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INTRODUCCION

El documento de investigacidbn que se presenta, contiene una problematica
planteada basicamente como una necesidad del grupo de identificar la incidencia
que generan las diferentes practicas de recursos humanos dentro de una
organizacion para que esta pueda desarrollar diferentes habilidades que ayudaran
a la innovacion, a un proceso de mejora de aptitudes, que permitan tomar
decisiones adecuadas que accedan a abarcar la compresion del funcionamiento
actual de la empresa y poder anticiparse a diversos acontecimientos futuros para
respaldar decisiones.

Dicha problematica fue planteada para poder conocer de qué forma contribuye
una adecuada implementacion en la fuerza de trabajo de una organizacion que en
este caso es el recurso humano quien forma pieza clave para el éxito de una
empresa; tratando de involucrar todas aquellas practicas que permitan la
implementacion de un programa de desarrollo organizacional que pueda
maximizar la dinamica de la empresa y agilizar el ritmo de la misma dentro de un
mercado.

A lo largo de la investigacion se expondran diferentes aspectos que conllevaran a
la facil comprension del tema como antecedentes que permitan identificar desde
cuando y qué es lo origina dicha situacion; mencionando los diferentes enfoques
histéricos y la importancia que puede tener dicha incidencia para la generacion de
capacidades empresariales, para que tomando en cuenta todo lo anterior se
pueda describir y analizar desde una perspectiva mas amplia esta problematica y
se planteen las formas adecuadas de implementarlas en el mundo empresarial.



CAPITULO 1. MARCO REFERENCIAL

1.1 Antecedentes

A través de la historia se ha observado como lideres natos tuvieron que
enfrentarse a la labor de conducir a grandes grupos de personas, debieron
persuadir, convencer, motivar, reclutar, disciplinar y separar; conduciendo a otros
a obtener determinadas metas que consideraban convenientes. Las técnicas y la
gestion de la administracion de personal y recursos humanos es algo que ha
existido desde los principios de la historia, que con el pasar del tiempo se ha ido
fortaleciendo debido al reconocimiento de su importancia.

Latinoamérica

Durante la etapa colonial de la América Latina se generé un desarrollo de las
compafias mineras y una considerable actividad del trafico maritimos. “Con
frecuencia los yacimientos importantes se encontraban en zonas aridas, a gran
distancia de las zonas agricolas en las que abundaba el agua y los alientos”
[Administracion de personal y Recursos Humanos, 2003,35]. Debido al caracter
del rubro cuyo esfuerzo se basa principalmente en la fuerza bruta, los
administradores se vieron forzados en velar por las necesidades de sus
trabajadores y con ello incrementar la productividad; también se desarrollé6 una
rigida disciplina para el personal de los barcos en las actividades del trafico
maritimo, y aunque las politicas de personal de la época fuesen atroces, lograron
los objetivos de la sociedad de la época y permitieron la aparicion de
organizaciones mas justas.

La Revolucién Industrial

“La Revolucion Industrial trajo consigo grandes adelantos que hicieron que la labor
humana resultara cada vez mas rentable, productiva y con un nivel mayor de
mecanizacion, pero condujo también a condiciones de inseguridad, hacinamiento®
y profunda insatisfacciéon” [Administracion de personal y Recursos Humanos,
2003,35]. Como producto de la insatisfaccion producida por el ambiente laboral, se
desarrollaron los primeros hallazgos de lo que ahora se conoce como
departamento de Recursos Humanos “El Departamento de bienestar”; atendian
ciertas necesidades de los trabajadores como vivienda, atencion médica y
educacion.

A principios del siglo XX ‘investigadores como Frederick Taylor empezaron a
defender los principios de la llamada administracion cientifica del personal”
[Administracion de personal y Recursos Humanos, 2003,36]. Hallazgos que

'Hacinamiento: Aglomeracién en un mismo lugar de un nimero de personas o animales que se
considera excesivo



impulsaron los primeros departamentos de personal con base a principios que
ahora son utilizados como la necesidad de dividir la labor humana y de capacitar al
personal, la conveniencia de mantener los salarios a niveles adecuados a las
realidades del mercado, seleccion adecuada para determinados puestos, y manejo
de quejas del personal de manera eficiente y justa; sin embargo en la época dicho
departamento carecia de la suficiente importancia frente otros departamentos
como finanzas y ventas.

Desde el fin de la Primera Guerra Mundial (1914-1918) hasta la Gran depresion,
que afecté al mundo industrializado de 1929 a 1938, los departamentos de
personal desempefaron funciones de creciente importancia para las empresas.
[Administracion de personal y Recursos Humanos, 2003,36]. Las investigaciones
de la administracion cientifica del personal tomaron fuerza resaltando la
importancia de dicho departamento, pero debido a los bajos indices de credibilidad
durante la depresion surgieron reformas de los gobiernos donde abordaron en
practica politicas de compensacion por desempleo, seguridad social, salarios
social, salario minimo y en algunos casos llegaron incluso a garantizar el derecho
a la formacién de sindicatos. En muchos otros casos surgieron el desarrollo de
seguros sociales, prohibicion del trabajo infantil y la jornada de ocho horas?.

En la Segunda Guerra Mundial se observéO una sobrecarga laboral para la
sociedad trabajadora esclavizada ante el ritmo frenético de la guerra, no obstante
debido a ello se descubrié la importancia de la motivacién y persuasion en las
empresas. Durante este periodo se hizo uso de técnicas de disefio y descripcion
de puestos utilizado como técnicas militares.

Historia Reciente

El recurso humano ha ido cambiando con el paso del tiempo, basandose en dos
momentos mas significativos, uno de ellos ha sido la participacién de la mujer; en
un inicio limitada a labores de campo o de hogar exclusivamente. El otro, los
cambios técnicos en el entorno a raiz de la revolucion tecnoldgica, a principios de
la década de 1950 y como se ha desarrollado hasta la actualidad, generando un
gran impacto en todas las gestiones de las empresas®. Estos y otros cambios han
hecho que los recursos humanos se tengan que ir adaptando.

1.2 Recursos humanos

La Psicologia Industrial y Organizacional, Sociologia Organizacional, Ingenieria
Industrial, Derecho Laboral, Ingenieria de Seguridad, Medicina del Trabajo,
Ingenieria de Sistemas entre otras son las actividades que se ven involucradas en
el area de Recursos Humanos”. Ya que se utilizan diferentes técnicas que se
llevan a cabo tanto en a nivel interno como externo del medio de la organizacion.
No solo se limita a entrevistar y contratar si no es el conjunto de pruebas , es la
motivacion que se le dé a las personas, es la cultura organizacional en la que se le

’Administracién de personal y Recursos Humanos, 2003,36
*Administracién de personal y Recursos Humanos, 2003,36
*Administracién de los Recursos Humanos, El Capital Humané de las Organizaciones, 2009,96



envuelve al personal, el conocer las causas de su ausentismo, de su estilo de
vida, del nivel de aprendizaje, del nivel de uso de tecnologia, de disefar los
puestos de la forma adecuada, de considerar los salarios y los gastos en general
que se puedan generar, es un sinfin de aspectos que se ven implicitos en “los
Procesos Basicos en la Gestion de Personas que son cinco: Integrar, Organizar,
Retener, Desarrollar y Evaluar las Personas” [Administracion de los Recursos
Humanos, El Capital Humano de las Organizaciones, 2009,100]. Que Unicamente
pueden ser administrados a través del Departamento de Recursos Humanos.

En toda empresa u organizacion hay un sistema técnico (utilizado el término en su
sentido general) y un sistema humano, que rivalizan a veces por el predominio
cuando en realidad deberian convivir armonicamente y aceptar que el sistema
humano tiene una prioridad cualitativa, porque el centro de la organizacioén son las
personas que hacen posible que funcione el sistema técnico. [La empresa como
un sistema humano, 2011,17].

Los Recursos Humanos en la actualidad son la clave del éxito de las empresas ya
que incluye el capital humano, la verdadera fuerza de trabajo con la que se puede
contar en una organizacion sin importar el nivel jerarquico o la tarea que realicen,
todos son importantes dentro de una empresa. El reconocimiento de la
importancia de las personas en las organizaciones se debe al trabajo en equipo,
se convierten en socios capaces de proporcionar vida y éxito a la empresa,
mediante sus habilidades, conocimiento y aptitudes; y dado a que cada persona
es diferente aportan una riqueza diversa en criterios y puntos de vista.

1.3Practicas de Recursos Humanos

Las practicas de recursos humanos son los medios a través de los cuales las
empresas pueden aumentar las habilidades de sus trabajadores,
proporcionandoles los incentivos necesarios para que contribuyan al éxito
empresarial (Wright el al, 1999).

1. Existe un plan de recursos humanos que esta alineado con los objetivos y las
estrategias de la compafia y que incluye, reclutamiento de nuevos empleados,
compensacion, capacitacion de empleados, etc.”

2. La compafiia cuenta con procedimientos que le permiten identificar las
necesidades de capacitacion de sus empleados teniendo en cuenta los objetivos y
estrategias planteadas. Las capacitaciones incluyen temas técnicos y temas de
creacion de habitos de excelencia en los empleados.®

s-°Vladimir Martinez R. Director de www.auditool.org,Red de Conocimientos en Auditoria y Control
Interno



3. Se define y revisa el cumplimiento de planes de capacitacion.

Dado la importancia del personal, es importante resaltar la relevancia de una
buena formacién o capacitacion laboral, entiéndase como capacitacion laboral al
“Proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades
y competencias en funcién de objetivos definidos” [Administracién de los Recursos
Humanos, El Capital Humano de las Organizaciones, 2009, 322]. Los resultados
se obtienen mediante la transmision de informacion, el desarrollo de habilidades,
desarrollo de actitudes y desarrollo de conceptos con el principal objetivo de
mejorar el rendimiento.

Las capacitaciones son un ciclo de cuatro etapas como se observa en la figura 1,
donde se demuestra que es un proceso continuo; las capacitaciones deben
realizarse mediante la deteccion de la necesidad de la misma, luego se programa
(A quién, como, en qué, dénde, cuando, cuanto y quién capacita), se ejecuta para
luego realizar la evaluacién de los resultados (seguimiento, comprobacién o
medicion). Dicho proceso se ve consecutivamente dentro de las etapas de la
empresa para producir una adaptacion a los diferentes cambios que se pueden
llevar a cabo con el paso del tiempo en la organizacién’.

Figural: Ciclo de capacitacion.

1. Detencioén de las
necesidades de
capacitacién
(diagnéstico).

A
5 2. Programacion de
4. Evaluacion de capacitacion para
los resultados. - atender las
necesidades.
\/

3. Implantacion y
ejecucioén del programa
de capacitacion.

Fuente: Administracion del Recurso humano, El Capital Humano de las Organizaciones [2009, 325].

’ Administracion del Recurso humano, El Capital Humano de las Organizaciones [2009, 325].



4. Se promueve un buen clima laboral.

Para lograr un buen clima laboral es necesario que los departamentos de recursos

humanos tomen en cuenta factores como:
a. Condiciones fisicas.
Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales
gue dispone la empresa para que los empleados desarrollen su trabajo: la
iluminacién, el sonido, la distribuciéon de los espacios, la ubicacion de las
personas, los utensilios, etcétera. Se ha demostrado cientificamente que las
mejoras hechas en la iluminacion aumentan significativamente la
productividad. Ademéas, un medio con filtros de cristal 6ptico de alta
proteccién en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el
medio y sin ruidos, facilita el bienestar de las personas que pasan largas
jornadas trabajando y repercute en la calidad de su labor y de la empresa.®
b. Independencia.
La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la
ejecucion de sus tareas habituales. Favorece al buen clima el hecho de que
cualquier empleado disponga de toda la independencia que es capaz de
asumir.
c. Implicacion.
Se refiere al grado de entrega de los empleados hacia la empresa. Es muy
importante que sepas que la mejor forma de generar implicacién en tus
empleados es a través de un liderazgo eficiente y unas condiciones
laborales aceptables. Si no se consigue hay riesgo de escapismo y
absentismo laboral.
d. lgualdad.
Este es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son
tratados con criterios justos. La escala permite observar si existe algun tipo
de discriminacion. El amiguismo y la falta de criterio ponen en peligro el
ambiente de trabajo sembrando la desconfianza y el rencor.’
e. Liderazgo.
Es muy importante la capacidad de los lideres para relacionarse con sus
colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones
laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada
colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la
mision de la empresa y que permite y fomenta el éxito.
f. Relaciones.
El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con otros,
la colaboracion o la falta de comparferismo, la confianza, todo ello son
aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas
dentro de una empresa es percibida por los clientes.

®Factores esenciales para crear un buen clima laboral, www.SoyEntrepreneur.com.

°Factores esenciales para crear un buen clima laboral, www.SoyEntrepreneur.com.



g. Reconocimiento.

Es facil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero
cuesta mas ofrecer una distincién a quien por su rango no suele destacar.
Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el
clima laboral se deteriora progresivamente.

Lo mas recomendado para evitar esta situacion es que la empresa cuente
con un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el area
comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un
espiritu combativo entre los vendedores, generalmente, estableciendo
premios anuales para los mejores. Seria muy util trasladar la experiencia
comercial hacia otras areas, premiando o reconociendo aquello que lo
merece.

h. Remuneraciones.

El sistema de remuneracion es fundamental para el buen clima laboral. Los
salarios medios y bajos con caracter fijo no contribuyen, porque no permiten
una valoracion de las mejoras ni de los resultados. La asignacion de un
salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan
los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento.
Las empresas competitivas han creado politicas salariales sobre la base de
pardmetros de eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un
ambiente motivado hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

i. Organizacion.

La organizacién hace referencia a la existencia de métodos operativos y
establecidos de organizacion del trabajo. ¢Se trabaja mediante procesos
productivos? ¢ Se trabaja por inercia o por las urgencias del momento? ¢Se
trabaja aisladamente? ¢Se promueven los equipos por proyectos? ¢Hay o
no hay modelos de gestion implantados?

j. Otros factores.

La formacion, las expectativas de promocion, la seguridad en el empleo, los
horarios, los servicios médicos, entre otros, son factores que también
inciden fuertemente en el clima laboral.*®

5. El desempefio de los empleados es medido por lo menos una vez al afio. Las
metas de desempefio se definen de acuerdo con los objetivos de la compafia.

6. El reconocimiento y los beneficios de los empleados es otorgado de acuerdo
con el resultado de la evaluacién de desempefio.

7. Existen planes de crecimiento dentro de la organizacion para los empleados.

El entusiasmo por el trabajo y la alineacion con el éxito organizacional son
particularmente importantes.

Es por ello que se considera un factor clave asegurar oportunidades de ascenso y
crecimiento personal disponibles para todos los empleados de una organizacion.

®Factores esenciales para crear un buen clima laboral, www.SoyEntrepreneur.com.



8. Se realizan estudios para comparar la compensacion de los empleados con
otras compaiiias similares.

9. Se fomenta la creatividad, innovacién y participacion en la mejora de los
procesos de la organizacion.

10. Se tienen implementados indicadores que permiten medir:

. La satisfaccion de los empleados (Clima laboral)

. Productividad (Evaluacién de desempefio)

. Necesidad de formacion(Capacitacion)

. Iniciativa de las personas y equipos

. Capacidad organizacional orientados a las estrategias de la empresa
. Rotacién de empleados™ (costo de rotacién)

1.4 Capacidades Empresariales

“Las Capacidades de la Organizacion se refiere: a su potencial para organizar,
administrar, coordinar o emprender un conjunto especifico de actividades y
habilidades que pueden ser: Capacidades Estratégicas, funcionales vy
Operacionales.” Como también “capacidades individuales, colectivas y de nivel
corporativo” [Administracion de los Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones, 2009,84, 85].

Dentro de la organizacion se encuentran diversas capacidades que contribuyen en
el buen desarrollo a la hora de emprender, desarrollar, organizar un conjunto de
actividades dentro de las que se puede mencionar:

- Capacidades Estratégicas: Brindan el rumbo estratégico que se debe seguir en
cuanto al desarrollo de la habilidad de aprendizaje en el adquirir o saber
comprender la informacién y la capacidad de las personas que dirigen la
organizacion de administrar dicho conocimiento. Es aqui donde se incluye la
capacidad de identificar nuevas oportunidades, de aprovechar las capacidades y
los recursos de la empresa para tomarlas como ventajas competitivas e innovarlos
ante el mercado cambiante de la actualidad.

- Capacidades Funcionales: Por medio de estas capacidades la empresa se
vuelve un ente analizador externo ya que permite comprender el ambiente externo
de la empresa en cuento a enfoque de clientes y competidores a través de las
capacidades de Marketing, de administracién financiera y gestiéon de operaciones.

- Capacidades Operacionales: Aqui se abarcan procesos un poco mas simples
relacionados con el funcionamiento operacional como tareas en cuanto a
maquinaria, productividad operacional o la conclusion del proceso final de todos
estos procedimientos.

\/ladimir Martinez R. Director de www.auditool.org,Red de Conocimientos en Auditoria y Control
Interno



Asi como anteriormente se mencionan diferentes capacidades en las
organizaciones, también estas capacidades pueden desarrollarse a nivel de
individual, colectiva o corporativa.

- Capacidades Individuales: Estas son las habilidades y capacidades con las que
cuentan los individuos o empleados de la organizacion. Sus capacidades de
analizar, de juzgar, de brindar soluciones o de tener enfoques estratégicos que
contribuyan al desarrollo de la misma.

- Capacidades Colectivas: Aqui es clave el trabajo el equipo y la unificacion de
habilidades que como equipo se puedan tener para poder desarrollarse dentro de
la organizacion.

- Capacidades Corporativas: Capacidad de la organizacién de transmitir toda la
informacion a todos y cada uno de sus empleados, de empaparlos con dicha
informacion y de esta forma direccionar los objetivos de la misma para trabajar
como un solo equipo con una meta en comun.

Dentro de la organizacién existe una distribucion en diferentes niveles, “Nivel
Institucional de la Organizacién (Direccion), Nivel Intermedio (Gerencia y
Asesoria), Nivel Operacional (Técnicos, Empleados, Obreros, Junto con los
supervisores de primera linea)” [Administracion de los Recursos Humanos, El
Capital Humano de las Organizaciones, 2009,81]. Y en cada uno de los niveles
anteriores se desarrollan las diferentes capacidades; las capacidades individuales
a nivel operacional, capacidades colectivas a nivel intermedio y las corporativas a
nivel organizacional.

Las capacidades son el conjunto de estrategias, rentabilidad, productividad y
optimizacién de recursos que ayudan a convertir a la empresa en algo mas
eficiente, en actividad constante dentro del mercado en el que se encuentre. Esto
ayuda a transformar el concepto de empresa en una nueva compafia, 0 para
ampliar y diversificar un negocio o una empresa existente que tienen un elevado
potencial de crecimiento a través de la innovacion para aprovechar oportunidades
y aptitudes de gestién, tomando decisiones y asumiendo riesgos.

Para que el departamento de recursos humanos cumpla adecuadamente con esta
labor, no debe trabajar bajo una administracion individual, tendra que tener
encuentra factores como la explosién de la innovacién tecnoldgica, la globalizacion
de los mercados y competidores, desregulacion de los negocios, cambios
demograficos, cambios politicos y culturales; y en base a ellos dependiendo de su
nivel de control se puede definir estrategias del negocio, reordenar la funcion y las
politicas de recurso humano (control directo), crear nuevos comportamientos y
competencias (individuales, grupales y/o organizacionales), realizaciéon de las
estrategias del negocio y logro de resultados, evaluar y redefinir(control
indirecto)*?.

“Administracion de los Recursos Humanos, El Capital Humano de las Organizaciones, 2009,84,
85.



Se ha mencionado algunas de las practicas que se realizan en el departamento de
RRHH vy las capacidades de la organizacion, sin embargo para garantizar el
alcanzar dichas capacidades, generar un fructifero desarrollo y obtener sus
respectivos beneficios, es de vital importancia estandarizar todos los procesos de
dicho departamento, o dicho de otra manera, la creacion de politicas de recursos
humanos, debido a que “son reglas establecidas para gobernar funciones y
garantizar su desempefio de acuerdo con los objetivos deseados. Constituyen una
orientaciéon administrativa para evitar que las personas desempefien funciones
indeseables o pongan en riesgo el éxito de sus funciones especificas”
[Administracion de los Recursos Humanos, ElI Capital Humano de las
Organizaciones, 2009, 102]. Las politicas son guias de accidon, como las
organizaciones desean tratar a sus miembros para alcanzar por medio de ellos los
objetivos de las empresas, en la tabla 1 se observan algunos ejemplos.

Tabla 1: Politicas de recursos humanos.

Politicas Funcion Acciones

Provision de | Investigacion  del | - Investigacion y analisis del mercado de recursos

Recurso mercado de | humanos _

Humanos recursos humanos | - Donde reclutar (fuentes de reclutamiento)
Reclutamiento - Coémo reclutar (técnicas o medios de reclutamiento)

- Prioridad del reclutamiento interno sobre el externo.

Seleccion - Criterios de seleccion y estandares de calidad.
- Grado de descentralizacion de las decisiones acerca
de la seleccion personal.
- Técnicas de seleccion.

Integracion - Planes y mecanismos (centralizados vy
descentralizados) de integracibn de los nuevos
participantes del ambiente interno de la organizacion.

Organizacién Analisis y | - Establecimiento de los requisitos basicos
de recursos | descripcion de | (escolaridad, experiencia, tareas, obligaciones,
humanos puestos responsabilidades y condiciones de trabajo) para el

desempefio exitoso del puesto.

Planteamiento vy | - Determinacion de la cantidad necesaria de recursos
ubicacién de | humanos y su ubicacién en términos de colocacion en
recursos humanos | puestos dentro la organizacion.

Plan de vida vy |- Determinacion de la secuencia éptima de carrera,

carrera con la definicion de oportunidades en la organizacion.
Evaluacion del | - Planes y sistemas para la continua evaluacion de la
desempefio calidad y adecuacién de los recursos humanos.

Retencion de | Administracion de | - Valuacion de puestos que busque el equilibrio

recursos sueldos y salarios | salarial _ interno.
- investigaciones salariales que busque el equilibrio
salarial interno

9




humanos

- politica salarial

Planes de | - Planes y sistemas de prestaciones sociales
prestaciones adecuadas a la diversidad de necesidades de los
sociales integrantes de la organizacion

Higiene - Criterios para la creacion y desarrollo de las

seguridad en el
trabajo

condiciones fisicas ambientales de higiene y de
seguridad en torno a los puestos.

Relaciones - Criterios legales y normas de procedimientos para

laborales las relaciones con los empleados.
Desarrollo  de | Capacitacion - Diagnostico y programacion de la preparacion y
recursos renovacion constantes de los recursos humanos para
humanos el desempefio de los puestos.

Desarrollo de | - Perfeccionamiento de mediano y largo plazo de los

recursos humanos disponibles, con el fin de la
realizacion continta del potencial en las posiciones
mas elevadas de la organizacion.

recursos humanos

- Aplicacion de estrategias de cambio planeado con
miras a la salud y excelencia organizacionales.

Desarrollo
organizacional

Banco de datos - Registros y controles para el debido analisis
cualitativo de los recursos humanos disponibles.

Evaluacion de
recursos
humanos

- Medios y vias de informacion adecuados para las
decisiones sobre recursos humanos.

Sistemas de
informacion

Evaluacion de los | - Criterios de evaluacion de adecuacion permanentes
recursos humanos | de las politicas y procedimientos de recursos
humanos.

Fuente: Administracion del Recurso humano, El Capital Humano de las Organizaciones [2009, 106].

En dicha tabla también se observa muchas de las funciones de recursos humanos
asi como su complejidad, ya que, para que una empresa u organizacién alcance
los objetivos implicitos en su mision y vision, se necesita del personal idoneo que
es donde entra la labor de Recursos humanos, desde el reclutamiento, seleccion,
disefio de puestos, descripcion y andlisis de puestos, evaluacion del desempefio,
remuneracion (administracion de sueldos y salarios), planes de prestaciones
sociales, calidad de vida en el trabajo, relaciones con las personas, capacitacion y
desarrollo personal asi como el desarrollo de la organizacion. En otras palabras
recursos humanos vela por contratar al personal mas competente, que se sienta
satisfecho y motivado, en un entorno donde exista ética, un clima justo, un
ambiente laboral placentero mismamente se trabaja por que el personal pueda
cumplir con las exigencias de un entorno cambiante y competitivo. El trabajo de
recursos humanos es un trabajo de crecimiento continuo que simplemente
empieza con el reclutamiento.
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En la actualidad, fruto de la globalizacion, la diversidad comercial, las empresas se
han visto obligadas a prestar mucha atencion al departamento de recursos
humanos e incluir las funciones antes mencionadas en las organizaciones,
principalmente en las empresas para el sector servicios, donde el contacto
empleado-cliente es mas alto, se tornan cruciales. Dentro de los servicios, no se
debe olvidar que el turismo vende sensaciones, de modo que so6lo un empleado
satisfecho que trabaja en un ambiente agradable es capaz de trasladar o servir a
un turista la vivencia positiva que este desea experimentar.

La importancia de una especial consideracion de los recursos humanos en el
sector turistico o de empresas de servicios radica en dos elementos “1) por su
pertenencia al sector servicios con un alto protagonismo de intangibles y, por lo
tanto, el papel tan importante de las personas en el desempeiio de los mismos; y
2) por que, precisamente por basarse en servicios, los costes de personal son mas
altos que en otros sectores” [Recursos Humanos para Turismo, 2007, 25]. En esta
industria por el contacto directo con clientes tanto nacionales como extranjero es
importante para las organizaciones y para el departamento tener en cuenta
investigaciones culturales y la diversidad de idiomas.

1.5 El Valor del Recurso Humano

Cada persona tiene caracteristicas que las hacen diferentes, y cuentan con sus
propios valores que los convierten en entes Unicos; el area de recursos humanos
vela por el trato humano, la forma en que se da el trato entre jefes, compafieros y
subordinados. La gestibn de Recursos Humanos abarca no solo la parte de
presion en la cual muchas personas estdn acostumbradas a trabajar si no a
contribuir a un ambiente tranquilo, donde exista motivacién constante, donde el
trabajo elaborado sea realmente valorado.

Muchas veces la forma de dirigir una empresa o el area especifica de una
empresa tiene que ver con la misma personalidad de quien esta al frente. Cuidar
el factor humano implica tiempo y dedicacién y sobre todo ganarse la confianza a
través de resolver sus conflictos y necesidades laborales en forma efectiva,
mostrando un verdadero deseo de ayudar y actuando de inmediato, convirtiéndose
en la actividad mas importante de ese momento.

Existen algunos puntos que pueden ser tomados en cuenta en trato humano que
se debe mantener dentro de una empresa con el capital humano:

1. Procurar una buena relacion, e intentar que exista un clima de confianza.
2. Ser efectivo en el trato y soluciones.

3. Platicar con los empleados sobre hijos y esposas 0 esposos, recordar temas de
importancia para ellos.

4. Felicitar el buen desemperiio laboral, conversar y establecer soluciones cuando
las cosas no vayan bien.

5. Nunca faltarle el respeto al personal ni levantar la voz.
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6. Evitar los indices de superioridad e inferioridad
7. Cuando se deba realizar un llamado de atencion, debe realizarse en privado.

8. No realizar acciones a espaldas de los trabajadores, solo crea desconfianza y
molestia.

9. Se debe hablar las cosas frente y en el momento que las cosas pasen, no hacer
caso a chismes o rumores.

10. Dar oportunidades a la gente de explicar su actitud, su falla o dar su version de
los hechos, si se sembré confianza escuchar la verdad.

Para tener un panorama mas claro sobre la real importancia de Recursos
Humanos en la vida real podemos mencionar la empresa TACA una empresa con
un posicionamiento realmente alto dado a su espiritu integrador que han venido
trabajando desde los afios 80°s, intercomunican alrededor de 90 destinos a nivel
de América, reconocidos por contar con la flor mas nueva de la zona, diversas
certificaciones de calidad como ISO 9001- 2000.

Alfredo Schildknecht, Presidente de TACA, resume asi la participacion de la
aerolinea en la industria: “Cada uno de nuestros aviones constituye el simbolo de
la presencia de TACA en la aviacion comercial internacional. Sus estructuras,
manejo y operacion son ejemplo exacto de la forma en que el personal se
involucra en su correspondiente tarea. Cada uno de nosotros es parte de un
engranaje mayor, cuyas piezas encajan perfectamente para poder alzar el vuelo
con seguridad, rentabilidad y satisfaccion por parte de los clientes que nos honran
con SLiSpreferencia” [TACA: La Experiencia de Volar A Otro Nivel, Explorer Taca
2004].

Persona que menciona también que lo que les ha ayudado a transformar su
organizacion es una cultura basada en objetivos y metas coherentes, disciplina y
valores que guie hacia su alcance y sobre todo que ponen cada una de esas
bases en manos del equipo de empleados de las diferentes areas.

Segun empleados de TACA El Salvador dentro de las diferentes practicas de
recursos humanos que se llevan a cabo estén los siguientes:

1. Un portal de capacitaciones en el cual se programan diferentes entrenamientos
para fortalecer ciertas areas de mejora personales, pueden ser cursos de Excel en
linea, cursos presenciales de manejo del estrés, etc.

2. Anualmente todas las gerencias cuentan con un "Team Building" el cual busca
integrar aun mas a los integrantes de una gerencia con el fin de tener un momento
de oxigenacion e integracion.

3. Talleres para sensibilizar aiin mas en como afecta el trabajo en los objetivos de
la empresa.

Bla Experiencia de Volar A Otro Nivel, Explorer Taca 2004
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A través de esta empresa se puede observar que intentan involucrar de forma
integral a cada una de las piezas claves de la empresa, de forma que todos dirijan
sus objetivos en la misma direccion, lo cual ha significado la clave del éxito de
TACA, asi como esta empresa esta UNILEVER, Super Selectos y AVX Industrias
Private.

1.6 Resultados del buen manejo de un sistema de Recursos

Humanos

El departamento de Recursos Humanos es considerado de caracter estratégico,
debido a que la relevancia de sus funciones es imprescindible para el desarrollo
organizacional, ya que este se encarga del capital humano; quien es el que hace
posible la ejecucion de las estrategias del negocio.

La delegacion de las funciones del departamento de Recursos Humanos
dependera del nivel de control que este posea en la administracion, como se
observa en la Figura 2, si posee un control directo participa en el proceso que
inicia desde la seleccion de estrategias de negocio, la realizacion de funciones, de
practicas y desarrollo de capacidades empresariales hasta la obtencién de
resultados; y si el nivel de control es menor, efectuar las actividades necesarias
para superar las limitantes e implementar las medida que estén al alcance para la
realizacion de las estrategias y obtencion de logros.

Por ello la clave estratégica organizacional es la habilidad en la creacion de
politicas que generen capacidades empresariales conectadas con las estrategias
de la organizacién para alcanzar los objetivos, mision, visibn y metas de la
empresa dando como resultado un alto rendimiento en el desarrollo de la
organizaciéon, una mayor participacion en el mercado y consecuentemente
mayores indices de rentabilidad.

No obstante se necesita de los empleados para ello, razén por la cual se ha
mencionado la importancia del recurso humano y se ha repetido constantemente
que las personas son Uunicas e irrepetibles por lo tanto generan una ventaja
competitiva sostenible y en base a esto es que en la actualidad es preferible en el
momento de la contratacion, seleccionar a los trabajadores especificos para la
organizacibn mas que para el puesto, para que luego la empresa invierta en la
formacién de las personas mediante las buena implementacién de practicas de
RRHH y que se desenvuelvan en un buen clima laboral; asi obtener empleados
capacitados e identificados que realicen su labor por el crecimiento de la empresa
mMAas que por motivo salariales.
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Figura 2: Técnica del area de RH.

Definir la estrategia del
negocio:

¢ Nuevos mercados

e Cambios Operacionales

e Nuevos Productos o
Servicios

e Mejoramiento de la
Tecnologia

e Mejor Servicio al Cliente

La Administracion tiene
control directo

v

Crear nuevos comportamientos y
competencias:

¢ Individuales
e Grupales
¢ Organizacionales

La Administracion no tiene el
control directo si no solo
influencia.

Realizar la funcion y las préacticas de
RH:

e Servicios de RH

e Sistemas de RH

e Estructuras de Funciones de RH

e Précticas de RH relacionadas
con:
-Reclutamiento, Seleccion y
Sucesion.
-Gestion del Desempefio
-Recompensas y Reconocimiento
-Comunicacion
-Capacitacion y Desarrollo de
carrera
-Politicas y Procedimientos de RH
-Desarrollo de Liderazgos

La Administracion tiene el control
directo

\ 4

Realizacion de las estrategias de
negocios y logro de resultados:

A

Evaluar y Redefinir |4

e Crecimiento Organizacional

e Rentabilidad

¢ Mayor Participacion en el
Mercado

La Administraciéon no tiene el
control directo, sino sélo
influencia

Fuente: Administracion del Recurso humano, El Capital Humano de las Organizaciones [2009, 97].
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CAPITULO 2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

2.1 Metodologia de la investigacion

2.1.1 Titulo Descriptivo del Proyecto.
Incidencias de las Practicas de Recursos Humanos para la Generacion de
Capacidades Empresariales.

2.1.2 Planteamiento del Problema.

Recursos humanos surge con el hombre, desde las habilidades implicitas en los
seres humanos de trasmitir sus ideas y formar a grupos de personas, a vincularlos
con sus ideales y luchar por ellos; a través de conquistas, guerras, desarrollo
comercial;, muchas de las acciones que en su tiempo pasaron de considerarse
exitosas tacticas militares, estrategias empresariales que revolucionaron la
industria, ventajas competitivas que ahora en dia haciendo alusién de las palabras
de Confucio “Estudia el pasado si quieres pronosticar el futuro”, se reconocen
como parte de las funciones y acciones que se deben cumplir en el departamento
de Recursos humanos, procurando que los éxitos que un dia marcaron la historia
garantice el éxito de las organizaciones hoy en dia.

La globalizacion y el desarrollo han abierto las puertas a nuevas actividades
comerciales y fortaleciendo industrias tales como el turismo, reconocida
actualmente como una de las principales fuentes econdmicas a nivel mundial,
cuya principal fuerza de venta es el factor humano, debido a que juegan un papel
imprescindible en la venta intangible de experiencias en actividades de
determinado producto turistico .

En base a lo anterior se podria suponer que Recursos Humanos es un elemento
fundamental en las empresas, cuya estructura y funcionamiento estan
intimamente ligados al negocio generando aportes, pues, sin duda, no existe
empresa sin empleados y viceversa, y sOlo a través de una administraciéon
congruente, actualizada y estratégica es posible lograr mantener un equilibrio que
favorezca a ambas partes.

Es por esta razon, es de mucha importancia el cuidar constantemente a los
empleados, ya que poniendo en uso las practicas empresariales, las cuales sirven
para aumentar las habilidades del Recurso Humano proporcionandoles los
incentivos necesarios para un mejor funcionamiento y eficiencia en los puestos de
trabajo, se puede aumentar la productividad de la empresa y hacer la mas
competitiva dentro del mercado y que contribuyan al éxito empresarial.
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Si se carecer de practicas concretas consecuentemente se carece de una
planificacion estratégica del clima laboral, que contempla las condiciones fisicas
del &rea de trabajo, el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de sus
tareas habituales, el grado de entrega de los empleados hacia la empresa, la
igualdad lograda mediante criterios justos, el liderazgo, las relaciones entre los
empleados como el grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos
con otros; los reconocimientos, las remuneraciones, los métodos operativos y
otros factores como la formacion, las expectativas de promocion, la seguridad en
el empleo, los horarios, los servicios medicos, entre otros, son factores que
también inciden fuertemente en el clima laboral.

Dichas practicas deben desarrollar habilidades o emprender actividades como la
habilidad de aprender, administrar la ejecucion de estrategias, evaluacion y juicios,
aptitud para identificar oportunidades, seleccibn de mercados adecuados,
aprovechamiento de recursos y capacidades existentes, capacidad de entender el
ambiente externo, cambios del macro ambiente, tareas operacionales, entre otras
que generen capacidades empresariales, estratégicas, funcionales vy
operacionales en los empleados, supervisores y departamentos a nivel gerencial o
mediante las capacidades individuales, colectivas Yy organizacionales; parte
esencial dentro de la empresa, porque este es Unico y aporta una gran variedad
de conocimiento intelectual como de aptitudes.

Todas estas maneras de producir capacidades empresariales, traen gastos a la
empresa, y no producen nada por ellas mismas, pero el Recurso Humano si lo
hace, y la implementacion de practicas sobre ellos es la clave, una inversion para
el desarrollo idoneo dentro de una empresa.

La filosofia de trabajo del duefio de una de las cadenas de hoteles mas grandes
del mundo, el Sefior J.W. Marriot decia: “Trato bien a mis empleados, para que
ellos traten bien a mis huéspedes”, esto permitid la implementacion practicas de
Recurso Humano, para generar capacidades empresariales proactivas, dandole
una labor mas estratégica al Departamento de Recursos Humanos, el motivar a
sus empleados.

Sin embargo, y de manera contradictoria, en la actualidad todavia existen
empresas que aun no han asimilado lo importante y estratégico de la unidad de
Recursos Humanos, y si bien, es parte del organigrama organizacional reconocido
como departamento de RRHH, se limita en algunos casos, sOlo a labores de
némina.

Resulta asombroso advertir como importantes empresas, cuyo renombre sélo
puede ser comparado con su tamafio, volumenes de produccion o facturacion;
carecen de una estructura formal de Recursos Humanos y las funciones asociadas
a ella se encuentran cargadas de un alto contenido empirico acompafiadas de una
vision profundamente personal.
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Si una empresa carece de una administracién determinada es probable que no se
haya realizado politicas de recursos humanos lo que implica que no se posee
lineamientos  especificos realizados para alcanzar las estrategias
organizacionales, no se ejecutan practicas concretas de RRHH, hecho que hace
imposible medir cuantitativamente la utilidad de dichas practicas y funciones, como
la rentabilidad del departamento. Limitando al departamento a un trabajo interno
con acciones Unicamente operacionales y no estratégicas siendo un gasto y no
una herramienta fundamental para en desarrollo organizacional.

Ademas cuando se habla de Recursos humanos, se habla especificamente del
valor humano es por esto que los objetivos de dicho departamento dentro de la
organizacion no solo debe de estar orientados a labores de némina o en buscar el
personal que mejor se acople al perfil de puesto, tomando en cuenta los factores
internos como externos, sino también generando capacidades empresariales
mediante las practicas intrincadas en lineamientos de accién especificos que los
convierta en la persona idonea para la organizacion y convirtiéndolos en entes de
cambio, que permitan ademas de cumplir los objetivos de la organizacién que
participen o colaboren en a la generacion de nuevas ambiciones y metas.
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CAPITULO 3.INVESTIGACION Y DIAGNOSTICO.

3.1. Justificacion

Un personal mayormente identificado con la empresa generara un compromiso en
el cumplimiento de cada una de las actividades de la organizacion y es lo que se
fomenta a través de la cultura organizacional.

Segun Barney (1991) “Los recursos humanos son fuente de ventaja competitiva
sostenible cuando son valiosos, escasos dificiles de imitar y no tienen sustitutivos”
[Gestion Estratégica de Los Recursos Humanos: Una Sintesis Teorica, 2002,61]

1. En cuanto a Recurso Valioso se puede encontrar diferentes conceptos que
contribuyan a determinar cuando es un recurso valioso pero el mas
conocido es el dado por Wayne Cascio 1991 donde se indica dos métodos
a) el basado en el coste incurrido al momento de ser contratado, mas el
coste de mantenimiento y preparacion y reposicion y el b) método basado
en el valor esperado de las contribuciones futuras del trabajador a la
empresa, esta Ultima es la que se refleja la Gestibn desarrollada por el
departamento de Recursos Humanos™.

2. Recurso Escaso, un recurso es escaso cuando un puesto determinado se
disefia de forma que requiere cierta habilidad o cierto desempefio
determinado en el cual se da la condicién de escasos ya que no todas las
personas pueden contar con este desempefio que se necesita y no es
comun en todos los recursos disponibles en el mercado™.

3. Recurso Dificil de Imitar: Los recursos dificiles de imitar son los generados
por los recursos humanos ellos son los que basicamente pulen estos
recursos en base a conocimientos y habilidades que desarrollen dentro de
la organizacion Unicamente y que estos a su vez se conviertan en factores
dificiles de imitar por la competencia. Donde factores como los siguientes
determinan lo imitable de dichos recursos™®:

1. Unicidad: Cuando se cuenta con personas que tienen cualidades
anicas que no se logran encontrar dentro del mercado.

2. Historia Unica de la Empresa: el record en tiempo que como
empresa se pueda tener es un valor Unico e imposible de imitar, ya
que dentro de ese record historico se van creando estrategias,
modelos de trabajo que van generando experiencia y habilidades.

3. Ambigiedad Causal: es la incertidumbre que se genera entre la
conexién de accion y resultados.

4. Disuasion Economica: Consiste en enviar sefiales a nuestros
competidores para que piensen que cierta estrategia de imitacion

" Gestion Estratégica de los recursos humanos: una sintesis tedrica” Vol. 8, N°3 2002 Pag. 61
“Gestion Estratégica de los recursos humanos: una sintesis teérica” Vol. 8, N°3 2002 Pag. 63
Gestion Estratégica de los recursos humanos: una sintesis teérica” Vol. 8, N°3 2002 Pag. 62
'°Gestion Estratégica de los recursos humanos: una sintesis teérica” Vol. 8, N°3 2002 Pag. 63
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no les traera ningun beneficio. Tomando en cuenta que la clave es
tomar acciones en contra de aquel competidor que quiera
amenazar al nicho de mercado seleccionado®’.

4. Recurso No Sustituible: Cuando de repente dentro de las empresas quieran
compensar la ventaja del recurso humano con otro tipo de recurso. Y es
aqui donde se determina que el recurso humano no es sustituible en ningun
momento*®,

Es evidente la importancia de los recursos humanos dentro de las empresas y
sobre todo las diferentes practicas que se puedan implementar de los mismos ya
gue el manejo adecuado del personal, el trato que se les brinde, la motivacién que
se les dé, es una de las claves del éxito en una empresa pero al mismo tiempo
estas practicas inciden para que se puedan generar capacidades empresariales
dentro de la organizacion tanto a nivel de trabajo en equipo como a nivel
individual, ya que el objetivo es una alineacion constante de ideales que permita el
éxito y la optimizacién de la misma.

Con la presente investigacion se pretende determinar la importancia de los
recursos humanos, como es ejecutada, enriguecida y/o empobrecida todas las
funciones de dicho departamento en la practica.

3.2. Limitantes de la investigacion

e Falta de informacion estadistica o cuantitativa que resalte la importancia de
generar capacidades dentro de las empresas.

e Definitivamente cada empresa, hablard bien de su empresa, y se puede
volver un poco dificil conocer a fondo o al 100% la veracidad de
informacion.

e Falta de apertura por algunas empresas para brindar la informacion.

e Poco dominio técnico del tema por parte de los entrevistados.

3.3. Objetivos de lainvestigacion

3.3.10bjetivo General
3.3.1.1 Identificar la incidencia del departamento de recursos humanos en la
generacion de capacidades empresariales en la actualidad.

3.3.2 Objetivos Especificos
3.3.2.1 Determinar el grado de control de las variables que influyen en el valor
humano y que son importantes para la generacion de capacidades empresariales.

3.3.2.2 lIdentificar si las organizaciones cuentan con politicas de Recursos
Humanos que contribuya a la generacion de capacidades empresariales.

YGestion Estratégica de los recursos humanos: una sintesis teérica” Vol. 8, N°3 2002 Pag. 63
'®Gestion Estratégica de los recursos humanos: una sintesis teérica” Vol. 8, N°3 2002 Pag. 63
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3.3.2.3 Investigar si las empresas en la actualidad cuentan con practicas
empresariales orientadas o cumplir los objetivos de la organizacion.

3.3.2.4Determinar si los departamentos de Recursos Humanos estan integrados
por un equipo que cuente con los conocimiento profesional y que este dirigido al
desarrollo de las estrategias de las organizaciones a través del desarrollo de
capacidades empresariales.

3.6. Preguntas de Investigacion

3.6.1. ¢Cuadl es la incidencia del departamento de recursos humanos en la
generacion de capacidades empresariales en la actualidad?

3.6.2. ¢Cual es el grado de control de las variables que influyen en el valor
humano y que son importantes para la generacion de capacidades empresariales?

3.6.3. ¢Cuentan las organizaciones con politicas de Recursos Humanos que
contribuya a la generacion de capacidades empresariales?

3.6.4. ¢Cuentan las empresas en la actualidad con practicas empresariales
orientadas a cumplir los objetivos de la organizacién?

3.6.5. ¢ Es importante contar con personas técnicas dentro del departamento de
recursos humanos que aporten a la generacion de capacidades empresariales?

3.7 Unidades de observacion.
» Departamento de Recursos Humanos.
= Gerente 0 Supervisor.
* Empleados.

3.8 Instrumento de la Investigacion

Debido al caracter cualitativo de una monografia se seleccioné la entrevista como
metodologia de la investigacion. Se entrevistara a las diferentes unidades de
observacion, que serviria para analizar e Identificar la incidencia del departamento
de recursos humanos en la generacion de capacidades empresariales en la
actualidad bajo tres enfoques distintos, para poder tener una idea mas amplia del
tema tratado.

Utilizando la entrevista estandarizada, con un formato de entrevista ya disefiada,
es la manera idonea para conseguir la informacién desea de cada sujeto, ya que
son puntos claros que se desean conocer, y analizar el conocimiento de cada uno
de ellos, y no dar espacio a respuestas no veraces, sino respuestas un poco mas
puntuales.

De todas las herramientas, la entrevista fue la mas adecuada para la
investigacion, teniendo éxito en la utilidad de ella y el desarrollo de la entrevista.
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3.9 Poblacion objeto

Departamento de Recursos Humanos.

Es fundamental para la presente investigacion contar con la participacion
del departamento de Recurso Humano dado que es el que esta
directamente relacionado con el tema y es el que directamente dara el
enfoque que se maneja en la actualidad dentro de una empresa en cuanto
al mismo y saber qué tipo de actividades se estan realizando para poder
desarrollar capacidades empresariales en la organizacion. Por medio de
este se podra determinar las funciones que hoy en dia esta realizando el
departamento dentro de una empresa y percibir el valor del mismo en la
organizacion.

Gerente o Supervisor

El departamento de Recurso Humano es clave fundamental en la
organizaciéon pero también no se puede dejar a un lado que ellos transmiten
sus politicas, reglamentos o cualquier informacion a los encargados de
cada departamento en este caso Gerentes 0 Supervisores motivo por el
cual se decidi6 tomar en cuenta la opinion de ellos para conocer si
realmente se esta transmitiendo la informacion de la forma adecuada dado
que si ellos no conocen dicha informacién es casi imposible que el resto de
empleados lo haga también.

Empleados

Los empleados son el principal motor de una organizacion es por eso que
son factos clave en la presente investigacion también dado que
Departamento de Recursos Humanos puede tener un enfoque pero qué tan
real es este enfoque, qué tan palpable es para los empleados este enfoque
es por eso que con el objetivo de medir realmente el funcionamiento del
departamento de Recurso Humano en una empresa se tomé en cuenta la
opinion de la poblacion objeto mencionada con anterioridad y determinar o
confirmar si realmente se estan realizando practicas de RRHH que generen
o contribuyan en la generacién de capacidades empresariales.

3.10 Unidades de analisis

Departamento de Recursos Humanos.

Dicho departamento es el principal objeto de estudio a través de ellos se
conocera el manejo que tiene o el valor que tiene dentro de la empresa y de
qué forma su actual funcionamiento contribuye al éxito de la empresa. Por
lo tanto se estudiaran los departamentos de Recursos Humanos de las
siguientes empresas:
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1. Tigo El Salvador - Karen Arévalo
2. Hotel Courtyard Marriott El Salvador - Patricia Barahona
3. SYKES El Salvador - Brenda Grimaldi

= Gerente 0 Supervisor

De igual forma se entrevistaran Gerentes o Supervisores de las diferentes
empresas mencionadas con anterioridad con el fin de identificarla veracidad
de la informacidon transmitida en forma jerarquicamente correcta dentro de
la misma a través de esto se podra conocer si esta informacion llega al
resto de los empleados también y se conocera un diferente punto de vista,
motivo por el cual se entrevistaran a las siguientes personas:

1. Tigo El Salvador - Luis Ramirez

2. Hotel Courtyard Marriott El Salvador - Luis Sandoval

3. SYKES El Salvador — Kylor Soto OMD Manager

» Empleados

En este punto se pretenderd analizar los objetivos o planes planteados por
el departamento de Recursos Humanos realmente y la coincidencia con los
enfoques conocidos por los empleados y si realmente se estan
desarrollando practicas que generen capacidades empresariales en los
mismos. En este caso las personas entrevistadas seran:

1. Tigo El Salvador - Pedro Amaya

2. Hotel Courtyard Marriott El Salvador - Ana Iraheta

3. SYKES El Salvador — Ana Valle

3.11 Analisis de resultados

A continuacion se da a conocer los resultados obtenidos de las entrevistas
dirigidas a las diferentes unidades de observacion (Departamentos de Recursos
Humanos, Gerentes y empleados) de las empresas Courtyard Marriot, Tigo y
SYKES.
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Tabla 2 Andlisis general de los departamentos de Recursos Humanosde las empresas Courtyard Marriot, Tigo y SYKES.

Departamento de Recursos Humanos

Marriott Courtyard Informacién Interpretacion
e Contrataciones RRHH cumple con estas funC|on~es es.peuflcament,e,, las
o cuales adecuadas y las desempefian bien, pero esta area
. e Capacitaciones 2
Funciones del departamento «  Unidad arupal de asociados del Hotel puede ser mayormente aprovechada, dandole el uso
grup idoneo a RRHH como éarea, y no limitando tanto su
e Reportes del personal actuar

Normas de Convivencias

Se establecen en el reglamento interno
de la organizacién

El departamento de RRHH realiza actividades
imprescindibles en cuanto a reglamentos internos de
trabajo que regule la convivencia dentro de la empresa,
los cuales deben de respetarlo en todo momento.

Manejo de quejas

Cuenta con un formato de quejas
denominado Employee Responses, que
es enviado del departamento de donde
surge la queja o insatisfaccion.
Reuniones departamentales o con la
Gerencia.

Una vez al afio se hace una encuesta
masiva (AOS) para conocer la
satisfaccion del empleado.

Velan por las quejas de sus empleados, y los escuchan.
Esto hace que ellos se sientan en confianza de expresar
sus opiniones y darle un seguimiento a sus inquietudes, y
gue sepan que esto es un deber por parte del Hotel y un
derecho que tienen ellos de expresarse.

Politicas

Los diez pecados capitales

Cuentan con politicas como empresa esto consiste en
cumplir con sus deberes, y la manera de como regular
este cumplimiento, es teniendo 10 faltas graves, las
cuales tienen sanciones inmediatas al empleado, lo cual
regula el respeto en el trabajo y hacia los demas.

Prestaciones

Descuentos en opticas establecidas para
asociados y familiares.

Desayuno, almuerzo o cena gratis.

20% de descuento en todos los Marriot
alrededor del mundo en habitaciones.
20% de descuento en zapatos para
trabajo en cualquier zapateria.

Conocen las necesidades de sus empleados, y con
respecto a esto son las prestaciones adicionales que les
dan de parte del hotel, a parte de las prestaciones que la
Ley indica.
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Empleado del mes o Red Carpet

Se basan en reconocer al asociado su buen trabajo y/o
desempefio, manteniéndolos activos y expectantes de

Incentivos e Pueden hacerse premiaciones internas nuevas formas de como felicitarlos, que sepan que asi
por departamento. como se corrigen errores asi también se felicitan por
logros.
Filosofia del fundador del Hotel. Es considerado un factor clave como lo dice la filosofia
Motivacion Motivarlos y retroalimentarlos en todo del hotel principalmente por considerarse una empresa de

momento.

servicio, que se trata de dar calidad en él.

Oportunidades de Ascenso

Con las plazas disponibles se da primero
promocion interna y luego se contratan
externos.

Es prioridad para ellos, ayudar a crecer dentro de la
empresa a sus empleados actuales, al momento de no
encontrar a alguien apto para el puesto, como segunda
opcién da oportunidad a alguien de afuera. Una actitud
positiva y el deseo de aprender son factores
determinantes en esta etapa.

Cultura Organizacional

Se proponen dar un buen servicio tanto a
los empleados como a los clientes
Respeto al orden Jerarquico

Filosofia de Puerta Abierta

Buena Comunicacion de los Empleados

Se puede apreciar, como es importante para ellos la
buena comunicacion de gerencias hacia empleados,
como manera de mantener la mejor cultura
organizacional posible.

Innovacion y Trabajo en equipo

Programas y Concursos

Programas de trabajos cruzados donde
alguien puede pedir aprender algo de otro
departamento.

Aprender el trabajo de alguien més, ayuda a comprender
y a apoyarse mas los unos a los otros. A que el logro de
la empresa no sea solo de uno, sino sea de todos.

Capacidades Empresariales

“Trata bien a los empleados porque asi
ellos tratardn bien a sus clientes™ JW
Marriott.

Tratar bien a los empleados es
considerado una forma de que ellos den
un aporte extra.

El buen manejo de la empresa hacia los empleados, hace
que ellos den su aporte proactivo y extra en su trabajo,
aumentando las capacidades empresariales, como
decisién de cada empleado.

Funciones del departamento

Contrataciones

Capacitaciones

Unidad grupal de asociados del Hotel
Reportes del personal

RRHH cumple con estas funciones especificamente, las
cuales son muy buenas y las desempefan bien, pero
pueden aprovechar mas esta area, dandole el uso idéneo
a RRHH como éarea, y no limitando tanto su actuar.

24




TIGO

Informacién

Interpretacion

Funciones del departamento

Planilla de los empleados y

Velar por las necesidades directamente
de los empleados.

Contratacion de personal.

Motivacion dentro del ambiente laboral.

Segun las funciones que presenta el departamento de
recursos humanos de TIGO denota que el departamento
posee un grado de control interno, esto quiere decir que
su participacion esta enfocada principalmente en los
trabajadores y su rendimiento dentro de la organizacion
pero el departamento no tiene el nivel de participacion
para influir externamente como definiendo estrategias ,
reordenando funciones etc.

Normas de Convivencias

Se ven implicitas en el reglamento interno
de la organizacion.

Poseer y dar a conocer el reglamento interno donde se
vean reflejadas las normas de convivencia es una labor
imprescindible del departamento de RRHH debido a que
es el marco legal que canalizan las iniciativas que
favorecen la convivencia.

Manejo de quejas

Se manejan por departamento, luego por
el departamento de RRHH y en casos
mAas severos es manejado por la gerencia

Se observa que el manejo de quejas no es controlado o
manejado por el departamento de RRHH

Politicas

Horarios de trabajo establecidos
Lista de derechos y deberes tanto del
empleado como de la empresa.

El departamento maneja de manera aislada las funciones
con las politicas de RRHH

Prestaciones

Descuentos en determinados locales de
alimento en Plaza Futura.

Lineas de Teléfono Tigo.

Dependiendo de los puestos, asi también
cambian prestaciones.

Estas dependen de la sucursales, lo que quiere decir que
no poseen un programa de prestaciones delimitado

Carreras para motivar el deporte entre los

Que la empresa se interese en romper el hielo dentro del

Incentivos empleados y la unidad. ambiente laboral, y puedan disfrutar, es muy importante
Sorpresas diarias dentro del area laboral. | para Tigo.
Se crea unidad, porque el empleado no Dentro de TIGO se afirma que lo mas importante es el
Motivacién siente que trabaja por un sueldo si no por | recurso humano, mantenerlo feliz porque asi se trabajara

compromiso con la empresa.

para la organizacion y no por obtener un salario.

Oportunidades de Ascenso

Todo empleado puede aplicar a todas las
plazas siempre y cuando cuente con los
requisitos especificos.

Es un factor importante porque influird en el rendimiento y
estabilidad de los empleados procurando que deseen
crecer en la organizacion disminuyendo la rotacion de
personal.
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Cultura Organizacional

Creando un buen ambiente laboral de
amistad pero sobre todo respeto.

Tigo plantea a sus empleados como su ventaja
organizacional.

Innovacién y Trabajo en equipo

Mediante convivencias entre los
empleados para que se conozcan y
sepan que la empresa se interesa en
ellos.

En esta parte se desarrollan capacidades empresariales
en la interaccién y convivencia.

Capacidades Empresariales

Con capacitaciones intensivas,
dependiendo del area que se trabaje,
dando al final de cada una diplomas de
participacion.

Las capacidades empresariales se ven limitadas a
capacitaciones pero no se posee un control o manejo
delimitado para desarrollarse en la organizacion

SYKES

Informacién

Interpretacion

Funciones del departamento

Reclutamiento

Desarrollo Organizacional
Comunicaciones

Beneficios y Compensaciones

Se observa que SYKES maneja de una forma més
completa el departamento de Recursos Humanos dado
que lo divide en 4 &reas muy importantes que cubren
parte de las actividades que el departamento debe
realizar lo cual puede generar un mayor impacto en la
productividad de la empresa, dentro del departamento de
Desarrollo Organizacional es donde se deberan encontrar
las diferentes practicas que puedan desarrollarse para la
generacion de capacidades empresariales.

Normas de Convivencias

Debidamente inscrito en el Ministerio de
Trabajo

Es importante dar a conocer las normas de convivencias
internas y sobre todo tenerlas todo bajo reglamento de
manera que esto contribuya a mejorar al ambiente laboral
de la organizacion por ende dichas normas deben
establecerse con el fin de general el mejor ambiente para
sus empleados.

Manejo de quejas

Politica de Puertas Abiertas. Manejan un
proceso de escalacion.

Herramienta de Uso Interno para todos
los empleados para externar quejas o
consultas.

El Esquema de manejo de personal se
presta a tener comunicacion Directa

Se lleva a cabo un sistema de manejo de quejas bastante
amplio donde se observa que manejan la confidencialidad
sobre todo y que genera una mayor seguridad a la hora
de presentar quejas de manera de que nho surjan
mayores inconvenientes laborales dentro de los
departamentos. Este manejo de quejas genera una
confianza en el empleado y puede producir empleados
mA&s seguros o con confianza.
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e Normas de Vestimenta El departamento de RRH maneja varias politicas

Politi e Guia Disciplinaria establecidas que trabajan en conjunto con el buen

oliticas e Normas de Vacaciones cumplimiento de las funciones del mismo y que
e Promociones Internas contribuyen al buen funcionamiento de la organizacion.

e Descuentos Médicos Las prestaciones que brinda la organizacion son basicas

e Seguros y principales por lo cual el empleado puede sentirse

Prestaciones e Cadenas Alimenticias motivados y sobre todo que sientan cierto apoyo por parte

e Ayuda Universitaria de la compaiiia lo que le brindara identificacién con la

misma.

Bonos por Desempeiio
Bonos por Poco Ausentismo

Manejan de un forma adecuada los diferentes incentivos
dentro de la organizacion para poder de esta forma

Incentivos e Celebraciones de dias Festivos mantener un ambiente laborar estable, motivar al
empleado y premiarlo por dar la milla extra o el valor extra
gue esta brindando a la organizacién.

e Consideran que es de mayor importancia | La empresa tiene un enfoque donde le hace énfasis a la

educar al empleado que motivarlos. educacién, en tener un empleado capacitado para luego

e Es buena la motivacion para tener un | motivarlo. Este factor puede ser de doble aceptacion ya

Motivacion buen clima laboral, para poder retener el | que se realiza de la forma adecuada puede tener éxito

personal y por ende reducir la rotacién del
mismo.

en la empresa pero si se deja a un lado la motivacién esto
puede repercutir en acciones negativas por parte de los
empleados.

Oportunidades de Ascenso

Cuando el empleado entra a trabajar a
Sykes tiene oportunidad de aplicar a otro
puesto a los 6 meses de estar trabajando
en la empresa.

Se observan amplias oportunidades de ascenso sobre
todo porque los requerimientos de estos puestos no son
inalcanzables y permiten que todos los empleados
puedan tener las mismas oportunidades siempre y
cuando su rendimiento sea el requerido también. Dicho
factor generard rentabilidad y estabilidad en los
empleados.

Cultura Organizacional

Todos los departamentos estan
amarrados a la estrategia de la empresa.
Se promueve la cultura organizacional
por medio de campafias masivas,
realizando actividades, viviendo la
experiencia de formar parte de Sykes,
capacitaciones y charlas.

El departamento trata de la mejor manera de generar
cultura organizacional a través de las diferentes
actividades que realizan para que el empleado pueda
sentirse parte de la empresa y no como un empleado
mas, en el momento en el que el empleado se sienta
plenamente identificado con la empresa serd en ese
mismo momento en el que empezara a desarrollar sus
habilidades porque sentira que el fruto de su aporte traera
beneficios para el también ya que es parte de la
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organizacion.

Innovacién y Trabajo en equipo

A través de un programa llamado
Coaching donde se promueve la
comunicacion informativa.

Manejan un adecuado sistema de trabajo en equipo e
innovacion escuchando las opiniones de todos a través
de las reuniones que se tienen semanalmente para
conocer las areas de mejoras y tomar sus opiniones
dando oportunidad al empleado de que se sienta
importante para la empresa y parte de ella.

Capacidades Empresariales

En Sykes es clave la generaciéon de
capacidades empresariales, se
desarrollan planes de desarrollo individual
en base a competencias para desarrollar
las areas que se necesitan.

El que cuenten con un plan establecido para el desarrollo
de competencia abre la pauta de que en SYKES
realmente buscan desarrollar las habilidades de sus
empleados y apoyarlos en todo momento en el proceso
del mismo.

Fuente: Elaboracién Propia, mayo 2013
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3.11.1 Andlisis de los datos obtenidos en las entrevista al departamento de
Recursos Humanos.

Los tres Departamentos presentan funciones parecidas, que les corresponden
especificamente a Recursos Humanos. Una de las cosas que mas llaman la
atencion, es que cada uno de ellos hacen bastante énfasis en satisfacer las
necesidades y atender a sus empleados, influyendo que las tres empresas son de
servicio, 0 sea de atencion al cliente; pero, no se posee una estructura de politicas
de recursos humanos que sirva de guia de accion donde se vean implicitos las
funciones especificas y estandarizadas, motivo por el cual habria que evaluar la
efectividad de dichas actividades que influyen en la generacion de capacidades
empresariales, dado que no hay un patréon establecido a seguir en cuanto a eso a
pesar de que se reconoce el valor del empleado, tratando de hacerlo sentir como
un socio mas que como un simple empleado.

Muchas empresas en la actualidad auto delimitan la funcion del departamento de
Recursos Humanos a funciones netamente basicas que no generan ningun valor
agregado a la misma y que de hecho no tiene como objetivo el desarrollo de los
empleados dentro de la misma, razén por la cual en algunas empresas se lleva a
cabo un alto nivel de rotacion de empleados; ya que en algunos casos las
empresa contratan, llevan a cabo reglamentos que estan establecidos pero no son
llevados a cabo en su totalidad, se limitan funciones de verificacion de planillas y
en teoria se establecen diferentes actividades como capacitaciones entre otras
que en practica no se realizan entonces se deja a un lado el poder retener a un
empleado, el hacerlo sentir como en casa, el velar por el bienestar del empleado
que al final de todo es el verdadero motor que mueve una compaifiia como se
mencionaba con anterioridad, es por eso que es importante que las empresas
ahora en dia realmente evallen de que depende el éxito de la empresa o que
tomen en cuenta que departamento de RRHH es un factor clave en la
organizacion que determina su éxito, el tipo ahora en dia no es solo contratar por
contratar si no contratar a la persona indicada para el puesto indicado por ende es
necesario que las empresa se actualicen y generen cambios en sus
departamentos cambien que pueden determinar el rumbo de la organizacion.
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Tabla 3 Analisis general de los gerentes de las empresas Courtyard Marriot, Tigo y SYKES..

Gerentes

Sexo: Masculino

Edad: 38

Tiempo laborando en la empresa: 8

Marriott Courtyard

Informacién

Interpretacion

Normas de Convivencias

Cuentan con un reglamento interno de la
organizacién

Se conoce que existen normas de convivencia para un
mejor funcionamiento de la empresa.

Manejo de quejas

Se atienden directamente con el lider,
gerente o supervisor del area
correspondiente.

Las diferentes inconformidades o quejas de los
empleados, pueden ser atendidas y solucionadas con su
jefe inmediato, y asi creciendo jerdrquicamente a medida
se resuelva la queja o problema.

Prestaciones

Descuentos en épticas establecidas para
asociados y familiares.

20% de descuento en todos los Marriot
alrededor del mundo en habitaciones.

20% de descuento en zapatos para trabajo
en cualquier zapateria.

Cafeteria interna, con alimentacion gratis.

Tratan de cuidar tanto a los empleados dentro del trabajo
como afuera, asi también como a su familia. Nos
interesamos por cuidar de nuestros asociados dentro y
fuera del Hotel.

Incentivos

Empleado del trimestre o Red Carpet
Felicitaciones por su trabajo.

Las felicitaciones o buen actuar de sus empleados, los
comparten con todos los demas, cémo manera de
agradecimiento, y premiandolos. Como gerente es muy
bueno ver personas que se sientan orgullosas de su
trabajo.

Valores, Mision y Visién

Mejor Hotel

Excelente servicio

Cumplir con todos los estandares de calidad
gue reconocen a Marriott.

Saben que es lo que tienen que hacer y para que,
basandose en la misién y visién de la empresa. Les
importa en seguir poniendo arriba a la marca de la
empresa.

Recurso Humano
indispensable

Por ellos funciona la empresa.
Mi equipo

Importancia y priorizacion del recurso humano como
clave del éxito de la empresa. Llamar a sus empleados Mi
Equipo es sentirse, ser parte de algo, y ser un lider, algo
gue un gerente debe de ser.

Motivacion

Filosofia del fundador del Hotel.
Reconocimientos.
Felicitaciones.

La motivacién que utilizan es reconociendo el buen actuar
y el buen desempefio, y ayudandoles con regalos como
parte de motivacién, ademas, un reconocimiento ayuda a
sentirse comprometido con la institucién
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Innovacién y Trabajo en
equipo

Nuevas ideas

Programas de trabajos cruzados donde
alguien puede pedir aprender algo de otro
departamento.

Club 15

Se aceptan nuevas ideas de trabajo, de parte de todos
los empleados del Hotel, haciéndoles sentir que su voz y
opiniones son importantes. Reuniones como Club 15, que
se tratan puntos criticos y se reunen diferentes
departamento a opinar sobre como resolverlos.

Sexo: Masculino

Edad: 42 afios

Tiempo laborando en la empresa: 9 afios

TIGO

Informaciéon

Interpretacion

Normas de convivencia

Se delimitan en el reglamento interno

El reglamento es reconocido y fomentado por sus
empleados, se habla del desde los primero dias de
trabajo.

Manejo de quejas

Las quejas que llegan normalmente al
departamento de recursos humanos son las
gue no se han sabido manejar dentro del
depto.

Se respeta un orden jerarquico para resolver
problemas.

RRHH posee solo cierto grado de control en el manejo de
quejas o insatisfacciones de los empleados, ya que
primero se resuelve dentro de cada departamento.

Prestaciones

Descuentos en establecimientos.
Lineas Tigo
Descuento en demas servicios Tigo

Existen varios descuentos de servicios propios de la
empresa, pero pocos de otros lugares.

Incentivos

Reuniones dentro del departamento

Dia libre el dia del cumpleafios.

Buenos niveles de salario.

Oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa.

Se fomenta la comunicacién y se proyecta el interés
selectivo de cada uno de sus empleados.

Cultura organizacional

Conocida
Fomentada

En TIGO como se ha mencionado considera el recurso
humano como su ventaja competitiva, es por ellos que se
reconoce la importancia de la labor de vincular a los
empleados a la organizacién.

Valor del Recurso humano

“Como gerente creo que mi recurso humano
mejor lo cuido porque asi responden como
quiero que respondan’.

Se observa el enfoque de velar por las necesidades de
sus empleados para generar empleados eficientes y con
mayores margenes de rendimiento.

Motivacion

Comentar sobre las premiaciones o
felicitaciones de los departamentos y darlos
a conocer a los empleados.

Boletines sobre logros de cada
departamento con las respectivas
felicitaciones.

Se le da a conocer a los empleados el valor y el papel tan
importante que juegan en la compafiia. Sentirse
importantes como empleados para la empresa es una de
las mejores motivaciones.
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Trabajo en equipo e
innovacion

Primero aprenden a apoyarse los unos a los
otros conociendo un poco de cada uno de
los puestos.

Unificarse, que sepan que del trabajo de uno
a veces dependen otros.

Factor de relevancia para la generaciéon de capacidades
empresariales, trabajar unidos lleva a una mejor empresa
y a una exitosa.

RRHH y el desarrollo
organizacional

Mediante la motivacion
Capacitaciones

La motivacion juega un papel clave en la organizacion, y
capacitar constantemente a los empleados dependiendo
de la labor y obligaciones gue lleve su cargo.

Sexo: Masculino

Edad: 34

Tiempo laborando en la empresa: 9 afios

SYKES

Informaciéon

Interpretacion

Normas de convivencia

Si cuenta con normas de convivencia establecidas

Es importante conocer las normas de convivencia que
pueda tener la organizacion, ya que ayudara al mejor
funcionamiento de la misma.

Manejo de quejas

Cada departamento cuenta con una persona
de RRHH encargada de evacuar cualquier
duda o atender las diferentes situaciones
gue se presentan.

Se observa que el departamento esta trabajando de una
forma bastante adecuada las quejas que se puedan dar
en la organizacion ya que lo hacen en orden jerarquico y
especializado.

* Vacaciones El departamento maneja de una forma adecuada las
e Incapacidades Pagadas ) P . J ;
. ; diferentes prestaciones establecidas por la ley y se
Prestaciones ¢ Aguinaldos : ; ;
; . . percibe que los empleados se sienten satisfechos con
e Tiempo de Maternidad o Paternidad ella
e Permiso para lactancia del bebe
e Transporte gratuito para empleados que
entran en horarios entre 10 pm hasta 6 am
e Servicio de Cafeteria
e Cajeros Electronicos La empresa cuenta con una diversidad de incentivos que
e Lockers hasta cierto punto genera motivacion en los empleados y
: e Clinica contribuye a que el empleado se esfuerce mas en realizar
Incentivos ? L -
e Cuartos de Descanso su trabajo, sintiéndose parte de la misma lo cual por ende
e Parqueo Privado lleva a que se desarrolle mejor y contribuya al crecimiento
e Ayuda Universitaria de la misma.
¢ MAquinas de Snack
e Visitas de vendedores externos
e Descuentos en diversas empresas

Cultura organizacional

Se tiene conocimiento dado que el objetivo,
mision, vision, valores se encuentran

El departamento se esfuerza para que cada uno de sus
empleados conozca los objetivos de la organizacion que

32




ubicados diferentes puntos clave de la
empresa, de manera que todos los
empleados los tengan en mente.

Cursos que los empleados pueden tomar y
gue ayudan a su desarrollo.

estan trabajando en conjunto para que no pierdan la
visién y se logre un trabajo en equipo.

Valor del Recurso humano

El Recurso Humano es la razén de ser de
esta organizacion ya que sin ellos no se
podria obtener o alcanzar cada una de las
metas trazadas.

Consideran el Recurso Humano un factor importante y el
motor de toda la organizacién por lo tanto se esfuerzan
por el bienestar de los mismos.

Motivacién

Torneos Deportivos entre cuentas.

Concurso de Disfraces

Concursos de Decoracién de cuentas.
PRIDE POINT que son diferentes puntos que
se pueden canjear por diversos articulos a
través de metras establecidas-

Vestimenta Casual fines de semana.

Se les comparte comida durante los dias
feriados.

Informacién con noticias de la organizacién
Se toma en cuenta su opinidn con respecto a
las futuras actividades.

En la parte de motivacion se observa que buscan de una
u otra forma de mantener activo a su personal y de
motivarlo a través de las diversas actividades que
ofrecen, si bien es cierto tratan mas de educarlos no se
puede dejar a un lado que si trabajan el area motivacional
con el fin de mejorar el ambiente y de hacer sentir al
empleado como si esta en casa.

Trabajo en equipo e
innovacion

Programa denominado LEAP que tiene como
objetivo desarrollar las capacidades
individuales de los empleados en las
diferentes posiciones que tiene la empresa
(eso a nivel de desarrollo), ademas del LEAP
SYKES desarrolla “sesiones de
comunicacién” en la cual los empleados
pueden compartir con todos los niveles de la
empresa su opinion acerca de cualquier
tema, estas sesiones se hacen cada tres
meses y han demostrado ser un medios muy
eficiente para escuchar a los empleados.

La red interna un link el cual los empleados
le pueden hacer comentarios directamente a
la Gerente General de la empresa

El departamento de RRHH vela particularmente por
genera el trabajo en equipo dentro de la organizacion y
por tomar en cuenta cada una de sus opiniones asi
mismo de valorar cada una de las aptitudes que este
pueda generar dentro de la organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia, mayo 2013

33




3.11.2 Andlisis de los datos obtenidos en las entrevista a los gerentes.

En este nivel jerarquico se puede observar similitudes en el conocimiento y en el
manejo de Recurso Humano con el propio departamento, tomando en cuenta que
cada gerente tiene personas a cargo de ellos. Dentro de sus funciones esta
fomentar la cultura organizacional de manera que la informacion sea adquirida por
todos y cada uno de sus empleados para que compartan una misma vision con el
objetivo de mejorar el rendimiento, fortaleciendo su &rea y logrando cumplir con
las metas establecidas.

La labor de recursos humanos se debe ver reflejada en sus empleados sobre todo
en el caso del lider para que este pueda transmitirlas de una forma adecuada a su
equipo de trabajo, creando un apoyo y generando capacidades empresariales. Si
los gerentes o supervisores no tienen conocimiento de la labor y de las
actividades, normas o politicas que como departamento se establecen dificilmente
el resto de los empleados lo sabran, por esto conocer el nivel de nocién que éstos
puedan tener no permite evaluar la efectividad que se esta realizando su labor
RRHH.

Basicamente dichas personas son el filtro que se deberia de ocupar para transmitir
la informacién al resto de la comunidad de empleados.
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Tabla 4 Analisis general de los Empleadosde las empresas Courtyard Marriot, Tigo y SYKES.

Empleado
Sexo: Femenino Edad: 25 Tiempo laborando en la empresa: 2 meses
Marriott Courtyard Informacién Interpretacion

Normas de Convivencias

Respuesta afirmativa, pero no sabe dénde
encontrarlas, pero si existe un reglamento
interno.

El conocimiento exacto de las normas de convivencia es
fundamental para laboral de la mejor manera, el no saber
dénde encontrarlas demuestra una falla de informacién hacia
los empleados.

Manejo de quejas

Formato de Employee Response.
Comunicacién directa con los jefes
inmediatos del area o departamento.

Los empleados conocer el manejos de las quejas. Ademas,
saber que se pueden apoyar en sus jefes es algo bueno e
importante para ellos, y por consiguiente para la empresa.

Prestaciones

Descuentos en épticas establecidas para
asociados y familiares.

Descuento en todos los Marriot alrededor
del mundo en habitaciones.

20% de descuento en zapatos para trabajo
en cualquier zapateria.

Cafeteria interna, con alimentacion gratis.

Los empleados tienen conocimiento de los descuentos vy
prestaciones que se les da. Se sienten satisfechos y parte de
la familia Marriott.

Incentivos

Empleado del trimestre o Red Carpet.
Descuentos
Crecimiento dentro de la empresa.

El hacer saber al recurso humano, que tiene futuro laboral
dentro de la empresa, es una excelente manera de
incentivarlos a desempefiarse de mejor manera en cada
area.

Atencion al Empleado

Departamento de Recursos Humanos
Club 15

Reunion AOS, se hace una vez al afio,
Marriott como cadena hotelera mantiene
estandares de calidad también para sus
empleados, no solo para sus huéspedes.
Es una encuesta anénima para los
empleados sobre el trato por parte del
Hotel.

Las puertas del Departamento de Recursos Humanos estan
abiertas para escuchar a sus empleados, y poder tratar
cualquier problema que se haya dado, bajo las normas de la
organizacion. Reuniones donde poner quejar de manera
andénima, puede llegar a resolver problemas que nadie se
atreve a decir en la empresa.

Ambiente Laboral

Muy bueno.

Excelente comunicacion entre empleados y
gerentes.

Es un lugar donde las personas sonrien,

La felicidad o satisfaccién de los empleados de tener un
buen ambiente laboral es clave para la generacion de
capacidades empresariales. Tener un todo de actitudes hace
que el empleado sea mejor tanto en su trabajo como en su
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felicitan pero también ensefian y corrigen.

manera de ser.

Valores, Mision y Visién

Si existen, todos los empleados llevamos
con nosotros nuestros 15 valores en que se
basa Marriot, colgados con nuestra
identificacion.

Se conoce de su existencia, pero no se conocen a cabalidad
de memoria, pero los andan con ellos siempre, como
obligacién por la empresa.

Ascensos en la empresa

Motivacion
Se conocen bastantes casos en que se
ascienden cuando hay plazas vacantes.

Los empleados se sienten orgullosos de trabajar ahi, ya que
se miran a largo plazo en la empresa, por las oportunidades
de crecer jerarquicamente dentro de ella.

Objetivos Organizacionales

Capacitaciones

Todos los dias se leen los avisos que
RRHH tiene para todos los empleados,
esto hace que nosotros como empleados
trabajemos bajo un objetivo como
organizacion y se esté retroalimentando
constantemente.

Ayuda de manera esencial las capacitaciones de los
empleados para que los objetivos de la empresa se cumplan
y siempre se tengan presente, no dejandolo como algo
segundario sino priorizandolo.

Sexo: Masculino

Edad: 28

Tiempo laborando en la empresa: 3 afos

TIGO

Informacion

Interpretacion

Normas de convivencia

Son definidas en el reglamento interno

Las normas de convivencia son reconocidas, y saben y se
les ensefia el reglamento interno de trabajo.

Manejo de quejas

Dependiendo de la gravedad de la
situacién se pasa reporte al departamento
de gerencia.

Se trabaja con RRHH dependiendo del
problema.

No es muy claro el proceso de manejo de quejas, lo cual
denota que no posee un procedimiento delimitado. Se
trabaja mas que todo con el jefe inmediato del area para
resolverlas.

Prestaciones

“Las que mas utilizo son descuentos en
Plaza Futura”
Descuentos en servicios Tigo.

Las prestaciones varian segun las sucursales, creando las
alianzas id6neas que suplan las necesidades de sus
empleados. Ademas, de darles incentivos para que en su dia
a dia utilicen servicios de la empresa.

Incentivos

Rifas periddicas

Excelentes capacitaciones
Oportunidades de crecimiento

Excelente ambiente laboral

La vestimenta de trabajo va dependiendo
de cada area.

Los incentivos que dan van cambiando afio con afio, para ir
renovando los incentivos, otros son los mismos,
dependiendo de como ven la respuesta de los empleados
ante ellas.

Atencion al empleado

Tigo People

Este servicio es un manejo de quejas y vela por las
necesidades de sus empleados como de acosos sexuales,
etc. Esta esta bajo el manejo de RRHH.
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Ambiente laboral

Optimo.

Creo que ha sido el mejor ambiente laboral
en el que he trabajado.

Las personas se apoyan las unas a las
otras.

Se ve reflejado la satisfaccion de su empleado debido al
esfuerzo en el ambiente laboral. El apoyo mutuo tiene que
ver con la relacion general de sus empleados, desde un
gerente hasta los demas.

Cultura Organizacional

No esta claro cual es la mision y visién
textualmente, pero si saben que deben de
ser los mejores en calidad de
comunicaciones del pais.

A pesar de no conocer textualmente la misién y vision de la
empresa, trabaja bajo un mismo objetivo, y habla como el
parte de la empresa, no como algo ajeno.

Posibilidad de ascenso

Existen bastantes oportunidades, se pide
un titulo mas aparte del que ya se tiene, y
siendo lider o un nivel mayor solicitan
maestrias o especializaciones en el &rea
dependiendo de lo que sea.

El interés e importancia recalcada muestra el entusiasmo de
crecer y seguir siendo parte de la empresa, se ve que quiere
seguir perteneciendo a Tigo.

Politicas internas

Cédigos de empleo
Cadigo Interno

Donde se ve como se rigen los derechos de empleado a
empleado, empleado a cliente y viceversa.

Sexo: Femenino

Edad: 26

Tiempo laborando en la empresa: 3 afios

SYKES

Informacion

Interpretacion

Normas de convivencia

Normas establecidas dentro de la organizacién.

Se observa que cada uno de los empleados de SYKES
conoce las normas establecidas en la organizacion.

Manejo de quejas

Encargado de RRHH en cada area de
operacion encargado de manejar quejas e
insatisfaccion.

Correo especializado para poder enviar
quejas o reclamos de manera formal.

Todos y cada uno de los empleados de SYKES conocen la
forma de mostrar quejas o reclamos, gracias al buen
funcionamiento del departamento de RRHH.

Prestaciones

Clinica ISSS empresarial
Reembolso educacional

Seguro de vida

Transporte de 10pm a 6am en S.S.

Se percibe que la empresa cumple con las prestaciones
requeridas legalmente y todos se encuentran satisfechos por
esta razon.
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Incentivos

Ayuda Universitaria

Servicio de Cafeteria

Lockers

Transporte gratuito para empleados
Parqueo

Clinica

Cuartos de Descanso

Maquinas de comida

Vendedores externos

Descuentos

El manejo de incentivos dentro de la organizacién es
adecuado ya que brindan diferentes beneficios para
empleado y para conveniencia del mismo.

Atencion al empleado

Periddicamente se tienen diferentes
reuniones para ver mejoras y para saber
opiniones de sus empleados.

La organizacién vela por el bienestar del empleado porque
manejan la filosofia de empleados contentos ofreceran un
servicio mejor a sus clientes.

Ambiente laboral

Ambiente dinamico
Lleno de energia
Bastante flexible.

El departamento de RRHH maneja de manera adecuada el
ambiente laboral de la empresa motivo por el cual sus
empleados lo perciben y se sienten satisfechos.

Cultura Organizacional

Visién, Misién y Valores ubicados en
puntos estratégicos dentro de la
organizacion.

Como se mencionaba anteriormente el departamento
fomenta el aprendizaje de estos factores dentro de la
empresa con el fin de unificar dichos objetivos como uno
solo, fomentando el trabajo en equipo.

Posibilidad de ascenso

Si se cuenta con posibilidades de ascenso,
cuando el empleado empieza a trabajar en
SYKES a los 6 meses puede aplicar a una
posicién mayor.

Se observa que las posibilidades de ascenso dentro de la
empresa son bastante accesibles y sin ninguna limitacion por
lo cual invita al empleado a desarrollarse dentro de la
organizacién y desarrollar cada una de sus habilidades
dentro de la misma.

Politicas internas

Politica de goce de vacaciones
Politica de horarios de trabajo

Tratan en la manera posible satisfacer las necesidades de
los empleados, a través de diferentes sistemas y siempre
siguiendo un orden jerarquico pero dichas politicas difieren
un poco con las referidas por departamento de RRHH por lo
tanto en esto se puede ver que no se han implementado de
la forma adecuada.

Fuente: Elaboracion Propia, mayo 201
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3.11.3 Analisis de los datos obtenidos en las entrevista a los empleados.

En los datos obtenidos se observa una falta de concordancia en la informacion
brindada en el departamento de recursos humanos en contraste con la obtenida por
los empleados. Enfatizando el hecho de que no fomentan la cultura organizacional
como el departamento asegura, otra incongruencia es en cuanto al aspecto del
manejo de la informacion interna. Se entiende que los departamento cumplen con la
generacion de buen clima laboral sin embargo no se involucra con las funciones y los
procesos que tienen o deberian de tener como tal.
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CAPITULO 4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Conclusiones

Con base en la investigacion realizada se concluye que:

El departamento de Recurso Humanos de las empresas investigadas, maneja
algunas variables indispensables para la generacion de capacidades
empresariales, como un buen ambiente laboral, se presta atenciéon a las
necesidades e insatisfacciones de sus empleados entre otros. Pero no existe
una medicion de la efectividad de dichas variables que demuestren el grado
de utilidad que representen dentro de la organizacion, ni se estipula por medio
de un programa estratégico determinado.

En las diferentes empresa investigadas, se plantean politicas de recursos
humanos sin embargo estas se confunden como deberes y obligaciones para
los empleados, que en realidad son unicamente algunas de las acciones de la
funcién de relaciones laborales. Como se delimita en la investigacion las
politicas de RRHH sirven como guia de accion donde se establezcan las
funciones y acciones que deben de ejecutarse, por ende al carecer de una
estructura no cumple con los requerimientos idéneos para la generacién de
capacidades empresariales.

Se observd en las diferentes empresas la constante aplicacion de las
diferentes practicas empresariales como promover el trabajo en equipo, la
satisfaccion de los empleados, motivacion, oportunidades de ascenso, entre
otras;pero también desatencion en la comunicacion de normas y procesos, y
en el fomento de una cultura organizacional, factor de vital importancia para la
generacion de capacidades empresariales.

La investigacion demostrd el poco conocimiento técnico que posee el personal
sobre el tema de capacidades empresariales dentro del departamento de
Recursos Humanos, debido a que las organizaciones continuan viendo al
departamento como una unidad operativa y no estratégica; lo que conlleva a
que en la actualidad se realizan algunas practicas de RRHH que ayudan a
cumplir las estrategias de la organizacion, sin embargo no lo hacen bajo
lineamientos estratégicos, ni se cuentan con practicas dirigidas
especificamente a generar capacidades empresariales.
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Recomendaciones

Con base en las conclusiones expresadas se recomienda que:

e Se debe hacer uso de indicadores que permitan medir la gestion de
recurso humanos de manera contable que muestre la rentabilidad de crear
un buen clima organizacional que contribuya a la generacion de
capacidades empresariales.

e Es necesario implementar politicas de Recursos Humanos donde se
delimiten cada una de las funciones que se llevan a cabo en los
departamentos de RRHH entre ellas estipular las acciones necesarias para
la generacion de capacidades empresariales, acordes a los objetivos y
metas de la organizacion.

e Se requiere la realizacion de diferentes actividades que fortalezcan la
cultura organizacional y mejore el manejo de informacidon interna de
manera de que cada uno de sus empleados conozcan el objetivo, misién,
vision, valores y metas de la misma para que de esta forma exista un
mayor nivel de identificacion empleado - organizacion que contribuira en el
desarrollo de sus capacidades empresariales.

e El| personal de Recursos Humanos debe poseer los conocimientos
técnicos necesarios que le permita desarrollar estrategias y planificar las
capacidades idéneas para el desarrollo de la organizacién estableciendo
funciones politicas y las practicas idoneas para implementarlas.
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CAPITULO 5. PROPUESTA.

5.1 Propuesta.

Una de los principales problematicas identificadas en los departamento de Recursos
Humanos de las empresas investigadas, es la falta de lineamientos estratégicos
consecuencia del poco conocimiento de las funciones, practicas, politicas y
capacidades adecuadas que pueden desarrollarse para apoyar al desarrollarlo
organizacional, y no se tiene conciencia de los beneficios que este puede generar; es
por ello que se desarrollé una guia que ayude a las empresas a generar capacidades
empresariales, y que contempla las probleméticas identificas en los conclusiones de
la investigacion. (Véase anexos 4)

Toda la informacion que se presenta a continuacion esta implicita en la guia.

5.1.1 Indicadores para el departamento de RRHH

Por la falta de control o evaluacibn de las actividades desarrolladas en los
departamentos de recursos humanos de las empresas entrevistadas, que
proporcionen datos cuantitativos, es necesaria la implementacion de indicadores en
los departamentos, que brinden no so6lo un instrumento para medir el rendimiento,
capacidades, competencias, objetivos, etc; sino un medio para controlar, anticipar
resultados futuros y que respalden la importancia estratégica del departamento.

Es muy recomendable realizar un andlisis comparativo tanto por departamento (de
RRHH y demas departamentos), area o unidad asi como respecto a las empresas.

La implementacién dependera de cada empresa, de su rubro, tamafio, necesidades,
estrategias etc. Se debera realizar un analisis organizacional del estado actual de la
empresa versus sus proyecciones fututas.

Tabla 5.Gestion del area de RH

Actual Futura

Resultados de la
organizacion

Estrategias

Capacidad de la
organizacion

Accion de la organizacion

Fuente: CEMLA Centro de estudios monetarios Latinoamericanos.
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En base a las proyecciones futuras se determinara los objetivos, indicadores, metas
y acciones necesarios para alcanzar las estrategias y las capacidades que se
deseen desarrollar a nivel organizacional como departamental.

Tabla 6.Indicadores de gestion

Indicadores de gestion

Recursos Humanos

Area

Objetivos Indicadores Metas Acciones

1

2

3...

Fuente: Gestionhumana.blogspot.com.

Los elementos de un indicador son: 1) Objetivo a medir, 2) Definicion, 3) Férmulas, 4)
Fuente de informacion, 5) Metas, 5) Periodicidad, 6) Responsabilidad (quien mide).

Tabla 7. Los elementos de un indicador
Manejo del indicador

Recursos Humanos
Area

Indicador

Definicion

Calculo

F. Informacioén
Meta

Frecuencia
Responsabilidad

Fuente: Gestionhumana.blogspot.com.

Recordamos que al hablar de indicador, hablamos de manejo “cuantitativo” tomando
como herramienta las variables como numero de empleados, ingresos, sueldo,
equivalente a tiempo completo etc; para obtener resultado que puedan ser
presentados de forma grafica o contable e influir en la toma de decisiones
operacionales.

En la tabla ocho se presentan los principales indicadores utilizados en el
departamento de los Recursos Humanos, no obstante se muestran Unicamente de
manera de ejemplo porgue como se menciond anteriormente estos dependeran de
las necesidades de cada empresa.
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Tabla 8. Cuadro de Mando Integral de los Recursos Humanos

Actividades Asunto Formulas de calculo
RR.HH. De la  [Ingresos por
empresa Capital Humano  |Ingresos + ETCs"’
Retorno sobre la
inversion del (Ingresos - (gastos — coste total de RRHH)) + coste total de
Capital Humano [RRHH
\Valor afiadido del [(Ingresos - (gastos - coste total de RRHH))+ ETCs
Capital Humano
Coste del Coste medio de ndminas, absentismo, rotacion, gastos
Capital Humano |[inesperados...
Costes de RRHH + ETCs
Nomina de sueldos + ventas
Costes de RRHH + costes totales
Costes de RRHH + ingresos totales
\Valor Afiadido
Econdmico o Valor
Econdmico
Agregado de los  |Valor Afadido Econémico EVA = (Retorno sobre el capital -
RRHH coste del Capital) x (Capital investido)
\Valor Econémico Agregado de los RRHH HEVA = EVA
+~ ETCs
Valor Afadido
Humano del Ratio® del valor de mercado al valor de la empresa + ETCs
mercado
Ejecutivos ETCs ejecutivos y técnicos + ETCs totales
Mano de Obra
Directa — MOD ETCs de Mano de Obra Directa + ETCs totales
Coste contratacion total del periodo + niamero de nuevos
Contratacion  |Coste contratados en el periodo
Presupuesto + coste real
Numero de

contratacion

Numero de nuevos puestos contratados

NUmero de sustituciones

Seleccién

NUmero de nuevos contratados + niimero total de candidatos

Tiempo necesario
para contratar

Tiempo entre la recepcion de la peticion de contratacién y la
contratacion

Promocioén interna

NuUmero de promocion interna + nimero total de puestos
contratados

Calidad

Numero de contratados presentes después de un afio +

namero total de contratados en el periodo

“Equivalente Tiempo Completo
%% Ratio: Relacién o proporcién que se establece entre dos cantidades o medida.
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Formacién

Coste

Coste de formacion + ndmina de sueldos

Coste de formacion + numero total de empleados

presupuesto + Real coste

% del presupuesto para la formacion

RSI de formacion

Retorno Sobre la Inversion de formacion

Participacion

Numero medio de horas de formacion por empleado

Horas de formacion por funcién, puesto, edad, ...

numero de empleados formados + numero total de
empleados

% de empleados formados

Programa de
formacién

NuUmero de clases propuestas

Numero de clases implantadas

Certificados de
formacion

NGmero de empleados participando a programas de MBA%*

% de empleados que han adquirido la competencia después
de la formacion

Numero de empleados inscritos a la formacion + namero total
de empleados

Nomina

Nomina media

Némina de sueldos anual + ETCs?* medio anual

Crecimiento de

% anual de crecimiento de la empresa y media del sector de

la nébmina actividad

Crecimiento de la

némina por

empleado Nomina media por empleado del afio y del afio pasado

indice de poder de
compra

indice de los salarios + indice de los precios

Hierarquia®® de las
nominas

Nomina media de la categoria de nébmina mas alta + nomina
media de la categoria de nomina méas baja

Retraso en el pago
de la némina de
sueldos

Numero de pagos con retraso de ndmina a los empleados +
total pagado a los empleados

Errores de pago
como % de la
némina de sueldos
total

\Valor de errores de pago + noémina de sueldos total

Pago manual de la
némina de sueldos

Nomina de sueldos pagada manualmente + némina de
sueldos total

Promocion

Numero de promociones anual + numero total de empleados

*'Master business administration/ Maestrias administracién de empresas.
*Equivalente Tiempo Completo

#Jerarquia
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Ambiente Rotacién de
laboral Personal Numero de separaciones anual + nimero total de empleados
Coste de la rotacion de personal
NuUmero total de dimision anual +~ nimero total de separacion
Dimision anual
Numero de empleados presentes después de x meses +
Estabilidad namero de contrataciones realizadas hace x meses
Edad media de los empleados
Piramide de poblacién
Porcentaje de empleados en los 20% mas alto del estudio de
Ambiente satisfaccion®
Porcentaje de empleados en los 20% mas alto del estudio de
cultura e ambiente®
Porcentaje de empleados comprometidos con la vision
corporativa y que quieren quedarse por lo menos 3 afios mas
Tiempo de Horas extras Horas extras medias por persona
trabajo y
absentismo /
ausentismo
Absentismo / Numero de horas de absentismo + nimero total de horas
ausentismo trabajadas en el periodo
Tiempo total perdido por retraso en el trabajo
Gravedad Tiempo de ausencia total + nUmero total de empleados
Tiempo de ausencia total + numero total de ausencias
Numero total de ausencias + numero total de empleados
Numero de empleados ausentes + namero total de
empleados
Conflictos Frecuencia Numero de huelgas
Extension Numero de participantes a la huelgas
NuUmero de participantes a la huelga + nimero total de
empleados en el periodo
Intensidad Numero de horas o dias de trabajo perdidos

Numero de horas o dias de trabajo perdidos + nimero de
participantes a la huelga

**Obtenidas a través de cuestionarios, encuestas o entrevistas y expresados en una escala de 1 a 10
*Obtenidas a través de cuestionarios, encuestas o entrevistas y expresados en una escala de 1 a 10
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Seguridad e
higiene

Accidentalidad
laboral

Evolucién del nUmero de accidentes de trabajo

indice de accidentes total, leve, grave y fatal

indice de frecuencia con incapacidad permanente : nimero
de accidentes con incapacidad permanente + niumero de
horas de trabajo x 1000000

indice de gravedad : jornadas perdidas + jornadas trabajadas
x 1000

Numero de no conformidades de seguridad

Numero de no conformidades de seguridad resueltas

Porcentaje de acciones correctivas realizadas a tiempo

Numero de accidentes fatales x 100,000 horas trabajadas

NUmero de accidentes menores no inhabilitadores : NiUmero
de accidentes menores x 100,000 horas trabajadas

Tiempo perdido (in horas) debido a accidentes menores

Tiempo perdido (in horas) debido a accidentes (incluyendo
accidentes fatales)

Mutua

Coste de mutua por empleado

Formacién

Porcentaje de empleados que participan a la formacién
Seguridad e Higiene

Numero total de horas de formacién Seguridad e Higiene

Retorno sobre la formacién y el desarrollo = crecimiento de la
productividad y del conocimiento + costes de formacion

Coste

Costes de la prevencion Seguridad e Higiene

Productos

Numero de impactos en seguridad e higiene de los productos
servicios evaluados / niUmero total de productos
almacenados

Subcontratacion

Coste

Nomina de los empleados + coste de los trabajadores
externos

Costes fijos de RRHH + coste total de RRHH

Fuente: Indicadores-Performancia.es©
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5.1.2 Politicas de Recursos Humanos para la generacion de
recursos Humanos.

En base a la investigacion se pudo determinar que las empresas investigadas no
poseen politicas de Recursos Humos, ni se sabe con exactitud cual es la funcién que
tiene dentro de una la organizacion, causa por la cual no puede contribuir a la
generacion de capacidades empresariales.

Por lo anterior mediante la guia se dara conocer algunas politicas de RRHH, explicar
su funcién, beneficios y a comprender que son las capacidades empresariales y
cuando y como se desarrollan (Véase en anexo 4).

5.1.3 Fomentar la cultura organizacional en el departamento de

Recursos Humanos.

Es importante re direccionar las funciones del departamento de recursos humanos de
manera que este no solo se limite a funciones de planilla, contratacion y
capacitaciones si no que tenga el suficiente conocimiento para realizar diferentes
practicas mas alla de las funciones anteriormente mencionada, que conlleven al
bienestar y satisfaccion del empleado que por ende empezara a desarrollar sus
capacidades empresariales dentro de las cuales se pueden mencionar estrategias
que promuevan la cultura organizacional y que al mismo tiempo hagan sentir al
empleado como parte de una familia que en este caso seria la organizaciéon y que
esta se preocupa realmente por su bienestar.

La cultura organizacional describe en general el ambiente interno de una
organizacion a través de sus creencias y valores que deben ser compartidos con
todos para que sirvan como guia en el funcionamiento de la misma, al tener una
cultura organizacional estratégicamente fuerte, al empresa tendra un desempefio
positivo por parte de sus empleados.

Dentro de las actividades que se pueden realizar estratégicamente con el fin de
fomentar la cultura organizacional y un excelente manejo en el flujo de informacion
se pueden tomar en cuenta las siguientes:

e Conocimiento de la Historia: Brindarle conocimiento al empleado de la historia
de la empresa, sus inicios, sus fundadores, entre otros detalles son
importantes a la llegada de los mimos de esta forma sabran de que forma la
empresa ha llegado hasta donde esta y cual ha sido la clave de su éxito.

¢ Rituales: Son eventos que se puede realizar repetitivamente de manera que a
través de ellos se refuercen y expresen los valores clave de la organizacion,
las metas que se tienen y la razon de ser de la empresa.
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Ubicacién de Vision, Mision, Objetivos y Valores en punto estratégicos dentro
de la compafia como en carnets de identificacion o en cuadros en las
instalaciones.

Premiaciones: Eventos premiados cada cierto periodo de tiempo con el
objetivo de preguntar quién se puede mision, vision, objetivos y valores de la
empresa con el fin de fomentar que cada empleado tenga en mente los
mismos y se esfuerce por memorizarlos.

Contratacion de Personal Adecuado: Es recomendable que las personas que
forman parte de los departamentos de recursos humanos sean personas que
hayan cursado carreras de administracion de empresas o psicologia y que
por ende cuenten con conocimientos suficientes para poder desarrollar las
aptitudes en las personas con el fin de que los empleados mejoren sus
capacidades y que desarrollen mejor sus procesos productivos, al mismo
tiempo de esta forma se sentiran mayormente identificados con la posicion
que estaran desempefiando. Debe de existir una congruencia entre el
empleado a contratar y los valores de la empresa.

Actividades en Pro del Bienestar del Empleado: Diferentes actividades donde
los empleados se sientan motivados, atraidos y contentos de que forman parte
de una empresa que se preocupa por ellos y que vele por el bienestar de ellos
haciéndolos sentir como parte esencial de la misma y no como simples
maquinas que realizan una labor. Como por ejemplo festivales de salud,
celebracion de festividades, ayuda en desarrollo profesional, entre otras.

Charlas de Emprendedurismo: ElI emprendedurismo no es solo para
empresarios o duefios de empresas sino que también un empleado puede ser
motivado dentro de la organizacion y mejorar sus procesos productivos
siempre y cuando se sienta parte de la empresa.

Generacion de Empoderamiento: a través del empoderamiento se pretende
que el empleado perciba que sus opiniones son tomadas en cuenta y que son
de vital importancia dentro de la empresa por lo tanto se sentira identificado
con ella y se esforzara en tener amplio conocimiento en cuanto a las metas de
la misma para brindar opiniones oportunas.

Empleados con Participacién Activa: Es de suma importancia que empleado
sea tomado en cuenta en la toma de decisiones dentro de la empresa de esta
forma se sentira parte de ella y se sentira identificado, se debe recordar que el
fin es hacerlo sentir como un socio y no como un empleado mas.

Capacitaciones: Si bien es cierto en la actualidad se llevan a cado
capacitaciones a través de este departamento, es importante que estas
capacitaciones sean constantes y que sean diversificadas con el objetivo de
que el empleado este en constante innovacion y que a traves de ellas se
desarrollen sus habilidades. Dentro de estas capacitaciones es importante
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recalcar el motivo de la capacitacion y sobre todo que esta vaya direccionada
a los objetivos de la empresa por ende la misién, vision, valore y objetivos
deben ser mencionados y relacionados para el conocimiento de cada
empleado; de hecho estas capacitaciones pueden servir como método de
socializacion o de adaptacion del empleado a la cultura de la empresa.

e Mejora Continua: La mejora continua del proceso se basa en la evaluacion
continua, a través de la aplicacién del Ciclo de Shewart®® (Plan, Do, Check,
Act), de todos los aspectos que conforman el mismo: su disefio, ejecucion, las
medidas de control y su ajuste.

Es importante que por medio del trabajo en equipo se fomente el proceso de

mejora continua que generara grandes beneficios dado que tiene 6 pasos

realmente basicos dentro de una organizacién como:

Apoyo en la gestion.
Feedback (retroalimentacion) y revision de los pasos en cada proceso.
Claridad en la responsabilidad de cada acto realizado.
Poder para el trabajador.

e Forma tangible de realizar las mediciones de los resultados de cada proceso?’
La mejor continua puede ser tomada en cuenta dentro de una organizacién dado que
permite la pro actividad en los empleado en cada uno de sus procesos y permite que
pueda ser medido de esta formando estaremos evaluando la productividad en una
empresa.

5.1.4 Personal idoneo dentro del Departamento de Recursos
Humanos.

La generacion de capacidades empresariales gracias al Recurso Humano, es de
suma importancia para la organizacion. Pero todo comienza con una buena
estructura como Departamento de Recursos Humanos, cumpliendo con sus
funciones como le corresponden.

Pero, para poder tener un buen Recurso Humano es necesario contar con un buen
personal del Departamento de Recurso Humano, ya que es de ahi de donde salen
las capacidades que se pasan a los empleados que trabajan en una organizacion.

Como recomendamos anteriormente, el personal de Recursos Humanos debe
poseer los conocimientos técnicos necesarios que le permita desarrollar estrategias y
planificar las capacidades idéneas para el desarrollo de la organizacion
estableciendo funciones, politicas y las practicas idéneas para implementarlas.

2 Mejora Continua a través de los Procesos Vol 6, 2003 Pag 91
7 Mejora Continua a través de los Procesos Vol 6, 2003 Pag 105
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Para esto se presenta una estructura no de las funciones como departamento, sino,
una estructura del personal idoneo dentro del Departamento de RRHH, con ciertas
cualidades, aptitudes, y conocimientos intelectuales, para poder llevar a cabo de una
manera eficiente y eficaz, todas las funciones como departamento.

Figura 3. Estructura jerarquica del Departamento de Recursos Humanos

Departamento de
Recursos Humanos

Provision de Organizacion de Retencion de Desarrollo de RH Evaluacion de
RH RH RH RH
Investigacion del Andlisis y Administracion Capacitacion Banco de datos

mercado de descripcion de de sueldos y T T
recursos puestos salarios Desarrollo de Sistemas de
. : 1 ) recursos informacion
Reclutamiento Planteamiento y Planes de humanos I
, ubicacién de RH prestaciones . Evaluacion de
- sociales
Seleccion I . Desarrollo los recursos
Plan de carrera — organizacional humanos
: : Higiene y
Integracion - i
9 Evaluacion del segutrld;\d_ enel
desempefio rabajo
Relaciones
laborales

Fuente: Elaboracion propia.

Esta opcién de estructura puede ser muy cambiante, primero por el nimero de
personas que lo conforman (ya sea por el niumero de empleados que posee la
organizacion, por el énfasis que se le da alguna area mas que a otra, por las
necesidades que existan dentro de la empresa y por la capacidad de contratacion de
la misma) y segundo por la distribucion de funciones de cada éarea.

Las areas presentadas anteriormente, cuentan con funciones especificas y distintas
a las demas, es por esto que también los encargados de cada area deben de ser
distintos y especificos. Es por eso que a continuacién, se presentan perfiles de
empelados para cada area.

Perfiles de empleados para el Departamento de Recursos Humanos.

e Gerente del Departamento de Recursos Humanos:

Es una persona con habilidades humanas e intelectuales, que permitan llevar de
mejor manera el cargo. Debe de poseer una vision estratégica, de liderazgo, que se
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ajuste a la estructura organizacional de la empresa. Ademas, capaz de adaptarse a
los cambios que se presenten.

Educacién: Grado universitario en carreras como administracion de empresa,
psicologia, derecho, ingenieria industrial, sociologia, o carreras afines.
Habilidades Humanas: Excelente trabajo en equipo, capacidad de solventar
situaciones dificiles y complejas y el analisis de ellas, buenas relaciones
interpersonales, para tener una buena empatia y contacto con los trabajadores
de la empresa.

Otros conocimientos: Sobre aspectos legales, financieros, de comunicacion
tanto con las personas como dar a comunicar sobre la empresa, y
prestaciones y motivaciones que se dan.

Encargado de la Provisién de Recursos Humanos.

Esta persona debe de contar con las capacidades necesarias de encontrar y
contratar a la persona idénea para cada puesto, porque recae sobre su analisis el
reclutamiento de los generadores de capacidades empresariales (los empleados).

Educacion: Grado universitario en carreras como psicologia y sociologia.
Habilidades Humanas: Este es el fuerte del encargado de la provisiéon, ya que
se necesita que tenga la capacidad de evaluar y analizar a las futuras
contrataciones, saber donde buscarlas con un buen analisis de mercado,
poder seguir una platica fluida y honesta al momento de entrevistar.

Otros  conocimientos:  Seminarios  sobre  inteligencia  emocional,
comportamiento humano.

Encargado de la Organizacién del Departamento de Recursos Humanos.

Ya teniendo el personal idoneo, es de vital importancia que a cada empleado se le
explique sus funciones dependiendo del cargo, y este es el encargado de esta tarea.
De dar seguimiento a la capacidad intelectual y de conocimiento de las personas, y si
son aptas para el puesto que desempefian.

Educacion: Grado universitario en carreras como administraciéon de empresa,
psicologia, ingenieria industrial y sociologia.

Habilidades Humanas: Una persona completamente organizada, con
conocimiento puro de la visién, mision y valores de la empresa. Poder dar a
conocer a los empleados qué se busca en su puesto, y que se busca en él.
Alguien con habilidades de creacion de procesos y analisis profundos del
desemperio de cada puesto.

Otros conocimientos: Como crear planes de vidas de los empleados, de
manera de ayudarlos en general, no solo laboralmente. Conocimientos de
elaboracion de procesos.
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e Encargado de Retencion del Departamento de Recursos Humanos.

Ya habiendo contratado y dado el puesto al empleado, esta persona debe de cuidar
al empleado en el area de sueldos justos al puesto que desempefia, prestaciones
legales por parte de la empresa, cuidar de mantener seguro y estable en el area de
trabajo, y velar por mantener un buen ambiente laboral, libre de problemas, o
resolviéndolos.

- Educacion: Grado universitario en carreras como administraciéon de empresa,
psicologia, derecho, ingenieria industrial, sociologia, o carreras afines.

- Habilidades Humanas: Esta persona cuenta con un gran peso, ya que parte
esencial del buen trabajo es el sueldo. Debe de ser una persona con
conocimientos legales y financieros, habilidad al momento de afrontar
problemas y solucionarlos y prevenirlos.

- Otros conocimientos: Sobre aspectos contables, estudiando las leyes del pais
donde se encuentra la empresa. Leyes que cuiden de ella y del empleado.

e Encargado del Desarrollo del Recurso Humano dentro del Departamento.

En este puesto, es de vital importancia conocer al empleado y a la empresa. Es
donde se motiva de diferentes maneras al empelado para seguir teniendo un
desempeiio eficiente y eficaz. Y sobre todo, un area que se encarga de las
capacitaciones, que deben de ser indispensables en calidad de informacion, tanto de
la empresa y como mejorar su desempefio laboral.

- Educacion: Grado universitario en carreras como administracién de empresa,
psicologia, ingenieria industrial, sociologia, 0 mercadeo.

- Habilidades Humanas: Excelente comunicacion y conocimiento del mercado
para saber como motivar al empleado, conociendo sus necesidades y como
mantener su atencién en todo momento. Excelente presencia y conocimiento
de la empresa, de los puestos y de los empleados, ya sea para ellos mismos
capacitarlos o contratar personas que los capaciten, con temas especificos
gue ayuden a un mejor funcionamiento que lleve a ser mas productivos.

- Otros conocimientos: Sobre como dar ponencias en publico, conocimientos
para mantener atentos a los empleados.

e Encargado de la Evaluacion del Recurso Humanos dentro del Departamento.

Esta persona es la encargada de ver y analizar el desempefio laboral de los
empleados de la organizacion, punto decisivo si se hara rotacion de puestos, 0
salidas de personas que lleven a nuevas contrataciones. Ademas, de buscar
sistemas de evaluacion de puestos, que lleven a tener una informacion y archivos
completos de cada empleado, desde su comportamiento y hasta ver si lleva a cabo
de buena manera su trabajo.

- Educacion: Grado universitario en carreras como administracion de empresa,
psicologia, derecho, ingenieria industrial, sociologia, o carreras afines.
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Habilidades Humanas: Gran capacidad de andlisis de datos, buen manejo de
sistemas de evaluacién a las personas, gran seguimiento de comportamiento
de cada uno, y un pensamiento neutro al momento de evaluacion, una
persona objetiva, con conocimientos fuertes y solidos de los objetivos de la
empresa. Una persona muy ordenada.

Otros conocimientos: Sobre como dar resultados a los encargados de las
demas areas sobre sus trabajadores, y buena comunicacién para dar a
conocer una buena evaluacién o una mala evaluacién del desempefio de los
empleados.
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ANEXOS.

1. Modelo de entrevista para el departamento de Recursos Humanos.

OANEA CUS HONORE UNIVERSIDAD DR. JOSE

MATIAS DELGADO

Facultad de Economia,
Empresa y Negocios

Objetivo: Identificar la incidencia del departamento de recursos humanos de la
empresa en la generacion de
capacidades empresariales en la actualidad.

\ Datos Generales:

Rubro:
Afos que tiene la empresa:

Tamafio y/o numero de empleados:

| Departamento de Recursos Humanos:

1.1Mencione las funciones del departamento:

1.2 ¢ Cuenta la organizacion con un reglamento interno que establezca las normas
de convivencia?

1.3¢,Como se maneja las quejas e insatisfacciones de los empleados?

1.4 Cuenta el departamento de recursos humanos con politicas establecidas?
Si No
Mencione Cuales:

1.5¢Los empleados cuentan con prestaciones?
Si No
Mencione Cuales:

1.6 ¢ Se cuentan con programas de incentivos?
Si No
Mencione Cuales:

1.7 ¢;Considera la motivacion un factor clave dentro de la practica de recursos
humanos?

1.8¢Por qué cree que es importante tener estos programas de motivacion y
atender asi a los empleados?

1.9¢ Existen oportunidades de ascenso y crecimiento para los empleados de la
organizacion?
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1.10 ¢Estarelacionada la labor que Recursos Humanos ejecuta con los objetivos
y estrategias de la empresa?

1.11 ¢De qué forma se promueve el trabajo en equipo y la innovacién en los
empleados?

1.12 ;Como se promueve la cultura organizacional dentro de la empresa?

1.13¢,Como se considera que se apoya las capacidades empresariales desde la
gestion de RRHH?
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2. Modelo de entrevista para el gerente o supervisor.

OMIIA CUM HONORE UNIVERSIDAD DR. JOSE

MATIAS DELGADO

Facultad de Economia,
Empresa y Negocios

Objetivo: Identificar la incidencia del departamento de recursos humanos de la
empresa en la generacion de
capacidades empresariales en la actualidad.

\ Datos Generales:

Sexo:
Edad:
Tiempo laborando en la empresa:

2.1. ¢Cuenta la organizacion con reglamento interno que establezca las normas
de convivencia?

2.2. ¢COémo maneja el departamento de recursos humanos las quejas e
insatisfacciones de sus empleados?

2.3. ¢Cuales son algunas de las prestaciones con las que se cuentan en la
organizacion?

2.4. ¢ Mencione cuales con programas de incentivos en la empresa?

2.5. ¢ Conoce los valores, mision y visién de la organizacion?

2.6. ¢Considera que el recurso humano es una parte indispensable dentro de la
empresa?

2.7. ¢Cuales son los métodos de motivacion que son utilizados dentro de la
organizacion?

2.8. (De qué forma se promueve el trabajo en equipo y se desarrolla la
innovacion dentro de la organizacion?

2.9. ¢De qué manera considera que RRHH apoya la gestion empresarial para el
logro de los objetivos organizacionales?

2.10. ¢, Qué apoyo considera proporciona el area de recursos humanos para
alcanzar la estrategia empresarial?
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3. Modelo de entrevista para empleado.

OMNIA CUM HONORE

UNIVERSIDAD DR. JOSE

MATIAS DELGADO

Facultad de Economia,
Empresa y Negocios

Objetivo: Identificar la incidencia del departamento de recursos humanos de la
empresa en la generacion de
capacidades empresariales en la actualidad.

\ Datos Generales:

Sexo:
Edad:
Tiempo laborando en la empresa:

3.1. ¢ Cuenta la organizacion con reglamento interno que establezca las normas
de convivencia?

3.2. ¢Como se manejan las quejas y/o las insatisfacciones que surgen dentro de
la organizacion?

3.3. (Cuales son algunas de las prestaciones con las que cuentan en la

empresa?
3.4. ¢Se cuentan con programas de incentivos?
Si No

Mencione cuales:
3.5. ¢ Existe en la empresa atencion al empleado?
3.6. ¢, Como describiria el ambiente laboral?
3.7. ¢Conoce los valores, mision y vision de la organizacion?

3.8. ¢Considera que existe posibilidades de ascenso o crecimiento dentro de la
organizacion?

3.9. ¢Cuenta en la empresa con politicas claras para la administracién del
RRHH?
Sir Not
Mencione cuales:

3.10. ¢, Considera si se cumplen estas politicas dentro de la organizacion?
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4. Guia de RRHH para la generacion de capacidades empresariales.

Imagen 1. Guia de RRHH

'DEPARTAMENTO
RECURSOS
HUMANOS

% Y LA GENERACION DE CAPACIDADES EMPRESARIALES

Y/

Fuente: Elaboracion propia

Imagen 2. Guia de RRHH. Practicas de RH

PRACTICAS DE RECURSOS

SONLOS MEDIOS A TRAVESDE LOS CUALES

l A EMPRESAS PUEDEN AUMENTAR

HABILIDADES DE SUS TRABAJADORES,
PROPORCIONANDOLES LOS INCENTIVOS NECESARIOS PARA QUE

CONTRIBUYAN

AL EXITO EMPRESARIAL

[(WRIGHT ELAL, 1999).]

Fuente: Elaboracidon propia
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Imagen 3. Guia de RRHH. Algunas practicas de RH

ALau N oA RECURSOS
PRACﬂCAsD EH UMANOS ST

LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION

(DIAGNOSTICO)
RECURSOS 4 » OBJETIVOS
HUMANOS ¢ ESTRATEGIAS | e
4. EVALUACION DE CAPACITACION
DE LOS PARA ATENDER
RESULTADO LAS NECESIDADES

PLANES DE :
CAPACITACIONES 3. IMPLANTACION

Y EJECUCION DEL
PROGRAMA DE
CAPACITACIO

Fuente: Elaboracién propia

Imagen 4. Guia de RRHH. Clima laboral.

CONDICIONES FISICAS INDEPENDENCIA
IMPLICACION IGUALDAD LIDERAZGO

RELACIONES RECONOCIMIENTO 0
REMUNERACIONES ORGANIZACION ' INDEPENDENCIA . IMPLICACION
PROMOVER =77 o+ rs e

@ MIDE EL GRADO DE AUTONOMIA DE @ SE REFIERE AL GRADO DE ENTREGA

UN BUEN CLIMA LABORAL LAS PERSONAS EN LA EJECUCION DE DE LOS EMPLEADOS HACIA LA
SUS TAREAS HABITUALES. FAVORECE EMPRESA. SE LOGRA A TRAVES DE UN
AL BUEN CLIMA EL HECHO DE QUE LIDERAZGO  EFICIENTE Y  UNAS
_ EL EMPLEADO DISPONGA DE TODA CONDICIONES LABORALES
l CONDICIONES FISICAS LA INDEPENDENCIA QUE ES CAPAZ ACEPTABLES
: : DE ASUMIR
LAS CONDICIONES FISICAS CONTEMPLAN LAS CARACTERISTICAS
@  MEDIOAMBIENTALES QUE DISPONE LA EMPRESA PARA QUE LOS
EMPLEADOS DESARROLLEN su TRABAJO '
IGUALDAD || LIDERAZGO
@ ESTE ES UN VALOR QUE MIDE I @ UN LIDERAZGO QUE ES FLEXIBLE
TODOS LOS MIEMBROS DE LA ANTE LAS MULTIPLES SITUACIONES
LA ILUMINACION (( LOS SONIDOS EMPRESA SON TRATADOS CON S o E - JUERO R E O
- CRITERIOS JUSTOS. EL AMIGUISMO Y UN TRATO A LA MEDIDA DE CADA
LA FALTA DE CRITERIO PONEN EN COLABORADOR. GENERA UN CLIMA
PELIGRO ESTA LABOR POSITIVO QUE ES COHERENTE CON
MI:ISICA LA DISTRIBUCION DE LOS ESPACIOS, LA UBICACION LA MISION D= 1 EMPR'ESA WHQUE
DE LAS PERSONAS. LOS UTENSILIOS, ETCETERA FERMITEYCEOMENIALEL EXITO,
L \ P » N \ . P
\ 2 ( ; | ‘ 4 ¥ ‘\ A ’ 4 \ | { }
/ 5 / ¥ - / A / arn A
g ) ~ - K ) E ] g ) ~a K ) g 7
- 2 4

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 5. Guia de RRHH. Clima Laboral y fomentar una cultura organizacional.

RELACIONES

EL GRADO DE MADUREZ. EL
RESPETO, LA COLABORACION O LA

REMUNERACIONES

LOS SALARIOS MEDIOS Y BAJOS CON
CARACTER FIJO NO CONTRIBUYEN,

FOMENTAR

LA CULTURA ORGANIZACIONAL

FALTA DE COMPANERISMO, LA PORQUE NO  PERMITEN  UNA E
CONFIANZA. LA CALIDAD EN LAS VALORACION DE LAS MEJORAS NI DE ™M
RELACIONES HUMANAS DENTRO DE LOS RESULTADOS. LAS EMPRESAS ® CONOCIMIENTO -INICIOS P
UNA EMPRESA ES PERCIBIDA POR COMPETITIVAS HAN CREADO -FUNDADORES L
LOS CLIENTES POLITICAS SALARIALES SOBRE LA DE LA HISTORIA | LA FORMA EN QUE LA EMPRESA HA i
BASE DE PARAMETROS DE EFICACIA Y DE LA EMPRESA LLEGADO HASTA DONDE ESTA Y CUAL D
DE RESULTADOS QUE SON MEDIBLES HA SIDO LA CLAVE DE SU EXITO o
i ' || OTROS FACTORES ’
2
@ LA ORGANIZACION HACE REFERENCIA @ LA FORMACION. LAS EXPECTATIVAS © RITUALES b )
A LA EXISTENCIA DE METODOS DE PROMOCION, LA SEGURIDAD EN EVENTOS QUE SE PUEDE REALIZAR © UBICACION DE VISION,
OPERATIVOS Y ESTABLECIDOS DE EL EMPLEO. LOS HORARIOS, LOS REPETITIVAMENTE DE MANERA QUE MISIéN, OBJETIVOS Y
ORGANIZACION DEL TRABAJO. ¢(SE SERVICIOS MEDICOS. ENTRE OTROS, A TRAVES DE ELLOS SE REFUERCEN
TRABAJA  MEDIANTE  PROCESOS SON FACTORES QUE TAMBIEN Y EXPRESEN LOS VALORES CLAVE DE VALORES EN PUNTO
PRODUCTIVOS? ¢SE TRABAJA POR INCIDEN FUERTEMENTE EN EL CLIMA LA ORGANIZACION, LAS METAS QUE =
INERCIA O POR LAS URGENCIAS DEL LABORAL SE TIENEN Y LA RAZON DE SER DE ESTRATEGICOS
MOMENTO? ¢SE TRABAJA LA EMPRESA
AISLADAMENTE? ~ ¢(SE  POSEEN
POLITICAS DE RRHH?
= R1 Ji B 3 g R A ) D
s
4 / \ ( / | ‘ s 4 (94 { ( / { .,)
i e SR ¥ L it b X . K

Fuente: Elaboracién propia

Imagen 6. Guia de RRHH. Fomentar una cultura organizacional.

2 o 212 0002 i 22 12 8

© PREMIACIONES FPREMIACIONES PERIODOCAS CON EL OBJETIVO DE PREGUNTAR © EMPLEADOS CON PAR“C'PAC'ON ] CAPACITACIONES

QUIEN SE PUEDE MISION, VISION, OBJETIVOS Y VALORES DE LA

EMPRESA CON EL FIN DE FOMENTAR QUE CADA EMPLEADO TENGA ACTIVA ES DE SUMA DEBEN SER
EN MENTE LOS MISMOS Y SE ESFUERCE POR MEMORIZARLOS IMPORTANCIA  QUE -CONSTANTES
EMPLEADO SEA DIVERSIFICADAS
; TOMADO EN CUENTA -DIRECCIONADA A LOS
© ACTIVIDADES EN PRO :crivioaoes nonoe Los 55 UK TOMA. PE OBJETIVOS, VALORES, MISION

y VISION DE LA EMPRESA

DECISIONES DENTRO RELACIONADAS ~ CON  EL

EMPLEADOS SE SIENTAN
DEL BIENESTAR DEL MOTIVADOS, ATRAIDOS Y

CONOCIMIENTO  DE  CADA
EMPLEA D OCONVENOS DE QUE SE DEBE RECORDAR QUE EL ' ENPLEADO
FORMAN PARTE DE UNA | .FESTIVALES DE  SALUD FIN ES HACERLO SENTIR
EMPRESA  QUE  SE | CELEBRACION DE FESTMDADES COMO UN SOCIO Y NO COMO ’ PUEDEN SERVIR COMO METODO
PREOCUPA POR ELLOS AYUDA EN  DESARROLLO UN EMPLEADO MAS DE  SOCIALIZACION O DE
PROFESIONAL ADAPTACION DEL EMPLEADO A
LA CULTURA DE LA EMPRESA
© CHARLAS DE © GENERACION DE © MEJORA CONTINUA
NTIRA
EMPRENDEDURISMO EMPODERAMIENTO ¢ °° LA MEIORA CONTINUA DEL DISERO— ™
‘C‘:)EN"'E'['LC:S"SE PROCESO SE BASA EN LA
EVALUACION  CONTINUA, A

LOS EMPLEADOS PERCIBIRAN
QUE SUS OPINIONES SON

ESFORZARA EN

TENER AMPLIO TRAVES DE LA APLICACION DEL

CICLO DE SHEWART EJECUCION

AJUSTE

MEJORA Los PROCESOS TOMADAS  EN CUENTA CONOCIMIENTO

PRODUCTIVOS SIEMPRE Y CUANDO QUE SON DE  VITAL EN CUANTO A

SE SIENTA PARTE DE LA IMPORTANCIA DENTRO DE LA LAS METAS DE PERMITE LA PRO ACTIVIDAD EN LOS

EMPRESA EMPRESA LA MISMA PARA EMPLEADO EN CADA UNO DE SUS
BRINDAR PROCESOS Y EVALUAR LA PRODUCTIVIDAD MEDIDAS DE
OPINIONES EN UNA EMPRESA CONTROL
OPORTUNAS

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 7. Guia de RRHH. Otras practicas de RH.

_ —
MED":'OIE POR LO MENOS

DESEMPENO 1VEZ AL ANO

ResuLTADOS %
o RECONOCIMIENTO EENEFICIOS 5

0
\ 4

ESTUDIOS PARA
COMPARAR LA
COMPENSACION

DE LOS

| DENTRO DELA ORGANIZACION |

A LOS EMPLEADOS EMPLEADOS CON
CUESTA MAS OFRECER UNA DISTINCION A QUIEN POR SU PARA a O TRA S
RANGO NO SUELE DESTACAR. CUANDO NUNCA SE R
RECONOCE UN TRABAJO BIEN HECHO, APARECE LA APATIA Los COMPANIAS
Y EL CLIMA LABORAL SE DETERIORA PROGRESIVAMENTE SIMILARES
LO MAS RECOMENDADO PARA EVITAR ESTA SITUACION ES EMPLEADOS

QUE LA EMPRESA CUENTE CON UN SISTEMA DE
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO BIEN HECHO

Fuente: Elaboracion propia

Imagen 8. Guia de RRHH. Practicas de RH, Implementacién de indicadores.

o FOMENTAR LA cfeinvioan IMPLEMENTACION be " NoIcAGORES

A DEPENDERA DE
INNOVACION DE INDICADORES CADA EMPRESA. DE
> SU RUBRO, TAMANO,
PARTICIPACION EN LA MEJORA DE LOS NECESIDADES
- ACTUAL FUTURA  |ESTRATEGIAS  ETC.
E DEBERA
PROCESOS DE LA ORGANIZACION RESULTADOS DE LA ORGANIZACION REALLZAR U
ESTRATEGIAS (A)::;'AISSACIONAL
. DEL ESTADO ACTUAL
SE “ENE QUE lMPLEMENTAR u\PAf,IDAD DE LA ORGANIZACION g:ovLEACCE.x::SESA Y
ACCION DE LA ORGANIZACION
INDICADORES QUE PERMITEN MEDIR: ErAs
RR.HH. DE LA EMPRESA EN BASE A LAS PROYECCIONES FUTURAS SE DETERMINARA LOS OBJETIVOS. INDICADORES. METAS Y
P ACCIONES NECESARIOS PARA ALCANZAR LAS ESTRATEGIAS Y LAS CAPACIDADES QUE SE DESEEN
CONTRATACION DESARROLLAR A NIVEL ORGANIZACIONAL COMO DEPARTAMENTAL
FORMACION = -
HOMINA RECURSOS HUMANOS
AMBIENTE LABORAL -
TIEMPO DE TRABAJO Y ABSENTISMO / AUSENTISMO LREA .
CONFLICTOS OBJETIVOS | INDICADORES METAS I ACCIONES
SEGURIDAD E HIGIENE :
SUBCONTRATACION 2 l
~ i » ~, » v i » =
k , /l ' ‘ 4 ‘ ' 1 ‘l‘ ’ ,( i ‘, ‘ ' )
. } x ( \ } s
¢ ~ -8 K X I i P~ 3 k

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 9. Guia de RRHH. Lista de indicadores 1.

!

e
p?.’ IDICADORES

ASUNTO FORMULAS DE CALCULO
\ INGRESOS POR CAPITAL
A HUMANO Jngresos ~ ETCs (Equivalente Tiempo Completo)
. |RETORNO SOBRE LA

INVERSION DEL CAPITAL  [ingresos - (gastos - coste total de RRHH)) - coste total
HUMANO Jde RRHH
ALOR ANADIDO DEL Ingresos - (gastos - coste total de RRHH))~ ETCs
CAPITAL HUMANO
COSTE DEL le medio de nOmInas, absentismo, rotacion, gastos
CAPITAL HUMANO 3

de » ( 1empo

COSTE ¥ ﬁmmddoanm'mmodem
UMERO DE

JCONTRATACION

[SELECTION

de sueldos - ventas

Costes de RRHH ~ costes totales

ICostes de RRHH = Ingresos totales

VALOR ANADIDO

CONOMICO O VALOR
fECONOMICO AGREGADO
DE LOS RRHH

Valor Afiadido Econémico EVA = (Retomo sobre el capital
fcoste del Capital) x (Capital investido)

ETCs

PEL MERCADO

ALOR ANADIDO HUMANC

10 del valor de mercado al valor de la empresa =~ ETCs|

JECUTIVOS

CS gjecutivos y =

JMANO DE OBRA DIRECTA JETCs de Mano de Obra Directa - ETCs totales

ICOSTE

RSS! DE FORMACION

PARTICIPACION

PROGRAMA DE
fFORMACION
CERTIFICADOS DE
FORMACION

|

Fuente: Elaboracién propia

Imagen 10. Guia de RRHH. Lista de Indicadores 2.

E::e«odeemmeadoamﬂmahlm-minmo
otal de

ina de sueldos anual + ETCs medio anual

p T LOMIN-’\ MEDIA

ICRECIMIENTO DE
A NOMINA

‘anual de crecamiento ge la empresa y media gel Sector
de actividad

\ [CRECIMIENTO DE LA
NOMINA POR EMPLEADO

Nomina media por del afo y del afio pasado

? INDICE DE PODER DE
COMPRA

T
IOMINAS

findice de los salarios « indice de los precios

AMBIENTE

Porcentaje de empleados en los 20% mas alto del ests
e através de
y en una escala de

i1 a10)
Porcentaje de empleados en los 20% mas alto del esty
Ke cultura e ambiente (Obtenidas a través de

y en

ina escala de 1 a 10)

Porcentaje de empleados comprometidos con la
korporativa y que quieren quedarse por o menos 3 anos
mas

[RETRASO EN EL PAGO DE
A NOMINA DE SUELDOS

% DE LA NOMINA DE

RRORES DE PAGO COMC

HORAS EXTRAS

Horas extras medias por persona

ISUELDOS TOTAL ‘alor de errores de pago = némina de sueldos total JABSENTISMO / Nimero de horas de absentismo - numero total de horas
AGO MANUAL DE LA ina de Sueldos pagada manuaimente ~ nomina de AUSENTISMO hrabajadas en el periodo
IOMINA DE SUELDOS total [Tiempo total perdido por retraso en el trabajo
IMero de PromoCionas antal = NUMero total g GRAVEDAD lempo de ausencia total - NUMero total de empleados
PROMOCION iempo de ausencia total = numero total de
imero de separaciones anual + numero total de imero total de ausencias ~ numero total de empleados
JROTACION DE PERSONAL mero de empleados ausentes + numero total de
e de la rotacion de personal
imero total de dimision anual — numero total de RECUENCIA imero de hi
DIMISION anual [EXTENSION mero de participantes a la hu
umero de empleados presentes despueés de x meses ~ imero de participantes a ka huelga = numero total de
ESTABILIDAD jpimero de contrataciones realizadas hace x meses en el periodo
[Edad media de los empleados |
T3 INTENSIDAD Phimero de horas o dias de trabajo perdidos

Fuente: Elaboracién propia
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Imagen 11. Guia de RRHH. Lista de indicadores 3.

LEGHRIDAD E

INGmero de horas o dias de trabajo perdidos = nimero de
[participantes a la huelga

HIGIENE

[ACCIDENTALIDAD
LABORAL

[Evolucion del niimero de accidentes de trabajo

lindice de total, leve, grave y fatal

lindice de frecuencia con incapacidad permanente -
Intimero de accidentes con incapacidad permanente +
Intimero de horas de trabajo x 17000000

Indice de gravedad : jornadas perdidas = jornadas
[trabajadas x 1000

INumero de no conformidades de seguridad

INumero de no conformidades de seguridad resueltas

je de acciones r a tiempo

INtimero de accidentes fatales x 100,000 horas

INGimero de accidentes menores no inhabilitadores
[Nimero de accidentes menores x 100,000 horas
[rabajadas

[Coste de mutua por empleado

IMUTUA

. Porcentaje de empleados que participan a la formacion
IFORMACION i e Higiene

INGimero total de horas de formacién Seguridad e Higiene

IRetorno sobre la formacion y el desarrollo = crecimiento
[de la productividad y del conocimiento = costes de
formacion

ICOSTE [Costes de la prevencion Seguridad e Higiene

INumero de impactos en seguridad e higiene de los
lproductos / servicios evaluados / nimero total de
IPRODUCTOS lproductos almacenados

[Tiempo perdido (in horas) debido a accidentes menores

[Tiempo perdido (in horas) debido a accidentes

incluyendo accidentes fatales)

) INémina de los = coste de los
[SUBCONTRATACIONCOSTE fexternos

[Costes fijos de RRHH =+ coste total de RRHH

[ %

N
i
1

Fuente: Elaboracién propia

Imagen 12. Guia de RRHH. Capacidades empresariales.

CAPACIDADES
EMPRESARIALES

SE REFIERE: Al POTENCIAL PARA ORGANIZAR, ADMINISTRAR
COORDINAR O EMPRENDER UN CONJUNTO ESPECIFICO

DE ACTIVIDADES Y HABILIDADES

QUE PUEDEN SER: CAPACIDADES ESTRATEGICAS, FUNCIONALES

Y OPERACIONALES. COMO TAMBIEN

(apacidades \INDIVIDUALES

[ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS, EL CAPITAL HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES, 2009.84, 85].

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 13. Guia de RRHH. Definicién de capacidades empresariales.

CAPACIDADES
EMPRESARIALES

ORIENTADA A LAS ESTRATEGIAS Y AL GIRO DE LA
EMPRESA COMO:

-HABILIDAD DE APRENDER
- ADMINISTRAR LA EJECUCION DE ESTRATEGIAS
-EVALUACION Y JUICIOS
- APTITUD PARA IDENTIFICAR OPORTUNIDADES
- SELECCION DE MERCADOS ADECUADOS
- APROVECHAMIENTO DE RECURSOS Y
CAPACIDADES ACTUALES

ESTRATEGICAS

(apacidades

ES LA CAPACIDAD DE ENTENDER EL AMBIENTE
EXTERNO, CON CLIENTES Y COMPETIDORES,

H.NC'ONALB ADEMAS DE Los CAMBIOS DEL
|ND|V|DHA|_ES MACROAMBIENTE
INDIVIDUOS
SON LAS TAREAS INDIVIDUALES IMPORTANTES
COLECTIVAS  OPERACIONALES jovin
GRUPOS
CORPORATIVAS

'SON LAS HABILIDADES EN LA ORGANIZACION EN SU CONJUNTO PARA EMPRENDER UNA TAREA ESTRATEGICA, FUNCIONAL U OPERACIONAL.
ESTO INTEGRA LA HABILIDAD DE LA ORGANIZACION Y ASI LA INFORMACION ES PARA TODOS LOS MIEMBROS DE LA EMPRESA

EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS ES CONSIDERADO
UN DEPARTAMENTO ESTRATEGICO POR LA CONEXION
DE TODOS LOS PROCESOS QUE SE DESARROLLAN, LOS OBJETIVOS,
METAS, ESTRATEGIAS Y LA MISION Y VISION DE LA EMPRESA,
NO OBSTANTE SUS DIFERENTES FUNCIONES PUEDEN CLASIFICARSE

SEGUN LAS DIFERENTES CAPACIDADES.

SE HA MENCIONADO ALGUNAS DE LAS PRACTICAS QUE DEBE REALIZAR EL
DEPARTAMENTO DE RRHH Y LAS CAPAcIDAD§ DE LA

ORGANIZACION,

SIN EMBARGO PARA GARANTIZAR EL ALCANZAR DICHAS CAPACIDADES,

GENERAR UN FRUCTIFERO DESARROLLO Y

OBTENER suUs RESPECTIVOS
BENEFICIOS, ES DE VITAL IMPORTANCIA ESTANDARIZAR TODOS LOS PROCESOS
DE DICHO DEPARTAMENTO, O DICHO DE OTRA MANERA, LA CREACION DE

POLITICAS EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

Fuente: Elaboracion propia

Imagen 14. Guia de RRHH. Politicas de RH.

POLITICAS DE RECURSOS

HUMANOS

SON REGLAS ESTABLECIDAS PARA GOBERNAR FUNCIONES Y
GARANTIZAR SU DESEMPENO DE ACUERDO CON

LOS OBJETIVOS DESEADOS,

CONSTITUYEN UNA ORIENTACION ADMINISTRATIVA PARA

EVITAR QUE LAS PERSONAS

FUNCIONES

ESPECIFICAS

[ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS, EL CAPITAL HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES, 2009, 102]

l“ . : o
‘u”“‘\l]‘ kA\ V A(

)

] (O]

-

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 15. Gwa de RRHH. Politicas y funciones de RH 1.

EJEMPLOS DE POLITICAS DE RRHH QUE GENERAN CAPACIDADES

CAPACIDADES

- ESTRATEGICAS

> Ta 22wl

CAPACIDADES
FUNCIONALES

€ A K

EJEMPLOS DE FUNCIONES DE RRHH \/

Fuente: Elaboracién propia

Ima en 16. Gwa de RRHH Polltlcas y funC|ones de RH 2

CAPACIDADES
FUNCIONALES

CAPACIDADES
ESTRATEGICAS

e sl

Fuente: Elaboracién propia
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Imagen 17. Guia de RRHH. Recursos humanos y sus capacidades empresariales.

LA ORGANIZACION Y SUS DEMAS CAPACIDADES
GENERAR CAPACIDADES CORPORATIVAS

CAPACIDADES
OPERACIONALES

_ ‘ i rT e
GENERAR C/FPACIDADES

EL ENCARGADO DEL

INDIVIDUALES

EL PUEDE
CAPACIDADES COLECTIVAS

Fuente: Elaboracién propia

Imagen 18. Guia de RRHH. Perfil de empleados para el departamento de RH 1.

PERFILES DE EMPLEADOS PARA
EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

GERENTE DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS Y Y T T Bl
ES UNA PERSONA CON HABILIDADES HUMANAS E RECURS0S HUMANOS
INTELECTUALES, QUE PERMITAN LLEVAR DE MEJOR MANERA
EL CARGO. DEBE DE POSEER UNA VISION ESTRATEGICA, DE
LIDERAZGO, QUE SE AJUSTE A LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA. ADEMAS. CAPAZ DE )
ADAPTARSE A LOS CAMBIOS QUE SE PRESENTEN. RGANIZACION RETENCION DE

DE RH RH
- EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN CARRERAS
COMO ADMINISTRACION DE EMPRESA, PSICOLOGIA,
DERECHO, INGENIERIA INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O

CARRERAS AFINES. ANALISIS Y ADMINISTRACION
- HABILIDADES HUMANAS: EXCELENTE TRABAJO EN ~ ~-CHIPCION DE DE SUELDOSY
EQUIPO, CAPACIDAD DE SOLVENTAR SITUACIONES PUESTOS
DIFICILES Y COMPLEJAS Y EL ANALISIS DE ELLAS, PLANES DE
BUENAS RELACIONES INTERPERSONALES, PARA ' ANTEAMIENTOY SR
TENER UNA BUENA EMPATIA Y CONTACTO CON LOS  micaiOn DE
TRABAJADORES DE LA EMPRESA. RECURS0S SOCIALES
- OTROS CONOCIMIENTOS: SOBRE ~ ASPECTOS HUMANDS
LEGALES. FINANCIEROS, DE COMUNICACION TANTO HIGIENE Y
CON LAS PERSONAS COMO DAR A COMUNICAR e SEGURIDAD EN EL
SOBRE LA EMPRESA, Y PRESTACIONES Y TRABAJO
MOTIVACIONES QUE SE DAN. LT
VALUACION DEL. RELACIONES
DESEMPERO LABORALES

PROVISION DE ORGANIZACION RETENCION DE DESARROLLO DE EVALUACION DE

ENCARGADO DE LA PROVISION DE

RECURSOS HUMANOS

ESTA PERSONA DEBE DE CONTAR CON LAS
CAPACIDADES NECESARIAS DE ENCONTRAR Y
CONTRATAR A LA PERSONA IDONEA PARA CADA
PUESTO, PORQUE RECAE SOBRE SU ANALISIS
EL RECLUTAMIENTO DE LOS GENERADORES DE
CAPACIDADES EMPRESARIALES (LOS
EMPLEADOS).

- EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO
EN CARRERAS COMO PSICOLOGIA Y
SOCIOLOGIA.

- HABILIDADES HUMANAS: ESTE ES EL
FUERTE DEL ENCARGADO DE LA
PROVISION, YA QUE SE NECESITA QUE
TENGA LA CAPACIDAD DE EVALUAR Y
ANALIZAR A LAS  FUTURAS
CONTRATACIONES, SABER DONDE
BUSCARLAS CON UN BUEN ANALISIS
DE MERCADO, PODER SEGUIR UNA
PLATICA FLUIDA Y HONESTA AL
MOMENTO DE ENTREVISTAR.

- OTROS CONOCIMIENTOS:
SEMINARIOS SOBRE  INTELIGENCIA
EMOCIONAL, COMPORTAMIENTO
HUMANO.

RH RH RH

151 DELA ON DEL
& DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

YA TENIENDO EL PERSONAL IDONEO, ES DE VITAL
NE IMPORTANCIA QUE A CADA EMPLEADO SE LE
A EXPLIQUE  SUS FUNCIONES DEPENDIENDO DEL
~» CARGO, Y ESTE ES EL ENCARGADO DE ESTA TAREA

DE DAR SEGUIMIENTO A LA CAPACIDAD INTELECTUAL

Y DE CONOCIMIENTO DE LAS PERSONAS, Y SI SON
7| APTAS PARA EL PUESTO QUE DESEMPENAN.

1DV

AH - EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN
CARRERAS COMO ADMINISTRACION DE
EMPRESA,  PSICOLOGIA,  INGENIERIA

ACt INDUSTRIAL Y SOCIOLOGIA.

OF - HABILIDADES HUMANAS: UNA PERSONA
COMPLETAMENTE ~ ORGANIZADA. ~ CON
CONOCIMIENTO PURO DE LA VISION, MISION
Y VALORES DE LA EMPRESA. PODER DAR A
CONOCER A LOS EMPLEADOS QUE SE
BUSCA EN SU PUESTO, Y QUE SE BUSCA EN
EL. ALGUEN CON HABILIDADES DE
CREACION DE PROCESOS Y ANALISIS
PROFUNDOS DEL DESEMPENO DE CADA
PUESTO.

- OTROS CONOCIMIENTOS: COMO CREAR
PLANES DE VIDAS DE LOS EMPLEADOS, DE
MANERA DE AYUDARLOS EN GENERAL, NO
SOLO LABORALMENTE. CONOCIMIENTOS DE
ELABORACION DE PROCESOS.

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 19. Guia de RRHH. Perfil de empleados para el departamento de RH 2.

PROVISION DE ORGANIZACION RET
RH DERH

ENCARGADO DE RETENCION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

YA HABIENDO CONTRATADO AL EMPLEADO, ESTA
PERSONA DEBE DE CUIDAR AL EMPLEADO EN EL

LA EMPRESA. LEYES QUE CUIDEN DE ELLA
Y DEL EMPLEADO.

ENCION DE DESARROLLO DE EVALUACION DE
UL RN RN

S ENCARGADO DEL DESARROLLO DEL
'RECURSO HUMANO DENTRO DEL DEPARTAMENTO
EN ESTE PUESTO, SE DEBE CONOCER AL EMPLEADO Y A

DIFERENTES

2 - EDUCACION: UNIVERSITARIO  EN
CARRERAS ~ COMO  ADMINISTRACION  DE
EMPRESA, A INGENIERIA
INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O MERCADEO.

¥ - HABILIDADES  HUMANAS:  EXCELENTE
COMU Y  CONOCIMIENTO  DEL
MERCADO PARA SABER COMO MOTIVAR AL
EMPLEADO, SUS NECESIDADES Y
COMO MANTENER SU ATENCION EN TODO
MOMENTO. Y

PRODI

- OTROS COMO DAR
PONENCIAS EN CONOCIMIENTOS
PARA MANTENER ATENTOS A LOS

SISTEMAS DE EV. DE
A TENER UNA INFORMACION Y ARCHIVOS
EMPLEADO, DESDE SU COMPORTAMIENTO Y HASTA VER SI LLEVA A
CABO DE BUENA MANERA SU TRABAIO.

)M DF ESARROLLO v oM DE

EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN CARRERAS

COMO  ADMI DE EMPRESA, PSICOLOGIA.
. INGENIERIA INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O
(CARRERAS AFINES.

HABILIDADES HUMANAS: GRAN CAPACIDAD DE ANALISIS
DEDA'IOSHENMANE!OIESISTEMBIIEVM.UACION
LAS  PERSONAS, SEGUIMIENTO  DE
MTAMIBITOMMDA!.NO Y UN PENSAMIENTO
AL MOMENTO DE EVALUACION, UNA PERSONA
OﬂlEl'N& CON CONOCIMIENTOS FUERTES Y SOLIDOS DE
LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA. UNA PERSONA MUY

ORDENADA.

OTROS  CONOCIMIENTOS: ~ SOBRE  COMO  DAR
RESULTADOS A LOS ENCARGADOS DE LAS DEMAS AREAS
SOBRE SUS TRABAJADORES, Y BUENA COMUNICACION
PARA DAR A CONOCER UNA BUENA EVALUACION O UNA
MALA  EV/ DESEMPENO  DE  LOS
EMPLEADOS.

Fuente: Elaboracién propia

Imagen 20. Guia de RRHH. Valor humano y Resultados.

BENEFICIOS
0 RESULTADOS

VALOR

CADA UNA EMPRESA
PERSONA TIENE QUE TRABAJE
“ CARACTERISTICAS EN

QUE LAS HACEN DIFERENTES, [éiiisr*&%gg
Y CUENTAN CON SUS PROPIOS EMPRESARIALES

QUE LOS PERSONAL

IDONEO Y

M CONYIERTEN EN ENTES MOTIVADO

[}

A

’

POR LO TANTO GENERAN UNA VENTAJA COMPETITIVA

SOSTENIBLE Y EN BASE A ESTO ES QUE EN LA

ACTUALIDAD ES PREFERIBLE EN EL MOMENTO DE LA
CONTRATACION, SELECCIONAR A LOS TRABAJADORES ESPECIFICOS
PARA LA ORGANIZACION MAS QUE PARA EL PUESTO, PARA

QUELUEGO LA

0

DE PRACTICAS DE RRHH

ENLA ON DELAS

MEDIANTE LAS BUENA IMPLEMENTACION

Y QUE SE DESENVUELVAN EN UN BUEN

CLIMA LABORAL; ASI OBTENER EMPLEADOS IDENTIFICADOS QUE REALICEN SU LABOR POR

EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA MAS

QUE POR MOT

IVO SALARIALES.

NO HAY EMPLEADOS SIN EMPRESA NI EMPRESA SIN EMPLEADOS.

* ALCANZAR LAS ESTRATEGIAS DEL NEGOCIO CI)M
N

CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL

RENTABILIDAD

MAYOR PARTICIPACION EN EL MERCADO
EL EFICAZ CUMPLIMIENTO DE LAS METAS

PE

ORGANIZACIONALES

Fuente: Elaboracion propia
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' DEPARTAMENTO
i RECURSOS

HUMANOS

\\ Y LA GENERACION DE CAPACIDADES EMPRESARIALES

A



PRACTICAS DE RECURSOS

HUMANOS

SON LOS MEDIOS A TRAVES DE LOS CUALES

l A EMPRESAN PUEDEN AUMENTAR

HABILIDADES DE SUS TRABAJADORES,
PROPORCIONANDOLES LOS INCENTIVOS NECESARIOS PARA QUE

CONTRIBUYAN

AL EXITO EM PRESAKWR|A|;




RECURSOS
HUMANOS

pracricasD

OBJETIVOS

ESTRATEGIAS
DE LA EMPRESA

RECURSOS
HUMANOS

PLANES DE
CAPACITACIONES

; ',7-3\\" \ ( ?

.

g—

1. DETENCION DE
LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION
(DIAGNOSTICO)

4. EVALUACION
DE LOS
RESULTADOS

4

v

2. PROGRAMACION
DE CAPACITACION
PARA ATENDER
LAS NECESIDADES

3. IMPLANTACION
Y EJECUCION DEL
PROGRAMA DE

‘ CAPACITACION '




| INDEPENDENCIA
IMPLICACION IGUALDAD
RELACIONES RECONOCIMIENTO
ORGANIZACION
OTROS FACTORES

PROMOVER

CONDICIONES FISICAS

LAS CONDICIONES FISICAS CONTEMPLAN LAS CARACTERISTICAS
MEDIOAMBIENTALES QUE DISPONE LA EMPRESA PARA QUE LOS

EMPLEADOS DESARROLLEN su TRABAJO:
= LA ILUMINACION ((* LOS SONIDOS
MUSICA LA DISTRIBUCION DE LOS ESPACIOS, LA UBICACION

DE LAS PERSONAS, LOS UTENSILIOS, ETCETERA.

INDEPENDENCIA

MIDE EL GRADO DE AUTONOMIA DE
LAS PERSONAS EN LA EJECUCION DE
SUS TAREAS HABITUALES. FAVORECE
AL BUEN CLIMA EL HECHO DE QUE
EL EMPLEADO DISPONGA DE TODA
LA INDEPENDENCIA QUE ES CAPAZ
DE ASUMIR.

IGUALDAD

ESTE ES UN VALOR QUE MIDE SI
TODOS LOS MIEMBROS DE LA
EMPRESA SON TRATADOS CON
CRITERIOS JUSTOS. EL AMIGUISMO Y
LA FALTA DE CRITERIO PONEN EN
PELIGRO ESTA LABOR.

IMPLICACION

SE REFIERE AL GRADO DE ENTREGA
DE LOS EMPLEADOS HACIA LA
EMPRESA. SE LOGRA A TRAVES DE UN
LIDERAZGO EFICIENTE Y UNAS
CONDICIONES LABORALES
ACEPTABLES.

LIDERAZGO

UN LIDERAZGO QUE ES FLEXIBLE
ANTE LAS MULTIPLES SITUACIONES
QUE SE PRESENTAN, Y QUE OFRECE
UN TRATO A LA MEDIDA DE CADA
COLABORADOR, GENERA UN CLIMA
POSITIVO QUE ES COHERENTE CON
LA MISION DE LA EMPRESA Y QUE
PERMITE Y FOMENTA EL EXITO.



RELACIONES

EL GRADO DE MADUREZ, €EL
RESPETO, LA COLABORACION O LA
FALTA DE COMPANERISMO, LA
CONFIANZA. LA CALIDAD EN LAS
RELACIONES HUMANAS DENTRO DE
UNA EMPRESA ES PERCIBIDA POR
LOS CLIENTES.

ORGANIZACION

LA ORGANIZACION HACE REFERENCIA
A LA EXISTENCIA DE METODOS
OPERATIVOS Y ESTABLECIDOS DE
ORGANIZACION DEL TRABAJO. ¢SE
TRABAJA MEDIANTE PROCESOS
PRODUCTIVOS? ¢SE TRABAJA POR
INERCIA O POR LAS URGENCIAS DEL
MOMENTO? ¢SE TRABAJA
AISLADAMENTE? ¢SE POSEEN
POLITICAS DE RRHH?

REMUNERACIONES

LOS SALARIOS MEDIOS Y BAJOS CON
CARACTER FIJO NO CONTRIBUYEN,
PORQUE NO PERMITEN UNA
VALORACION DE LAS MEJORAS NI DE
LOS RESULTADOS. LAS EMPRESAS
COMPETITIVAS HAN CREADO
POLITICAS SALARIALES SOBRE LA
BASE DE PARAMETROS DE EFICACIA Y
DE RESULTADOS QUE SON MEDIBLES.

OTROS FACTORES

LA FORMACION, LAS EXPECTATIVAS
DE PROMOCION, LA SEGURIDAD EN
EL EMPLEO, LOS HORARIOS, LOS
SERVICIOS MEDICOS, ENTRE OTROS,
SON FACTORES QUE TAMBIEN
INCIDEN FUERTEMENTE EN EL CLIMA

LABORAL.

FOMENTAR

CONOCIMIENTO -INICIOS
DE LA HISTORIA
DE LA EMPRESA

-FUNDADORES
-LA FORMA EN QUE LA EMPRESA HA
LLEGADO HASTA DONDE ESTA Y CUAL
HA SIDO LA CLAVE DE SU EXITO

RITUALES

EVENTOS QUE SE PUEDE REALIZAR
REPETITIVAMENTE DE MANERA QUE
A TRAVES DE ELLOS SE REFUERCEN
Y EXPRESEN LOS VALORES CLAVE DE
LA ORGANIZACION, LAS METAS QUE
SE TIENEN Y LA RAZON DE SER DE
LA EMPRESA.

UBICACION DE VISION,
MISION, OBJETIVOS Y
VALORES EN PUNTO
ESTRATEGICOS

woUrPmMERYT=Sm



PREMIAC'ONES PREMIACIONES PERIODF)CAS C(?N EL OBJETIVO DE PREGUNTAR
QUIEN SE PUEDE MISION, VISION, OBJETIVOS Y VALORES DE LA
EMPRESA CON EL FIN DE FOMENTAR QUE CADA EMPLEADO TENGA
EN MENTE LOS MISMOS Y SE ESFUERCE POR MEMORIZARLOS.

ACTIVIDADES EN PRO .crivipADES DONDE LOS

DEL BIENESTAR DEL

EMPLEADOS SE SIENTAN
MOTIVADOS, ATRAIDOS Y

E M P L E A D OCONTENTOS DE QUE

CHARLAS DE
EMPRENDEDURISMO
MEJORA LoS PROCESOS

PRODUCTIVOS SIEMPRE Y CUANDO
SE  SIENTA  PARTE DE LA
EMPRESA.

FORMAN PARTE DE UNA
EMPRESA QUE SE
PREOCUPA POR ELLOS.

-FESTIVALES DE SALUD
-CELEBRACION DE FESTIVIDADES

GENERACION DE

EMPODERAMIENTO

LOS EMPLEADOS PERCIBIRAN
QUE SUS OPINIONES SON

TOMADAS EN

QUE SON DE
IMPORTANCIA DENTRO DE LA

EMPRESA

AYUDA EN DESARROLLO
PROFESIONAL.
SE SENTIRA
IDENTIFICADO

CON ELLA Y SE
ESFORZARA EN
TENER AMPLIO
CUENTA CONOCIMIENTO
VITAL EN CUANTO A
LAS METAS DE
LA MISMA PARA
BRINDAR
OPINIONES
OPORTUNAS.

EMPLEADOS CON PARTICIPACION

ACTIVA ES DE SUMA
IMPORTANCIA  QUE
EMPLEADO SEA

TOMADO EN CUENTA
EN LA TOMA DE
DECISIONES DENTRO
DE LA EMPRESA

SE DEBE RECORDAR QUE EL /
FIN ES HACERLO SENTIR
COMO UN SOCIO Y NO COMO

UN EMPLEADO MAS i RN

MEJORA CONTINUA

LA MEJORA CONTINUA DEL
PROCESO SE BASA EN LA
EVALUACION CONTINUA, A
TRAVES DE LA APLICACION DEL

CICLO DE SHEWART. AJUSTE

PERMITE LA PRO ACTIVIDAD EN LOS
EMPLEADO EN CADA UNO DE SUS
PROCESOS Y EVALUAR LA PRODUCTIVIDAD
EN UNA EMPRESA.

CAPACITACIONES

DEBEN SER:

-CONSTANTES
-DIVERSIFICADAS
-DIRECCIONADA A LOS
OBJETIVOS, VALORES, MISION
y VISION DE LA EMPRESA.
-RELACIONADAS CON EL
CONOCIMIENTO DE  CADA

EMPLEADO.

PUEDEN SERVIR COMO METODO
DE SOCIALIZACION O DE
ADAPTACION DEL EMPLEADO A
LA CULTURA DE LA EMPRESA.

DISENO

EJECUCION

MEDIDAS DE
CONTROL



MEDICION
DE
DESEMPENO 1VEZ

EN BASE A LOS
RESULTADOS

CUESTA MAS OFRECER UNA DISTINCION A QUIEN POR SU
RANGO NO SUELE DESTACAR. CUANDO NUNCA SE
RECONOCE UN TRABAJO BIEN HECHO, APARECE LA APATIA
Y EL CLIMA LABORAL SE DETERIORA PROGRESIVAMENTE.
LO MAS RECOMENDADO PARA EVITAR ESTA SITUACION ES
QUE LA EMPRESA CUENTE CON UN SISTEMA DE
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO BIEN HECHO.

POR LO MENOS

RECONOCIMIENTO EENEFICIOS

A LOS EMPLEADOS

DENTRO DE LA ORGANIZACION

OPORTUNIDADES
DE CRECIMIENTO

PARA

LOS
EMPLEADOS

E

\{

ESTUDIOS PARA
COMPARAR LA
COMPENSACION

DE LOS

EMPLEADOS CON

COMPANIAS
SIMILARES



INNOVACION

° FOMENTAR L CREATIVIDAD

SE TIENE QUE IMPLEMENTAR

INDICADORES QUE PERMITEN MEDIR:
RR.HH. DE LA EMPRESA

CONTRATACION
FORMACION
NOMINA

AMBIENTE LABORAL
TIEMPO DE TRABAJO Y ABSENTISMO / AUSENTISMO

CONFLICTOS

SEGURIDAD E HIGIENE
SUBCONTRATACION

-
IMPLEMENTACION e
DE INDICADORES
DEPENDERA DE

DE INDICADORES CADA EMPRESA, DE

SU RUBRO, TAMANO,

NECESIDADES,
ACTUAL FUTURA ESTRATEGIAS ETC.
SE DEBERA
RESULTADOS DE LA ORGANIZACION REALIZAR UN
ANALISIS
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAL
- DEL ESTADO ACTUAL
CAPACIDAD DE LA ORGANIZACION DE LA EMPRESA Y
- - PROYECCIONES
ACCION DE LA ORGANIZACION FUTUTAS.

EN BASE A LAS PROYECCIONES FUTURAS SE DETERMINARA LOS OBJETIVOS, INDICADORES, METAS Y
ACCIONES NECESARIOS PARA ALCANZAR LAS ESTRATEGIAS Y LAS CAPACIDADES QUE SE DESEEN
DESARROLLAR A NIVEL ORGANIZACIONAL COMO DEPARTAMENTAL.

INDICADORES DE GESTION
RECURSOS HUMANOS
AREA
OBJETIVOS INDICADORES METAS ACCIONES
1



IDICADORES

ACTIVIDADES

ASUNTO

FORMULAS DE CALCULO

INGRESOS POR CAPITAL
HUMANO

Ingresos + ETCs (Equivalente Tiempo Completo)

COSTE Coste contratacion total del periodo + ndmero de nuevos
contratados en el periodo
Presupuesto + coste real

NUMERO DE Ndmero de nuevos puestos contratados

CONTRATACION Ndmero de sustituciones

SELECCION Numero de nuevos contratados + nimero total de

candidatos

RETORNO SOBRE LA
INVERSION DEL CAPITAL
HUMANO

(Ingresos - (gastos - coste total de RRHH)) + coste total
de RRHH

TIEMPO NECESARIO PARA
CONTRATAR

[Tiempo entre la recepcion de la peticion de contratacion y
la contratacion

ALOR ANADIDO DEL
CAPITAL HUMANO

(Ingresos - (gastos - coste total de RRHH))+ ETCs

PROMOCION INTERNA

Nimero de promocion interna + ndmero total de puestos
contratados

COSTE DEL
CAPITAL HUMANO

ICoste medio de nominas, absentismo, rotacion, gastos
inesperados...

Costes de RRHH + ETCs (Equivalente Tiempo Completo)

Nomina de sueldos + ventas

Costes de RRHH + costes totales

Costes de RRHH + ingresos totales

CALIDAD Ndmero de contratados presentes después de un ano +
ndmero total de contratados en el periodo
COSTE Coste de formacién + némina de sueldos

Coste de formacion + nlimero total de empleados

presupuesto + Real coste

% del presupuesto para la formacion

'ALOR ANADIDO
ECONOMICO O VALOR
ECONOMICO AGREGADO
DE LOS RRHH

\Valor Ahadido Econémico EVA = (Retorno sobre el capital -
coste del Capital) x (Capital investido)

RSI DE FORMACION

Retorno Sobre la Inversion de formacion

\Valor Econémico Agregado de los RRHH HEVA = EVA
+ ETCs

PARTICIPACION

Nimero medio de horas de formacion por empleado

Horas de formacion por funcion, puesto, edad, ...

ndimero de empleados formados + nimero total de
empleados

% de empleados formados

ALOR ANADIDO HUMANO
DEL MERCADO

Ratio del valor de mercado al valor de la empresa + ETCs

PROGRAMA DE

Nimero de clases propuestas

EJECUTIVOS

ETCs ejecutivos y técnicos + ETCs totales

MANO DE OBRA DIRECTA

ETCs de Mano de Obra Directa + ETCs totales

FORMACION Ndmero de clases implantadas
CERTIFICADOS DE Ndmero de empleados participando a programas de MBA
FORMACION (Maestrias administracion de empresas)

% de empleados que han adquirido la competencia
después de la formacién
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NUmero de empleados inscritos a la formacién + ndmero
total de empleados

NOMINA MEDIA Nomina de sueldos anual + ETCs medio anual
CRECIMIENTO DE % anual de crecimiento de la empresa y media del sector
LA NOMINA de actividad

CRECIMIENTO DE LA
NOMINA POR EMPLEADO

N6mina media por empleado del afio y del afo pasado

INDICE DE PODER DE
COMPRA

indice de los salarios + indice de los precios

DERARQUIA DE LAS
NOMINAS

Nomina media de la categoria de némina mas alta +
nomina media de la categoria de némina mas baja

AMBIENTE

Porcentaje de empleados en los 20% mas alto del estudio
de satisfaccion (Obtenidas a través de cuestionarios,
encuestas o entrevistas y expresados en una escala de

1 a10)

Porcentaje de empleados en los 20% mas alto del estudio
de cultura e ambiente (Obtenidas a través de
cuestionarios, encuestas o entrevistas y expresados en
una escala de 1 a 10)

Porcentaje de empleados comprometidos con la vision
corporativa y que quieren quedarse por lo menos 3 anos
mas

RETRASO EN EL PAGO DE
LA NOMINA DE SUELDOS

Numero de pagos con retraso de ndmina a los empleados
+ total pagado a los empleados

ERRORES DE PAGO COMO
% DE LA NOMINA DE
ISUELDOS TOTAL

\Valor de errores de pago + némina de sueldos total

HORAS EXTRAS

Horas extras medias por persona

PAGO MANUAL DE LA
NOMINA DE SUELDOS

Nomina de sueldos pagada manualmente + némina de
isueldos total

PROMOCION

Numero de promociones anual + nlimero total de
empleados

ROTACION DE PERSONAL

Numero de separaciones anual + nimero total de
empleados

Coste de la rotacion de personal

NUmero total de dimision anual + nimero total de

DIMISION lseparacién anual
NUmero de empleados presentes después de x meses +
ESTABILIDAD ndmero de contrataciones realizadas hace x meses

Edad media de los empleados

Piramide de poblacion

ABSENTISMO / Numero de horas de absentismo + nlimero total de horas

AUSENTISMO ltrabajadas en el periodo
[Tiempo total perdido por retraso en el trabajo

GRAVEDAD [Tiempo de ausencia total + nimero total de empleados
[Tiempo de ausencia total + nimero total de ausencias
NUmero total de ausencias + nimero total de empleados
Nimero de empleados ausentes + nimero total de
empleados

FRECUENCIA Ndmero de huelgas

EXTENSION Ndmero de participantes a la huelgas
Ndmero de participantes a la huelga + nimero total de
lempleados en el periodo

INTENSIDAD Nimero de horas o dias de trabajo perdidos
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NUmero de horas o dias de trabajo perdidos + nimero de
participantes a la huelga

MUTUA

Coste de mutua por empleado

IACCIDENTALIDAD
LABORAL

Evolucién del nimero de accidentes de trabajo

indice de accidentes total, leve, grave y fatal

FORMACION

Porcentaje de empleados que participan a la formacion
ISeguridad e Higiene

indice de frecuencia con incapacidad permanente :
nimero de accidentes con incapacidad permanente +
nGmero de horas de trabajo x 1000000

Indice de gravedad : jornadas perdidas + jornadas
trabajadas x 1000

Numero de no conformidades de seguridad

Ndmero total de horas de formacién Seguridad e Higiene

Retorno sobre la formacion y el desarrollo = crecimiento
de la productividad y del conocimiento + costes de
formacion

Numero de no conformidades de seguridad resueltas

Porcentaje de acciones correctivas realizadas a tiempo

COSTE

Costes de la prevencion Seguridad e Higiene

NUmero de accidentes fatales x 100,000 horas
trabajadas

NUmero de accidentes menores no inhabilitadores :
NUmero de accidentes menores x 100,000 horas
trabajadas

PRODUCTOS

Numero de impactos en seguridad e higiene de los
productos / servicios evaluados / nimero total de
productos almacenados

ITiempo perdido (in horas) debido a accidentes menores

ITiempo perdido (in horas) debido a accidentes

(incluyendo accidentes fatales)

COSTE

Nomina de los empleados + coste de los trabajadores
externos

Costes fijos de RRHH + coste total de RRHH




CAPACIDADES
EMPRESARIALES

SE REFIERE: Al POTENCIAL PARA ORGANIZAR, ADMINISTRAR,
COORDINAR O EMPRENDER UN CONJUNTO ESPECIFICO

DE ACTIVIDADES Y HABILIDADES

QUE PUEDEN SER: CAPACIDADES ESTRATEGICAS, FUNCIONALES

Y OPERACIONALES. COMO TAMBIEN

mpaCIﬂaﬂes COLECTIVAS Y DE NIVEL CORPORATIVO”.
NIZACIONES, 200!

9,84, 85].




CAPACIDADES
EMPRESARIALES

(apacidades

INDIVIDUALES
INDIVIDUOS
COLECTIVAS

GRUPOS

CORPORATIVAS

ORIENTADA A LAS ESTRATEGIAS Y AL GIRO DE LA
EMPRESA COMO:

-HABILIDAD DE APRENDER
- ADMINISTRAR LA EJECUCION DE ESTRATEGIAS
-EVALUACION Y JUICIOS
- APTITUD PARA IDENTIFICAR OPORTUNIDADES
- SELECCION DE MERCADOS ADECUADOS
- APROVECHAMIENTO DE RECURSOS Y
CAPACIDADES ACTUALES

ES LA CAPACIDAD DE ENTENDER EL AMBIENTE
EXTERNO, CON CLIENTES Y COMPETIDORES,
ADEMAS DE LOS CAMBIOS DEL

MACROAMBIENTE

SON LAS TAREAS INDIVIDUALES IMPORTANTES
(ACCION)

SON LAS HABILIDADES EN LA ORGANIZACION EN SU CONJUNTO PARA EMPRENDER UNA TAREA ESTRATEGICA, FUNCIONAL U OPERACIONAL.
ESTO INTEGRA LA HABILIDAD DE LA ORGANIZACION Y ASi LA INFORMACION ES PARA TODOS LOS MIEMBROS DE LA EMPRESA

EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS ES CONSIDERADO
UN DEPARTAMENTO ESTRATEGICO POR LA CONEXION
DE TODOS LOS PROCESOS QUE SE DESARROLLAN, LOS OBJETIVOS,

METAS, ESTRATEGIAS Y LA MISION Y VISION DE LA EMPRESA,
NO OBSTANTE SUS DIFERENTES FUNCIONES PUEDEN CLASIFICARSE

SEGUN LAS DIFERENTES CAPACIDADES.

SE HA MENCIONADO ALGUNAS DE LAS PRACTICAS QUE DEBE REALIZAR EL
DEPARTAMENTO DE RRHH Y LAS CAPACIDADES DE LA

SIN EMBARGO PARA GARANTIZAR EL ALCANZAR DICHAS CAPACIDADES,
GENERAR UN FRUCTIFERO DESARROLLO Y

OBTENER SUS RESPECTIVOS

BENEFICIOS, ES DE VITAL IMPORTANCIA ESTANDARIZAR TODOS LOS PROCESOS
DE DICHO DEPARTAMENTO, O DICHO DE OTRA MANERA, LA CREACION DE

POLITICAS EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.



POLITICAS DE RECURSOS

HUMANOS

SON REGLAS ESTABLECIDAS PARA GOBERNAR FUNCIONES Y
GARANTIZAR SU DESEMPENO DE ACUERDO CON

LOS OBJETIVOS DESEADOS,

CONSTITUYEN UNA ORIENTACION ADMINISTRATIVA PARA

EVITAR QUE LAS PERSONAS

DESEMPENE
FUNCIONE)

ESPECIFICA
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PERFILES DE EMPLEADOS PARA

GERENTE DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

ES UNA PERSONA CON HABILIDADES HUMANAS E
INTELECTUALES, QUE PERMITAN LLEVAR DE MEJOR MANERA
EL CARGO. DEBE DE POSEER UNA VISION ESTRATEGICA, DE
LIDERAZGO, QUE SE AJUSTE A LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA. ADEMAS, CAPAZ DE
ADAPTARSE A LOS CAMBIOS QUE SE PRESENTEN.

- EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN CARRERAS
COMO ADMINISTRACION DE EMPRESA, PSICOLOGIA,
DERECHO, INGENIERIA INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O
CARRERAS AFINES.

- HABILIDADES HUMANAS: EXCELENTE TRABAJO EN
EQUIPO, CAPACIDAD DE SOLVENTAR SITUACIONES
DIFICILES Y COMPLEJAS Y EL ANALISIS DE ELLAS,
BUENAS RELACIONES INTERPERSONALES, PARA
TENER UNA BUENA EMPATIA Y CONTACTO CON LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

-  OTROS CONOCIMIENTOS: SOBRE ASPECTOS
LEGALES, FINANCIEROS, DE COMUNICACION TANTO
CON LAS PERSONAS COMO DAR A COMUNICAR
SOBRE LA EMPRESA, Y PRESTACIONES Y
MOTIVACIONES QUE SE DAN.

ENCARGADO DE LA PROVISION DE
RECURSOS HUMANOS

ESTA PERSONA DEBE DE CONTAR CON LAS
CAPACIDADES NECESARIAS DE ENCONTRAR Y
CONTRATAR A LA PERSONA IDONEA PARA CADA
PUESTO, PORQUE RECAE SOBRE SU ANALISIS
EL RECLUTAMIENTO DE LOS GENERADORES DE
CAPACIDADES EMPRESARIALES (LOS
EMPLEADOS).

- EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO
EN CARRERAS COMO PSICOLOGIA Y
SOCIOLOGIA.

- HABILIDADES HUMANAS: ESTE ES EL
FUERTE DEL ENCARGADO DE LA
PROVISION, YA QUE SE NECESITA QUE
TENGA LA CAPACIDAD DE EVALUAR Y
ANALIZAR A LAS FUTURAS
CONTRATACIONES, SABER DONDE
BUSCARLAS CON UN BUEN ANALISIS
DE MERCADO, PODER SEGUIR UNA
PLATICA FLUIDA Y HONESTA AL
MOMENTO DE ENTREVISTAR.

- OTROS CONOCIMIENTOS:
SEMINARIOS SOBRE INTELIGENCIA
EMOCIONAL, COMPORTAMIENTO
HUMANO.

ENCARGADO DE LA ORGANIZACION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

YA TENIENDO EL PERSONAL IDONEO, ES DE VITAL
IMPORTANCIA QUE A CADA EMPLEADO SE LE
EXPLIQUE SUS FUNCIONES DEPENDIENDO DEL
CARGO, Y ESTE ES EL ENCARGADO DE ESTA TAREA.
DE DAR SEGUIMIENTO A LA CAPACIDAD INTELECTUAL
Y DE CONOCIMIENTO DE LAS PERSONAS, Y SI SON
APTAS PARA EL PUESTO QUE DESEMPENAN.

- EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN
CARRERAS COMO ADMINISTRACION DE
EMPRESA, PSICOLOGIA, INGENIERIA
INDUSTRIAL Y SOCIOLOGIA.

- HABILIDADES HUMANAS: UNA PERSONA
COMPLETAMENTE ~ ORGANIZADA,  CON
CONOCIMIENTO PURO DE LA VISION, MISION
Y VALORES DE LA EMPRESA. PODER DAR A
CONOCER A LOS EMPLEADOS QUE SE
BUSCA EN SU PUESTO, Y QUE SE BUSCA EN
EL. ALGUIEN CON HABILIDADES DE
CREACION DE PROCESOS Y ANALISIS
PROFUNDOS DEL DESEMPENO DE CADA
PUESTO.

- OTROS CONOCIMIENTOS: COMO CREAR
PLANES DE VIDAS DE LOS EMPLEADOS, DE
MANERA DE AYUDARLOS EN GENERAL, NO
SOLO LABORALMENTE. CONOCIMIENTOS DE
ELABORACION DE PROCESOS.



ENCARGADO DE RETENCION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

YA HABIENDO CONTRATADO AL EMPLEADO, ESTA
PERSONA DEBE DE CUIDAR AL EMPLEADO EN EL
AREA DE SUELDOS JUSTOS AL PUESTO QUE
DESEMPENA, PRESTACIONES LEGALES POR PARTE
DE LA EMPRESA, CUIDAR DE MANTENER SEGURO Y
ESTABLE EN EL AREA DE TRABAJO, Y VELAR POR
MANTENER UN BUEN AMBIENTE LABORAL, LIBRE
DE PROBLEMAS, O RESOLVIENDOLOS.

= EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN
CARRERAS COMO ADMINISTRACION DE
EMPRESA, PSICOLOGIA, DERECHO,
INGENIERIA INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O
CARRERAS AFINES.

= HABILIDADES HUMANAS: ESTA PERSONA
CUENTA CON UN GRAN PESO, YA QUE
PARTE ESENCIAL DEL BUEN TRABAJO ES
EL SUELDO. DEBE DE SER UNA PERSONA
CON CONOCIMIENTOS  LEGALES Y
FINANCIEROS, HABILIDAD AL MOMENTO
DE AFRONTAR PROBLEMAS Y
SOLUCIONARLOS Y PREVENIRLOS.

- OTROS CONOCIMIENTOS: SOBRE
ASPECTOS CONTABLES, ESTUDIANDO LAS
LEYES DEL PAIS DONDE SE ENCUENTRA
LA EMPRESA. LEYES QUE CUIDEN DE ELLA
Y DEL EMPLEADO.

ENCARGADO DEL DESARROLLO DEL
RECURSO HUMANO DENTRO DEL DEPARTAMENTO

EN ESTE PUESTO, SE DEBE CONOCER AL EMPLEADO Y A
LA EMPRESA. ES DONDE SE MOTIVA DE DIFERENTES
MANERAS AL EMPELADO PARA SEGUIR TENIENDO UN
DESEMPENO EFICIENTE Y EFICAZ. Y SOBRE TODO, UN
AREA QUE SE ENCARGA DE LAS CAPACITACIONES, QUE
DEBEN DE SER INDISPENSABLES EN CALIDAD DE
INFORMACION, TANTO DE LA EMPRESA Y COMO MEJORAR
SU DESEMPENO LABORAL.

= EDUCACION:  GRADO UNIVERSITARIO  EN
CARRERAS COMO  ADMINISTRACION  DE

EMPRESA, PSICOLOGIA, INGENIERIA
INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O MERCADEO.
- HABILIDADES HUMANAS: EXCELENTE

COMUNICACION Y  CONOCIMIENTO  DEL
MERCADO PARA SABER COMO MOTIVAR AL
EMPLEADO, CONOCIENDO SUS NECESIDADES Y
COMO MANTENER SU ATENCION EN TODO
MOMENTO. EXCELENTE PRESENCIA Y
CONOCIMIENTO DE LA EMPRESA, DE LOS
PUESTOS Y DE LOS EMPLEADOS, YA SEA PARA
ELLOS MISMOS CAPACITARLOS O CONTRATAR
PERSONAS QUE LOS CAPACITEN, CON TEMAS
ESPECIFICOS QUE AYUDEN A UN MEJOR
FUNCIONAMIENTO QUE LLEVE A SER MAS
PRODUCTIVOS.

= OTROS CONOCIMIENTOS: SOBRE COMO DAR
PONENCIAS EN PUBLICO, CONOCIMIENTOS
PARA MANTENER ATENTOS A LOS EMPLEADOS.

ENCARGADO DE LA EVALUACION

DEL RECURSO HUMANOS DENTRO DEL DEPARTAMENTO
ESTA PERSONA ES LA ENCARGADA DE VER Y ANALIZAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA ORGANIZACION,
PUNTO DECISIVO SI SE HARA ROTACION DE PUESTOS, O SALIDAS
DE PERSONAS QUE LLEVEN A NUEVAS CONTRATACIONES. ADEMAS,
DE BUSCAR SISTEMAS DE EVALUACION DE PUESTOS, QUE LLEVEN
A TENER UNA INFORMACION Y ARCHIVOS COMPLETOS DE CADA
EMPLEADO, DESDE SU COMPORTAMIENTO Y HASTA VER SI LLEVA A
CABO DE BUENA MANERA SU TRABAJO.

- EDUCACION: GRADO UNIVERSITARIO EN CARRERAS
COMO ADMINISTRACION DE EMPRESA, PSICOLOGIA,
DERECHO, INGENIERIA INDUSTRIAL, SOCIOLOGIA, O
CARRERAS AFINES.

- HABILIDADES HUMANAS: GRAN CAPACIDAD DE ANALISIS
DE DATOS, BUEN MANEJO DE SISTEMAS DE EVALUACION
A LAS PERSONAS, GRAN SEGUIMIENTO DE
COMPORTAMIENTO DE CADA UNO, Y UN PENSAMIENTO
NEUTRO AL MOMENTO DE EVALUACION, UNA PERSONA
OBJETIVA, CON CONOCIMIENTOS FUERTES Y SOLIDOS DE
LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA. UNA PERSONA MUY
ORDENADA.

- OTROS CONOCIMIENTOS: SOBRE COMO DAR
RESULTADOS A LOS ENCARGADOS DE LAS DEMAS AREAS
SOBRE SUS TRABAJADORES, Y BUENA COMUNICACION
PARA DAR A CONOCER UNA BUENA EVALUACION O UNA
MALA EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
EMPLEADOS.



VALOR BENEFICIOS

UNA EMPRESA

PERSONA TIENE QUE TRABAJE
CARACTERISTICAS EN
QUE LAS HACEN DIFERENTES, DESARROLLAR

Y CUENTAN CON SUS PROPIOS CAPACIDADES

v A L o R E s EMPRESARIALES
QUE LOS PERSONAL

CONYIERTEN EN ENTES IDONEO Y

UNICOS;

POR LO TANTO GENERAN UNA VENTAJA COMPETITIVA
SOSTENIBLE Y EN BASE A ESTO ES QUE EN LA

ACTUALIDAD ES PREFERIBLE EN EL MOMENTO DE LA
CONTRATACION, SELECCIONAR A LOS TRABAJADORES ESPECIFICOS

PARA LA ORGANIZACION MAS QUE PARA EL PUESTO, PARA
QUE LUEGO LA EMPRESA INVIERTA EN LA FORMACION DE LAS PERSONAS

MEDIANTE LAS BUENA IMPLEMENTACION

DE PRACTICAS DE RRHH Y QUE SE DESENVUELVAN EN UN BUEN
CLIMA LABORAL; AS| OBTENER EMPLEADOS IDENTIFICADOS QUE REALICEN SU LABOR POR

EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA MAS
QUE POR MOTIVO SALARIALES.

NO HAY EMPLEADOS SIN EMPRESA NI EMPRESA SIN EMPLEADOS.

CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL
RENTABILIDAD
MAYOR PARTICIPACION EN EL MERCADO

EL EFICAZ CUMPLIMIENTO DE LAS METAS
ORGANIZACIONALES

ALCANIAR LAS ESTRATEGIAS DEL NEGOCIO COMO:






	REC- NO COMERCIAL
	0002075-ADTESRI
	Monografias- grupo 25-Incidencia de las Practicas de Recursos Humanos para la generacion de Capac
	Guía RRHH


