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RESUMEN EJECUTIVO

Guaytambos Tours S.A., es una compafiia ambatefiadidel servicio de transporte
ejecutivo puerta a puerta, viajes express, entdegdocumentos y encomiendas. Fue
constituida mediante escritura publica otorgade ahnhotario 7mo del Cantén Ambato
el 19 de abril del 2011. La especializacién en adreun servicio de calidad de la
compafia Guaytambos Tours S.A., ha permitido adanaadquirir un Talento Humano

gue genere un valor agregado y que le permitacsepetente en el mercado.

El presente trabajo de investigacion inicia coplahteamiento, explicacion y origen del
problema presente en el lugar de estudio, la mdaesie encontrar una fuente de
informacién que aporte como una herramienta adiréniga a resolver problematicas
cotidianas dentro de una institucion, lo que pusdetar en un futuro sino se enfoca en

profesionalizar a los miembros que conforman sarantlaboral.

Los resultados alcanzados en el proceso investigatespecificamente en la
investigacion de campo, permitid6 conocer que lati@esdel talento humano en
referencia al conocimiento basico y técnico no smbidamente desarrollados e

aplicados en las tareas, lo cual afecta en el des@oriaboral.

Con enfoque a la Gestion del Talento Humano, emdodetallada y didactica, el
contenido de la propuesta, se desarrolla con upas&ién minuciosa y detallada sobre
cémo podemos aplicar un modelo de gestion a lombrigs de la organizacion para de
manera clara y concreta se identifigue los objesti@olograr el mejoramiento del

desemperfio laboral.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, GESTION DEL TALENTO HUMANQ
EMPRESA DE SERVICIOS DE TRANSPORTEESEMPENO LABORAL.
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ABSTRACT

Guaytambos Tours S.A., is a company leader in ¢éineice of executive transportation
door to door, express travel, delivery of documeartd parcels. It was constituted by
public deed granted before the 7th notary of Camtérbato on April 19, 2011. The
specialization in offering a quality service of tbempany Guaytambos Tours SA, has
allowed the company to acquire a Human Talentdgkaerates an added value and that

allows him to be competent in the market.

The present research work begins with the approexplanation and origin of the
problem present in the place of study, the neefinth a source of information that
contributes as an administrative tool to solve gda&y problems within an institution,
which may affect a future but focuses on professdiaing the members that make up

their work environment.

The results achieved in the research process,fgadlgiin the field research, allowed to
know that the management of human talent in retereto basic and technical
knowledge are not properly developed and appliethentasks, which affects the work
performance.

With a focus on Human Talent Management, in a Betand didactic way, the content
of the proposal is developed with a detailed andiel presentation on how we can
apply a management model to the members of thenmag#on in a clear and concrete

manner. Identify the objectives to achieve the mepment of work performance.

KEYWORDS: RESEARCH, HUMAN TALENT MANAGEMENT,
TRANSPORTATION SERVICES COMPANY, LABOR PERFORMANCE.
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1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 TEMA
“Modelo de gestion del talento humano que incideeledesempefio laboral dentro del
sector de transporte de la provincia de Tungurghguse contribuya a mejorar la calidad

de servicios”.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La ausencia de un modelo de Gestion del Talentoaddondisminuye el desempefio

laboral de la empresa Guaytambos Tours S.A.

1.2.1 CONTEXTUALIZACION

La constante evolucion del ser humano y su entalesde la edad antigua ha
demostrado de manera empirica que las grandeigza&biines para lograr su existo se
han basado en la cooperacion de sus integrantee egandel desarrollo colectivo
(Paredes, 2012).

En el enfoque global la administracion del talembonano tubo como tarea desarrollar

habilidades y aptitudes del individuo dentro destorno social.

Por lo general las organizaciones dependen pararsiionamiento y su desarrollo
primordialmente del factor humano, para desarrddacapacidad de innovacién del
personal de una organizacién es necesario fortalaceapacitacion y el aprendizaje
continuo, lo cual permitira que las personas cresares por si mismo y efectien su

tarea con mayor calidad. (Paredes, 2012).

En la actualidad, el Ecuador ha sufrido diversaslias dentro de su matriz productiva,
dentro de la cual se estudia en especifico el sdetservicios, la actividad de transporte
terrestre de pasajeros actualmente goza de prepowdeen el desarrollo de la nacion.

A lo largo de la historia del pais este sector ne €onsiderado como un sector



estratégico en la economia y a pesar de exis@rsidg organismos que intervienen en la
actividad del servicio de transporte terrestre, fangiones, tareas y responsabilidades
aun son deficientes (Paredes, 2012).

El servicio de transporte en un eje primordial gupulsa las actividades particulares y
productivas del Ecuador, un gran nimero de persoeessitan movilizarse a diario ya
sea por estudios, trabajos, turismo u otras. Ldglastes encargadas de regular y
controlar la actividad del transporte, buscan gliesezvicio este enfocado a la
satisfaccién del cliente, mas alla de buscar spiprbeneficio, lo cual genera que las
diferentes empresas dedicadas a esta actividagfissr@en en pos de mejorar e innovar
Su servicio, pues de lo contrario se ven obligaalasierre parcial o temporal de su

actividad economica (Paredes, 2012).

Tungurahua es una de las provincias con mayordaahtie operadoras del servicio de
transporte de pasajeros interprovinciales, estodedge a su ubicacidn geografica
estratégica, de las cuales 17 se constituyeron cmoperativas y las 9 restantes como
compaifias, dando como resultado un total de 7@fades, las cuales estan al servicio y
disposicion de la ciudadania en las diferentessrytdiorarios que cada una de las
empresas oferta.

Guaytambos Tours S.A., es una compafiia ambatefiadidel servicio de transporte
ejecutivo puerta a puerta, viajes express, entdegdocumentos y encomiendas. Fue
constituida mediante escritura publica otorgade ahnhotario 7mo del Cantén Ambato
el 19 de abril del 2011.

La especializacién en ofrecer un servicio de cdlida la compafiia Guaytambos Tours
S.A., ha permitido a la misma adquirir un Talentanthno que genere un valor

agregado y que le permita ser competente en ekbah@rc

La creacion de un modelo de gestion del talentoamaren la compafia mejorara el

rendimiento del personal en los diferentes trab@i@sse proponga la organizacion, por

2



cuanto de sebe preocupar de brindar facilidadesp&citacion constante en la calidad y
mejoramiento del servicio ofertado a la ciudadapiaesto que una falta de nivel
adecuado de formacion del personal se representa cm obstaculo para lograr un

desempefio eficaz hacia la tecnificacion y crecimi¢@uaytambos Tours S.A).

1.2.2 ANALISIS CRITICO

La compaiia Guaytambos Tours S.A., es una empgsadesde el 2011 ha venido
prestando sus servicios de transporte de pasagenmisel interprovincial con total
normalidad, sin embargo. Basados en el arbol delgmas (Anexo 1), en la actualidad

la percepcion que tiene las personas del traspausa un efecto negativo.

Esto se debe en su mayoria a quienes colaborataccomparia y tienen contacto
directo con los pasajeros, muestran un comportamignactitud inadecuada. El

problema crece mas por la falta de capacitacicatesngion al cliente, uso adecuado de
recursos materiales) sobre la calidad del serwidi@mto al cliente, ocasionado por un
descuido en la gerencia y la falta de informaciénla comunicacion interna sobre
servuccion (No es un término elaborado por la R8& trata de un neologismo que se

emplea en el &mbito de la gestion empresarial pdegirse al (proceso que se lleva a

cabo a la hora de ofrecer un servicio) dentro demapafiia.




Figura 1. Arbol de problemas

Incumplimiento de la planificacion

Perdida de propuestas

Confusion en el desamrollo Conflictos mtemos Postergacion de Retraso en el disedio del

actuividades modelo de gestion

de tareas

‘ CARENCIA DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO
“ HUMANO EN LA COMPANIA GUAYTAMBOS TOURS S.A.

Failta de Immeamientos de Inadecuada comunicacion Ausencia de objetivos en Inadecuado manejo del

gestion con el personal intermo los cargos talento humano

Falencia en el desempetfio Duplicidad y errores Confusion en los Bajo desempetio

en las tareas procesos

Fuente: Empresa Guaytambos Tours S.A.
Elaborado por: Christian Morales



2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1 OBJETIVO GENERAL

Desarrollar un modelo de gestiéon del talento huntpreocontribuya a mejorar la calidad
de servicios del sector de transporte de la pravite Tungurahua a fin de acrecentar el

desempefio laboral.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fundamentar tedricamente los modelos de gestiGialéalto humano aplicables

al sector de servicios de trasporte de la provideidungurahua.

» Determinar la situacion actual de la compafia Guabs Tours S.A., mediante

la aplicacion de herramientas técnicas de investiga

* Proponer un modelo de gestion del talento humaedartalezca el desempefio

laboral y la calidad de servicios en la Compafiiay@&ambos Tours S.A.

» Validar el presente plan de gestion del talentodnoraportando asi con el

cumplimiento de metas y la responsabilidad social.

2.3 DETERMINACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente: Gestion del talento humano

Variable Dependiente:Desempefio Laboral



3. FUNDAMENTACION TEORICA

3.1 GESTION ADMINISTRATIVA

La palabra gestidén proviene de “gestus”, una pal&ima que significa: actitud, gesto,

movimiento del cuerpo.

Es un proceso que comprende determinadas funcioaesividades laborales que los

gestores deben llevar a cabo a fin de lograr Igtigbs de la empresa (Koontz, 2011).

Conjunto de normas, politicas y técnicas sistemsitigue permiten una efectiva y
eficiente utilizacion de los recursos disponiblesuda entidad, con el fin de alcanzar sus
objetivos mediante los mecanismos de planificaci@mrganizacion, direccion,
coordinacion y control, como elementos béasicos att® tproceso administrativo. Se
establece entonces a la gestibn administrativa ctasoactividades integrales que
permiten dar orientacion a la empresa para asirgerles resultados esperados
(lvancevich John, 2000).

3.1.1 DEFINICION DEL TALENTO HUMANO
Se define al talento humano “no solo al esfueradavactividad humana, sino también a
otros factores como son la motivacion, actitudabjlidades, experiencias, intereses

vocacionales, aptitudes, potenciales, salud eBohgales & Gonzales Ariza, 2010).

Define la gestion del talento humano como: conjutg@oliticas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerencigéscionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, ciéaeidn, recompensas y evaluacion de
desempefio (Chiavenato, 2006).

Es un enfoque estratégico de direccion cuyo olgedsy obtener la maxima creacion de
valor para la organizacion, a través de un conjadet@cciones dirigidas a disponer en

todo momento del nivel de conocimiento capacidgdeabilidades en la obtencion de

6



los resultados necesario para ser competitivo eantrno actual y futuro (Eslava,
2004).

Indica que son las practicas y politicas necesa@daa manejar los asuntos que tienen
gue ver con las relaciones humanas del trabajorastnaitivo; en especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofreceambiente seguro y equitativo para los

empleados de la compafiia (Dessler, 2006).

Sostiene que es una actividad que depende de rfeaoguias, érdenes y mandatos y
sefiala la importancia de una participacion actieatados los trabajadores de la
empresa.

Es una actividad que implica tomar una serie deigasdcomo el compromiso de los
trabajadores con los objetivos empresariales, gb pde salarios en funcion de la
productividad de cada trabajador, un trato justes#s y una formacidén profesional
(Mondy, 2005).

Los recursos humanos tienen un enfoque de aplitgcpyactica de las actividades mas
importantes dentro de la organizacion o empresssigila Gestion del talento humano
un pilar fundamental para el desarrollo exitoséodgorocesos, pues al final las personas
son los responsables de ejecutarlas actividadegi@dos proyectos no se desarrollar

por si solos (Lledo, 2011).

Sobre el desarrollo del capital humano el autor ifiesta que se vive una era del
conocimiento, donde antes, hasta hace apenas Q@02 todavia el eje central de las
empresas era su capital econdmico y sus bienesiategelas empresas se preocupaban
por tener la materia prima y competian por obtenevas rapido, por ejemplo, extraer
caucho o importar muebles exclusivos. Ahora, egarsel materiales son relativamente
faciles de conseguir pues los mercados se hamlilgdo, las fronteras econémicas han
caido y los medios de comunicacion permiten un coimenucho mas fluido (Lledo,
2011).



La palabra talento significa la capacidad de umague para realizar cualquier actividad
de una manera natural es decir es algo innatoaglas tposeemos, “humano es un ser
capaz de sentir, pensar y actuar”. Por lo tantental humano se entendera como la
capacidad de la persona que entiende y comprendanara de realizar y resolver una
determinada actividad utilizando sus habilidadestrézas, conocimientos y aptitudes,
adaptando a la tecnologia, estructura, tipo de dieg@rocesos internos de la

organizacion (Sherman, 2003).

3.2 GESTION DEL TALENTO HUMANO
Es un area estratégica dentro de la organizacidepgnde de aspectos como lo son la
cultura organizacional, su filosofia, su tipo dgawo y su entorno, entre otras variables

a tener en cuenta.

En primera instancia los trabajadores los empleadas vistos como un recurso de la
organizacion y como tal debian ser administradesleeir, debia existir instancia de la
empresa dedicada a la planeacion, direccion y @odér estos recursos. Hoy en dia no
se puede desconocer la importancia de la admiciGtrale las personas dentro de las
empresas, pero se debe tener claro que son lasperg su gestion las que imprimen el

éxito de la organizacion.

Chiavenato argumenta sobre la necesidad de tratarteabajadores como “proveedores
del conocimiento, habilidades y capacidades, yestimto del mas importante aporte a
las organizaciones: la inteligencia que permiteaionecisiones racionales e imprime
significado y rumbo a los objetivos generales. IBaual resulta apropiado dejar atras el
término “recurso” y cambiarlo por “talento”, tambigueda claro que las personas son
el eje de superacion de las empresas ademas lasasnideben apoyar a sus
colaboradores con su autorrealizacion, crecimigregsonal y laboral. (Chiavenato,
2011)



Existen 6 subprocesos:

* Admision de personas (reclutamiento y seleccion).

» Aplicacién de personas (disefio de cargos y evalonai® desempefio).

» Compensacion de personas (remuneracion, benefigesyicios).

» Desarrollo de personas (entrenamiento, comuniciacion

* Mantenimiento de personas (disciplina, higieneusdgd y calidad de vida).

* Monitoreo de personas (bases de datos, y sistegnasodmacion gerencial.

3.2.1 OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

El objetivo de la Gestion del Talento Humano esshapie las personas ayuden a las
organizaciones a cumplir con sus objetivos y trgter el colaborador de la empresa se
sienta a gusto en su puesto de trabajo, con aldfique realice sus tareas de manera

satisfactoria.

Los colaboradores dependiendo de la manera quessérdte, pueden aumentar o
disminuir las fortalezas y debilidades de una amganion, la gestion del talento humano
encamina a las personas a lograr los objetivosuesgips, basados en los siguientes

lineamientos:

» Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetiwasalizar su mision.

* Proporcionar competitividad a la organizacion.

» Suministrar a la organizacion de empleados hi¢reeados y motivados.

» Permitir el aumento de la autorrealizacion y atisfaccion de los empleados en el
trabajo.

* Desarrollar y mantener la calidad de vida emadddjo.

» Administrar el cambio.

* Establecer politicas éticas y desarrollar congroieéntos socialmente responsables.



3.2.2 IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La interaccion de las personas en el entorno tiargfectuar cambios, cada uno tiene su
manera de identificar, construir y usar sus capaad; crea valores y sentidos de
pertenencia con respecto de las diferentes actigglgue lleva a cabo. De acuerdo a las
necesidades de la gente, el entorno se transfaogom, ocurre con las empresas, debe
adaptarse de acuerdo a los cambios que ocurrendéndmica del mercado por lo tanto
obliga a las empresas a dejar atras el concemizittaal de talento humano, donde las
personas eran consideradas como instrumentos ehiacan la actualidad se los
considera parte de la organizacion valorando sbitidedes, destrezas y conocimientos,
gue permitan alcanzar los objetivos empresarial@sayventaja competitiva frente a sus

competidores.

3.2.3 CARACTERISTICAS DEL TALENTO HUMANO
El talento humano tiene varias caracteristicas lqudistinguen de los otros factores

productivos, segun (Alles M, 2012), sefiala lasisiges:

a) No pueden ser propiedad de las organizaciones,fegiedcia de los otros
recursos. Los conocimientos, la experiencia, ldslidades, etc., son parte del

patrimonio personal.

b) Las actividades de las personas en las organizZgison voluntarias pero, no
por el hecho de existir un contacto de trabajoelapresas van a contar con el
mejor esfuerzo de sus miembros, por el contraltansente contara con el

personal si perciben que esa actitud va a ser ginoga en alguna manera.

c) Las experiencias, los conocimientos, las habilidad#c., son intangibles; se
manifiestan solamente a través del comportamiemtolad personas en las
organizaciones. Los miembros de las empresas prastaervicio a cambio de

una remuneracion economica y afectiva.
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d) El total de recursos de un pais u organizacionremomento dado pueden ser
incrementados. Basicamente existen dos maneradgbdira “descubrimiento y

mejoramiento”.

e) Los recursos humanos son escasos, no todo el mpodee las mismas
habilidades, conocimientos, etc., de acuerdo @&daacteristicas establecidas el
talento humano implica una habilidad voluntarial@@ersona, en donde nadie
podra ser forzado a prestar trabajos personalda fista remuneracion y sin su
pleno consentimiento, ya que todo trabajo forzaoloetribuye las expectativas
esperadas. Es por ello que el “Talento Humano deber esa voluntad de
efectuar una determinada actividad prestando tadmstingente, habilidades y
destrezas a favor de las organizaciones y estavezsle retribuyan a través de

la educacion y la capacitacion constante.

3.2.4 PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La moderna gestion del talento humano implica gaaigtividades, como descripcion y
andlisis de cargos, planeacion de RH, reclutamieeieccion, orientacion y motivacion
de las personas, evaluacion del desempefio, rencigrgrantrenamiento y desarrollo,

relaciones sindicales, seguridad, salud y bienestdre otros.
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Procesos de la Gestion del Talento

Humano
Proceso Objetivo Incluyen
Admision Quién debe trabajar en la organizacion *Reclutamiento
*Seleccion
Aplicacion Qué deberdn hacer las personas *Orientacion de las personas

*Disefio de cargos
*Evaluacion del desemperio

Compensacion Como compensar a las personas *Remuneraciones
*Programa de incentivos
*Beneficios y servicios

Desarrollo Como desarrollar a las personas *Capacitacion
*Desarrollo Organizacional

Mantenimiento | COmo retener a las personas en el | *Higiene y Seguridad en el Trabajo
trabajo * Relaciones Laborales

Monitoreo Como saber lo que hacen y lo que son *Bases de datos

*Sistemas de informacion gerencial

Figura 2. Procesos gestion del talento humano.
Fuente: Chiavenato (2002).
Elaborado por: Christian Morales (2017).

3.3 DESEMPENO LABORAL

Son capacidades, habilidades, eficiencia, eficaemesidades que posee un empleado
gue se relaciona con la relacién para originar ltas$os objetivos para asi llegar a
conocer el grado de capacidades que tiene cadaeadapldentro de la empresa
(LundfrenEarl, F, 2005).

El desempefio laboral es el comportamiento del jwmedba en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategdividual para lograr los objetivos. La
capacidad de los empleados son medidos mediantvdhsaciones realizadas por los
directivos encargados para asi poder llegar a evredgyrado de capacidades que tiene

cada uno.
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El desempefio de los empleados es la piedra angarardesarrollar la efectividad vy el
éxito de una organizacion, por esta razon hay mstaate interés por las empresas por
mejorar el desempefio laboral son los resultadoenmus por los trabajadores
(Chiavenato I, 2000).

* Requisitos de desempefio

Para que un empleado se desempefie es necesadanpka con los cuatro requisitos
siguientes, todos relacionados con conductas, geseny motivacion (Rimsky Tolo M,

2005). Estos requisitos son:

e Capacitaciéon

* Autorizacion

» Deseo y motivacion

» Saber lo que hay que hacer

» Capacidades

La capacidad de los empleados son medidos medamievaluaciones realizadas por
los directivos encargados para asi poder llegamnacer el grado de capacidades que

tiene cada empleado dentro de la empresa (Desgtgr 8002).

3.3.1 EVALUACION DEL DESEMPENO

Consiste en medir y administrar el desempefio hun@andas organizaciones. La
identificacion se apoya en el analisis de los msegtpretende determinar cuales areas
de trabajo se deben estudiar cuando se mide aingese; la medicion es el elemento
central del sistema de evaluacion y pretende datarradmo ha sido el desempefio en

comparacion con ciertos parametros obtenidos (M&fialdo, 2013).
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Representa una valoracion, sistematica, de la @btuale cada persona en funcion de
las actividades que desempefa. Las metas y loftadssl que deben alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desaresdlun potente medio para resolver
problemas de desempefio y para mejorar la calidatldeen las organizaciones (Mejia-
Giraldo, 2013).

La evaluacion del desempefio es la calificacionlgsielientes internos adjudican a las
competencias individuales de una persona con ldiguen relaciones de trabajo y que
proporciona datos informacion respecto de su desBmpy sus competencias
individuales, los cuales serviran para buscar urggona continua. Determina las
fortalezas del trabajador y del supervisor, con® drbilidades y las acciones que hay
gue tomar para aprovechar las oportunidades gyeesenten. Toda evaluacién es un
proceso para estimular o juzgar el valor, excetega@ualidades de una persona (Mejia-
Giraldo, 2013).

Objetivos

* Adecuacion del individuo al puesto.

» Capacitacion.

* Incentivo salarial por buen desempefio.

* Mejora de las relaciones humanas entre supericsabgrdinados.
» Estimacion del potencial del desarrollo de los eagbs.

» Estimulo para una mayor productividad.

» Conocimiento de los indicadores de desempefio degémizacion.

* Realimentacion de informacion al individuo evaluado
Beneficios de la evaluacion del desempefio
Cuando un programa de evaluacion se planea, cegrgindesarrolla bien genera
beneficios de corto, mediano y largo plazo. La@aeibn es un medio a través del cual
es posible localizar problemas de supervision dsopal, integracion de los empleados

a la organizacion, proporciona las herramientaa fgaconstruccion de formularios, de
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acuerdo a los requerimientos de la organizacidmpitn representa un sistema de
premio y desarrollo, es un método comparativo efuineiones de un mismo tipo de
nivel, la parte mas importante del sistema de acidn es la entrevista, que permite
determinar las fortalezas del trabajador y del super, asi como sus debilidades, y las
acciones que hay que tomar en cuenta para aprovéeheoportunidades que se

presenten (Chiavenato I, 2011).

3.3.2 ACTITUDES PERSONALES Y PROFESIONALES
La actitud engloba un conjunto de creencias, toelss relacionadas entre si y

organizadas en torno a un objeto o situacion.

Las formas que cada persona tiene de reaccionar carsiquier situacion son muy
numerosas, pero son las formas comunes y unifotagegjue revelan una actitud

determinada.

Representa un conjunto ideas, valores y creendagagrantizan y dan seguridad a una
persona por ello la importancia en los programasdeésarrollo de personal que

transmiten la cultura de la empresa o la posildlida modificar la misma a través de los
nuevos valores, ideas creencias y opiniones paptade a los desafios del futuro.
(Chiavenato 1, 2011)

* Integracion

Es el proceso mediante el cual las organizacicemselven sus necesidades de recursos
humanos, entre ellas el pronostico de sus necesidaduras, el reclutamiento y

seleccion de candidatos y la induccion de los eaclgle de nuevo ingreso.
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* Responsabilidad

La responsabilidad del trabajador sobre su labdluy@ informacién sobre las

condiciones de trabajo, equipo utilizado, las lielaes de conocimiento y habilidades.
» Actitud

Pasion por la tarea que se hace emocion por a@jrabs una forma de motivacion
social que predispone la accion de un individudehdeterminados objetivos 0 metas.
(Aquino Jorge A, 2004).

La actitud personal es la perspectiva hacia unrmd@tado objetivo empresarial y la

forma de decir y hacer las cosas eficientes endarde la optimizacion de su trabajo.
e Aptitud

Capacidad para realizar una determinada tareae& ésca, mental, moral.
* Incentivos

El pago no es un factor que impulse de manera iapi@ la motivacion en el trabajo.
Sin embargo si motiva a las personas y es frecugugelas empresas subestimen la

importancia que tiene el salario para conservas ddlentos notables. (Robbins, 2009).

Los incentivos econdmicos son ventajas financier@sgadas a empresas u otras

organizaciones que mejoran sus condiciones dejdraba

3.3.3 RENDIMIENTO LABORAL

Es el trabajo constante que realiza un grupo deopas, para de esta manera satisfacer
necesidades del ser humano. Garantizar el éxitéracaso de una empresa en cualquier
campo, ya que unos empleados felices son trabamdmmoductivos y motivados,
depende de la integracién, motivacion, responstulli actitud, el liderazgo y el orden,
estas simples actitudes cambian el total funcioeatoide los trabajadores, dandoles el

sentido que pertenece a la empresa u organizadidmdy Wayne, 2008).
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El rendimiento actual del empleado cefiido a unajalespecifico ha sido siempre la
herramienta estandar que mide la productividadndenopleado. Sin embargo, la gestién
del talento también busca enfocarse en el potedelaempleado, lo que implica su
desempefio futuro si se fomenta el desarrollo apdopde habilidades (Chiavenato I,
2007).

Un mercado del talento es una estrategia de capaxity desarrollo del empleado que
sé que se establece en una organizacion. El resmdinies una proporcion entre el
resultado obtenido y los medios que se utilizaBmtrata del producto o la utilidad que
rinde alguien o algo (Chiavenato I, 2007).

3.3.4 MOTIVACION
Es el proceso para estimular a los empleados p&raeglicen su trabajo, que los llevara

a cumplir con la meta deseada, motivar significaenoconducir, impulsar a la accion.

La motivacion es un término genérico que se aiama amplia serie de impulsos,

deseos necesidades, anhelos y fuerzas similarede@s que los administradores

motivan a sus subordinados es confirmar que realasas con las que esperan
satisfacer esos impulsos y deseos e inducir aulosrdinados a actuar de determinada
manera. (Luna Alfredo, 2008)

Caracteristicas de la motivacion

* La motivacion es un factor que ocasiona, canaligasyenta la conducta humana
en un sentido particular y comprometido.

» Se aplica a una amplia serie de impulsos, deseossitlades, anhelos, y fuerzas
similares, es imposible motivar un equipo de tralsajos integrantes del mismo
no tienen sus necesidades basicas satisfechas.

* Invertir en la capacitacion de los individuos agvar la sinergia del equipo

* El equipo debe tener libertad y autoridad para pengractica sus decisiones
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Los empleados que participan en equipos se mofigaita experiencia de trabajar con
sus compafieros en la busqueda de maneras de meigte@mas y procesos de la

empresa y resolver problemas (Montana Patrick @)0

Una persona satisfecha que estima su trabajoasontte y disfruta de atender a sus
clientes; si eso no es posible, al menos lo inténes el estimulo emocional que nos

hace actuar puede ser una necesidad o un impusactjua ciertas conductas.

La motivacion origina esfuerzos positivos 0 negatisi sabemos lo que nos motiva
habra mayores probabilidades de que alcancemostramiemetas personales o
profesionales del mismo modo si las empresas salbémar al personal incrementaran
la productividad esta capacidad va cobrando caalandiyor importancia a medida que
las empresas compiten en el mercado global todasdeparfias se esfuerzan por
motivar a los empleados y un numero creciente hpeeado a instruir estrategias

nuevas entre ellas diversos paquetes de compeng&¢aits Dalton, 2007).

3.3.5 POLITICA DE CALIDAD

La base del éxito del proceso de mejoramiento establecimiento adecuado de una
buena politica de calidad, que pueda definir cegipion lo esperado de los empleados;
asi como también de los servicios que son brindadtiss clientes. Dicha politica
requiere de la debida autorizacion del responsddllgorograma, la politica de calidad
debe ser redactada con la finalidad de que puedapdieada a las actividades de
cualquier empleado, igualmente podra aplicarsecalldad de los servicios que ofrece
la compafiia. También es necesario establecer @datartos estandares de calidad, y asi

poder cubrir todos los aspectos relacionados @mnsede calidad.

Para dar efecto a la implantacion de esta poliéisaecesario que los empleados tengan
los conocimientos requeridos para conocer las Bgige de los clientes, y asi poder
lograr ofrecerles excelentes servicios que puedtisfacer o exceder las expectativas.
(Luna Alfredo, 2008)
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3.3.6 ECONOMIA DEL TRANSPORTE

Como es sabido, a lo largo de la historia de laeqa, las actividades de servicios se
han tenido que ir ganando lenta y trabajosameante;ohsideracion de actividades
“productivas”. Los servicios ofrecen productos iten@les, no almacenables para

futuros consumos o intercambios.

La dicotomia entre actividades productivas e impetiglas y la mayoritaria ubicacion
del transporte entre estas Ultimas, se prolongdahetmpas relativamente recientes
(Estevan, 2006).

La Economia del Transporte es la rama de la temdadmica que se ocupa del sector
transporte, y que estudia el conjunto de elemgnfocipios que rigen el transporte de
personas y bienes, y que contribuyen a la vida@uo@a y social de los pueblos
(Duque, 2007).

Por otro lado, se considera que la Economia delspate no es una disciplina reciente.
Desde la época de la revolucion industrial en glosXIX, los economistas han
manifestado un notable interés por el estudio dmfdribucidn del transporte a la vida
econdmica y social, haciendo que el analisis dadtgidades de transporte haya estado

presente en la Teoria EconOmica desde sus origenes.

Entender la naturaleza de este mercado, asi comopiimcipios que rigen su
funcionamiento, requiere conocer como se producettempandan los millones de
desplazamientos de personas y mercancias queligama#iariamente y cuéles son los
impactos que el transporte tiene sobre otras defilds. Es asi, que el transporte por
carretera se ha convertido a lo largo del dltimaimesiglo en el modo de transporte
dominante, relegando al ferrocarril a un segun@m@l no cabe duda de que hemos
asistido a cambios profundos en la industria; snbago, los elementos y principios
econdémicos béasicos que rigen el funcionamiento ade diferentes modalidades de

transporte apenas si han cambiado. (Duque, 2007)
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La actividad de transporte de personas y biendgraifinternamente en muchos
aspectos: tecnologia de los vehiculos, medio s@brgue se desplazan, objeto,
organizacion, etc. Sin embargo, las diferentesanjuens del servicio tienen relaciones

de complementariedad en los mercados especificateduperan. (Duque, 2007)

» Elementos en la economia del transporte

Existen ciertos elementos en la actividad del prarte que justifican que se hable de
una rama especializada de la Teoria Econémica attalia su analisis, estos elementos

se sintetizan en diez puntos fundamentales:

Tecnologia de
produccion: la

infraestructura y los
servicios

Caracteristicas de los
Un input fundamental: el servicios: no

tiempo de los usuarios almacenabilidad e
indivisibilidades

Figura 3. Elementos de la economia del transporte.
Fuente: Duque (2007).
Elaborado por: Christian Morales (2017)

3.3.7 MEJORA CONTINUA
La mejora continua del proceso se basa en la emhuaontinua, a través de la
aplicacion del Ciclo (Deming) Shewhart (PDCA), ddds los aspectos que conforman

el mismo: su disefo, ejecucion, las medidas de@onsu ajuste.
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» Planificar la mejora

Es necesario establecer un Plan de Mejora pa@dintir los cambios necesarios en el
proceso previamente disefiado. Este Plan debe cplatenodos los aspectos que
permitan conducir el proceso hacia la excelen@a gste sentido, debe responder a las
siguientes preguntas:

¢Quién

lleva a

cabo la
mejora?

$Qué se Planificar ¢Como se

lleva a

NECESItas la mejora cabo?

Figura 4. Planificar la mejora
Fuente: Deming (1986).
Elaborado por: Christian Morales (2017)

* Ejecutar

Consiste en “hacer mejor las cosas”, asegurandcsgueiden los resultados en cada
paso, desde la entrada hasta el final del prodasmaftidad y la entrega de servicios, la
calidad de los mismos, etc.). Asi, hay que mediieghpo de realizacion de las tareas
previstas y el lugar mas idéneo donde se ejecatadgcir, se debe valorar la eficiencia
del proceso y su efectividad, y no solo desde atgde vista de la calidad cientifico

técnica, sino también de la percibida por los uiesabeming (1986)
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Para llevar a cabo estas mediciones, es impreb@ndontar con un Sistema de
Informacion Integral en el que se contemple lasrdiites dimensiones de la calidad, se
utilicen diferentes métodos para obtener la infaidra y estén disefiados los
indicadores de evaluacién precisos. Es decir, stersa de evaluacion y seguimiento de
calidad de un proceso exige de un sistema de iaftitm que lo sustente y que se
constituya como la base fundamental para la vatimae la mejora a largo plazo. Este
ha de tener cobertura integral, con el fin de itacitanto la obtencion de indicadores
globales y poblacionales como las fuentes de dategpermitan la gestion de casos y la

trazabilidad de los mismos a lo largo del proc&sming (1986)

 Evaluar

Se trata de buscar continuamente las causas derdoses y desviaciones en los
resultados, interrelacionando los flujos de salielaproceso con las expectativas previas
de los usuarios, ya que la gestion de procesddesiconsiste en mejorar las cosas que
ya se vienen haciendo, pone en especial énfased fara quien” se hacen y en el

“cOmo” se deben hacer.

Para la evaluacidon de los procesos se pueden atanéltiples herramientas y

mecanismos de actuacion, de entre los cuales ssegjaautilizar:
* Repeticion del Ciclo de Mejora.
* Realizacion de Auditorias de Calidad.

* Aplicacion de Técnicas de Benchmarking.

e Actuar

Esta fase del Ciclo de Shewhart (tomando comoeedsa el ciclo de Deming), consiste
en intervenir en el proceso para solucionar lo$lproas de calidad, analizando las
intervenciones factibles dentro del ambito concrde aplicacion, y buscando el

consenso entre los profesionales que lo lleverba. d2ara ello, es necesario apoyarse en
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las fuerzas a favor y gestionar adecuadamenteokibles resistencias a las soluciones
previstas. Esto se puede lograr, por ejemplo, meglil construccion de una matriz

DAFO, en la que se visualicen tanto los factoraserers al proceso (oportunidades y
amenazas) como los internos (debilidades y foalezuyo conocimiento ayudara a
disefar la estrategia de intervencion. La forma apésativa para actuar en el abordaje
de la Mejora de los procesos, y uno de los puritogee@n la gestion de calidad de los
mismos, es la constitucion de grupos de mejoralidamo a las personas que los

desarrollan y que, por tanto, los conocen bien. iDg1f1986)
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4. METODOLOGIA

4.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De acuerdo al paradigma critico-propositivo sefka la fundamentacion filosofica se
aplicara un enfoque cuali-cuantitativo, puesto geemite describir las cualidades y

caracteristicas de las variables que intervienezl problema objeto de estudio.

Mediante la utilizacién del enfoque cuantitativoes¢éablece una mejor comprension del
problema presente en la institucién, fomentandouastigacion en la compafia objeto

de estudio, para posteriormente realizar la prdpugse solucione el problema.
Esta investigacion se realizé a los diferentes rhieside la compafiia como:

* Directivos Administrativos
* Empleados

* Socios

4.2 MODALIDADES BASICAS DE LA INVESTIGACION
Para la realizacion de la investigacion utilizarentas siguientes modalidades de la

investigacion:

4.2.1 INVESTIGACION DE CAMPO

Permite recolectar informacién primaria o de priangrano, puesto que esta modalidad
accede a que el investigador tenga un contactatdion la realidad, estableciendo
mayor conocimiento sobre la problematica que agsavila institucion. Se aplicd este

tipo de investigacion porque se trabajé medianteamacto directo con la compafia a
través de una permanente comunicacion con el pgrsmm la finalidad de recolectar la

suficiente informacion primaria.
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4.2.2 INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA O DOCUMENTAL

La presente investigacion, se enfoco en difereiei@sas, modelos y diversos criterios
de autores, los cuales aportaron al desarrollenteindimiento de nuestra problematica.
El propésito es obtener informacion secundaria peabizar un andlisis del caso, con el
propésito de interpretar, comprender y explicgreblema objeto de estudio que servira
como eje primordial para el desarrollo de la ingestion.

Se analiz6 documentacion cientifica en libros, sted# grado, articulos cuenticos,
paginas indexadas, internet entre otros, para téeneanera estudiar la informacion,

conocer sus contribuciones cientificas y relacianeon el objeto de estudio.

4.3 TIPOS DE INVESTIGACION

4.3.1 INVESTIGACION EXPLORATORIA

El objetivo de esta la investigacion es ayudar lahteamiento del problema de
investigacion, formular hipétesis de trabajo o salmar la metodologia a utilizar en el
estudio.

Esta investigacion se enfoc6 en detectar el prablgue existe dentro de la institucion,
mediante la comunicacion directa con el personateroendo datos que permitieron

plantear soluciones al problema a través de urzupsta.

4.3.2 INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Esta investigacion ayudé a conocer las situacionasstumbres y actitudes

predominantes mediante la descripcidn exacta dedasgidades, objetos, procesos y
personas, interpretando la realidad de los hedrasbién nos permitié la recopilacion
y tabulacion de datos que han sido reunidos corproposito definido, el de la

comprension y solucion de problemas.

Contribuyo a puntualizar el problema en tiempo ,resi como también permitid

identificar las caracteristicas mas sobresaliedezdro de la instituciéon, mediante la
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recoleccion de informacién para detectar los esrpsibles a cometer para corregirlos

para el buen funcionamiento de la compafiia.

4.3.3 INVESTIGACION CORRELACIONAL

Permitié examinar la relacion entre variables, endo estadisticamente como disefar
un Modelo de Gestion del talento Humano para megr®esempeifio laboral, lo cual
fue necesario utilizar una herramienta fundamerdehominado Ji cuadrado,

permitiendo la comprobacién de la hipdtesis anterémte mencionada.

4.4 VARIABLES

Para realizar la investigacion se consideran tasesites variables:

* Gestion del talento humano: herramientas de gestion, control del talento
humano, procesos de gestion, modelos de variosesuto

» Desempefio laboralproceso del servicio, clasificacion del servicaxtbres que

afectan el desempefio laboral, factores para med@sempefio laboral.

4.5 POBLACION Y MUESTRA

* Poblacion

Es un conjunto finito o infinito de personas u tdgeque presentan caracteristicas en

comdun.
e Muestra

Es una coleccion de algunos elementos de la pdblagero no de la totalidad, parte de

la poblacién a estudiar que sirve para representarl

Para la realizacion de la presente investigacidaessminaron los siguientes aspectos:
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El ambito espacial conformado por la Compafia Guagbs Tours S.A., ayudo a
conocer con exactitud quienes y cuantos estanigakos con la carencia de un

modelo de gestion del talento humano y son:

Tabla 1. Personal interno

Poblacion Frecuencia Porcentaje % Muestra
Gerencia 1 3.03 1
Personal
Administrativo 5 15.15 5
Colaboradores 30 81.81 30

Total 36 100 36

Fuente: Guaytambos Tours S.A. (2016).

Elaborador por: Christian Morales (2017).

En consecuencia la poblacion no es numerosa pprdcse procede a tomar la totalidad
de la misma, disponiendo asi de un registro o n@mélos elementos de la poblacion

objeto de estudio.

Como universo de la Compafia Guaytambos Tours &AMpequeiio no se calcula la

muestra.
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4.6 RECOLECCION DE LA INFORMACION
En el desarrollo de la presente investigacion gizgditas siguientes técnicas de estudio

e instrumentos de recoleccién de informacion.

Tabla 2. Recoleccién de informacién

Técnicas de Investigacion Instrumento
1. Andlisis de documentos 1.1 Libros, tesis, articulos y revistas de gestiéh
talento humano, empleo y desarrollo del personal.
2. Observacion 2.1 Observacion directa
2.2 Camara Digital

3. Encuesta 3.1 Ficha de encuesta
4. Entrevista 4.1 Ficha de entrevista

PREGUNTAS EXPLICACION
1. ¢Para que? Para alcanzar los objetivos dedatigacion
2. ¢ A qué personas o sujetos? A la poblacion
3. ¢ Sobre qué aspectos? Indicadores
4. ¢ Quién? El investigador y la empresa
5. ¢Cuando? En el periodo entre abril y septier20t&
6. ¢Lugar de la investigacion? En la Compafiia Guaytambos Tours S.A.
7. ¢ Cuantas veces? Pruebas definitivas
8. ¢ Qué técnicas de recoleccid Encuestas, Entrevista
9. ¢Con que? Técnicas e instrumentos de invesiigaci
10. ¢ En qué situacion? En aulas, oficinas, horas pedagdgicas

Fuente: Guaytambos Tours S.A. (2017).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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4.7 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Para validar el instrumento de investigacion segute a considerar al coeficiente Alfa
de Cronbach, es un coeficiente de consistencienitesta basado en el promedio de las
correlaciones entre los items de la herramientaiedeleccion de datos. Una de las
ventajas que posee esta herramienta de medidapesiltalidad de evaluar en cuanto

mejoraria 0 empeoraria la fiabilidad.

Para la ejecucion del coeficiente Alfa de Cronblashvalores oscilan entre 0 y 1. Se
considera fiable cuando la puntuacion supere a @l§6nos autores consideran fiable a
partir de 0.70 para obtener un instrumento validdilypara la investigacion. Sampieri &
Lucio, (2010).

En la investigacion se analizan valores nominalese ypretende medir el nivel de
coherencia que tiene el cuestionario propuest@bpiowestigador para la recoleccion de
informacion sobre la Gestion del Talento Humano.

A través del coeficiente Alfa de Cronbach se haemidb el resultado d6.967 que
quiere decir que el instrumento que se pretendeaan la investigacion es aceptable y
posee consistencia interna total y validez paraetmleccién de informacion en la
empresa Guaytambos Tours S.A.
Tabla N° 3.- Validacion del Instrumento de Investigcion
Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 36 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 36 100,0

Fuente: Empresa Guaytambos Tours S.A. & SPSS.
Elaborado por: Christian Morales.
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Tabla 4. Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de
Cronbach N°de elementos
,967 13

Fuente: Empresa Guaytambos Tours S.A. & SPSS.
Elaborado por: Christian Morales.

Aplicacion del instrumento

El procesamiento de la informacion se debe realmadiante algin programa que

permita procesar los datos recolectados en latigeesin, en este caso se realizara en

el programa IBM. SPSS V22 que es un programa esitzali

Para realizar el procesamiento de la informacidreakzara los siguientes pasos:

Obtencion de la informacién de la muestra questeiavestigando.

Realizar una revision critica de los datos y atastque han sido correctamente
contestadas.

Introducir los datos en el programa estadisticta pe procesamiento de la

informacion.

Generar tablas y graficos para realizar su respeanalisis e interpretacién de

cada pregunta.

Estudio estadistico comparativo mediante el esiadide prueba Chi cuadrado y
correlaciones.

Interpretacion de resultados.

Establecer concusiones y recomendaciones.

4.8 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

La principal técnica de investigacion para el estusera la encuesta. La cual se aplicara

a los colaboradores de la Compafiia Guaytambos s la misma que facilito la

informacion sobre el desarrollo de un Modelo detiBesiel Talento Humano.
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La revisidon de la informacion se lo realizara aha@air el proceso de investigacion, de
tal manera se procede a encuestar a uno por ufus @elaboradores de la compaiiia,
para detectar errores u omisiones, eliminar resgsiesntradictorias y a su vez verificar

gue las encuestas estén completamente llenasgngamt informacién valedera y veraz.

Su proceso se fundamento en:
» Clasificacion y tabulacion de datos numéricos.
» Seleccion de informacion cualitativa.
» Elaboracion de graficos demostrativos
* Presentacion de cuadro estadisticos

» Andlisis e interpretacion de resultados

Para analizar los datos recopilados se seleccionastadigrafo de porcentajes que
consiste en establecer una relacién del porcetdtgecon el porcentaje parcial que haya
obtenido cada variable, mismos datos seran prekente manera tabular utilizando

gréficos circulares para una buena percepcionmejor entendimiento.

Una vez realizada la recopilacion y analisis deda®s, se logro establecer la relaciéon
entre las variables estudiadas, los objetivos msios y posteriormente la verificacion
de la hipotesis planteada para construir las respsieque establecieron diferentes

contestaciones con tendencia a solucionar el preabfganteado.
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5. RESULTADOS

Pregunta N° 01.- ¢;De estos elementos cuales fuesmticitados para el ingreso a la

empresa?
Tabla 5.- Elementos solicitados para el ingreso a empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Escolaridad Indispensab 4 11,1 11,1 11,1
Experiencia Indispensab 20 55,6 55,6 66,7
Adaptabilidad a Puesto 5 13,9 13,9 80,6
Iniciativa Propia 7 19,4 19,4 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 5.- Elementos solicitados para el ingresola empresa

= Escolaridad
Indispensable

-Experiencia
Indispensable
Adaptabilidad

Da Puesto
Iniciativa

L Propia

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Un 11.1% de encuestados asegura que la escolanidiagensable es un requisito que
se solicitd para efectuar las actividades, segdéona experiencia indispensable con un
55.6% de aceptacion del total, la adaptabilidasigee con un 13.9% de personas del
total y el ultimo 19.4% corresponde a la iniciatprapia.

El requisito que mas se ha solicitado para efeccdt@wridades laborales es la experiencia
indispensable, ya que esto le permite generar @jar radaptabilidad al entorno y es un
factor muy importante para el desempeiio de ladithathes y destrezas en su puesto, de

manera que permita generar produccion y eficignaia beneficio de la organizacion.
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Pregunta N° 02.- ¢Cree usted que la empresa espeefdebidamente las funciones

del puesto en que usted trabaja?

Tabla 6.- La empresa se especifica de acuerdo a faaciones del puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 25 69,4 69,4 69,4
Casi Siempre 8 22,2 22,2 91,7
Nunca 3 8,3 8,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 6.- La empresa se especifica de acuerdo & lanciones del puesto
Bl Siempre

B casi Siempre
CINunca

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

La mayoria del 69.4% de encuestados asegura qrafdeesa siempre especifica sobre
el puesto de trabajo en que se trabaja, seguidmd22.2% el cual asegura que casi

siempre la empresa lo hace, y un ultimo 8.3% redipayue la empresa nunca especifica
sobre el puesto de trabajo.

Se evidencia entonces que la mayor parte de lagestazlos manifiestan que la empresa
siempre ofrece informacion necesaria y especifotaesel puesto de trabajo, es decir
existe entrega de informacion de manera empiriea, mo técnica desde un enfoque de
adaptabilidad, de esta manera los colaboradoreadaptan parcialmente ante las

funciones que deben ejecutar para asi satisfaz@x[gectativas internas y conseguir los

objetivos planteados por la organizacion.
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Pregunta N° 03.- Su adaptacion al puesto de trabapepende de:

Tabla 7.-Adaptacion al puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Valido Ambiente de Trabajo 6 16,7 16,7 16,7
Funciones
Responsabilid)alldes 8 22,2 22,2 38,9
Salario 22 61,1 61,1 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2ZEPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 7.- Adaptacion al puesto

Ambiente de
O Trabajo

Funciones
O Responsab\lllidades

[ salario

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Para un primer 16.7% de personas, el ambienteatlajtr es un factor importante para
poder adaptarse a su puesto, sin embargo, el 22886nde que serian las funciones y
responsabilidades que ejecuten, en tanto que e@ehaul61.1% sostiene que su
adaptabilidad depende mas del salario.

Por tanto la gran mayoria del personal encuestadofiesta que el salario que reciben
es un elemento importante para su adaptabilidadesdto de trabajo, debido a que es un
factor satisfactorio de sus necesidades, es por qle el gerente debe brindar al
empleado la seguridad de su permanencia dentra diganizacion para que repercuta
en el desempefio y por consiguiente se vea reflggada produccion y éxito de la

empresa.
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Pregunta N° 05.- ¢El desempefio de sus compafierosetrpuesto de trabajo esta

sustentado en?:

Tabla 8.- Desempefio de comparieros en el puesto @dbajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Valid Buenos Conocimientos 10 27,8 27,8 27,8
0 Ejecucion del Trabajo 19 52,8 52,8 80,6
Disciplina 7 19,4 19,4 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 8.- Desempefiio de comparieros en el puestotajo

o Buenos
Conocimientos

O Ejecucion del
Trabajo

O pisciplina

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

El 27.8% de encuestados asegura que el desempesis @@mparfieros en sus puestos
de trabajos se sustenta en buenos conocimientasegea, seguido de un 52.8% el cual
afirma que se sustenta mas en la ejecucion ddjtrajue realicen, y un ultimo 29.4%
asegura gue se sustenta en la disciplina que poseen

Por tanto en la gran mayoria del personal indiaa® €s importante la ejecucion del
trabajo, ya que debe ser una competencia intemersoistentada en la eficiencia, ya
qgue al conocer el desempefio de sus compafieroasbdgota través de sus habilidades y

destrezas es de suma importancia para lograr hacuipo de trabajo eficaz.
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Pregunta N° 06.- ¢Qué grado de responsabilidad tienusted en el desarrollo del

equipo de trabajo en la empresa?

Tabla 9.- Grado de responsabilidad en el desarrolldel equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido  Alta Responsabilidad 7 19,4 19,4 19,4
Baja Responsabilidad 23 63,9 63,9 83,3
Ninguna 6 16,7 16,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 9.- Grado de responsabilidad en el desarraldel equipo

Alta
0 Responsabilidad

Baj
. Responsabilidad
I Ninguna

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Un primer 19.4% de personas contestaron que paseeatto nivel de responsabilidad

en un equipo de trabajo de la empresa, seguida d&yoria del 63.9% que respondio
gue poseian una baja responsabilidad, y el ultifid’% sostiene que no posee
responsabilidad alguna en el equipo de trabajo.

La mayoria del personal indica que la responsatiliés baja, debido a que no existe
conflicto en las funciones que efectla, se evidemticuello de botella en puestos
claves, de tal manera que para generar un logresudtados es importante fortalecer el
compromiso de todo el equipo de trabajo y asi pedeeder a mejores niveles de

competitividad.
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Pregunta N° 07.- ¢ Que determina el logro de resulfas en la empresa?

Tabla 10.- Que determina el logro de resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Valido Optimizacion de Recursog 5 13,9 13,9 13,9
Disponibilidad de Recurso| 11 30,6 30,6 44,4
Integracion de Procesos 20 55,6 55,6 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. JZEPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 10.- Que determina el logro de resultados
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Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Para la minoria del 13.9% de encuestados, la gmeidin de recursos es un

determinante del logro de resultados en la empegstanto que para un segundo 30.6%
la disponibilidad de recursos lo determina de majanera, y el ultimo 55.6% afirma

gue se determina mediante la integracion de prsceso

La integracion de procesos es el mejor determinpata conocer los logros de los

resultados en la empresa, de tal manera que estanf'oque se genere integracion y
coordinacion de procesos para fomentar una eficgaigpersonal, la misma que bajo
parametros de un buen comportamiento del recursoaho promueva dinamismo

empresarial del equipo de trabajo.
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Pregunta N° 08.- ¢ De qué depende que su funcion@rpuesto de trabajo permita el
logro de resultados de la empresa?
Tabla 11.- Logro de Resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido Responsabilidad del Carg 7 19,4 19,4 19,4
Motivacion Gerencial 19 52,8 52,8 72,2
Relaciones Interpersonalg 10 27,8 27,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 11.- Logro de Resultados
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Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Para un primer 19.4% de encuestados, la respoitisabdel cargo que ocupen es de la
cual depende que su funcién en el puesto de trgeajoita el logro de resultados de la
empresa, el 52.8% en cambio afirma que dependelenkes motivacion gerencial, y un
altimo 27.8% sostiene que las relaciones interpaiges son mas importantes para
alcanzar dichos logros.

La motivacion gerencial que reciban los trabajasieseel mayor factor del cual depende
que se permita el logro de resultados de la emmeszada puesto de trabajo y en la
funcion que ocupen, es por ello que se debe generdiderazgo participativo en la
autoridad de la empresa como eje transversal dvanidtn, de manera que se genere

iniciativa y proyeccion empresarial en el mercado.
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Pregunta N° 09.- ¢Efectian en la empresa evaluacidtel rendimiento laboral al

equipo de trabajo?

Tabla 12.- Evaluacién del rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Valido Si 5 13,9 13,9 13,9
No 31 86,1 86,1 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 12.- Evaluacion del rendimiento laboral

Esi
E o

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Un 13.9% de encuestados afirma que la empresaatizaeuna evaluacion del
rendimiento al equipo de trabajo, en tanto que &yaria 86.1% respondié que la
empresa no aplica dicha evaluacion.

Al no haber una evaluacion de rendimiento laboralse puede saber si la empresa
ofrece buenos resultados y productos o serviciosl@que afecta a su imagen en el
mercado, de esta manera establecer una evalua@émampente promovera la

maximizacion de cada uno de los recursos orgaozalss.
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Pregunta 10.- ¢ Qué factor influye en el desarrollde su desempefio laboral?

Tabla 13.- Desarrollo del desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje vélido acumulado
Vélido Ejecucion de la propia tare 28 77,8 77,8 77,8
Cooperacion del Entorno 5 13,9 13,9 91,7
Cumplimiento de Objetivod 3 8,3 8,3 100,0
Total 36 100,0 100,0
Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. JZEPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).
Figura 13.- Desarrollo del desempefio laboral
| Ejecucion de la
propia tarea
Cooperacion del
H Entorno
] Cumplimiento de
Objetivos

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Para la mayoria del 77.8% de encuestados, la éjecde la propia tarea es un factor
qgue influye en el desarrollo de su desempefio |gbseguido de la cooperacion del
entorno con el 13.9% del total y el ultimo 8.3% tmyge que este factor es el
cumplimiento de objetivos.

Al referirse a la ejecucion de la propia tareahabla de la funcién especifica que
cumple el empleado, sin la intervencion de persom&®rnas ni agregacion de
responsabilidad en otra tarea, de manera que estange fortalecerla y potencializarla

para generar un alto cumplimiento de resultados.
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Pregunta N° 11.- ;Cudl seria el método que le gusta que la empresa tome en
cuenta para medir el desempefio?

Tabla 14. Métodos para medir el desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Valido Elaboracion de un Cuestionario| 7 19,4 19,4 19,4
ggiﬁé\ﬁ?on del Desempe 9 250 250 44.4
Evaluacion del Superior 15 41,7 41,7 86,1
Observacion del Comportamien 3 8,3 8,3 94,4
Comparacién de Empleados 2 5,6 5,6 100,0

Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 14.- Métodos para medir el desempefio

g Elaboracion de
un Cuestionario
Observacion del
Desempeno
individual

O Evalucion del
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Comportamiento
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Empleados

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.

Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

El primer 19.4% del total, sostiene que un cueationes un método que le gustaria que
la empresa tome en cuenta para medir el desempefjaido de la observacién del
desempefio individual con un 25% de aceptacion, gbar lado, la evaluacion del
superior es la elegida por un 41.7% de encuestaitoembargo, la observacion del
comportamiento tiene un 8.6% de respuestas a fagbultimo 5.3% de personas optan
por comparar empleados.

Indican la mayoria del personal que la evaluacidacth del superior es la misma
importante, es decir de una autoridad hacia cadqdeawho de manera individual, es el
método mas aceptado debido a que existe impaialdel enfoque del cambio esta

integrado no al individuo sino al equipo de tralEmo tal.
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Pregunta N° 12.- Segun su experiencia laboral, ¢dea deben ser las condiciones

necesarias para efectuar una evaluacion del deseniijo®

Tabla 15.- Condiciones para evaluacion del desempeii

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido Trabajo en Equipo 21 58,3 58,3 58,3
Liderazgo 5 13,9 13,9 72,2
Ambiente de Trabajo 10 27,8 27,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Figura 15.- Condiciones para evaluacion del desemipe

Trabajo en
O Equipo
Bl Liderazgo
O Ambiente de
Trabajo

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2ZEPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Para un primer 58.3%, el trabajo en equipo es andicién necesaria para efectuar una
evaluacion del desempefio, seguido de un 13.9% egmmdié que el liderazgo es la
condicion que mejor se adapta para efectuar dichma&cion, en tanto que el restante
27.8% de encuestados asegura que la mejor condisiéhambiente de trabajo.

Tanto el trabajo en equipo es el factor mas imptetal momento de la evaluacion

debido a que en la empresa el proceso productitéd @sentado a un ensamblaje
coordinado que en ocasiones presenta falenciasrginipacion y por ende son

condiciones necesarias para efectuar un mejorjtraba
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Pregunta N° 13.- ¢Cudl seria para usted un beneficide la

rendimiento?

Tabla 16.- Beneficio de la evaluacién

evaluacién de su

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Véalido Incremento de sueldg 28 77,8 77,8 77,8
Ascenso Laboral 6 16,7 16,7 94,4
Capacitacion 2 5,6 5,6 100,0
Total 36 100,0 100,0
Fuente: Colaboradores Compafia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).
Figura N° 16.- Beneficio de la evaluacién
Incremento
H de sueldo
Ascenso
H Laboral
O capacitacion

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2ZEPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Analisis e interpretacion:

Para la mayoria del 77.7% de encuestados, el iectontde sueldo seria el beneficio
mas significativa al realizar la evaluacién de iemento, mientras que un 16.7% del
total asegura que un mejor beneficio seria el asckboral en sus puestos de trabajo, y
un ultimo 5.6% opta por elegir el beneficio de dpacitacion.

El incremento de sueldo es el beneficio centralpgesonal, debido a que se convierte
en el instrumento motivador del equipo de traba@pel logro de los resultaos, de esta
manera es importante generar un marco de evalugmémanente para acceder a
mayores niveles de productividad.
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5.1 RELACION ENTRE LAS VARIABLES

Gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Para poder afirmar que la aplicacion de un modelogestién del talento humano
permita mejorar el desempefio laboral de la empBesgitambos Tours S.A., se realizd
la prueba de Ji cuadrada, para la cual se detelmsiguiente hipoétesis.

* Hipdtesis

Ho = La aplicacién de un Modelo de Gestion del Talentmnidnono permitirda mejorar
el Desempefio Laboral de la Cooperativa GuaytambassTS.A.

Hi =La aplicacion de un Modelo de Gestidon del Talertionidnosi permitirh mejorar el

Desempeiio Laboral de la Compafia Guaytambos Tolirs S

» Definicion del nivel de significacion
El nivel de significacion utilizado para la invegtcion es del 5%.
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Tabla 17.- Tabla de Contingencia

Segun su experiencia laboral, ¢ cuales debe
las condiciones necesarias para efectuar u
evaluacién del desempefio laboral?

Trabajo en Ambiente de
Tabla de contingencia Equipo Liderazgo Trabajo Total
Responsabilidad Recuento 7 0 0 7
del Cargo Frecuencig
4,1 1,0 1,9 7,0
esperada
% del total 19,4% 0,0% 0,0% 19,4%
) Motivacion Recuento 14 5 0 19
(,De. ,que depende que Gerencial Frecuencid
funcion en el puesto ¢ 11,1 2,6 5,3 19,0
. . esperadal
trabajo permita el logro ¢ . . . . .
resultados de la empresa’ % del total 38,9% 13,9% 0,0% 52,8%
Relaciones Recuento 0 0 10 10
Interpersonales Frecuencid
5,8 14 2,8 10,0
esperadal
% del total 0,0% 0,0% 27,8% 27,8%
Total Recuento 21 5 10 36
Frecuencig
21,0 5,0 10,0 36,0
esperadal
% del total 58,3% 13,9% 27,8% 100,0%

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.
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Tabla 18.- Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 39,158 4 0,000
Razo6n de verosimilitud 46,097 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 24,269 1 0,000
N de casos validos 36

Nota: a. 1 casillas (12.5%) tienen una frecuenseeada inferior a 5.
La frecuencia, minima esperada es 4,65.

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Luego de realizado la prueba del estadistico, senérd que nos da 0,00 el cual es
menor a 0,05 del nivel de significancia, lo quengtr rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipétesis alternativa, donde se afiroa un modelo de gestion del talento
humanoSI permitirA mejorar el desempefo laboral en la esgp@uaytambos Tours
S.A. de la ciudad de Ambato.

Correlaciones:

Para identificar si las variables de la gestiontdieinto humano y el desempefio laboral
tienen relacion se utilizdé el test de correlaci@ Spearman, mediante el uso del
programa SPSS, para sefalar el nivel de signifiaaicoeficiente de correlacion debe
ser mayor a Sig. Asintoticgbilateral)=0,00. Para el caso estudiado, el coeficiente es:
Tabla 20 (0,667) y para la tabla 21 (0.715).

Con lo cual se puede expresar que en ambos cas@datadn de las variables es
significativa, dando como resultado que un model@estion del talento humano tiene
relacién con el desemperio laboral mejorando eliméadto en cada puesto de trabajo e

incrementando la productividad de la empresa.

46



Tabla 19.- Prueba de correlacion 1

Gestion del talento humano y Desempeiio laboral

¢, Qué factor
influye en el
desarrollo de
su desempefio

laboral?
Gestion del Correlacion de 0,667
talento humano Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel @,(bilateral).
Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ZBPSS V22.

Elaborado por: Christian Morales (2017).

Se observa que la Gestidn por competencias y efleisdesempefio laboral tienen una
relacion significativa de caracter positivo, dad® @ la gestidbn por competencias se la
puede tomar como un instrumentd gerencial de grantedentro de la empresa y que

esta directamente relacionado con el desempefialabo

Tabla N° 20.- Prueba de correlacion 2

Desempeiio laboral y el uso de un modelo de gestifel talento humano

¢, Qué determina el
logro de resultados
en la empresa?

Desempefio Correlacién de 0,715
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel @,(bilateral).
Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. 2 BPSS V22.

Elaborado por: Christian Morales (2017).

Segun los datos analizados podemos expresar gudidacion de un modelo de gestion

mejorara el desempefio laboral y por consiguienteergea el logro de resultados
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buscando incrementar la productividad de la orgamnin enfocandose en lograr el

propésito que es cumplir los objetivos de la engres

6. CONCLUSIONES

La presente investigacion se llevo a cabo en laresapGuaytambos Tours S.A. del
Canton Ambato, en observancia de la necesidad ldei@oar el problema objeto de
estudio, para que tomando como base a los resslsEl@uedan lograr procesos mas
efectivos al momento de implementar un correcto étodde Gestion del Talento

Humano al personal interno.

Con los objetivos planteados, se ha llegado adasestes conclusiones:

* Por medio de la fundamentacion tedrica se evideglaigen de la Gestion del
Talento Humano que permite conocer las cualidadegqyerimientos que
presentan las organizaciones, y asi impulsar uj@raen cuanto a los modelos

de gestion.

* No existe en la empresa una metodologia que sevguia al empleado en el
proceso de incorporacion a su puesto, la planificade funciones, incentivos
laborales y riegos laborales. Al no utilizan téesioi métodos establecidos para

estos fines.

 La empresa no permite que los clientes internosniahgan en la toma de
decisiones, por ende no cuentan el aporte de id@as;uales permitirian la
resolucion de problemas, limita la toma de decesoe impide el normal

desarrollo de la misma.
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* La implementacion de un Modelo de Gestion del Talétumano para mejorar
el clima organizacional de la empresa, generaral@pieolaboradores como la

empresa interactien positivamente por el bien dadea.

* De las encuestas realizadas a los clientes intesgopudo evidenciar que para
mejorar el desempefio laboral es necesario quepaesmpreste mayor atencion
a sus colaboradores y se involucre con los misni@s/as de la socializacion de
problemas internos y externos, capacitaciones adéscal servicio al cliente y

planes de incentivos laborales por el cumplimielgenetas propuestas.

De los resultados obtenidos en la encuesta se émiplanciar la falta de informacién al
momento de prestar un servicio, no es precisa fiatne, lo que ocasiona una pérdida
del interés de los clientes al momento de utiliaarservicios de la empresa Guaytambos
Tours S.A.
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7. RECOMENDACIONES

Con base al desarrollo de la investigacion se resmaia las siguientes propuestas para
mejorar el estudio del problema planeado.

* Implementar un adecuado modelo de gestion delttalgue permita mejorar el
servicio de transporte en la provincia de Tungua@halcanzando asi los
objetivos y metas propuestas en la planificacionladempresa Guaytambos
Tours S.A.

* Se recomienda a la empresa crear un clima labosiliyo en los miembros de
la misma, con el fin de fomentar un adecuado cotapwento organizacional, en
la cual los colaboradores y los directivos apoden sus ideas y expectativas,
siempre encaminados a la superacion personal gtivale

» El gerente tiene presente dentro de su gestioneistados de la prestacion de
servicios, que se derivan de su funcion, es deelreih estar en constante
monitoreo al personal para verificar que su plaadion se desarrolle al
maximo, enfocarse hacia el desarrollo de su pekrspepeo con sentido
humanistico logrando que sus ideas estén alineadascaminarse hacia los

propdsitos organizacionales.

» Es de vital importancia capacitar a los colaboresladle manera continua y
constante, en el proceso de prestar un servicioatel al cliente, las constantes
innovaciones y uso de tecnologias; para que de mstacra mejorar el

posicionamiento de la organizacion.

La empresa Guaytambos Tours S.A. debe realizarqmiomes de sus servicios a través
de medios locales de prensa, fomentar el trabagqaipo, el comparierismo mediante
dias de recreacion con los miembros de toda lan@@eion lo cual mejorara su imagen

corporativa ante la sociedad.
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8. ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

8.1 TEMA DE LA PROPUESTA

Desarrollar un Modelo de Gestion del Talento Humaaoa mejorar el desempeiio
laboral y la calidad de servicios del cliente intede la Compaiia Guaytambos Tours
S.A.

8.2 DATOS INFORMATIVOS

Empresa: Guaytambos Tours S.A.

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Direccidn: Av. El Condor (tras la UTA)

Tiempo de ejecucion4 semanas

Costo: $ 1.500

ResponsableChristian Morales

Datos del responsablekhriss _ac@hotmail.com 0990477906

8.3 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA
La presente propuesta tiene como meta aportar leonestos tedrico-metodoldgicos
gue apoyen a los directivos al cumplimiento de degmediante la relacién entre los

altos mando y los clientes internos de la Comp@fii@ytambos Tours S.A.

Dicha compafia carece de una base filosdfica, titicas y subsistemas del talento
humano, tal falencia se debe especialmente a sajonampirico y tradicional, ademas
el aumento de competidores no permite que estaafiae consolide en el mercado
de servicios de transporte puerta a puerta, simrt@n cuenta la feroz competitividad

que se presenta.
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Los esfuerzos de mejoras de procesos dependennfentiEmente de la voluntad y
compromiso de cambio que tengan los colaborad@ds dompafia, y deben reflejarse
a través de estrategias claras que vayan en furdgébrmercado actual y de sus
necesidades, que involucren a toda la organizalsidoma de decisiones ya no depende
de una sola persona sino que los clientes intexdqgieran la responsabilidad necesaria

para llevar a cabo sus labores encomendadas.

Actualmente las organizaciones cuentan con la dapgam (Anual) de sus

colaboradores para lograr mayor eficiencia y efcate los limitados recursos que
tienen, mejorando sus procesos de atencion alteliah momento la compafiia no ha
establecido ningun tipo de modelo de gestion eareh del talento humano, por otra
parte dicho modelo de gestidon representa un meditirdcto entre los clientes internos
y la empresa, es ahora cuando la compafia empiéxeokacrar las necesidades y
requerimientos del personal con el fin de ayudarlespaldarlos y ofrecerles un

desemperfio laboral capaz de fortalecer su persadalid

8.4 JUSTIFICACION

La consolidacion y superacion de empresas de s&ven el Ecuador y el resto del
mundo no es tarea de un dia, conforme se geneiativob a largo plazo, no se
descuidan a los de corto plazo, lo que conllevasaadministradores que tienen la
mision y vision de encaminar a las organizacionesiraplir sus objetivos y ser mas

productivos.

Hoy por hoy, las pequefias y medianas empresadairgnan variedad de cambios que
se producen a un ritmo acelerado, los gerentessponsables del personal deben
gestionar el talento humano, por esta razon la @dmpGuaytambos Tours S.A,,
mediante la aplicacion de un adecuado manejo d&emto humano mejorara la gestion

de sus procesos y afrontara los conflictos y ehledo del personal.
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Cada empresa en si tiene que desarrollar paradigraasitiendo mejorar un modelo,
teoria, percepcion, presuncion o marco de refesenee incluye un conjunto de normas

y reglas que establecen parametros y sugieren cesolver problemas exitosamente.

Un paradigma viene a ser, un filtro o un lenteaaés del cual vemos el mundo; no tanto

en un plano visual propiamente, sino mas bien peopeomprensivo e interpretativo.

8.5 OBJETIVOS

Objetivo general

» Desarrollar un Modelo de Gestion del Talento Humagaya mejorar el
desemperfio laboral y la calidad de servicios dehtdi interno de la Compafiia
Guaytambos Tours S.A.

Objetivos especificos

* Fundamentar teéricamente los tipos de Modelos d¢idBedel Talento Humano.

» Efectuar un diagnéstico de la situacion actuabdédmpafia Guaytambos Tours
S.A

» Establecer el Modelo de Gestion basado en meto@dal@plicadas por diversos

autores de la rama del Talento Humano.

Analisis de factibilidad

En vista que la Compafiia Guaytambos Tours S.A.tauson los recursos humanos,
materiales y tecnoldgicos y economicos, necesgaos ejecutar el Modelo de Gestion
del Talento Humano, es factible llevar a cabo annai, sin descartar la posibilidad de

algun imprevisto o limitacion en el transcurso delssarrollo.
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El entorno externo e interno de la empresa estg{wgesto por las fuerzas que dan forma
a las oportunidades o presentan una amenaza pavegdaizacion. Estas fuerzas
incluyen las demogréficas, las econdémicas, lagalas) las tecnoldgicas, las politicas y

las culturales, a continuacion se mencionara laszés que hacen factible la propuesta.

* Entorno Institucional
Al realizar un analisis institucional se predispale todo el apoyo gerencial de la
distribuidora con todos sus colaboradores parésefid de una estructura organizacional
y toda la informacion que sirve de base para lacagbn de la propuesta; razon
fundamental que induce a mejorar el desempefiodhdet cliente interno y una gran

oportunidad para que la empresa tenga una desaerofpresarial.

* Entorno Economico

La compafia cuenta con el factor econémico, alifiaael afio comercial sus utilidades
pueden dar paso para el cumplimiento de la propupst esta razon posee una ventaja
econdOmica alta para poder invertir en un modelged#ion el cual beneficiaria al talento
humano. Al realizar un analisis institucional sedspone de todo el apoyo gerencial de
la sus colaboradores para el disefio de modelodd®ge toda la informacion que sirve
de base para la aplicacion de la propuesta; raadtiafnental que induce a mejorar el
desempefio laboral del cliente interno y una graortopidad para mejor efectividad

institucional e innovacion para brindar un éptinsovecio.

» Entorno Social — Cultural
La presente propuesta apoya al desarrollo profaksiopersonal de los trabajadores de
la empresa, asi como la expansion y crecimientta a®mpafia, lo que ayudara a la

localidad con mayores plazas de trabajo dinamizandsconomia.

» Entorno Tecnolégico
La tecnologia es un factor determinante y fundaatenta sea en la formacion,
mantenimiento y remodelacion de cualquier tipo depresa, que quiera alcanzar

resultados Optimos en la elaboracion de producfmestacion de un servicio, es asi que
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la compafiia cuenta con el espacio y dinero pardéemgntar materiales tecnoldgicos
para un mejor manejo institucional, también cueotaequipo de cOmputo y de oficina
actualizado que facilitara la implementacion degpanas que permitan la evaluacion y

control del desempefio empresarial.

8.6 TIPOS DE MODELOS DE GESTION
A continuacion se detallan los contenidos de dogmmodelos de gestion del talento

humano y sus elementos claves que sirvan de bdadramstigacion.

Figura 17. Tipos de modelos de gestidon

MODELO ELEMENTOS CLAVE
Chiavenato Sistema interdependiente, enfoque situacional
Heneman Estrategia, contingencias, disefio de puestos

Werter& David

Sistema interdependiente (Administracion)

Harper& Lynch

Actividades clave articuladas a estrategia, cultura,
politicas y objetivos.

Ivancevich Efectividad organizacional. Disefio de puesto- andlisis
interno- externo

Beer Estrategia y filosofia empresarial- factores
situacionales- tecnologia de tareas. Analisis interno-
externo

French Procesos administrativos

CIDEC Estrategia y cultura, politicas y objetivos

Dominguez Procesos interrelacionados, analisis externo

Machuca

Fuente: Libros y revistas (2000 — 2015)
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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8.6.1. MODELO DE BEER
Beer otorga un peso significativo al elemento &sfjiao, lo cual se ajusta a la aplicacion

de los programas de planeacion estratégica y drepor objetivos.

El centro del modelo lo constituye la interacciola gonformacion como sistema de las

cuatro politicas de GRH detalladas a continuacion.

Influencia de los empleados.
Flujo de recursos humanos,
Sistemas de trabajo
Sistemas de recompensas.

El modelo tiene como punto de partida el diseficatggico, incluyendo los

componentes de la gestion de recursos humanosaddapt las condiciones de las

organizaciones, en el procedimiento de aplicac®nedleja de manera relevante el

enfoque de ensefianza y aprendizaje, tanto eneh @ersonal como organizacional.

Objetivos

Diagnosticar la situacion que presentan las orgaiones respecto al trabajo con
los Cuadros.

Definir politicas especificas para las organizaggonque permitan el
mejoramiento continuo del sistema de trabajo deulasiros.

Identificar las acciones de formacidén en recursgsdnos y otras que propicien
el perfeccionamiento en la aplicacion del sistem&abajo con los cuadros.
Validar los resultados de perfeccionamiento ddédaj@ con los cuadros. (figura
25. Modelo de Beer).
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Principios que sustentan el modelo de Beer

* Integralidad
Propiciar con enfoque integrador, la comprensionadediferentes causas que pueden
provocar un efecto, mas alla de funciones espasificdependientes, con la dptica de

los diferentes actores que inciden en los resudtdeda organizacion.

» Coherencia
Facilitar el andlisis de las conexiones entre lagrdas acciones y politicas para el

cumplimiento de los objetivos.

» Aprendizaje
Realizacion de acciones que modifican el compodatoi de los cuadros y las
organizaciones por generacion de conocimientosacidg@des y actitudes y su

transferencia como contribucion al logro de lostbps.

* Flexibilidad
Permitir la aplicacion adaptandose a las carattas$s y condiciones de cada

organizacion.

» Entradas
Caracteristicas generales y de desarrollo de ldros y reservas y de la organizacion.

» Salidas
Politicas especificas para el trabajo con los @sadjue tengan en cuenta las

particularidades de las organizaciones.

» Adquisicion y/o desarrollo de competencias
= Documento guia y sus procedimientos de aplicacion
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Figura 18. Modelo de Beer

Sistemas de trabajo

Influencia
de los
empleados

Flujo de RH Sistemas de
recompensas

Fuente: Beer (2003).
Elaborado por: Christian Morales (2017).

8.6.2 MODELO DE HARPER Y LYNCH

Suele comenzar a desarrollarse a partir de un gdé&atégico que lleva a cabo una
prevision de todas las necesidades que presegestidn de una empresa, en el cual se
desarrollan algunas actividades determinadas tale® el analisis de impuestos, las
curvas profesionales, los planes de sucesion, rlaai@on y el clima y motivacion
laboral.

Con estos elementos, es probable que se logreptimaizacion en cuanto a la gestion
de recursos humanos, lo cual necesita de un segpioncontinuo que se verifique en la
coincidencia provocada entre los resultados queolsgenen y las exigencias

correspondientes por parte de la empresa gestionada

Una de las caracteristicas principales de este lmadegestion es que el mismo posee
un cierto caracter descriptivo ya que muestra todasellas actividades que se
encuentren relacionadas con la gestion de recimsmgmnos con el fin de lograr un

mejoramiento en su desarrollo, pero no en su o@rgadinamica.
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8.6.3 MODELO DE WERTHER Y DAVIS

Se plantea una supuesta dependencia entre lasidagés que se encuentran

relacionadas con los recursos humanos en una eanpyregie suelen ser agrupadas en
cuatro categorias, objetivos sociales, objetivagmizativos, objetivos funcionales y

objetivos personales.

Sin embargo, este modelo no cuenta con una prayeastratégica de los recursos
humanos; pero es positivo el papel inicial quettega a los fundamentos y desafios,
donde incluye al entorno como base para estab&@stema y muestra a la auditoria
como elemento de retroalimentacion y de continugtath operacion de la GTH.

Figura 19. Modelo GTH

!
Fundam entos
vII & y desafios

RC )

— Planeacidn y

el o

OBJETIVOS
Sociales
Vi N Organszatvos
Relaciones S > Funcionales &
laborales Personales

/!

interperscnales Com pensaciones
Y protecciones

> I
Desamollo y

Fuente: Werther (2004).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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8.64 MODELO DE ZAYAS

En éste modelo se destaca el caracter sistémicdad&RH, planteando una
interdependencia entre los tres subsistemas: distetma de organizacion; el de
seleccion y desarrollo de personal; y el formade pb hombre y las distintas

interacciones que el mismo establece.

A partir de la determinacion de la misién, se dafilos objetivos y la estructura

organizativa y de direccién, lo que lleva implicikb disefio de cargos mediante la
realizacion del analisis y descripcion de los cargmcupaciones, determinando asi las
exigencias y requerimientos de los mismos y laaataristicas que deben poseer los
trabajadores. Todo ello servira de base para ddésifuentes de reclutamiento, los

métodos de seleccion y la formacién y desarrollopgesonal, lo que condiciona las

caracteristicas del personal que ingresa en lan@ayadn y las interrelaciones que se
producen.

Figura 20. Modelo Zayas

Aspectos Técnico Organizativos Aspectos Socio Pscologcos
Subgistema Subgstema de Subsstema
organizativo seleccion y socal

desamollo

Segundad
Mision Reclutamento
Obyetrvos Seleccion
Funciones
E structura organizativa
Drsefio de cargos
Aniliss y descnpcion de
cargos ocupacionales

Eficiencia eficacia y satisfaccion laboral

Fuente: Werther (2006).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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8.6.5 MODELO DE GTH DIAGNOSTICO, PROYECCION Y CONTR OL
Este modelo se centra en los siguientes procesos:

i Inventano de personal

Seleccion de personal
Colocacion

- Evaluacion del desempeiio
Evaluacion del potencial humano

Flujo de Promocion

recursos Democion

humanos __  Recolocacion
Plancs de carrera
Plancs de comunicacion

Sy gt

desarrollo tpac rd -
Desempeiio de cargos cas

Modelo de pelio de cargosy
Diagnéstico
Proyeccion y ) —
Control Organizacién del trabajo
. Segundad ¢ higiene ocupacional
5‘““_"” de -  Exigencias ergonémicas
trabsjo Optimizacion de plantillas
Perfiles de cargo
Compensacion Sistema de pago
laboral - Sistema de reconocimiento laboral
Sistemas de motivacion.
—
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8.6.6 MODELO DE IDALBERTO CHIAVENATO
Chiavenato plantea que los principales procesds oh@derna gestion del talento

humano se centran en 6 vertientes detallados amuoanion:

Reclutamiento
1.  Admision de personas — Seleccion
p— l Induccion
Disefo de cargos
2. Aplicacion de dichas ~ —
personas Salanos
Proceso 3. Compensacion laboral Incentivos
- Beneficios
Remuneraciones
MODELO DE -
GESTIONDE | g §
ADALBERTO
4. De llo de S tve .
CHIAVENATO m::n:s 0 de _ Entrenamiento
Comunicacion
_ Disciplina
5. Retencién de personal  — Higiene
Seguridad
6. Monitoreo o B
evaluacion de Base de dalos.
personas = Sistema de informacion
— \ Evaluacion de desempefio
—
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8.7 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

8.7.1 ANALISIS SITUACIONAL

* Presentacion

Modelo de Gestion del Talento Humano en la Comp@fii@ytambos Tours S.A.

» Actividad de la empresa
Guaytambos Tours S.A. es una compafia ambatefiafape® el servicio de trasporte

puerta a puerta y entrega de encomiendas a nieeprovincial.

» Alcance
El presente modelo de gestion es de aplicaciontpdmel personal interno que labora

en la compafia Guaytambos Tours S.A.

* Finalidad
Con el disefio de un modelo de gestion, se preteladificar un pardmetro a nivel
general sobre la percepcion que los individuosetiereferente a la organizacion y la

misma hacia ellos.

Adicionalmente proporcionar retroalimentacion aaetle los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitienglooducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miemboysp en su adecuado cumplimiento

de funciones otorgadas.

* Meta
El objetivo inherente de la investigacion radica daterminar un parametro a nivel
general sobre la percepcidn que tienen los coldboea dentro de la organizacion. Para
afianzar el comportamiento productivo y facilitak iatercambio, comprension y

eficacia, en sus empleados, con la implementac@®matramientas gerenciales, que
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auxilien a los miembros en el momento de desempefigrara lograr resolver

situaciones con total efectividad y productividadse campo laboral.

» Acciones a desarrollar
Este modelo esta definido como un conjunto de nasdig oportunidades para la

optimizacion del desempefio laboral de su talentoamo.

El inicio de un modelo organizacional parte de isidn, mision y los valores de la

entidad. Dentro de estos aspectos iniciales seuiiaclla estrategia u objetivos

organizacionales.

Organizacién
formal

Organizaciéon
informal

Fuente: Werther (2004).

Figura 21. Propuesta Organigrama

Valores - Misi6n - Vision

Cultura Entorno
Organizacional Social

Liderazgo - Comunicacién - Dindmica de
Grupos

v

Calidad de la vida laboral

y

Motivacién

Resultados:
Desempeiio
Satisfaccién de los

empleados
Crecimiento y desarrollo
personal

Elaborado por: Christian Morales (2017).
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Influencias ambientales externas

» Politicas aplicadas en la empresa

Calidad

La calidad total es un compromiso y responsabilidadtodos los miembros de la
organizacion. Calidad en los procesos y servidiadidad en los procedimientos, en la
gestion administrativa y en las relaciones humarasalidad tendra que convertirse en

un valor agregado.

Competitividad

El éxito de una empresa se mide en el mercadog axigamplio conocimiento del
mismo, altos estandares de calidad, conocimiestdigfaccion de necesidades hacia los
clientes. La compariia debe tener liderazgo en etade. Para ello, hara de la calidad

de su servicio, un compromiso y un reto permanente.

Productividad
La productividad es condicion fundamental paradananencia y el crecimiento de una
organizacion que si no logra los estandares depfia y eficacia, se encontrara seria

mente amenazada por sus competidores.

Rentabilidad
Las empresas buscan alcanzar altos niveles deqinadad que asuren su rentabilidad.
Solo aquellas empresas con rentabilidad puederrgrasegurar su permanencia en el

mercado y retribuir adecuadamente a sus colab@agda sociedad.

Conocimiento del entorno

La dinamica de la sociedad y el compromiso de lapasiia con la innovacién y el
cambio, exigen un conocimiento permanente del patgolitico, legal, econdmico,
ecoldgico, tecnoldgico y de competencia con eldignanticiparse a los cambios en el

contexto.
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Compromiso con el cliente

El éxito de la organizacion se decide en el merc&lomayor patrimonio de una
organizacion son sus clientes. La compafiia, orientaaccion hacia el cliente,
satisfaciendo sus necesidades y expectativas, ierfitec un servicio de excelente
calidad.

Necesidad de beneficio

El beneficio es la medida y retribucion del éxitcaazado en | actividad econOmica.
Buenos beneficios distinguen a la empresa comaalsenty con fututo. Solo una
empresa rentable puede ofrecer seguridad laba&sdyibllo humano, inversiones, etc.

+ Influencias ambientales Externas

Objetivo social
El objetivo social de la Compafia Guaytambos TQuAs es la prestacion de servicios

de transporte puerta a puerta y entrega de encdasem la cuidad de Ambato.

Mision

La Compafiia Guaytambos Tours S.A. tiene como misidprestacion del servicio de
transporte en la modalidad puerta a puerta y eremfas con eficiencia y
responsabilidad, con la conduccién de chofereepiafiales, en vehiculos ejecutivos de
calidad, a cambio de una contraprestacion econoquiegpermita el sustento diario de

los colaboradores y sus familias en busca del d@asocial y econdmico.

Vision

La Compaiia Guaytambos Tours S.A. para el afio 803#sicionara como una de las
empresas de transporte ejecutivo mas competitiva plevincia, mediante la prestacion
de servicios de transporte de calidad apoyado @mévacién de sus unidades, capital

humano comprometido, con vocacion de superacidmgmia en el ambiente laboral.
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Principios
La Comparfia Guaytambos Tours S.A., en el ejerceigus actividades, ademas de los

ya impuestos por el Estado, cumplird con los sigagprincipios:

* Membresia abierta y voluntaria

» Control democratico de los miembros

» Participacion econémica de los miembros
e Autonomia e independencia

e Formacion e informacion

» Cooperacion entre compafias

* Compromiso con la comunidad

« Etica comercial y profesional

* Vocacién de servicio

* Comunicacion efectiva entre sus miembros

Valores
* Valor ético
* Valores humanos

* Valores civicos

Estrategias
» Estrategia de diferenciacion
» Estrategia de crecimiento
» Estrategia de atencion al cliente

» Estrategia de capacitacion

67



Analisis FODA
El analisis FODA estad diseflado para encontrar glormacoplamiento entre las
tendencias del medio, las oportunidades, amendadgsjezas y debilidades de la

compainia.

Tabla 21. Matriz FODA

Factores externos Factores internos

Oportunidades Fortalezas

1. Existencia Ley Organica de 1. Permisos de operacion en orden

Transporte, transito y seguridad 2. Experiencia en el mercado

vial 3. Activos fijos propios
2. Incremento poblacional 4. Puntualidad en los horarios
3. Promocién del turismo 5. Costos asequibles

4. Desarrollo infraestructura vial 6. Buen clima Laboral

5. Socializacion con el Estado

Amenazas Debilidades

1. Inflacion 1. Falta de renovacién del parque automotor
2. Ausencia tecnolégica 2. Actividades empiricas

3. Alto nivel de competencia 3. Talento humano desmotivado

4. Altos costos logisticos 4. Poca capacitacion

5. Transporte informal 5. Descuido de las preferencias y necesidades

de los clientes

Fuente: Observacion de campo (2017).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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Tabla 22. Matriz FODA (Estrategias)

OPORTUNIDADES AMENAZAS

ANALISIS EXTERNO

ANALISIS INTERNO

1. Existencia Ley Organica de
Transporte, transito y seguridad
vial

2. Incremento poblacional

3. Promocién del turismo

4. Desarrollo infraestructura vial

5. Socializacion con el Estado

1. Inflacién

2. Ausencia tecnolégica

3. Alto nivel de competencia
4. Altos costos logisticos

5. Transporte informal

FORTALEZAS

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS FA

1. Permisos de operacion en
orden

2. Experiencia en el mercado
3. Activos fijos propios

4. Puntualidad en los
horarios

5. Costos asequibles

6. Buen clima Laboral

FIO1: Los permisos en orden
acordes a la ley permitiran el
normal desempefio de los
choferes.

F202: El incremento de la
poblacién sumado a la
experiencia en el servicio

mejorara la imagen corporativa.

F4A3: La puntualidad es un ej
distingue a la compafiia con la
competencia.

F2A5: la experiencia en el
mercado mejorara el servicio y
reducira la competencia

informal.

DEBILIDADES

ESTRATEGIAS DO

ESTRATEGIAS DA

1. Falta de renovacion del
pargue automotor

2. Actividades empiricas
3. Talento humano
desmotivado

4. Poca capacitacion

5. Descuido de las

los clientes

O5D4: Los programas que ofreceD1A1: Establecer

el Estado ayuda a capacitar al

personal en nuevas estrategias deadquisicién de nuevas unidade

mercado.
0O3D5: El aumento de turismo

brinda informacién de primera

mano para identificar las actualesde prestar el servicio.
preferencias y necesidades de necesidades del cliente.

financiamientos para la

D3A4: Mejorar el &nimo de los
empleados para que n genere

gastos innecesarios al momen

Fuente: Observacion de campo (2017).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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8.8 DISENO DE LOS PROCESOS DEL MODELO DE GTH DE IDALBERTO
CHIAVENATO

A) Admision de personas
Se enfoca en quienes deben trabajar en la Comgaidgtambos Tours S.A. y que

procesos son utilizados para incluir nuevas pessenda empresa. (Chiavenato 1, 2011)

* Reclutamiento
Se enfocara principalmente en priorizar la busqu#gldlenar una vacante o nuevo
cargo, dependiendo de las necesidades de la Camp@hiavenato I, 2011)

Tabla 23. Reclutamiento

Concepto Indicador Recurso Técnica Duracion
Recomendacién en T.H. Paginas Web 0-1 mes
linea
Aviso de prensa T.H. Radioy prensa  0-1 mes
escrita
Reclutamiento Recomendacion por T.H. Entrevista Directa  0-1 mes
un empleado
Contacto con T.H. Via telefonica 0-1 mes

instituciones
Agencias temporales T.H. Via telefonica 0-1 mes

Bolsa de empleos T.H. Paginas Web 0-1 mes

Fuente: Idalberto Chiavenato (2011).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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» Seleccion
Es un proceso que permitird elegir de un conjust@astulantes el mas idéneo para el
puesto determinado, se inicia cuando una persdititagel empleo y termina cuando se
produce la decision de contratar. (Chiavenato 1,120

Tabla 24. Seleccion

Concepto Indicador Ponderacion Técnica Duracion
Educacion 25% Hoja de vida 0-5 dias
Experiencia 25% Hoja de vida 0-5 dias
Seleccion Capacitacion 20% Hoja de vida 0-5 dias
Entrevista 20% Entrevista 0-1 mes
Presentacion 10% Entrevista 0-1 mes
Total 100%

Fuente: Idalberto Chiavenato (2011).
Elaborado por: Christian Morales (2017).

* Induccion
Una vez se ha seleccionado y reclutado al nueeateliinterno, es necesario orientarlo y
capacitarlo, proporcionandole la informacién y tmocimientos necesarios para que

tenga éxito en su nueva area de trabajo.

A continuacién se presenta un Flujograma, el daaktcomo propésito guiar el proceso

de induccion a la institucion.
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» Disefo de cargos
Se pone a disposicién del encargado del area émtdbaHumano la implementacién de
los perfiles de puestos referente al area de amfesocios de la compaifiia.

Tabla 25. Disefio de cargos.

Concepto Indicador Recurso Técnica Duracion
Funcién T.H. Ficha técnica 0-2 meses
Objetivos T.H. Ficha técnica 0-2 meses

Disefio de Tareas T.H. Ficha técnica 0-2 meses

cargos Responsable T.H. Ficha técnica 0-2 meses
Experiencia T.H. Ficha técnica 0-2 meses
Discapacidad T.H Ley trabajo 0-2 meses

Fuente: Idalberto Chiavenato (2011).
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Nota: (4% de la totalidad de trabajadores es tienen grado de discapacidad)

Art. 47.- El Estado garantizara politicas de prevencion adediscapacidades vy, de
manera conjunta con la sociedad y la familia, pra@u la equiparacion de
oportunidades para las personas con discapacisadwyegracion social.

Se reconoce a las personas con discapacidad,rexshds a:

5. El trabajo en condiciones de igualdad de opatades, que fomente sus capacidades
y potencialidades, a través de politicas que parm#u incorporacion en entidades
publicas y privadas. (Codigo de trabajo Ecuatori@0d 4)

Art. 48.- El Estado adoptara a favor de las personas caapiisidad medidas que
aseguren:

a.- La inclusion social, mediante planes y progsaestatales y privados coordinados,

gue fomenten su participacion politica, socialtural, educativa y econémica.
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b.- La garantia del pleno ejercicio de los dered®ks personas con discapacidad.
La ley sancionara el abandono de estas personas,actos que incurran en cualquier
forma de abuso, trato inhumano o degradante Yy idigs@cion por razén de la

discapacidad. (Cddigo de trabajo Ecuatoriano, 2014)

e Salarios
Los salarios son las representaciones monetariasregibe un colaborador de una
compafia. En el caso actual la compafia preseat@osapor encima de lo fijado por la
ley (Art. 328 de la Constitucion del Ecuador, reenacion basica salarial para el

periodo 2017 es de $ 375).

Tabla 26. Salarios

Concepto Indicador Monto $ Técnica Duracion
SBU 375 Ley Estado 0-1 mes
Contribucién socio 700 Reglamento Interno  0-1 mes

Salarios Sueldo Promedio 700 Reglamento Interno 0-1 mes

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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Compensaciones laborales
* Incentivos, beneficios y reconocimientos
Los aspectos mas relevantes que toma en cuentaripadia al momento de aplicar

incentivos, beneficios y reconocimientos a sushmiadores son:

Tabla 27. Compensaciones laborales

Concepto Indicador Recurso Técnica Duracion
Responsabilidad T.H. Hoja de trabajo 0-1 mes
Puntualidad T.H. Hoja de trabajo 0-1 mes
Orden T.H. Hoja de trabajo 0-1 mes

Incentivos Comparierismo T.H. Hoja de trabajo 0-1 mes
Asistencia T.H. Hoja de trabajo 0-1 mes
Actitud T.H. Hoja de trabajo 0-1 mes

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Los tipos de incentivos, beneficios y reconocinveninds comunes y utilizados en la

compaifia son:

* Placas conmemorativas

* Objetos deportivos

» Certificados

» Dias especiales de vacaciones con goce de sueldo
* Mejor empleado del mes

* Celebracion de aniversarios

* Aniversario de la compafia
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» Tarjetas de consumo

* Planes navidefos y escolares

D) Desarrollo de personas

* Entrenamiento

Los colaboradores de la compafiia deben manteneromséante capacitacion, debido al

cambio de politicas y al constante cambio del nakrd¢aboral.

La capacitacion es el conjunto de acciones de peijdm que desarrolla la compaiiia

dirigida a mejorar el desempefio de sus colaboradore
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Figura 22. Entrenamiento

Evaluaciéon
¢Cuidles son las necesidades de capacitacion para el personal

y/o puesto?

v

Establecer los objetivos de la capacitacion.

Deben ser observables y medibles

v
Capacitacion.
Las técnicas incluyen capacitaciones aprendizaje
programado
Evaluaciéon

Medir la reaccion aprendizaje conducta o resultados.

Programas de capacitacion

Implementacion Evaluacion y
o accion. control.

Decision en
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estrategia

Diagnéstico de
la situacion.

Inventario de
necesidades de
entrenamiento

Programacion de
entrenamiento

Ejecucion del
entrenamiento.

Evaluacion de
los resultados.

Aplicacion de Seguimiento

Determinacion A quién? los programas Verificacion
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requisitos Como? Comparacién
basicos de la .
fuerza laboral R
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T

Fuente: Idalberto Chiavenato (2011).
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Plan de Capacitacion
Lugar: Sala de conferencias (previa reserva)
Tiempo: 1 mes Dirigido a: Miembros de la compafia Guaytambos Tours S.A.

ResponsableGerente, Jefe de Talento Humano, Investigador $Gani Morales)

Tema: Mejoramiento del desempefio laboral
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Componente Objetivo Contenido Actividad
FASE | Dar a conocer lasActitudes Ejecutar en Ia
técnicas necesariasCompromiso capacitacion las
para incrementar elActitudes recomendaciones
desempefio laboralPuntualidad propuestas en las
en cada area, pomHonradez encuestas.
ende mejorar laSinceridad Insertar en la
atencion al cliente. Habilidades compafia urn
Ser creativo modelo de gestion
Empatia del talento humano.
Facilidad de
palabra
Personalidad
Conocimientos
Mercado
Atencién al cliente
FASE I Faciltar a los Colaboradores Examinar,
clientes  internos Funciones aprovechar y
técnicas para Responsabilidades aplicar los estudios
aumentar el Deberes realizados acerca
desemperfio yNormas de la investigacion,
mejorar la atenciénHerramientas
al cliente, mediante
pautas disefiadas
especialmente en el
desarrollo de
habilidades,
durante el ejercicio
de sus funciones.
FASE Il Implementar Desarrollo de Desarrollo de
paulatinamente encompetencias, competencias y

los clientes internosprocesos

la consigna demejoramiento
atencion al cliente trato al cliente.
con calidad de

servicio.

de predisposicion  al
y cambio e

innovacion.
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» Comunicacién
La comunicacion es el canal por el cual las pes@garelacionan e interactlan de
manera simultanea, al igual que en otras emprizssasmpafiia Guaytambos Tours debe
manejar una comunicacion efectiva con todos sumbnias activos.

Tabla 28. Comunicacion

Concepto Indicador Grupo Alto Mando Cliente
Entendible 30% 40% 40%
Fluida 20% 20% 20%
Comunicacion Constante 20% 20% 10%
Concisa 20% 10% 20%
Breve 10% 10% 10%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

E) Retencion del personal

» Disciplina
La disciplina laboral abarca el cumplimiento degnapo de rutinas organizativas y de
los llamados deberes y obligaciones generalesedefimen para toda la compaiiia.

Tabla 29. Retencion del personal

Actividad Recurso Indicador
Definiciones  que  selnstalaciones Comunicacion constante y
establezcan en el ColectivcClientes internos multidireccional para la
de Trabajo u otro educacion del colectivo de
instrumento  analogo o trabajadores.
equivalente que se
concierte entre la
administracion 'y  los
empleados.

Reuniones y asambleas dReglamento Interno Reglamentos disciplinarios

diversa indole a todos lolientes Internos
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niveles. y otras regulaciones.

Adecuada politica deReglamento Interno Procesos disciplinarios
estimulacion y sancion yClientes Internos especificos.

su implementacion

efectiva.

Observacion directa de |Clientes Internos Despachos individuales
asistencia y puntualidad aoja de registro relacionados con el
diferentes actividades y del rendimiento laboral.
comportamiento y

aprovechamiento de las

mismas.

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. 2 BPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

» Higiene del trabajo
Se aplica un conjunto de normas y procedimientodi¢ates a la proteccion integral
fisica y mental del trabajador, preservandolo dsgos de salud inherentes a las tareas

de su cargo y el ambiente fisico donde se ejecutan.
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Un plan organizado involucra:

Tabla 30. Higiene del trabajo
Concepto Indicador Recurso Técnica Duracion
Examenes médicos Afiliacion Examenes 0-4 meses
al IESS especificos
Personal
Interno

Cuidados personales Utiles deAdecuada higiene 0-1 meses

aseo personal
Higiene  del personal
trabajo Eliminacion de area: Utiles de Limpiezay 0-1 meses
insalubres aseo reubicacion
personal
Supervision de Personal Revision del 0-1 meses
higiene y salud Interno ambiente laboral
personal

Utilizacion del IESS Afiliacion Cuando se suscite 0-4 meses
al IESS unaemergencia
Personal laboral o personal

Interno

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).

Ley de seguridad social

Art. 2.-Sujetos de Proteccion.- Son sujetos obligadosietsolla proteccion del Seguro
General Obligatorio, en calidad de afiliados, todsspersonas que perciben ingresos
por la ejecucién de una obra o la prestacion desamicio fisico o intelectual, con

relacion laboral o sin ella; en particular:
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a. El trabajador en relacion de dependencia;
b. El trabajador auténomo;

c. El profesional en libre ejercicio;

d. El administrador o patrono de un negocio;

e. El duefio de una empresa unipersonal.

Art. 3.- Riesgos cubiertos.- El Seguro General Obligatpristegera a sus afiliados
obligados contra las contingencias que afecterapaaidad de trabajo y la obtencion de
un ingreso acorde con su actividad habitual, eascds:
a. Enfermedad;
b. Maternidad;
c. Riesgos del trabajo;
d. Vejez, muerte, e invalidez, que incluye discapat; v,
e. Cesantia.
» Seguridad del trabajo
Son el conjunto de normas técnicas, educacionalédijcas y psicolégicas empleadas
para prevenir accidentes, tendientes a eliminadicames inseguras del ambiente, y a

incluir practicas preventivas.

Se deben tener en cuenta las actividades prevemfueaapoyen la seguridad del trabajo

de los colaboradores de la empresa Guaytambos BoAirs
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Tabla 31. Seguridad social

Concepto

Indicador
Prevencion de

accidentes

Seguridad del Prevencion de

trabajo

robos de unidades

Prevencion de

incendios

Boletines de

riesgos naturales

Recurso

Talleres de

mantenimiento periddico

de vehiculos
Unidades
defectuosas
Chevi Star
Unidades

Extintores en
las oficinas y
en las
unidades de
transporte
Paginas web

autorizadas

Técnica Duracion
Chequeo 0-2 meses
Aplicacion de 0-1 mes

rastreo satelital de
las unidades
Capacitacion de 0-1 mes

riesgos laborales

Constante 0-1 afio
monitoreo de

boletines de

prensa de riesgos

ambientales

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. [ EPSS V22.

Elaborado por: Christian Morales (2017).
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» Evaluacion de desempefio
Existen diversos métodos de referencia para lacigeddel desempefio real o esperado
de los empleados, en condiciones operativas sinyslesdministrador o un supervisor
podria evaluar el desempefio mediante una cuidaolsservacion del personal. Sin
embargo, en la mayoria de los casos esto no ebl@a®bido a que pueden influir
algunos detalles que el supervisor no se percdiglalea que no todo el tiempo el
supervisor se encuentra con los empleados.

Tabla 32. Evaluacién al personal

Marque los items que corresponda a su institucién. SI NO
PLANIFICACION.
Tiene la institucion definida su Mision y Vision.

Cuenta la empresa con objetivos y planes bien definidos.

Las estrategias son acordes con los objetivos y metas trazadas.

Son las politicas positivas claras y comprensibles.
ORGANIZACION.

Existe clara estructura organizativa, evidenciada en un organigrama.

Posee y usa la institucion un manual de procedimientos y operaciones.

Considera usted que dentro de la empresa existe una adecuada cultura organizacional

Se lleva a cabo un andlisis y evaluacion de los puestos
DIRECCION.

Existe un buen sistema de comunicacién en toda la institucion.

Se elabora equipos de trabajo para incrementar la efectividad organizacional

Se utiliza algin modelo para la toma de decisiones.

El cambio organizacional se enfoca en el desarrollo de un espintu emprendedor.

CONTROL
La institucion cuenta con controles financieros y presupuestarios

La empresa cuenta con un sistema de control de la superintendencia de Bancos y
Seguros.

ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO.

Se contrata a los clientes internos después de una cuidadosa seleccion.

Se ofrece capacitacion al personal.

Son bajos los indices de rotaciéon de personal

Es agradable el ambiente de trabajo

Fuente: Colaboradores Comparfia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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Adicionalmente se puede realizar diversos calcutegematicos que ayuden a la

organizacion a tener una vision clara y precisawestado financiero.

Productividad

La productividad es una medida relativa, en eliderte que su significado se basa en la
comparacion entre la razon de productividad dedearie y la razdn de productividad de

un periodo anterior al que se hace referencia quemnodo base.

P=Q.P
HH ( indicadores )

Con un criterio del £ 5%

Ponemos un ejemplo de la productividad de la cofapari
Transportar 80 personas en 8 horas y con 6 choferes
P=((80) / (8*6))

P= (80 * 48)

P=1.6

Utilizando el criterio de %, -5%: (1.6) (5%) = 1B/

Para incrementar la productividad existen cinconts:
* Produciendo mas
* Reduciendo las horas de trabajo
* Reduciendo el niumero de trabajadores
» Combinacion de la reduccion de las horas de trabajoimero de trabajadores

* Aumentando la produccion y disminuyendo los insumos
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Efectividad

objetivos formulados.

EFICACIA: Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir, cuanto de los
resultados esperados se alcanzé. La eficacia consiste en concentrar los esfuerzos de una entidad
en las actividades y procesos que realmente deben llevarse a cabo para el cumplimiento de los

EFICIENCIA: Es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible. En este caso estamos
buscando un uso 6ptimo de los recursos disponibles para lograr los objetivos deseados.

EFECTIVIDAD: Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de los
resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles. Supone hacer lo
correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o dinero.

Tabla 33. Calculo de la efectividad

Generalmente se emplean las siguientes férmulas y calificaciones para realizar las evaluaciones:

EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD
Puntaje eficiencia
+
. . .
RA/RE -(—)(22 ; gé " PE\) Puntaje eficacia
2
Maximo puntaje
RANGOS PUNTOS RANGOS PUNTOS
0-20% 0 Muy
eficiente > 5
21 -40% 1 1
" La efectividad se expresa
41-60% E Eficiente = 3 en porcentaje (%)
61— 80% 3 1
81 -90% 4 Ineficiente 4
>91% 5 <1

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

Fuente: Colaboradores Compafiia Guaytambos Tours S.A. J2EPSS V22.
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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8.9 ADMINISTRACION DEL MODELO DE GESTION PROPUESTO

Estructura Organizativa

La propuesta se ejecutara en toda la empresacesvdeencaminada a la gestion total
de los clientes internos, por esta razon seréidkxigor la persona encargada del area del
departamento de talento humano y el Gerente Gederédd Compafia quienes seran
responsable de introducir en la institucion estevouModelo de Gestién de personal, y
a su vez promover el cambio de cultura organizatique se requiere, deberan dirigir la
implementacion de todos los formatos que se neregiira lograr el desarrollo del
talento humano, de la institucion, logrando a su weejorar la productividad

institucional para lo que sera necesaria la ayetlagistente de recursos humanos.

Con la aplicacién del Modelo de gestion del Talddtonano, todo el personal tendra
conocimientos del nivel de desempefio que debe zcgrara lograr los objetivos y

metas de la institucion.

También ayudard al cliente interno a adquirir @isca en sus labores diarias,

identificando puntos fuertes y débiles y preciasdgotencial.

El éxito de este proceso dependerd mucho del prsolos jefes de cada area que
permitiran identificar los puntos fuertes y débitieslos clientes internos.
El Gerente sera el encargado de realizar una eiafude la propuesta en periodos que

considere pertinentes para la toma de decisionssfitéente y efectiva.
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Figura 23. Flujograma de ejecucion

Gerente general.

Aprobar aplicacion de nuevo modelo

Jefe de RRHH

Ejecutar el nuevo modelo de gestion

Asistente de RRHH

Ayudar directamente en la ejecucion

A 4

Clientes intemos

Colaboracién en la aplicacion

Fuente: Idalberto Chiavenato (2011).
Elaborado por: Christian Morales (2017).
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8.10 PLAN DE MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢, Quiénes solicitan evaluar?

Compafiia Guaytambos BoA.

¢Por qué evaluar?

A nivel empresarial es necesario que las
organizaciones se preocupen por su capital humano
porque son ellos quienes dan vida activa a la esapre
preparandolos para la competencia y haciéndolos mas
proactivos en las actividades, para estar en questa
mejora continua y satisfacer eficientemente a los

clientes que son su razoén de ser.

¢ Para qué evaluar?

Para mejorar las relaciones personales de los masmb
de la organizacion y logren cumplir sus metas con
eficiencia, para conseguir el éxito individual y
colectivo de modo que puedan enfrentarse a las

probleméticas de la cotidianidad.

¢, Qué evaluar?

El desempefio laboral en la empresa.

¢, Quién evaltia?

Facilitadores

¢,Cuando evaluar?

Cuando la percepcion de los individuos sobre el

desemperio laboral se torne negativo.

¢, Como evaluar?

A través de la evaluacion del DesBmp

¢, Con qué evaluar?

Con herramientas disefiadasgtanareposito.
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10. ANEXO

Anexo 1. Arbol de problemas

Incumplimiento de la planificacion

Perdida de propuestas

Confusion ea el desamrollo Contflictos mtemos Postergacion de Retraso en el disedio del

de tareas actividades modelo de gestion

| CARENCIA DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA COMPANIA GUAYTAMBOS TOURS S.A.

Falta de Ineamientos de Inadecuada comunicacion Ausencia de objetivos en Inadecuado manejo del

gestion con el personal mterno los cargos talento humano

Falencia en el desempetio

Duplicidad y errores Confusion en los Bajo desempetio

en las tareas procesos
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Anexo 2. Encuesta
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Anexo 3. Fotografias
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