataciones?

A ()Si
B.( ) No

Si su respuesta fue si, por favor especificar por qué:

25. ¢ Considera usted que la persona que esta reclutando el personal se toma el

tiempo para buscar el perfil adecuado para el puesto vacante?
A.()Si
B.( ) No

26. ¢, Cuales de las siguientes consecuencias considera usted que se pueden tener
al no reclutar de una manera eficiente? Puede marcar mas de una opcion.

A. ( ) Retraso en el cumplimiento de objetivos
B. ( ) Baja productividad

C. ( ) Repeticion de procesos

D. ( ) Mal clima laboral
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E. ( ) Costos
Indicador 2. Seleccién

27.¢Considera usted que el proceso que se realiza para seleccionar el personal se
realiza de una forma correcta?
A ()Si

B.( )No

28. ¢ Cree usted que al no realizar una adecuada seleccién de personal se pierde
mucho tiempo en encontrar a la persona adecuada para el puesto vacante?
A ()Si
B.( )No

29. ¢ Considera usted que, al no realizar una buena contratacion, recarga de trabajo
a los demas colaboradores?
A ()Si

B.( ) No

30. ¢ Piensa usted que se incurren en costos adicionales al contratar a alguien que
no tiene los conocimientos para realizar el trabajo para el cual se le contrat6?
A ()Si
B.( ) No

Indicador 3. Capacitacion

31. ¢ Considera usted que capacitar al personal es importante?

A. () Si
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B.( ) No

32.¢Qué problemas se podrian generar si no se capacitan a los colaboradores?
Puede marcar mas de una opcion.

A. ( ) Rotacion de empleados
B. ( ) Disminuye productividad
C. ( ) Mal servicio al cliente

C. () Otro

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

33.¢Considera usted que la persona que evalia el desempefio de los
colaboradores lo hace de manera adecuada?

A ()Si

B.( ) No

Si su respuesta fue no, por favor indicar el por qué:

34.¢Considera usted que la evaluacion es una herramienta para calificar como
bueno o malo su trabajo?
A.()Si
B.( )No
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35.¢Considera usted que el no tener evaluaciones de desempefio afecta la
motivacién del personal?

A ()Si
B.( ) No

Si su respuesta fue si, por favor indicar el por qué:

36. ¢ Piensa usted que al no realizar evaluaciones de desempefio continuamente
provoca que se repitan errores a la hora de realizar sus funciones?

A ()Si
B.( )No
Indicador 5. Rangos Salariales

37. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

A ()Si
B.( ) No

38. ¢Podria indicar si en la empresa le pagan oportunamente su salario en las
fechas indicadas al momento de su contratacion?
A.()Si

B.( )No
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V. VARIABLE 4: NIVEL DE ROTACION

Indicador 1. Rotaciéon

39. ¢ Se da rotacion de personal en la empresa Costa Rica Motors?
A ()Si
B.( )No

40. ¢ En qué puesto cree usted que se da mas rotacioén de personal?
A. () Pintor
B. ( ) Alistador
C. ( ) Enderezador
D. ( ) Personal de limpieza

41. ¢ Cree usted que la rotacion del personal se da por falta de capacitacion?
A ()Si
B.( ) No

Si su respuesta fue si, por favor indicar el por qué:

iMUCHAS GRACIAS POR SU AMABLE COLABORACION!
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ANEXO 2: CUESTIONARIO GERENTE GENERAL

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

HISPANGAMERCANA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

Instrumento para proponer un Departamento de Talento Humano para la empresa

Costa Rica Motors en el tercer cuatrimestre del 2019

Estimado Gerente General de Costa Rica Motors:

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas abiertas y cerradas,
referentes a la importancia de que la organizacion cuente con un departamento de

talento humanao.
Marque con una “X” la respuesta que corresponda y especifique segun su criterio.

La informacion obtenida ser&a de caracter confidencial y los datos no seran presentados

de manera individual, sino de forma colectiva, con fines estadisticos.

VI. DATOS GENERALES
42.Geénero

A. ( ) Masculino

B. ( ) Femenino

C. () Intersex

43.Edad

A. () 18 a 25 afios
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B. ( ) 26 a 35 afios
C. () 36 a 45 afios
44. Antigiiedad en la compafiia
A.()1a3afos
B.( )4 a8afos

C. () 9 o més afios

l. VARIABLE 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Indicador 1. Estructura organizativa formal

45. ¢ Existe en Costa Rica Motors existe un organigrama actualizado?
A ()Si
B.( ) No

. VARIABLE 2: Procesos

Indicador 1. Reclutamiento

46. ¢ En la organizacion realizan algun tipo de reclutamiento?

A ()Si
B. ( ) No Pase ala pregunta 6
Si su respuesta fue si, por favor indicar cuéles procesos de gestion del talento humano

se realizan en Costa Rica Motors.

211



47.¢La organizacién cuenta con un formulario fisico o electrénico de solicitud de
empleo?
A ()Si
B.( )No

Indicador 2. Seleccidn

48. ¢ Cuando seleccionan el personal realizan pruebas de seleccién?
A ()Si
B.( ) No

Indicador 3. Capacitacion

49. ¢ En la organizacion capacitan al personal con entrenamientos diferentes a las
capacitaciones de puesto?
A ()Si
B.( )No

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

50.¢En la organizacion se le realizan evaluaciones de desempefio a los
colaboradores?
A ()Si
B.( )No

51.¢Para usted es importante que se aplican evaluaciones del desempefio a los

colaboradores?
A .()Si
B.( ) No
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¢ Por qué?

Indicador 5. Salarios

52.¢Cual es la raz6n por la que aumentan los salarios en la organizacion?
A. () Costo de vida
B. ( ) Desempeiio
C. ( ) Antigledad
D. ( ) Grado Académico

1. VARIABLE 3: Departamento
Indicador 1. Reclutamiento

53. ¢ Considera usted que los procesos que actualmente realizan en la organizacion
en cuanto a reclutamiento son los adecuados?
A.()Si
B.( )No

Indicador 2. Seleccidn
54. ¢ Piensa usted que los procesos de seleccion que se estan realizando en la

organizacion son los correctos?

A ()Si
B.( )No

¢ Por qué?
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Indicador 3. Capacitacion
55. ¢ Cree usted que el capacitar al colaborador es importante?

A. () Si

B.( ) No

Indicador 4. Evaluacion del desempefio

56. ¢ Considera usted que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una
herramienta para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores?
A.()Si
B.( )No

¢Por qué?

Indicador 5. Rangos Salariales
57. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?
A .()Si

B.( ) No
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V. VARIABLE 4: NIVEL DE ROTACION
Indicador 1. Rotacion

58. ¢ Existe rotacion de personal en la empresa?

A. () Si

B.( ) No

59. ¢ Cree usted que la rotacion del personal se da por falta de capacitacion?
A ()Si

B.( )No

iMUCHAS GRACIAS POR SU AMABLE COLABORACION!
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