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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la Corporacion Dole, ubicado
en el Cantébn Babahoyo, provincia de Los Rios, especificamente en el
Departamento de Talento Humano. El proceso investigativo tuvo una duracion
de 90 dias.

Se efectud un diagnadstico de los procesos del Departamento de Talento Humano
de la Corporacién Dole mediante observacion y expresados en flujogramas de
procesos. El diagnostico realizado a los procesos del Departamento de Talento
Humano de la Corporacion Dole permitié evidenciar que se sigue formas de
implementacion de cada paso para incorporar personal nuevo 0 ascenso dentro
de la corporacion estan programadas de tal manera adecuada y acorde a las

caracteristicas del tipo de empresa.

Se analiz6 el desemperio laboral mediante encuestas para determinar el grado
de satisfaccion del personal resaltando que sugieren capacitaciones, la mayoria
trabaja en equipo ya que consideran el mejoramiento del desempefio laboral, la
moria coincide en que la empresa si los motiva, entre los tipos de motivacion
esta la financiera como principal, ademas que los directivos se preocupan por
conocer el grado de satisfaccion del personal, y de ello se deriva la preocupacion

de obtener ambiente laboral agradable.

La gestion del Departamento de Talento Humano de la Corporacién Dole durante
el periodo 2013 se establecid6 mediante indicadores, demostrando que se lleva
un adecuado equilibrio de indicadores, por lo que la gestion en el area se
encuentra bien encaminada. Se elabor6 un informe de la evaluacion al
departamento de Talento Humano en el que consta como objetivos principales
gue se debe fomentar una cultura de cumplimiento de objetivos en la ejecucion
de proyectos productivos, a través de los empleados, ademas establecer una
etapa previa de informacion sobre el método que ayude a vencer resistencias
personales y a brindar claridad sobre la logica, involucrando a todos los

miembros de la organizacion.
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ABSTRACT

This research was conducted at Dole Corporation, located in Babahoyo canton,
Los Rios province, specifically in the Human Resource Department. The

investigative process lasted 90 days from approval of the project.

A diagnosis of the processes of the Department of Human Talent Dole
Corporation by observation was made and expressed in flowcharts processes.
The diagnosis made to the processes of the Department of Human Talent Dole
Corporation allowed noting ways of implementing each step continues to
incorporate new staff or rise within the corporation are scheduled in such properly

and according to the characteristics of the type of company.

Job performance was analyzed using surveys to determine the level of staff
satisfaction highlighting that suggest training, most work in teams because they
believe that improved job performance, the dying agrees that motivates the
company if, among the types of motivation is the main financial and also that
managers care about knowing the degree of satisfaction, and this concern to

obtain pleasant work environment is derived.

Managing the Human Resource Department of Dole Corporation during the
period 2013 indicators was established by demonstrating that an appropriate
balance of indicators is carried, so that the management in the area is on track.
A report of the evaluation was made to the Department of Human Resource in
which consists the main objectives that should foster a culture of compliance
goals in productive projects through employees also establish an early stage of
information on the method that helps to overcome personal strengths and provide

clarity on logic, involving all members of the organization.
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CAPITULO I.
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. Introduccidn

Las empresas a nivel mundial se adhieren a una gestion de talento humano,
pues les indica en tanto y en cuanto la necesidad de introducir a la organizacion
herramientas que permitan alinear estrategias y permitiendo la integracion del

trabajador para mejorar su desempeiio y por ende su productividad.

Realizar gestion de Talento Humano es primordial, puesto que en toda estructura
organizativa comercial o de servicios, el personal que esta a cargo de la
produccién y administracion debe estar adecuadamente organizado y apoyado
en los componentes de la gestion como son el reclutamiento, seleccion,
induccion, capacitacion, remuneracion y mantenimiento, para el mejoramiento

continuo del desempenio laboral del empleado.

Ecuador se suma al cambio en la visibn que se enmarca sobre la gestion de
Talento Humano, ya se puede evidenciar en las grandes y pequefias empresas
su verdadero interés por el capital mas importante dentro de la entidad, el
personal, pues se considera el eje central de las operaciones productivas y

administrativas.

En el canton Babahoyo existen empresas multinacionales que tienen establecido
un departamento de gestion de talento humano a fin de mejorar la eficiencia de
personal, las empresas pequefilas o Pymes no tienen integrado este
departamento sin embargo el administrador se encarga de gestionar su personal

hacia la eficiencia, atendiendo sus requerimientos.

Por parte de los gerentes administrativos es esencia el interés que debe poner
en mejorar el desempeiio del empleado, y una de las maneras de lograrlo es
verificar que desea, necesita 0 aspira el empleado. Esto se logra indagando
sobre las necesidades primordiales que desea el empleado y la manera en que

desea ser reconocido por su labor y esfuerzo por el bien de la empresa.



Las operaciones de Dole-Ecuador se inician el 1ero de enero de 1955 bajo el
nombre de Standard Fruit Company, en ese entonces subsidiaria de Standard
Fruit & Steamship Company, habiendo celebrado su Cuadragésimo Quinto
Aniversario en el afio 2000, como exportadora de la mas prestigiosa marca de

legumbres y frutas frescas del mundo: DOLE.

Dole como toda empresa necesita conocer como se da la gestion de su
departamento de recursos humanos y como mejorarlo a fin de establecer
verdaderos parametros de medicion de satisfaccion del cliente interno, lo cual se

vera reflejado en la produccién que se brinda al cliente externo.

1.1.1. Planteamiento del problema

En Dole es indispensable examinar por qué es necesario establecer un analisis

de la gestion, las cuales se detallan a continuacion:

Existen cambios continuos en el personal administrativo, lo que ocasiona
muchas veces que no se siga con el proceso de gestion planteado, ademas la
poca capacitacion para todas las areas provoca deficiente desempefio laboral,
al mismo tiempo una inadecuada retroalimentacion y reconocimiento al

perfeccionamiento de los empleados no permite valorar el esfuerzo realizado.

Si los empleados no son motivados por sus tareas, existira descontento entre el
personal, y no brindaran todo su esfuerzo a la consecucién de los objetivos de

area y estos a su vez confluyan al cumplimiento de la misién de la empresa

A todo esto se suma la poca organizacion para formar un conjunto dinamico de
relaciones interpersonales entre los empleados con verdaderas fuentes de

motivacion para la eficiente y armoniosa relacion entre empleados y directivos.



1.1.2. Formulacién del problema

¢La deficiente gestion del departamento de talento humano ha incidido en el
desemperio laboral del personal administrativo en la corporacion Dole, afio
20137

1.1.3. Delimitacion del problema

Objeto de estudio: Se asentara en la realizacion de una evaluacién a la gestion
del departamento de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral

del personal administrativo en la Corporacion DOLE, afio 2013.

Campo de accién: Administracién

Area: Gestion del Talento Humano.

Delimitacion espacial: Corporacion DOLE con asentamiento en las provincias

de los Rios, Manabi y Guayas.

Delimitacion temporal: 2013

1.1.4. Justificacion y Factibilidad

Es de vital importancia la propuesta planteada de la presente investigacion, ya
gue sin una correcta gestion del talento humano, a Dole le sera muy dificil cumplir

con sus objetivos propuestos.

Al igual que cualquier organizaciéon publica o privada, Dole debe estar
actualizadas en gestion del talento humano y seguimiento del desempefio
laboral, deben estar permanentemente renovando y buscando estrategias que
les permitan estar siempre a la vanguardia en materia de administracion de

personal.



La preocupacion de una incorrecta aplicacion de gestion del talento humano en
Dole la hard que sea facil cumplir con sus objetivos propuestos, dando como
consecuencia un desempefio laboral productivo, de manera que es necesario
gue dispongan de herramientas para enfrentar con mayor objetividad sus retos.
La aplicacion de un modelo de gestion del talento humano es de mucha
importancia para cualquier area, se puede lograr que los empleados estén

motivados y se esfuercen por tener un mejor desempefio laboral.

Para la presente propuesta investigativa los costos que fueron asumidos por el

autor lo que hizo que este proyecto fuere factible.

1.2. Objetivos
1.2.1. General

Evaluar la gestion del departamento de Talento Humano y su incidencia en el

desempefio laboral del personal administrativo en la Corporacién Dole, afio
2013.

1.2.2. Especificos

1. Efectuar un diagnostico de los procesos del Departamento de Talento

Humano de la Corporacion Dole.

2. Analizar el desempefio laboral de la empresa, utilizando técnicas de
evaluacioén para conocer el grado de satisfaccion del personal.

3. Determinar la gestion del Departamento de Talento Humano de la

Corporacion Dole durante el periodo 2013.

4. Emitir el informe de la evaluacién al departamento de Talento Humano.



1.3. Hipotesis

La evaluacién del desempefio al personal administrativo de la Corporacién Dole,

afio 2013 determina la eficiencia y eficacia en las funciones administrativas.
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2.1. Fundamentacion conceptual

2.1.1. El proceso Administrativo

Los procesos administrativos estan destinados para planificar, dirigir y controla
todas las cuestiones dentro de una organizacion, asi como también asegurar la
correcta utilizacion de los recursos existentes en la organizacion, con la finalidad

de alcanzar los objetivos y las metas establecidas (Toso, 2008).

Se puede determinar que dentro de las empresas se plantea la estructura de las
empresas con el fin de dirigir y controlar todas las actividades a las cuales estan
inmersas con el fin de que se pueda alcanzar la eficiencia de los trabajadores
gue debe tener una funcién individual de coordinar, esto tramites deben ser en
funcién a las esencias y asi armonizar todo aquel esfuerzo individual que se debe

esforzar a los grupos (El Prisma.com, s.f.)

2.1.2. Las funciones de la administracion y el proceso administrativo

Las funciones administrativas se requieren de pequefas responsabilidades por
parte de los directivos de la empresa, estos a su vez deben designar funciones
a sus subalternos con el fin de mantener un buen orden dentro de la organizacion
y a su vez demostrarles a los gerentes que son buenos profesionales. Dentro de
la funcionalidad de la administracién se toma como base los siguientes aspectos:

(uas.mx.com, 2009)

1. Planificacién.- Desarrollan todo aquellos procesos empresariales con el fin

de cumplirlo en un futuro. Se la determina de la siguiente manera

a) Plantea objetivos principales para la empresa
b) Cumplen las politicas del medio ambiente

c) Planificacién para cumplir con los objetivos



2. Organizar.- la organizacion es uno de los primeros pasos para el cumplimiento
de los objetivos de la empresa. Este a su vez es el encargado de dividir los
grupos de trabajo, de acuerdo a las actividades que realizan (uas.mx.com,
2009)

3. Suministrar el personal y administrar los recursos humanos.- mediante
este proceso la empresa se asegura que ingresen trabajadores
competentes, demostrandole asi un ambiente adecuado de trabajo, para que

los trabajadores se sientan a gusto (uas.mx.com, 2009).

Controlar.- dicho control es el encargado de hacer cumplir con el desempefio
de sus trabajadores con el propdsito que lograr los objetivos propuestos dentro

a de la empresa (uas.mx.com, 2009)

Establecer metas y normas

Se refleja en determinar el desempefio y corregir las anomalias encontradas en

la empresa (uas.mx.com, 2009).

Los procesos administrativos contribuyen una serie de funciones las cuales
deben administrarse dentro de la empresa. Esto consiste en la planificacion,
organizaciones, control de todas las funciones a desempeiiar, se enlaza las

siguientes figura (uas.mx.com, 2009).

a) Secuencias determinadas desde el control hasta la planificacion

b) Coordinaciones de las funciones desde la 2, 3, 4 y 5 hasta llegar a la
planificacién

c) Se realiza el diagrama con la finalidad de mejorar la capacidad de

planificacion (uas.mx.com, 2009)



1
PLANEAR

(start) \

3.
DOTAR EL PERSONAL
Y ADMNBNESTRACION
OE DERECHOS HUMANOS

DIRIGIR E
INFLUENCIA
INTERSPERSONAL

Figura 1. El Proceso Administrativo

Fuente: http://www.uas.mx/cursoswebct/presupuestos/lecl.htm

2.1.3. Elementos del proceso administrativo

Uno de los elementos principales dentro de los procesos administrativos se lo
realiza mediante la estructura y el esfuerzo humano, estableciéndose asi los
procesos mediante la planeacion, organizacion, direccion y control las cuales
simplifican el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos para

lograr mayor rapidez y efectividad de la empresa (Diaz, 2010)

2.1.3.1. Planeaci6n

Planeacion: Mediante la planeacion se fija en la accién a la cual debe cumplir,
determinando asi la ética y principios morales en la realizacién o cumplimiento

del trabajo dentro de la empresa
Planeacion: se la realiza mediante el cumplimiento de los objetivos planteados

dentro de la empresa, determinando asi un programa detallados que lo que debe

realizar a futuro (Diaz, 2010).
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2.1.3.1.1. Importancia de la planeacién

Una de las principales importancia de la planeacion es el cumplimiento de las
metas y objetivos, ejerciendo asi un control adecuado del control en todas las
operaciones de la empresa, con el fin de minimizar riesgos, reducir costos y
lograr un caracter de permanencia de la empresa, es decir cardcter de
durabilidad en el tiempo. (Diaz, 2010).

2.1.3.1.2. Pasos de la planeacion

= Oportunidad.

=  Cumplimiento de objetivos.
=  Premisas.

= Alternativas.

= Metas deseada.

= Eleccion

= Planes de apoyo.

* Presupuesto.

2.1.3.1.3. Tipos de planes

Objetivos: Representa el objetivo final que se encamina a la organizacion,

mediante la integracion del personal, la direccion y el control.
Politicas: Constituyen declaraciones generales que guian que determinan la

toma de decisiones, son esenciales porque cumple con los objetivos planteados
(Diaz, 2010).
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2.1.3.1.4. Ventajas y desventajas de la planeacion

Ventajas:

= Ordeny propasito.

= Cambios futuros.

= Resolver preguntas.

= Base para el control.
= Verifica la realizacion.

= Visualizacién del conjunto.

Desventajas:

= Hechos futuros.

= Mucho dinero.

= Barrera psicoldgica.
= Ahoga la iniciativa.

= Demoras las acciones.

2.1.3.2. Organizacion

Organizacion: deben existir mediante las funciones, y elementos materiales
dentro de una organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro

de los planes y objetivos sefialados (Diaz, 2010).

Organizacion: alcanzan ciertos objetivos, asignadas por el administrador para

supervisar y coordinar toda la estructura de la empresa (Diaz, 2010).

2.1.3.2.1. Importancia de la organizacion

Dentro de la organizacion se plantea la principal importancia el cual esta sujeta
a cambios constantes dentro de la empresa, esto siempre pasa en un tiempo no
establecido (Diaz, 2010).
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= Lograr los objetivos del grupo.
= Desempenar las actividades eficientemente.

= Reducir costos e incremento de la productividad.

2.1.3.2.2. Procesos de la organizacién

El proceso de la organizacion refleja los objetivos a seguir y los planes a cumplir,
esto se debe dar mediante la autorizacién del administrador de la empresa,
estableciendo asi un juicio establecido, y esperando un cambio establecido

dentro de la empresa (Diaz, 2010).

Dentro de los procesos de la organizacién se debe determinar los siguientes
pasos:

Objetivos de la empresa.

Politicas y planes de apoyo.
Actividades necesarias para ejecutarlos.
Recursos humanos y materiales

Desempefar las actividades asignadas.

o a0k~ w0 NP

Relaciones de autoridad y flujos de informacién.

2.1.3.3. Direcci6n

Direccion: implica guias a los individuos que integran la organizacion a fin de

gue funcionen efectivamente para el cumplir con los objetivos.

Direccion: lograr que contribuyan a los objetivos de la organizacion (Diaz,
2010).

2.1.3.3.1. Importancia de la direccion

Se la establece de la siguiente forma:
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= Planeacion y organizacion.
= Estructura organizacional.
= Productibilidad.

= Sistemas de control.

= Lograr mejores resultados (Diaz, 2010).

2.1.3.3.2. Elementos de la direccidén

Motivacion al personal: Lo mas importante de la direccion, es que se puede
logra la ejecucion del trabajo. Mdltiples son las teorias que existen en relacion
con la motivacion, pero todas pueden agruparse en dos grandes tendencias:

= Contenido.

= Enfoque externo.
Se describe las razones mediante la cual los empleados sean mas especificos

en las labores a realizarse y que puedan aportan datos valiosos para mejorar la
conducta (Diaz, 2010).

2.1.3.3.3. Teorias del contenido

Especifica la conducta mediante las teorias de explicacion interna, también se la

determina como teorias elementales en base en procesos internos (Diaz, 2010).

Se Establece la naturaleza humana en base al crecimiento de los riesgos de la

empresa:
= Necesidad de alimento

= Amor o pertenencia

= El deseo de fuerza y logro (Diaz, 2010).
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2.1.3.3.4. Teorias del enfoque externo

Establece la conducta de la organizacion mediante el cumplimientos de las
organizaciones y estan son claves para determinar la motivacion mediante la

excelente conducta de los individuos de la empresa

Utilizar un liderazgo efectivo: Es de gran importancia para la empresa,
mediante la adquisicion de los recursos humanos, con el fin de cumplir con los
objetivos (Diaz, 2010).

Confluyen las etapas de direccidén y su importancia en la efectiva dependencia:

= Lograr los objetivos.

= Comunicacion.

= Subordinado.

= Correccion de errores.

= Marco formal de disciplina.

De acuerdo con los diversos estilos de liderazgo mediante el grado de eficiencia

y productividad dentro de la misma.

Mantener un excelente sistema de comunicacion: Los aspectos claves de la

direccion

La comunicacion mediante el proceso el cual se transmite y recibe informacion

en un grupo social.

Los sistemas de comunicacion se origina mediante la disminuciéon del

rendimiento del grupo y el logro de los objetivos (Diaz, 2010).

Se la determina mediante los tres elementos esenciales:

= Emisor

15



= Transmisor

= Receptor

Facilita el entendimiento de comunicacion, se mencionara su clasificacion mas
sencilla (Diaz, 2010).

= Formal. estructura formal de la organizacién y canales organizacionales.

= Informal. Canales formales de la organizacion.

Es de gran importancia, porque depende mediante la comunicacion formal e
informal de acuerdo a la administracion empleada con el fin de cumplir con los

objetivos planteados y asi apoyar las redes informales.

Se la define mediante dos tipos de comunicacién:

= Vertical. Fluye los niveles administrativos mediante el cumplimiento de
las instrucciones empleadas

= Horizontal. Se establece mediante memorandum el cual se transmite
oralmente

= Escrita. Se lo determina mediante lo escrito o grafico (Diaz, 2010).

2.1.3.4. Control

Control: evalta el desempefio mediante medidas correctivas, de acuerdo con

los planes.

Control: Correlacion el desempefio con el fin de cumplir los objetivos de la
empresa (Diaz, 2010).
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2.1.3.4.1. Importancia del control

Establece el buen desempefio de los objetivos y metas a cumplir el cual se los
persiguen mediante la adquisicion de nuevo proyectos empleados, logrando asi

lo antes planeado con el fin de cumplir con las necesidades de la empresa.

2.1.3.4.2. Proceso de control

Se lo determina mediante tres pasos importantes, de acuerdo a los procesos

béasicos de control:

1) Establecimiento de estandares: refleja los puntos exactos dentro
de la administracién de controles, cumpliendo asi los pasos légicos

del proceso de control

Los principales criterios se los determina mediante los puntos seleccionados
dentro de los programas de planeacion, mediante la estipulacién de un buen
desemperio, de tal forma que no necesiten supervisar cada paso de ejecucion

de los planes (Diaz, 2010).
2) Medicién del desempefio: se la determina con el fin de
determinar las desviaciones establecidas con el de medirlas

efectivamente (Diaz, 2010).

Se establecen mediante una forma apropiada para determinar con exactitud lo

gue hacen los subordinados.

3) Correccion de las desviaciones: Se refleja mediante el

desemperio de la estructura organizacional.

Los administradores sabes exactamente donde se tiene que aplicar las medidas

correctivas en la asignacion de las tareas individuales o de grupos (Diaz, 2010).
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Se la define de la siguiente manera

Tipos de control

= Preliminar.
= Concurrente.

» Retroalimentacion.

Planificacidn.- Implica que los administradores piensen con anticipacion en las
metas y las acciones, y que base sus actos en algun plan, légica y no en
corazonadas. Los planes que se realizan presentaran los objetivos de la empresa
y asi mismo estableceran los procedimientos mas adecuados para alcanzar
dichos objetivos (Diaz, 2010).

Organizacion.- Ordena y distribuye el trabajo entre los miembros de una

organizacion

Direccion.- Motiva a los empleados para que realicen tareas exactitud (Diaz,
2010).

Control.- El gerente debe estar seguro que los actos de los miembros de la

organizacién la conduzcan hacia las metas establecidas.

Los administradores tienen que preocuparse por el control porque con el tiempo

los efectos en la organizacion no siempre resultan como se planearon.

2.1.4. Evaluacién de desempefio

Es cualquier procedimiento que incluya el establecimiento de estandares
laborales, la evaluacion del desempefio real de los empleados en relacion de
esos estandares e informar a los empleados con el fin de motivarlos a superar
deficiencias en su desempefio o para que contintes con el buen nivel. (Dessler,
2009).
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2.1.4.1. Importancia de la evaluacion de desempefio

En la evaluacion de desemperio se determina para el cumplimiento y evaluacion

del desempefio.

Resalta lo mas importantes de los procesos de evaluacion con el fin de dar a
conocer a cada individuo evaluado cdmo marcha en sus labores, lo que opina su
supervisor de su trabajo, De igual forma le permite a la organizacion tener en

cuenta como se desempefian sus trabajadores en las actividades de sus cargos.
Se hace necesario implementar adecuadamente los resultados de los procesos
empleados, y por ende establecer asi todas las decisiones del personal, lo cual

se deben tomar en la organizacién, ayudando dicho proceso al cumplimiento de
los objetivos organizacionales. (Chiavenato, 2008)

2.1.4.2. Beneficios de la evaluacién de desempefio

Verifica la evaluacion de los procesos mediante los desempefio y estableciendo

un adecuado perfil ayudando asi los beneficios a mediano y corto plazo

A continuacién se mencionan beneficios sefalados por el referido autor:
2.1.4.3. Beneficios para el Jefe
e Especificar el buen desempefio y comportamiento de los empleados de la
empresa

e Mejorar el estandar de desempefio

Comprende el mecanismo de evaluacion de desempefio dando a conocer buen

desempeifio dentro de la empresa.
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2.1.4.4. Beneficios para el Subordinado

e Comportamiento y desempefio en empresa y sus empleados.
e expectativas del buen desempefio, mediante la evaluacion del jefe.
e Mejorar su

e Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol. (Chiavenato, 2008).

2.1.4.5. Beneficios para la Organizacion

e Evaluar el potencial humano

¢ Identificar lo que necesitan los empleados mediante el cumplimiento de

las actividades
e Estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.
(Chiavenato, 2008).

2.1.4.6. Pasos del proceso de evaluacion de desempefio

Evaluar el desempefio que se realiza una serie de pasos a ejecutarse para el

logro eficaz del mismo.

Se propone determinar el trabajo, especifica el desempefio e informar al

empleado

2.1.4.6.1. Definir el Puesto

Es asegurarse de que el jefe y sus subordinados coinciden con respecto a sus

obligaciones y sus estandares de trabajo. (Dessler, 2009).

2.1.4.6.2. Evaluar el Desempeiio

Desempefia las normas establecidas; lo cual casi siempre implica el uso algun

tipo de formulario para calificar. (Dessler, 2009).
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2.1.5. Gestidn de Talento Humano

La Planificacion Estratégica del Capital Humano como el proceso de analisis de
las necesidades de capital humano, conforme cambia los entornos internos y
externos de la organizacion y la aplicacion de la consiguiente estrategia proactiva
para asegurar la disponibilidad del capital humano demandada por la

organizacioén. (Jaramillo, 2008)

La disponibilidad del sistema de informacion, asi como el analisis y valoracion de
puestos son requisitos claves que se suman a la existencia de un plan
estratégico organizacional como factores esenciales para elaborar la planeacién
estratégica del capital humano, sin estos elementos no se puede determinar el
inventario de competencias del nivel actual y futuro del Capital Humano
demandado, ni sus costos. (Cedefio, 2011).

La gestion del talento humano es la responsable de la excelencia de
organizaciones exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la

Informacion.

La ventaja de la organizacion frente a los competidores del mercado se
constituye actualmente en el liderazgo efectivo del talento humano, de manera
que se pueda asegurar que las personas puedan cumplir la misién

organizacional de manera adecuada (Jaramillo, 2008).

2.1.5.1. Procesos de gestién del talento humano
Reclutamiento y seleccién de personas: Se especifica el tipo de reclutamiento
con el fin de buscar un adecuado candidato para cumplir con el puesto asignado

dentro dela empresa (Jaramillo, 2008).

Una vez seleccionado el personal adecuado se permite ingresar dentro de la

organizacién con el fin de cumplir con las expectativas dentro de la empresa y
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asi mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la

eficiencia de la organizacién (Jaramillo, 2008).

Las Técnicas de Seleccién mas utilizadas son:

e Entrevista de seleccion: forma parte entre dos 0 mas personas

e Pruebas de conocimiento y capacidades: evalia el nivel de

conocimiento

e Pruebas sicométricas: Estandariza el comportamiento de la persona.

e Pruebas de personalidad: Identifican los rasgos de personalidad

e Técnicas de simulacion: se pretende estudiar y analizar de qué el

aspirante al cargo ante la situacién (Jaramillo, 2008).

2.1.5.2. Descripcién y andlisis de cargos

Descripcion de cargos

La descripcién del cargo relaciona de manera breve las tareas, deberes y

responsabilidades del cargo, destacando su contenido

Andlisis de cargos

Las responsabilidades que el cargo impone y las condiciones en que debe

realizar el trabajo (Jaramillo, 2008).

2.1.5.3. Métodos de recolecciéon de datos sobre cargos

Método de la entrevista: Proporciona la oportunidad de mostrar como

desventaja que se puede presentar en la informacion e ideas preconcebidas.
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Método del cuestionario: Su costo operacional es menor que el de la entrevista.

Método de observaciéon: Para garantizar la cobertura de la informacion es

probable que se implemente el uso de un cuestionario (Jaramillo, 2008).

2.1.5.4. Empleos de la descripcion y el analisis de cargos

Ayuda al reclutamiento y seleccion de personas, establecimiento de criterios de
salarios, y realizando la evaluacion de desemperio de los trabajadores dentro de

la empresa (Jaramillo, 2008).

2.1.5.5. Proceso de induccién y entrenamiento de personal

Es comun que se lleve a cabo un seguimiento por un periodo de varias semanas
0 meses, y las empresas los revisan permanentemente, buscando nuevas y mas

formas efectivas de desempeiniar las tareas (Jaramillo, 2008).

En esta etapa, el nuevo describir la filosofia de la organizacion, sus metas y
objetivos, a explicar la importancia vital de cada empleado para alcanzar las
metas de la compafiia, a describir las prestaciones y los servicios a que tienen
derecho los empleados, a esbozar las nhormas de rendimiento de la compaiiia,

las reglas, el reglamento, las politicas y los procedimientos.

Entre sus ventajas se encuentran: incrementar la eficiencia, motivar al personal,
elevar el compromiso del empleado con su tarea, mejor organizacién e
incremento de las utilidades como consecuencia de la eficiencia, ademas de
proporcionar al nuevo empleado los conocimientos necesarios para el desarrollo

de sus tareas (Jaramillo, 2008).

2.1.5.6. Proceso de capacitacion

Mediante las jornadas de capacitacion se pueden ver las habilidades de las

tareas a ejecutar mediante los conocimientos, actitudes y comportamientos que
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sirvan tanto al empleado como a la empresa para enfrentar las futuras

demandas, propésitos de la capacitacion.

La capacitacion esta dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para
que éste se desemperfie eficientemente en las funciones que se le asignan,
producir resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir
y solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion.
A través de la capacitacion se busca que el perfil del trabajador se adecue al
perfil de conocimientos, habilidades y actitudes requerido en un puesto de trabajo
(Jaramillo, 2008).

2.1.5.7. Proceso de compensacion

Es vital mantener programas de salarios que no sbélo hagan posible la
maximizacion de la eficiencia de las ventas sino también proporcionen a los
accionistas un retorno adecuado de las inversiones, estimulando asi el ingreso y

la permanencia de los buenos empleados (Jaramillo, 2008).

La compensacion esta conformada por elementos fijos —sueldo, estacionales o
beneficios y variables —incentivos o remuneraciones por rendimiento. Por
compensacion se entiende el pago total que hace la organizacion al trabajador

por la labor contratada, que también incluye beneficios, estaciones e incentivos.

2.1.5.8. Proceso salud y seguridad ocupacional

Las normas gue organizan un sistema pueden ser usado por empresas de todos
los tamafios y tipos, en todo el mundo. Estos estandares pueden ser aplicables
a todos los sectores de la empresa, por lo que pueden ser implementados en
toda la organizacién o solo en partes especificas de la misma (produccion,

ventas, administracion, depdsitos, transporte, desarrollo, etc.) (Jaramillo, 2008).

24



2.2. Fundamentacioén teérica

2.2.1. Evaluacién

Pero cuando queremos evaluar servicios o actividades profesionales no basta la
evaluacion informal. Debemos recurrir a formas de evaluacion sistemética que,
utilizando un procedimiento cientifico, tienen garantia de validez y fiabilidad.
(Cano, 2009).

La vida cotidiana permanentemente estamos valorando sobre todo cuando
ponderamos las acciones y decisiones que tomamos. Son formas de evaluacion
informal, las que no necesariamente se basan en una informacién suficiente y
adecuada, ni pretenden ser objetivas y validas. Como una primera aproximacion
a la precision conceptual del término, podemos decir que la palabra evaluacion
designa el conjunto de actividades que sirven para dar un juicio, hacer una
valoracion, medir “algo” (objeto, situacién, proceso) de acuerdo con

determinados criterios de valor con que se emite dicho juicio.

2.2.2. Gestidn

Determina el comportamiento de los recursos mediante una indole especifico a

fin para los cuales han sido recabados los recursos.

En relacion siempre con la GC, que es lo que aqui nos ocupa, y no con una
fabrica de chocolate, es preciso comenzar diciendo que en gestion lo que menos
importa y debe importar es ese énfasis que los economicistas ponen en los
resultados a corto plazo, salvo en el caso de que se trate de eventos periodicos
organizados con registro de caducidad, como pueden ser un concierto o una

participacion en un evento internacional con fecha fija (Administrador, 2007)
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2.2.3. Talento humano

Se entiende mediante las caracteristicas o cualidades de una persona se las

refleja de la siguiente manera:

Conocimientos: Es lo que se conoce como competencias cognitivas.

Compromiso: Se le conoce como competencias personales.

Poder: Se le conoce como las competencias ejecutivas o de liderazgo (Cuevas,
2010).

Como se ve el talento no solo es conocimiento o destrezas, es también
compromiso y capacidad, es la suma de varias competencias. En resumen el
talento es una mezcla de “sé hacer, quiero hacerlo y puedo hacerlo” (Cuevas,
2010).

2.2.4. Desempeifio laboral

El desempeiio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo
lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de
la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud_en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada
(Cartaya, 2009).
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2.3. Fundamentacion legal

2.3.1. Cbdigo de Trabajo

TITULO PRELIMINAR
DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Ambito de este Codigo.- regulan las relaciones entre empleadores y

trabajadores

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social.

El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados
gue no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o

de necesidad de inmediato auxilio.

Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato

y la remuneracion correspondiente.

En general, todo trabajo debe ser remunerado.

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Ser& nula toda estipulacion en contrario.

Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida

proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.
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Art. 6.- Leyes supletorias.- En todo lo que no estuviere expresamente prescrito
en este Codigo, se aplicaran las disposiciones de los Cdédigos Civil y de

Procedimiento Civil.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador.- En caso de duda sobre el alcance de
las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los
funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido mas favorable
a los trabajadores. (Ecuadorlegalonline, 2013).

2.3.2. Plan Nacional del Buen Vivir 2013 - 2017

Objetivo N° 9

Garantizar el trabajo digno en todas sus formas
9.5 Fortalecer los esquemas de formacion ocupacional y capacitacion
articulados a las necesidades del sistema de trabajo y al aumento de la

productividad laboral

9.5. a. con el objeto de mejorar su desempefio, productividad, empleabilidad,

permanencia en el trabajo y su realizacion personal.

9.5. b. planificacion la capacitacion y la formacion ocupacional y la productividad
laboral.

9.5. c. supera formas estereotipadas o sexistas de ocupacién laboral.

9.5. d. En funcion de la demanda actual y futura del sistema de trabajo (Buen
vivir.gob.ec, 2008).
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CAPITULO III.
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Materiales y Métodos

3.1.1. Localizacién y duracién de la Investigacion
El presente trabajo de investigacion se realizo en la Corporacion Dole, ubicado
en el Cantdbn Babahoyo, provincia de Los Rios, especificamente en el

Departamento de Talento Humano.

El proceso investigativo tuvo una duracion de 90 dias a partir de la aprobacion

del proyecto.

3.1.2. Materiales y Equipos

Se utiliz6 lo siguientes materiales para el cumplimiento de la investigacion:

3.1.2.1. Materiales

Documentos administrativos (copias) 200
Materiales bibliogréficos (Lapiz, borrador, lapiceros) 10
Hojas (resmas) 4
USB 2 GB. (Unidad) 2
Disco magnéticos (Unidad) 7

3.1.2.2. Equipos

Equipo de computacion
Calculadora

Equipo de oficina (Scanner)

N e =

Impresora
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3.1.3. Métodos de investigacién

Para el desarrollo del tema de la investigacion se aplicaron los siguientes

métodos:

3.1.3.1. Deductivo

Se la empleo con el proposito de establecer conceptos, leyes y principios por
parte de diferentes autores para aplicarlos tanto en la definicion del problema

como en su solucion.

3.1.3.2. Inductivo
Se lo aplico en el estudio de los resultados de la aplicacion de los diferentes

instrumentos de la investigacion, con el fin de obtener conclusiones de caracter

general, que fundamenten y validen la evaluacion de desempefio.

3.1.3.3. Analitico
Permiti6 emplearse mediante el analisis e interpretacion de los datos obtenidos

mediante las encuestas aplicadas con el fin de obtener conclusiones de una

manera formal

3.2. Tipos de investigacion

Se basa mediante la aplicacion de diferentes tipos de documentos y que

permitan determinar la situacion de las variables en estudio.

3.2.1 Documental o bibliografica

Se determin6 mediante la adquisicion de documento bibliogréafico, expuesta por

un sin nimero de autores a fin de cumplir con el marco teérico
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3.2.2 Descriptiva

En la Corporaciones Dole se especificO las caracteristicas de desempefio

mediante una evaluacion al personal administrativo

3.2.3 De campo

Se aplicé técnicas e instrumentos de evaluacion para la recoleccion de

informacion del personal administrativo que labora en la Corporacion Dole.

3.2.4. Fuentes de investigacioén

3.2.4.1. Primarias

Encuestas y entrevista se utilizo como instrumento de verificacion un

cuestionario o formulario de encuesta, cuyos resultados sustentaron la

evaluacion.

3.2.4.2. Secundarias

Se empled el trabajo investigativo mediante la revision de textos, folletos, revistas

y leyes con el cual aporto para el marco conceptual

3.2.5. Técnicas e instrumentos de evaluacién

3.2.5.1. Observacioén directa

Estuvo basada en la informacién a través de las verificaciones directas

realizadas al personal administrativo de la Corporacion Dole.

3.2.5.2. Encuestas

Se utiliz6é un cuestionario de preguntas, que permitio verificar la evaluacion.
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3.2.5.3. Entrevista

La entrevista se la realizo con el propdsito de conocer ciertas cuestiones sobre

la corporacion DOLE, las cuales fueron dirigidas a los jefes departamentales

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblaciéon

La poblacion objeto de estudio fueron los empleados administrativos de la
corporacion Dole que en total suman 898, para obtener el porcentaje de
participacion de cada uno de los departamentos, se procedi6 a dividir el total de
cada departamento para el total de la poblacion, tal como se describe en el

siguiente cuadro:

Cuadro 1. Poblaciéon de DOLE

Departamentos Total Porcentaje

Calidad 17 1,89%
Diversificados 23 2,57%
Finanzas 139 15,48%
Fundacion Dale a7 5,23%
Gerencia General Fundacion Dale 3 0,33%
Juridico 3 0,33%
Logistica 481 53,57%
Produccién 168 18,71%
Recursos Humanos 14 1,56%
Seguridad 3 0,33%
Total 898 100.00

Fuente: Dole, 2014

3.3.2. Muestra

Para determinar el tamafio de muestra de los empleados objeto de estudio, se

tomdé como referencia los datos de la empresa descritos anteriormente en el
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cuadro 1. La muestra se obtuvo a través del muestreo probabilistico simple para

poblaciones finitas, con la siguiente formula:

= N
- (E2N-1)+1
n= Tamafio de la muestra
N= Unidad Objetiva (898 empleados)
P= Probabilidad de aceptacién (0.5)
Q= Probabilidad de rechazo (0.5)
E= Margen de error = 5%
z= Nivel de Confianza 95%
898 898 898
n= =318.88
(0.0025 x 898) + 1 1.83+1 2.83

Tamafio de la muestra = 319 empleados encuestados

Para la investigacion se estratifico la muestra, esta consistio en la division previa
de la poblacion total de estudio en grupos o departamentos a cada uno de estos
estratos o grupos se le asigné un porcentaje. Dentro de cada estrato se usé la
técnica de muestreo sistematico, que consiste en que el tamafio de la muestra
dentro de cada departamento es proporcional al tamafio del estrato dentro de la

poblacién total.

Para la estratificacion muestral se procedié a multiplicar el porcentaje obtenido
segun el cuadro 1 por el tamafio de la muestra y de esta manera obtener el
namero de encuestas a realizar por departamento, tal como se muestra en

siguiente cuadro:
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Cuadro 2. Estratificacién muestral de DOLE

Departamentos Total Porcentaje

Calidad 6 1,89%
Diversificados 8 2,57%
Finanzas 49 15,48%
Fundacién Dale 17 5,23%
Gerencia General fundaciéon Dale 1 0,33%
Juridico 1 0,33%
Logistica 171 53,57%
Produccién 60 18,71%
Recursos Humanos 5 1,56%
Seguridad 1 0,33%
Total 319 100.00

Fuente: Dole, 2014

3.4. Proceso metodolbgico

La evaluacion a la gestion del departamento de Talento Humano de la

Corporacioén Dole sigui6 el siguiente esquema:

Se efectud un diagnaostico de los procesos del Departamento de Talento Humano
de la Corporacién Dole mediante observacion y expresados en flujogramas de
procesos. A continuacion se analizé el desempefo laboral de la empresa,
utilizando encuestas para conocer el grado de satisfaccion del personal que alli
labora, sumado a esto se plante6 indicadores para medir la gestidbn en

reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal.

Seguidamente se investigd la gestion del Departamento de Talento Humano
para lo cual se solicit6 documentos que soporten todo el proceso administrativo
que se da en el area; con los irregularidades que se encontraron se emitio el
informe de la evaluacion al departamento de Talento Humano que permitié
mejorar el ajuste entre la persona y el puesto: adaptacién personal al puesto,
redisefio del puesto, rotacion de puestos. También se pudo conocer las
capacidades individuales, las motivaciones y expectativas de las personas para
asignar los trabajos de forma adecuada. Para asignar el trabajo en forma

adecuado se establecié indicadores de reclutamiento, seleccién y capacitacion.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Resultados

4.1.1. Encuesta a empleados administrativos

Para el logro de este objetivo, se encuestd al personal de la empresa, cuyos

resultados, se describen a continuacion:

1. (El estilo de liderazgo que ejerce la direccion de la empresa es

democratico (participativo)?

Cuadro 1. Estilo de liderazgo que ejerce la direccion de la empresa

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 209 66%
A veces 90 28%
Nunca 20 6%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole
Elaborado por: Shofre Manuel Morejéon Pazmifio

Analisis e interpretacion:

El 66% que representa la mayoria de los encuestados considera que el liderazgo
siempre se ejerce en la direccion mientras que el 28% considera que a veces,

finalmente una minoria considera que nunca es participativo.
Segun estos resultados se demuestra que los empleados en su mayoria

consideran que existe verdadero liderazgo en la empresa, lo que contribuye a un

mejor ambiente laboral.
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2. ¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

Cuadro 2. Equipos de trabajo para mejorar desempefio laboral

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 219 69%
A veces 79 25%
Nunca 21 6%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Andlisis e interpretacién

El 69% de los encuestados consideran trabajar en equipo siempre y que se
apoyan para su desempefio laboral mientras que el 25% considera que a veces
se apoya, finalmente el 6% de ellos considera que nunca se apoya en equipos

de trabajo.
Se debe considera el pequefio porcentaje como una debilidad dentro de la
administracion, pues son empleados que no consideran el trabajo conjunto como

ventaja competitiva.

3. ¢(Al trabajar en equipo y mejorando su desempefio laboral incrementan

la efectividad organizacional?

Cuadro 3. Mejorando su desempefio laboral

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 230 72%
A veces 89 28%
Nunca 0 0%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacién Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio
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Andlisis e interpretacién

En el cuadro 3 se estipul6 la pregunta sobre el trabajo en equipo y cOmo este

influye en el desemperio laboral a lo cual el 72% de ellos considera que siempre,

mientras que el 28% considera que a veces incrementa la efectividad

organizacional.

4. ¢Laempresalo motiva?

Cuadro 4. Empresa lo motiva

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 169 53%
A veces 150 47%
Nunca

TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole
Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Andlisis e interpretacion

El cuadro 4, muestra los resultados de la pregunta sobre la motivacion

empresarial a lo cual el 53% siempre motiva a la empresa y el 47% considera

gue a veces le motiva a la empresa.

Es preocupante este porcentaje, pues se evidencia la poca motivacion que

realiza la empresa a sus empleados, y esto puede incidir en su rendimiento

laboral, lo que se debe tomar en cuenta para las planificaciones del siguiente

afio en el departamento de Recursos Humanos.
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5. ¢La empresa cuenta con un modelo de gestion del talento humano para

mejorar el desempefio laboral?

Cuadro 5. Modelo de gestion del talento humano

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 205 64%
A veces 88 28%
Nunca 26 8%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacién Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Andlisis e interpretacién

La mayoria es decir el 64% de los encuestados considera que siempre la
empresa cuenta con un modelo de gestién, mientras tanto el 28% de ellos
considera que se carece de este aspecto dentro de la empresa, finalmente el 8%

coinciden en expresar que nunca sucede esto.

6. ¢La capacitacion actual de la empresa en el desarrollo para el personal

es?

Cuadro 6. Capacitacion actual en el desarrollo para el personal

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Bueno 160 50%
Bueno 110 35%
Malo 49 15%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio

40



Andlisis e interpretacién

El 50% de los encuestados considera que la capacitacion que brinda la empresa

incide en el desarrollo personal y es muy bueno, mientras que el 35% de ellos

apenas lo considera bueno en el desarrollo para el personal y finalmente el 15%

de los trabajadores lo considera malo.

7. ¢Se dispone de informacion de apoyo para la administracion de

personal?

Cuadro 7. Informacién de apoyo para la administracion de personal

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 175 55%
A veces 39 12%
Nunca 105 33%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacién Dolé

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio

Andlisis e interpretacién

El 55% de los empleados considera que siempre se dispone de informacion de

apoyo para la administracion mientras que el 12% considera que a veces se

dispone de informacion para el personal y el 33% de ellos considera que nunca

apoya al personal.

41



8. ¢lLas cargas de trabajo coinciden con las funciones que usted

desempefia en su puesto?

Cuadro 8. Trabajo coinciden con las funciones que desempefia

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 180 56%
A veces 139 44%
Nunca 0 0%

TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacién Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Andlisis e interpretacion

El 56 % de los trabajadores coincide en que las funciones que realiza estan
acorde a su puesto y el 44% de ellos asegura que a veces desempeiia funciones

gue no estan acorde al puesto.

9. ¢(Qué técnicas ha utilizado la empresa para conocer el grado de
satisfaccion del personal?

Cuadro 9. Técnicas para conocer el grado de satisfaccion del personal

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Observacion directa 99 31%
Entrevistas 121 38%
Cuestionario 99 31%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporaciéon Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio
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Andlisis e interpretacién

El cuadro 9 establece los resultados sobre la pregunta para conocer las técnicas
que usa la empresa para determinar el grado de satisfacciéon laboral, en lo que
resulto que el 38% de ellos considera que es por medio de entrevistas la técnica
para la empresa mientras que el 31% de los entrevistados considera que la
empresa para conocer el grado de satisfaccion personal lo hace por observacion

directa y cuestionario.

10. ¢El estrés y el conflicto se presentan?

Cuadro 10. Estrés y el conflicto que se presentan

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 80 25%
A veces 210 66%
Nunca 29 9%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacién Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio

Andlisis e interpretacion

Con respecto a la probleméatica del estrés y conflictos dentro de la empresa es
mas de la mitad de los encuestados considera que siempre se presentan
mientras que una cuarta parte considera que sucede a veces y finalmente una

minima cantidad asegura que nunca.
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11. ¢Cree usted que existe gestion de talento humano en la empresa?

Cuadro 11. Gestion de talento humano en la empresa

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 209 66%
No 110 34%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Andlisis e interpretacién

El 66% de los encuestados coinciden en que si existe gestion de talento humano
en la empresa y el 34% restante considera que no existe gestion de talento

humano.

12. ¢Le gustaria que su empresa le brinde una capacitacion o

entrenamiento para mejorar su desempefio laboral de manera?

Cuadro 12. Mejorar su desempeiio laboral

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Frecuentemente 180 56%
Regularmente 105 33%
Nunca 34 11%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio

Analisis e interpretacion

El 56% de los encuestados aseguran que se debe dar frecuentemente la
capacitacion para mejorar su desempenio laboral, el 33% considera que debe ser
regularmente que brinde capacitacion mientras el 11% de ellos no lo considera

necesario para mejorar su desempeno.
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13. ¢Qué tipo de incentivo recibe en la organizacion, por su desempefio?

Cuadro 13. Incentivo por su desempeiio

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE

Financiero 200 63%
No financiero 105 33%
Casi nunca 14 4%
TOTAL 319 100%

Fuente: Empleados administrativos de la corporacion Dole

Elaborado por: Shofre Manuel Morején Pazmifio

Andlisis e interpretacién

El 63% de los empleados administrativos asegura gue el incentivo es financiero
que recibe de la organizacion por su desempefio, el 33% de ellos manifiesta que
no es financiero lo que recibe de la organizacion por el desempefio, finalmente
el 4% coincide en que casi nunca recibe incentivo por su desempefio en la

organizacion.

4.1.2. Resultado de entrevista al personal directivo

Los jefes administrativos se incluyeron en esta investigacion, realizando para
ellos una entrevista referente al tema investigado, los entrevistados fueron el
Supervisor de Certificaciones, Asistente de Recursos Humanos, Gerente de
fincas nuevas y Superintendente de Némina. Los resultados se muestran a

continuacion.

Para lo cual se categoriza de la siguiente manera

a.- Sergio Andrés Calero Lorenty, Supervisor de Certificaciones
b.- Martha Natalia Beltran Baquerizo, Asistente de Recursos Humanos
c.- Jaime Nuques, Gerente de fincas nuevas

d.- Hilda Maria Vallejo Alarcon Superintendente de Nomina.
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Cuadro 14. Resultados de la entrevista al personal Directivo de talento

Humano
Pregunta Respuesta
A B C D Analisis
1.- ¢Existe un Se establece
plan desconocimien
estratégico de to sobre el plan
desarrollo S . estratégico de
R Si existe pero Esta en sus .,
organizaciona o . o . la Corporacion
no estd bien | No existe Inicios. No existe
| para los .. por parte del
definido
empleados, y personal
si existe, esta directivo.
acorde con la
empresa?
2.- ¢Existen | Si existe con | Estan como | Si. Costo | No existe No existe
indicadores mediciéon y se | islas no estan | por caja, concordancia
gue midan la | evaldan a fin | juntas estan | calidad, en las
gestién de la | de afo separadas cumplimient respuesta
empresa? o] de sobre
volumen indicadores de
gestién
3.-- ¢Esta | Si estd | Si existe un | Se Si estd en | Existe un buen
definido el | definido y | proceso de | comunica un sistema | sistema de
proceso  de | procedimient | comunicacion | por mail a | electrénico | comunicacion
comunicacion | os , que se |toda la en la empresa
para la | establecidos | aporta  con | empresa lo que ayuda a
divulgacion correos, y establecer
del proceso procedimient procesos
de seleccion 0s idoneos.
en la
empresa?
4.- SEl El proceso de
proceso de perfiles es
formacion . idoneo en la
y Si. Obedece
desarrollo empresa
a un plan
contempla un
. L maestro
diagnéstico
. . donde se | ..
de Si existen . - Si se
: Esta a un | definieron
necesidades basados en nivel basico erfiles emplea.
de los perfiles P Y
. competenci
competencias
as por
de posicion
productividad '
y -y .
competitivida
d?
5.- éLos Los procesos
procesos de para desarrollo
formacién vy | Si se realizan | Se ha dado | Aun Si existe. del personal se
desarrollo metas  que | seguimiento a | no...tarea alinean a
garantizan el | son medibles | lareaccién en | pendiente indicadores de
compromiso cada gestion
del personal capacitacion
con el logro o formacion.
de
indicadores

de gestién?
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6.- ¢Se tienen | Si se trabaja | Si existe una | Si. Si Es aceptable el
definidos con un | herramienta Cumplimient | trabajamo | nivel de
instrumentos | programa llamada 0 de metas | s con una | eficiencia en
para medir el | llamado Strateyn lisn | especificas | herramient | los  procesos
desempefio? | strylly por unidad | a para medir el
de negocio. | electrénica | desempefio al
contar con
programas
estadisticos
7.- (¢Existen | Se mide el | Es la misma | Si. Se | Si realiza | La gestién de
instrumentos | clima laboral | herramienta realiza una la direccion de
que midan la | basado  en | que estaen el | anualmente | evaluacién | Talento
satisfaccion preguntas item 6 una del clima | humano es
del personal? | concretas medicion del | laboral. eficiente al
relacionadas ambiente establecer
al jefe laboral. instrumentos
inmediato para medicion
de satisfaccion
del personal
Si existe | Existe un | Si. Existe un | Si  existe | Es una
8.- basados en | incremento esquema de | una estrategia
¢ Existencia politica y | anual de | bonificacion | evaluacion | favorable
en la | evaluacién de | sueldo, mas | previamente | de incentivar  al
organizacion | desempefio un bono por | definido, desempefi | talento humano
un plan de | (incremento evaluacion 0 por su esfuerzo
incentivos salarial, y | desempeiio. en el trabajo.
documentado | Bonos (Politica)
para los | econdmicos)
empleados?
9.- ¢Existe un | Si existe plan | Si existe un | No. Si  existe | La no
plan de | y cronograma | plan de pero no se | aplicacion del
capacitacién? | para el afio o | capacitacion. aplica al | plan de
mas. 100% capacitacién

perjudica a los
empleados.
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4.1.3. Diagnéstico de los procesos del Departamento de Talento Humano

de la Corporacion Dole

Al realizar el diagnostico de los procesos dentro de la empresa Dole, se

establece el organigrama de la compafia.

4.1.3.1. Organigrama del area de Recursos Humanos de la Corporacion

Dole

(11)

Director de Recursos
Humanos
Javier Villacis

Asistente de Direccion
Glenda Arias

Figura 2. Organigrama Recursos Humanos Dole

Fuente: Corporacion Dole

Jefe de Recursos Trabajadora social Gerente de Area Superintendente
Humanos -+H{ Vanesa Salazar Médica de nominas
Verénica Ledn Guido Fernandez Hilda Vallejo
Supt. De Seg. Especialista de Supervisor de Analista de
Industrial Desarrollo Humano enfermeria Nominas
Diego Vargas Andrea Cazar ] Narcisa Seguro  Social/
Cashambamba Nomina Agricola

Margoh
Toapanta

Analista 1]
Nominas

| Administrativo
Ecuador/ Peru
Ma. Del Carmen
Bravo

Dentro del area de Recursos Humanos se dan los procesos que a continuacion

se describen mediante flujogramas.
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4.1.3.2. Proceso de selecciéon del Recurso Humano

DEPARTAMENTO
DEMANDANTE

Establecimiento de
necesidades y requerimiento
dentro del departamento

DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO

Publicacion de los
requerimientos del puestoy
perfil acorde al cargo

DEPARTAMENTO DE TALENTO

DEPARTAMENTO DE TALENTO

RSk HUMANO
R gle e Entrevista con los aspirantes
aspirantes

J

DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO

Realiza el contrato y fecha de
ingreso ala empresa

DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO

Encargado de asignar en el
lugar de trabajo al nuevo
empleado

Figura 3. Proceso para seleccion del Talento Humano

Fuente: corporacion Dole

La unidad de talento humano realiza la seleccién de personal administrativo para

el periodo del 2013, de la manera prevista en el esquema anterior.

Descripcion del puesto a cubrir

Toda seleccién de personal origina un proceso, para ello el departamento
necesita conocer la informacién del puesto y los requisitos necesarios a fin de

determinar el perfil. En él se incluye: responsabilidad del puesto, perfil

competencial, habilidades que requiere el puesto y el desempefio.

49



Recepcidn de carpetas de aspirantes

Para este proceso se recogen las carpetas ingresadas en la unidad, a fin de
revisar minuciosamente el contenido de las mismas, ademas se debe relacionar
con las necesidades de la empresa.

Entrevistas con candidatos

En esta fase se realiza un analisis de toda la informacioén recibida, se toma en

cuenta, los cambios de empresa y los motivos de cambio si fuera el caso.

Se debe determinar el interés del candidato por conseguir el puesto, formacién
requerida para el puesto, experiencia, motivacion tanto personal como
profesional y disponibilidad a ocupar el cargo.

Seleccién de personal

En esta fase se plantea al candidato ideal para ocupar el puesto, se organiza el

contrato y fecha de ingreso a la empresa.

Conocimiento de puesto

Encargado del departamento asigna el lugar de trabajo al nuevo empleado.
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4.1.3.3. Proceso de evaluacién del Talento Humano

Para el proceso de evaluacion al empleado se sigue el siguiente esquema:

DEPARTAMENTO DE
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
TALENTO HUMANO se=llener las
Disponer de formulario parametros de llenado

de formulario

DEPARTAMENTO DE

TALENTO HUMANO DEPARTAMENTO DE
Llena los datos del TALENTO HUMANO
empleado Realiza la evaluacién
administrativo
v
DEPARTAMENTO DE

DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO

Analiza las competencia
técnicas del puesto

TALENTO HUMANO

Establece pardmetros
de competencias
universales

DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO

Cuantifica los
resultados

Figura 4. Proceso para evaluar al Talento Humano

Fuente: Corporacién Dole

La unidad de talento humano aplica la evaluacion del desempefio al talento
humano segun el formulario para la evaluacion del desempefio por competencias

establecido por la Compafia
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4.1.3.4. Proceso de ascenso de los empleados administrativos

!

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Evaluacién de la profesionalizacién de los
empleados, como titulos de:

- Cuarto nivel
- Tercer nivel
- Segundo nivel

'-

Figura 5. Proceso para ascenso del empleado administrativo

Fuente: Corporacion Dole

La unidad de talento humano aplica la evaluacion del desempefio al talento

humano por lo tanto ascendieron de puestos
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4.1.3.5. Flujograma de seleccién del personal operativo

SN No
Finiquito

Si
Renovar

Figura 6. Flujograma de seleccion del personal operativo

Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Fuente: Corporacion Dole
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4.1.3.6. Flujograma de capacitacion del Recurso Humano

No
— Pondra en practica
conocimientos adquiridos
Si
Disefna programas
internos de
capacitacion

Figura 7. Flujograma de capacitacion del personal

Elaborado por: Shofre Morejon Pazmifio

Fuente: Corporacién Dole
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4.1.4. Desempeiio laboral de la empresa, para conocer el grado de
satisfaccion del personal.

Se establecid indicadores del desempefio laboral, cuyos items esta catalogados
como alto (80 a 100%); Medio (50 a 79%) y bajo (0 a 49%) para efecto se
obtienen los siguientes resultados:

De desempeiio Alto Medio Bajo
Horas de ausentismo 12%
Horas trabajadas 88%
Horas retraso 8%
Conocimiento Alto Medio Bajo
Capacitacion 36%
Eficacia en el puesto 89%
Productividad Alto Medio Bajo
Unidades producidas por hora hombre 0.92
Utilidad total para el total de empleados 75%

Elaborado por: Shofre Manuel Morejon Pazmifio

Fuente: Corporacion Dole

En lo que respecta a indicadores de desempefo, se pudo establecer que las
horas de ausentismo corresponden al 12% del total de horas trabajadas, se
indica entonces que el 88% de la jornada laboral se ha cumplido. En horas
trabajadas el indicador resulté con 88% considerando como alto. En horas de
retraso se obtuvo el 8% correspondiente a un indicador bajo, puesto que el 92%

de los trabajadores cumplieron con su hora de entrada a la empresa.

Para los indicadores de conocimiento se evallo la capacitacion sobre las
actividades que realiza encontrandose con un indicador bajo (36%). Para la
eficacia del puesto esta considerado el 89% establecido como alto el grado de
cumplimiento de los objetivos de un proyecto. Dicho de otra forma, mide los

55



logros entre lo planificado y lo obtenido. O en qué medida se estad cumpliendo

con sus objetivos, “sin referirse al costo de los mismos”.

En los indicadores de productividad se establecio que las unidades producidas
comparadas con las horas hombres empleadas se obtiene 0.092 que se traduce
por cada unidad producida en Corporacion Dole se utiliza 0.092 horas de trabajo.
En el total de utilidad para el total de empleados se obtuvo 75% lo cual se
encuentra dentro del parametro alto. El reto de la Productividad es la relaciéon
que existe entre las salidas (bienes y servicios) entre una 0 mas entradas
(recursos tales como mano de obra, capital o administracion). El objetivo

primordial es mejorar la productividad a un bajo costo.

4.1.5. Gestion del Departamento de Talento Humano de la Corporacién Dole

durante el periodo 2013.

A fin de determinar la gestion del departamento de Talento Humano, se procedio
a establecer indicadores de eficiencia y eficacia, con lo cual se puede dar un

diagnéstico de la situacion actual del departamento evaluado.

a. Personal capacitado (PC)

Personal capacitadas

PC =

X 100

N° total de empleados administrativos

319
PC = 898 X 100

PC= 36%

Este indicador representa el porcentaje de empleados administrativos que
participaron en capacitacion.

El 36 % de los servidores participaron en talleres, cursos, seminarios y charlas,

las mismas que se incluyen en el respectivo presupuesto; mientras que el 64%

56



de los demas empleados no han participado en los eventos de capacitacion
debido a que los temas no tienen relacion con las actividades y funciones que

desempeiian, y algunos de los eventos estuvieron dados fuera de la ciudad.
b. indice de profesionalizacion (IP)

Empleados con tercer nivel

N° de profesionales con titulo de tercer nivel

IP = x 100

N° total de empleados administrativos

=% 100
~ g98”

IP=60.35%

El 60.25% de los empleados administrativos poseen titulos de tercer nivel, es
decir que poseen titulos de ingenieria, licenciados y administradores en

diferentes ramas, representando a 542 empleados en toda la corporacion.

Empleados con cuarto nivel

Ip N° de profesionales con titulo de cuarto nivel

x 100

N° total de empleados administrativos

p= 212 100
~ 898~
IP=26.20 %

El 26.60% de los empleados poseen titulos de cuarto nivel, es decir que poseen
titulos de Master en diferentes ramas, representando a 212 empleados de todas

las unidades administrativas.
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c. Porcentaje de empleados con contrato fijo (PECF)

N° de empleados con contrato fijo

PECF = 1
N° total de empleados administrativosx 00

PSN = 774 100
~ 898~

PECF=86.19%

Este indicador determina el porcentaje de empleados administrativos que

poseen contrato permanente.

Al aplicar este indicador se pudo determinar que el 86.19 % de los empleados

administrativos poseen contrato permanente.

d. Porcentaje de empleados transitorios (PET)

N° de empleados transitorios
PET = — ——x 100
N° total de empleados administrativos

pET = 224100
~ gog”

PET=13.81%

Este indicador determina el porcentaje de empleados que son transitorios. Es

decir poseen contratos provisionales.
Al aplicar este indicador se pudo determinar que el 13.81% de los empleados

son de periodo de transicién y que pueden ser removidos de sus cargos al

terminar el contrato de la autoridad superior.

58



e. Porcentaje de equidad de género (PEG)

N° de cargos ocupados por mujeres
~ N° total de empleados administrativos

PEG 100

pEG = 227 1100
~ 898”~

PEG=50.89 %
Este indicador permite determinar si existe equidad de género entre empleados

de sexo masculino y femenino.
El 50.89% esta conformado por empleadas, mientras que el 49.11% corresponde

a los empleados, por lo tanto quiere decir que existe equidad de género en la

corporacion.
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4.1.6. Informe de la Evaluacién al Departamento de Talento Humano de la
Corporacién Dole.

La evaluacion a la gestion del departamento de Talento Humano de la

Corporacion Dole siguio el siguiente esquema:

Se efectud un diagnaostico de los procesos del Departamento de Talento Humano
de la Corporacién Dole mediante observacion y expresados en flujogramas de
procesos. A continuacién se analizé el desempefio laboral de la empresa,
utilizando encuestas para conocer el grado de satisfaccion del personal que alli
labora, sumado a esto se plante6 indicadores para medir la gestion en

reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal.

En referencia la encuesta realizada a empleados administrativos permitio
establecer que el 66% los empleados consideran que existe verdadero liderazgo
en la empresa, lo que contribuye a un mejor ambiente laboral, ademas el 25%
de ellos se apoyan en el trabajo en conjunto, se evidencia que el 47% considera
que a veces se brinda motivacion aunque el 64% coincidié que existe una

verdadera gestion de talento humano.

Con respecto a las entrevistas al personal directivo se denota la preocupacion
de la empresa por mantener una verdadera gestion en el area de Talento
Humano, pues se establecen instrumentos y herramientas adecuadas para
medir la satisfaccion del personal, ademas la existencia de un plan de incentivos
mejora el desempefio; existe una marcada debilidad en el area pues queda
establecido por la respuestas brindadas que existe escasa capacitacion al

personal.
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Babahoyo, 4 de noviembre de 2014

Sr. Javier Villacis
DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS

De mis consideraciones

En uso de la facultad conferida en el Codigo de Trabajo sobre evaluar la gestion
del departamento de Talento Humano y con el propésito de determinar el grado
de gestion del departamento de Talento Humano y su incidencia en el
desemperio laboral del personal administrativo en la Corporacién Dole, afio
2013.

La evaluacién integral se realizé acorde a objetivos especificos planteados
anteriormente. De acuerdo al analisis realizado al area de Recursos Humanos

de la Corporacion Dole me permito establecer los siguientes hallazgos.

En la entrevista al personal directo se expuso que en el area de Recursos
humanos todavia existen procesos por habilitar, sin embargo se consideran que
estan implementando muchas aplicaciones en miras de mejorar el desempefio
laboral en la corporacion, se evidencia la predisposicion del personal a continuar
capacitandose en el area a fin de contribuir a mejorar la productividad personal

y de la empresa.

El diagnostico realizado a los procesos del Departamento de Talento Humano
de la Corporacion Dole permitio evidenciar que se sigue formas de
implementacion de cada paso para incorporar personal nuevo o ascenso dentro
de la corporacion estan programadas de tal manera adecuada y acorde a las

caracteristicas del tipo de empresa.

Se analiz6 el desemperio laboral mediante encuestas para determinar el grado
de satisfaccion del personal resaltando que sugieren capacitaciones, la mayoria

trabaja en equipo ya que consideran que mejora el desempefio laboral, la moria
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coincide en que la empresa si los motiva, entre los tipos de motivacion esté la
financiera como principal, ademés que los directivos se preocupan por conocer
el grado de satisfaccion del personal, y de ello se deriva la preocupacion de

obtener ambiente laboral agradable.

La gestidn del Departamento de Talento Humano de la Corporacion Dole durante
el periodo 2013 se establecid6 mediante indicadores, demostrando que se lleva
un adecuado equilibrio de indicadores, por lo que la gestion en el area se

encuentra bien encaminada.

Se elabor6 un informe de la evaluacién al departamento de Talento Humano en
el que consta como objetivos principales que se debe fomentar una cultura de
cumplimiento de objetivos en la ejecucion de proyectos productivos, a través de
los empleados, ademas establecer una etapa previa de informacién sobre el
meétodo que ayude a vencer resistencias personales y a brindar claridad sobre la

l6gica, involucrando a todos los miembros de la organizacion.

Este informe final constituird una guia para la toma de decisiones por parte del
nivel directivo de la corporacién, encaminadas a corregir el desempefio de los
empleados administrativos que son la base para el manejo de los recursos

humanos.

4.2. Discusion

Acorde los resultados encontrados se discute lo siguiente:

En el diagndstico realizado a los procesos del Departamento de Talento Humano
de la Corporacion Dole permitio evidenciar que se sigue formas de
implementacion de cada paso para incorporar personal nuevo o ascenso dentro
de la corporacion estan programadas de tal manera adecuada y acorde a las
caracteristicas del tipo de empresa, por su parte (Toso, 2008) asegura que la
administracion es el proceso de planificar dirigir y controlar las actividades de los

miembros de una organizacion, asi como también asegurar la correcta utilizacion
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de los recursos existentes en la organizacion, con la finalidad de alcanzar los
objetivos y las metas establecidas; al igual que (Diaz, 2010) quien manifiesta que
los procesos administrativos estan conformados por la planeacién, organizacion,
direccién y control las cuales simplifican el trabajo al establecer principios,

métodos y procedimientos para lograr mayor rapidez y efectividad de la empresa.

Se analiz6 el desempeiio laboral mediante encuestas para determinar el grado
de satisfaccion del personal resaltando que sugieren capacitaciones, la mayoria
trabaja en equipo ya que consideran que mejora el desempeio laboral, la
mayoria coincide en que la empresa si los motiva, entre los tipos de motivacion
esta la financiera como principal, ademas que los directivos se preocupan por
conocer el grado de satisfaccion del personal, y de ello se deriva la preocupacion
de obtener ambiente laboral agradable, se coincide con (Dessler, 2009), quien
manifiesta que cualquier procedimiento que incluya el establecimiento de
estandares laborales, la evaluacion del desempefio real de los empleados en
relacion de esos estandares e informar a los empleados con el fin de motivarlos

a superar deficiencias en su desempefio o para que contindes con el buen nivel.

La Gestion del Departamento de Talento Humano de la Corporacion Dole
durante el periodo 2013 se establecid6 mediante indicadores, demostrando que
se lleva un adecuado equilibrio de indicadores, por lo que la gestién en el area
se encuentra bien encaminada. Por su parte (Jaramillo, 2008), manifiesta que
la Planificaciéon Estratégica del Capital Humano como el proceso de andlisis de
las necesidades de capital humano, conforme cambia los entornos internos y
externos de la organizacion y la aplicacién de la consiguiente estrategia proactiva
para asegurar la disponibilidad del capital humano demandada por la

organizacion.

Se elaboré un Informe de la Evaluacion al Departamento de Talento Humano en
el que consta como objetivos principales que se debe fomentar una cultura de
cumplimiento de objetivos en la ejecucion de proyectos productivos, a traves de
los empleados, ademas establecer una etapa previa de informacién sobre el

método que ayude a vencer resistencias personales y a brindar claridad sobre la
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l6gica, involucrando a todos los miembros de la organizacion, considerando la
importancia a lo descrito se acepta lo emitido por (Chiavenato, 2008), quien
manifiesta que La evaluaciéon de desempefio es necesaria debido a que de
utilizar adecuadamente los resultados del proceso, los trabajadores pueden
sentirse parte importante de la organizacion, ya que son tomados en cuenta para
todas aquellas decisiones de personal, que se deben tomar en la organizacion,

ayudando dicho proceso al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En base a lo descrito anteriormente se acepta la hipotesis “La evaluacion del
desempefio al personal administrativo de la Corporacion Dole, afio 2013
determina la eficiencia y eficacia en las funciones administrativas, en vista que
los resultados muestran cuanto incide en el desempefio la motivacién al

personal.
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CAPITULO V.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones

Al concluir la fase investigativa y a la luz de los resultados obtenidos, se concluye

lo siguiente:

1. La encuesta realizada a empleados administrativos permitio establecer
que en su mayoria los empleados consideran que existe verdadero
liderazgo en la empresa, lo que contribuye a un mejor ambiente laboral,
ademas pocos se apoyan en el trabajo en conjunto, se evidencia que un
porcentaje significativo considera que a veces se brinda motivacion
aungue un gran porcentaje coincidié que existe una verdadera gestion de

talento humano.

2. Enla entrevista al personal directo se expuso que en el area de Recursos
humanos todavia existen procesos por habilitar, sin embargo se
consideran que estan implementando muchas aplicaciones en miras de
mejorar el desempefio laboral en la corporacion, se evidencia la
predisposicién del personal a continuar capacitandose en el area a fin de

contribuir a mejorar la productividad personal y de la empresa.

3. El diagnostico realizado a los procesos del Departamento de Talento
Humano de la Corporacién Dole permitié evidenciar que se sigue formas
de implementacion de cada paso para incorporar personal nuevo o
ascenso dentro de la corporacién estan programadas de tal manera

adecuada y acorde a las caracteristicas del tipo de empresa.

4. Se analiz6 el desempefio laboral mediante encuestas para determinar el
grado de satisfaccion del personal resaltando que sugieren
capacitaciones, la mayoria trabaja en equipo ya que consideran que
mejora el desempefio laboral, la mayoria coincide en que la empresa si
los motiva, entre los tipos de motivacion esta la financiera como principal,

ademas que los directivos se preocupan por conocer el grado de
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satisfaccion del personal, y de ello se deriva la preocupacion de obtener
ambiente laboral agradable.

La gestion del Departamento de Talento Humano de la Corporacion Dole
durante el periodo 2013 se establecié mediante indicadores, demostrando
que se lleva un adecuado equilibrio de indicadores, por lo que la gestion

en el area se encuentra bien encaminada.

Se elaboré un Informe de la Evaluacion al Departamento de Talento
Humano en el que consta como objetivos principales que se debe
fomentar una cultura de cumplimiento de objetivos en la ejecucion de
proyectos productivos, a través de los empleados, ademas establecer una
etapa previa de informacion sobre el método que ayude a vencer
resistencias personales y a brindar claridad sobre la l6gica, involucrando

a todos los miembros de la organizacion.
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5.2. Recomendaciones

En base las conclusiones elaboradas se plantean las siguientes

recomendaciones:

1. Mejorar la motivacién hacia el personal a fin de establecer procesos
idéneos permitiendo asi mayor productividad al contar con personal

debidamente motivado.

2. Incorporar capacitaciones adecuadas y acorde a las caracteristicas del
personal como estrategia del departamento de Talento Humano

evidenciando eficiencia en la gestion.

3. Permanecer bajo el esquema establecido de procesos dentro del
departamento evaluado, pues permite con claridad procedimientos para
el personal administrativo, hecho que incide en la eficiencia del personal.

4. Establecer un sistema de evaluaciéon de desempefio permanente al
personal, respecto al cumplimiento de metas y objetivos implementando
indicadores de eficiencia, eficacia, efectividad, economia y ética para

evaluar al Recurso Humano frecuentemente.

5. Elaborar anualmente un Plan de Capacitaciébn, que se ajuste a las
necesidades de la compafiia, estableciendo cronogramas y dar

seguimiento a su cumplimiento para mayor control de lo establecido.

6. Analizar la conveniencia de crear Auditorias Interna al departamento
evaluado, a fin de mantener controles concurrentes en el desarrollo de
todas las actividades del personal administrativo y operativo ademas
consecuentemente el logro de los objetivos, mision y vision de la

Corporacion Dole.
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CAPITULO VII.
ANEXOS



Anexo 1. Formato de encuestas a trabajadores

TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
w MODALIDAD SEMIPRESENCIAL ey ol

Distancia

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢El estilo de liderazgo que ejerce la direccion de la empresa es democratico

(participativo)?

Siempre A veces Nunca

2. ¢, Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

Siempre A veces Nunca

3. ¢Al trabajar en equipo y mejorando su desempefio laboral incrementan la efectividad

organizacional?

Siempre A veces Nunca

4. ¢Laempresalo motiva?

Siempre A veces Nunca

5. ¢La empresa cuenta con un modelo de gestion del talento humano para mejorar el

desempefio laboral?

Siempre A veces Nunca

6. ¢La capacitacion actual de la empresa en el desarrollo para el personal es?

Muy Bueno Bueno Malo Regular
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7. ¢Se dispone de informacion de apoyo para la administracién de personal?

Siempre A veces Nunca

8. ¢Las cargas de trabajo coinciden con las funciones que usted desempefia en su
puesto?

Siempre A veces Nunca

9. ¢Qué técnicas ha utilizado la empresa para conocer el grado de satisfaccion del
personal?

Observacion directa Entrevista Cuestionario Ninguna

10. ¢El estrés y el conflicto se presentan?

Siempre A veces Nunca

11. ¢ Cree usted que existe gestion de talento humano en la empresa?

Si No

12. ;Le gustaria que su empresa le brinde una capacitacién o entrenamiento para mejorar

su desempeiio laboral de manera?

Frecuentemente Regularmente Casi Nunca

13. ¢ Qué tipo de incentivo recibe en la organizacién, por su desempefio?

Financiero No financiero Ninguno
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Anexo 2. Formato de entrevista a directivos

TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
w MODALIDAD SEMIPRESENCIAL ey ol

Distancia

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

1.- ¢Existe un plan estratégico de desarrollo organizacional para los empleados, y si

existe, estd acorde con la empresa?

2.- ¢ Existen indicadores que midan la gestion de la empresa?

3.- ¢(Estd definido el proceso de comunicacion para la divulgacion del proceso de

seleccion en la empresa?

4.- ¢El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagndstico de necesidades de

competencias de productividad y competitividad?

5.- ¢Los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso del personal con

el logro de indicadores de gestion?

6.- ¢ Se tienen definidos instrumentos para medir el desempefio?

7.- ¢ Existen instrumentos que midan la satisfaccidn del personal?

8.- ¢Existencia en la organizacion un plan de incentivos documentado para los

empleados?

9.- ¢ Existe un plan de capacitacién?
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Anexo 3. Fotos de lainvestigacion

Foto 1.- Encuesta a personal administrativo
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Foto 2.- Martha Natalia Beltran Baquerizo, Asistente de Recursos Humanos
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Foto 3.- Sergio Andrés Calero Lorenty, Supervisor de Certificaciones

Foto 4.- Jaime Nuques, Gerente de fincas nuevas
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Foto 5.- Encuesta a personal administrativo

Foto 6.- Encuesta a personal administrativo
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Foto 7.- Hilda Maria Vallejo Alarcon Superintendente de Nomina.
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