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Resumen

Esta investigacion abordd el tema de las fallas que tienen las pequefias empresas en la actualidad
por que no desarrollan planes de contratacion, incentivos, evaluacion de desempefio y focalizan
sus esfuerzos en sus necesidades y carencias de Recurso Humano. Es tal el caso que hemos
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evidenciado en la microempresa “entre panas & parceros”” que se encuentra desarrollando su
economia y ventas en Argentina con emprendedores colombiano.

El objetivo principal de la investigacion fue detectar las fallas que se venian presentando
en la empresa en cuanto a la contratacion de personal debido a su alta rotacion y desmotivacion
por parte de algunos trabajadores que no estaban enfocados en las actividades para las que fueron
contratadas.

Se plante6 una metodologia con enfoque cuantitativo, mediante una encuesta, la cual sera
desarrollada al interior de la empresa con el fin de determinar qué aspectos trascienden y pueden
Ilevar a la renuncia de un colaborador.

De acuerdo con el andlisis realizado, podemos desarrollar una estrategia la cual pretende
solucionar y darle un aporte a los estudiantes, licenciados y en general a todos aquellos que
busquen como apoyo este escrito como aporte a la base de investigacion y desarrollo de
tematicas en base de planteamiento de problemas comunes que afrontan las empresas; se trata de
dejar documentado, facilitando su consulta y creando lazos de trabajo colaborativo entre

estudiantes, tutores y directivos para una mejora en su analisis.

Palabras clave: diagnostico, recurso, incentivo, seleccion, perfilamiento.



Abstract

This research addressed the issue of the failures that small businesses have today in that they do
not develop hiring plans, incentives, performance evaluation and focus their efforts on their
needs and lack of Human Resources. Such is the case that we have seen in the micro business
“Entre Panas & Parceros” that is developing its economy and sales in Argentina with Colombian
entrepreneurs.

The main objective of the investigation was to detect the failures that the company had
been presenting in the hiring of personnel due to its high turnover and demotivation on the part
of some workers who were not focused on the activities for which they were hired.

A methodology with a quantitative approach was proposed, through a survey, which
will be developed within the company to determine which aspects transcend and can lead to the
resignation of a collaborator.

According to the analysis carried out, we can develop a strategy which aims to solve
and also give a contribution to students, graduates and in general to all those who seek support
for this writing as a contribution to the base of research and development of topics based on of
posing common problems faced by companies; It is about leaving documentation, facilitating its
consultation and creating collaborative work ties between students, tutors and managers for an
improvement in its analysis.

Keywords: diagnosis, resources, incentive, selection, profiling.
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Introduccion

La propuesta, estd basada en la empresa “entre panas & parceros”, la cual se ha venido
analizando; la necesidad para disefiar, investigar e implementar una contratacion adecuada a la
necesidad de los puestos y solucionar esta problematica observada. Lo destacable que surge de
un emprendimiento colombiano que se desarrolla en Argentina; se establecen las problematicas
que estan dentro de la empresa, a la seleccion de personal las cuales haran parte del equipo de
trabajo y se debe prestar una gran atencion a los estandares y perfilamientos los cuales queremos
llegar como compaiiia y dar una solucion optima, y la firma de los contratos sea perdurables en

el tiempo y se pueda crecer dentro de ella.
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Proyecto IPT para la atraccion de talento “entre panas & parceros”

La IPT “incorporacion de personal por talento” percepcion de los recursos humanos
tanto dentro de las organizaciones como fuera de ellas; evidenciamos que no estan
implementadas como tampoco el nivel de importancia que se deberia; las caracteristicas y las
diferentes actualizaciones de administracion da cuenta que es tan importante como el area de
ventas y la fuerza de marketing, es un valor agregado muy dificil de cuantificar y cualificar en
las formas de presentacidn de informes para mostrar detalladamente la eficiencia que es tener
estandares donde se pueda calificar, es muy importante dar a conocer el ingreso de personal a la
organizacion aportando al impacto positivo o negativo que puede presentar al momento de fijar
los objetivos y metas propuestas, este estudio se debe realizar con suma precaucion y
ecuanimidad ademas saber que se quiere y a quien se requiere, es por ello que perfilar y obtener
el mejor recurso humano posible dentro de las organizaciones es vital para la misma; después de
este preambulo dejamos como postura de grupo el trabajo que queremos presentar como
propuesta de trabajo en este diplomado que da mucha informacién y herramientas para una

apropiacién he implementacion de los conocimientos.

Problema
La atraccion de talento humano para desarrollar ventas, lanzamientos, marketing el cual
resulta dificil de conseguir y que sea competente, integro y con talento para lo que fue

contratado.

Descripcion del Problema

Falta de desarrollar un proceso de “incorporacion de personal por talento” 0 IPT en la
empresa “entre panas & parceros” 'y poder implementarlo y socializarlo entre los nuevos
colaboradores de la empresa como también tener los métodos mas eficientes para optimizar los

recursos de la empresa.
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Planteamiento del Problema

Se realiza un andlisis a la empresa “entre panas & parceros” en el area de contratacion
de personal el cual no tiene implementado los perfiles de los cargos como tampoco los disefios
de las entrevistas para seleccionar al personal mas acorde a los mismos.

Al personal que contratan no se les esta especificando sus funciones al no haber un
manual de funciones establecido ni una induccion previa a sus labores por lo cual se les asignan
tareas que no corresponden al cargo para el que fueron contratados, lo que esta ocasionando
rotacion de personal, ya que no se cumple con las expectativas del cargo

Si no se busca una solucion y la empresa “entre panas & parceros” no desarrolla un
proceso de incorporacion e innovacidn en la consecucion de RRHH puede que esté destinada a
extinguirse, pues al no contar con personal al cual se le haya hecho un correcto perfilamiento
hace que se desgaste recursos que puedan ser mas efectivos en la forma que se contrata el

personal idéneo para el cargo.

Formulacion del problema
¢Por qué la empresa “entre panas & parceros” no tiene procesos de seleccion y perfiles

definidos a los cargos y sus tareas especificas acorde a su perfil?

Sistematizacion del problema
¢Cémo proponer una persona idonea en el area de gestion humana para realizar la
seleccién de personal?
¢Como implementar y estandarizar el proceso de seleccion de acuerdo con los perfiles
requeridos?
¢Como desarrollar procesos de capacitacion para potencializar las fortalezas de los
empleados actuales y asi mejorar los procesos que muestren falencias?
Lo que se quiere es facilitar la incorporacion de nuevo personal que se logre condicionar
positivamente a la empresa, es por ello por lo que se mostrara cual es el procedimiento de
incorporacion e induccion a personal en la empresa “entre panas & parceros”.
Se seleccionara en una junta directiva el personal encargado de llevar a cabo el proceso
de incorporacion o reclutamiento de personal apto para el puesto de trabajo.
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Se seleccionara entre el personal interno de la compafiia como externos los formadores
que se encargaran del proceso de induccion, seguimiento y formacion de los colaboradores.

Se analizarén las necesidades de puestos de trabajo.

Se manejara métodos tradicionales para el reclutamiento de personal pondremos una
oferta de empleo y buscaremos en redes sociales candidatos para cubrir esperamos que lleguen
los cv.

En la convocatoria se brindara la informacion sobre el perfil requerido para el puesto de
trabajo que se necesita.

Una vez recibidas las hojas de vida, se realiza una validacién de los perfiles y hace un
primer filtro de preseleccién

Las personas o candidatos preseleccionados pasaran por pruebas que se hayan
determinado para detectar las habilidades y competencias requeridas para el puesto las cuales
podrian ser prueba psicotécnicas o psicométricas las cuales aplicaria una profesional del area.

Pasaremos a entrevistar con la finalidad de determinar de forma directa sus habilidades,
experiencia, empatia, actitudes y aptitudes.

Se procedera a tomar una decision logrando analizar las fortalezas de cada uno de los
candidatos entrevistados y a su vez se compara con el perfil solicitado y la descripcion de las
funciones del cargo.

Una vez seleccionado incorporamos al candidato elegido al cual se le explicara los
aspectos legales, se le despejaran las dudas y se le presenta su puesto de trabajo y comparieros.

Por ultimo, se realizard un acompafiamiento desde el primer dia explicando los procesos
que se llevan a cabo en la organizacion, lo que a su vez generara seguridad al nuevo colaborador

dentro de la empresa.
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Justificacion

Esta investigacion tiene como fin implementar un plan de mejoramiento para el proceso
de seleccidn de personal de la empresa “Entre Panas Y Parceros” dedicada a la comercializacion
y solucién de productos importados Colombianos en el pais de Argentina, ya que actualmente
cuenta con diversas falencias y esto ha generado inconvenientes en diferentes areas de la
organizacion, lo que se busca es captar y capacitar tanto al personar ya contratado como a
quienes estan por llegar para no seguir en las mismas fallas que hasta el momento se han tenido.
Implementar estrategias de capacitacién y mejoras en el momento de observar el perfil
profesional con el fin de qué se mejore la seleccion y productividad de la empresa, a su vez
busca que los nuevos y antiguos colaboradores tengan claro sus tareas en cada cargo queé se les
asigne y como tal desarrollen de manera 6ptima y eficiente sus funciones. Asi como un proceso
de seleccién adecuado y correcto para lograr un desarrollo apropiado en cada area, evitando el
retroceso, faltas, y falencias, las cuales estan llevando a cabo en el momento y que afectan la
organizacion. De esta misma manera ahondar en la informacion de la empresa en la cual van a
formar parte, las politicas internas de la compafiia se conozcan de manera completa y también los
beneficios que se tienen derecho al formar parte de la empresa.

Para la empresa contar con una persona especializada en seleccion de personal, con una
vision clara de lo que se requiere, le permite mejorar los procesos, ya que va a tener un enfoque
mas claro, una mirada objetiva y diversificada del perfilamiento de personal que realmente
necesita la empresa lo que permitird en segunda medida ahorrar en costos, minimizar tiempos de

produccidn, aumentar ingresos y mejorar la calidad de la empresa.
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Objetivos

Objetivo general
Crear las tareas especificas y perfiles de los diferentes cargos en la empresa “entre
panas & parceros”, sera creado un plan de incentivos a los colaboradores que se hara disefiando

una tabla evaluativa de sus tareas especificas del cargo.

Objetivos especificos

Crear los perfiles de los cargos y sus tareas especificas.

Mediante los perfiles creados hacer los filtros para el reclutamiento de personal de
acuerdo con los criterios para cada vacante.

Disefar plan de incentivos laborales de acorde al crecimiento de la empresa mejorando
calidad de vida de familias y trabajadores.

Desarrollar una plantilla evaluativa del cargo para aumentar el mejoramiento continuo
del RRHH.
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Antecedentes del problema

De acuerdo con la investigacion que hemos podido tener buscando las alternativas a las
cuales podemos tener y consultar para poder organizar es relevante un trabajo de la Universidad
Técnica de Ambato de la facultad de ciencias administrativas el cual su tema central
explicitamente “Manual de procedimientos para la optimizacion de talento humano en la
empresa Servitorno” (Espinoza Riofrio, 2021). Esta tesis nos da una disyuntiva idea de todo el
proceso que se utilizo para poder implementar estos procesos a la empresa Servitorno en la
ciudad de Ambato; podemos evidenciar la formulacién del proyecto y lo elocuente en medio de
los trabajos de campo resultantes para poder desarrollarlo a forma de guia y segln su perspectiva
y ambito econémico.

Ahora podemaos referenciar a un trabajo de reclutamiento de talento humano dado por su
importancia dentro de las organizaciones; mirando objetivamente este trabajo sirve a referencia
por su estudio dinamico que contribuye a solucionar un problema en el area de recursos humanos
como dice un parrafo de su trabajo que lo traigo y llama la atencion por su metodologia “ el
sistema de reclutamiento tiene como objetivo proporcionar candidatos de los que se haré la
seleccion de los mejores talentos para la organizacion. Al reclutar a las personas mas
competentes para ocupar la vacante solicitada, la organizacion serd mas eficiente y por lo tanto
mas competitiva” (Silva Robles & Ruiz Pilamunga, 2018 p 19 1.7).

Un articulo que lleva a replantear el reclutamiento para formacion y en especial que se
quede es este escrito de alta gerencia mirando los problemas méas profundos que se tienen, el
dando la respuesta al porqué de la renuncia continua de personal y su rotacion; coloco
exponencialmente un parrafo explicito de este articulo hecho por la Universidad Nueva Granada
y dice “De los articulos revisados para este articulo y que fueron publicados en un periodo de
tiempo comprendido entre 2013 a 2018, se evidencian muy pocos estudios sobre las factores que
inciden en la atraccion o retencion de las nuevas generaciones. Sin embargo, los estudios
realizados en los sectores econdmicos de mineria e hidrocarburos, manufacturas, transporte y
servicios; sobre poblaciones con mas de cinco (5) afios de antigiiedad, proporcionaron la
informacidn necesaria para establecer los factores que tienen mas influencia en la atraccion y
retencion de esta poblacion” (Meneses Pinto, 2019 p 21).

Un articulo reflexivo hace cabida en esta teméatica manejada y posiblemente objetiva en

las empresas, pequefias y grandes de la ciudad de Bogota el cual nos hace pensar més alla de
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estrategias; si no la vision para el desarrollo de las organizaciones en su articulo dice en su
resumen. Desde la perspectiva de los mejores lugares para trabajar, las organizaciones y
empresas colombianas segun los resultados de Great Place To Work de 2012 (Portafolio, 2012),
han catalogado a las empresas de belleza, productos de aseo y alimenticios, como aquellas que
promueven el trabajo en equipo y llevan a cabo gestion del ambiente laboral, no obstante,
corresponden en gran medida a grandes empresas y multinacionales quienes realizan grandes
esfuerzos para ello y son lideres en el tema. Por otra parte, resaltan el nivel de participacion que
tienen las personas en aspectos decisivos de la empresa. En este sentido, las empresas de
servicios incluyen en sus planes estratégicos al ambiente laboral como un objetivo estratégico a
desarrollar (Pardo Enciso, 2014 p.p 40,41).
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Marco tedrico

En todas las empresas unos de los temas mas indispensables en los que hay que abordar
en la seleccion de personal, en donde encontramos que la psicologia es la encargada de realizar
este estudio; como tal da inicios en 1901 durante la Primera Guerra Mundial, se vio la necesidad
de elegir personal para que formara parte de una corporacion (Milton L y James C, 1994), llevan
a desarrollar el proceso de seleccion de personal de manera estructural para asi llevar a cabo la
supervision del trabajo y poder realizar el proceso de seleccion dependiendo las necesidades de
la organizacion e ir manifestando cargos y satisfaciendo las necesidades de produccion; dos
décadas siguientes se analizan estudios para examinar las funciones de los colaboradores Y en
las proximas décadas para aproximadamente 1950 se modifican algunos cambios para el proceso
de la seleccion de personal, tales como la computacion e instrumentos. En 1970 se crean unas
normativas las cuales permiten que ningun individuo se apartado por temas de discriminacion, en
el 2000 la gestion de talento humano adapta nuevos conceptos, En los cuales empieza hablar de
capital humano, potencial intelectual los cuales empiezan a tener gran uso en las organizaciones
para llevar a cabo una seleccién de personal cuyo objetivo era la adaptacion al cambio y ya por
altimo en el 2014 se adapta el término de gestion por competencias y se empieza emplear poco a
poco en las organizaciones.

Maristany (2000), Establece la seleccién como un proceso para identificar y buscar el
personal apropiado que cubra con los requerimientos que tiene una empresa, lo manifiesta como
un proceso complejo buscando un objetivo apropiado para la empresa el cual es seleccionar
personal que cumpla con las habilidades, actitudes, destrezas y conocimientos apropiados para
éste.

Chiavenato (2002), define la seleccion, como un proceso donde la empresa elige de un
listado de candidatos a la persona que mas cumple con los criterios para asignarle el cargo.

Mathis (2003), nos lleva a que la seleccion de personal se basa en la eleccion calificada
que pueda cubrir las necesidades y obligaciones en cada area de la empresa y estableciendo estas
y asi realizar la seleccién de personal Qué cumpla con las habilidades y conocimientos para
cumplir con sus deberes

Mejia Giraldo, Bravo Castillo y Montoya Serrano (2003), definen que es la parte

principal de una organizacion y esta en la capacitacion de su personal ya que si éste se encuentra
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motivado atendera y desempefiara con eficiencia sus labores; siendo la motivacion y capacitacion
de los principales pilares en cualquier empresa para poder lograr sus objetivos.

Chiavenato (2009), establece dos campos de aplicacion para la seleccion de personal en
una empresa; basdndose en una seleccion interna y una externa. En la seleccion interna es basada
en el personal existente en la organizacion interesado en ocupar un puesto mas complejo dentro
de esta, capaz de cumplir con las obligaciones de cierto cargo y La seleccion externa identifica
los candidatos que no pertenecen a la organizacion cuentan con las habilidades y conocimientos
para realizar un proceso de seleccion de personal, todo esto identificando los puestos disponibles
en las empresas.

La empresa “Entre Panas y Parceros”, busca seleccionar el recurso mas fundamental
que es el talento humanao, es indispensable tener en cuenta las habilidades, capacidades y
cualidades requeridas para las diferentes areas de la organizacion y poder asi llevar a cabo en la
seleccidn del personal eficiente; es importante que el personal a contratar cumpla con ciertas
habilidades de atencion, carisma y sobre todo profesionalismo ya que su permite contar con un

personal significativo en la empresa.



21

Marco legal

En el marco legal podemos encontrarnos con una situacion de contratacion de acuerdo a
la legislacion de Argentina para el ingreso a la empresa, que dice: “esta ley establece que el
contrato de trabajo por tiempo indeterminado; esta sujeto a un periodo de prueba de tres meses,
durante este periodo el trabajador puede ser despedido sin que corresponda pagarle
indemnizacién; pero el empleador siempre debe declarar y registrar dicha relacién; ante la
administracion federal de ingresos publico (AFIP) y en la documentacion laboral de la empresa,
pagara las contribuciones y depositar los aportes a la seguridad social.”

Ley incrementos indemnizatorios N° 25.323

Establece que las indemnizaciones previstas por la Ley N° 20.744 (texto ordenado en
1976) o las que en el futuro las reemplacen, seran incrementadas al doble cuando se trate de una
relacion laboral no registrada o que lo esté de modo deficiente. (Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, Informacion Legislativa, 2000, 11,0ctubre ley 23.323)

Ley de la pequefia y mediana empresa N° 24.467.

Disposiciones Generales. Objeto. Definicion de PYMES. Instrumentos. Autoridad de
aplicacién. De forma. Sociedades de Garantia reciproca. Caracteristicas y constitucién. Capital
Social, fondo de riesgo y beneficios. Organos sociales. Fusion, escision y disolucion. Contrato,
garantia y contragarantia. Efectos del contrato entre la Sociedad de Garantia Reciprocay el
acreedor. Efectos entre la Sociedad de Garantia Reciproca y los socios. Extincion del contrato de
garantia reciproca. Beneficios Impositivos y Banco Central. Autoridad de aplicacion.
Disposiciones finales. Relaciones de Trabajo. Definicion de pequefia empresa. Registro Unico de
Personal. Modalidades de contratacion. Disponibilidad colectiva. Movilidad interna. Preaviso.
Formacién profesional.

Mantenimiento y regulacion de empleo. Negociacion colectiva. Salud y seguridad en el
trabajo. Seguimiento y aplicacion. (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Ley 24.467,
1995,15 de marzo)

Ley de sueldo anual complementario N° 23.041

Estableciese que el sueldo anual complementario sera pagado sobre el calculo del 50%

de la mayor remuneracion mensual devengada por todo concepto dentro de los semestres que
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culminan en los meses de junio y diciembre de cada afio, para la administracion pablica 'y
actividades privadas. (Argentina.gob.ar, 1983, 22 Diciembre)

Decreto 1694 del 2006 Empresas de servicios eventuales.

Establece que quedan sujetas a las normas de la presente reglamentacién las empresas
dedicadas a la prestacion de servicios eventuales, de acuerdo con lo establecido en la Ley de
Contrato de Trabajo N° 20.744 (t.0. 1976) y sus modificaciones y la Ley de Empleo N° 24.013 y
sus modificaciones. Deroguense los Decretos N°. 342/1992 y 951/1999. (Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, Decreto 1694, 2006)

Ley de proteccion integral a las mujeres N° 26.485.

Proteccion Integral para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres
en los &mbitos en que desarrollen sus relaciones interpersonales. Garantiza el derecho de las
mujeres a vivir una vida sin violencia, y promueve el desarrollo de politicas de caracter
institucional. (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Ley 26.485, 2009)

La ley de contrato de trabajo N° 20.744 y sus modificatorias

Es la norma legal que regula las relaciones laborales de los trabajadores que se
encuentran bajo relacion de dependencia, excluyendo a los empleados de la Administracién
Pablica. (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Ley 20.744, 1974, 11 septiembre)

La ley de Desempleo N° 24.013.

Que las prestaciones por desempleo tienen la naturaleza juridica de un derecho de las/os
trabajadoras/es en virtud de su desempefio laboral y la cotizacion al Fondo Nacional de Empleo,
en las condiciones indicadas por la citada Ley N° 24.013. (Boletin Oficial de la Republica de
Argentina, 2021, 22 de Junio)

La ley de riesgos laborales N° 24.557

Se considera accidente de trabajo a todo acontecimiento subito y violento ocurrido por
el hecho o en ocasidn del trabajo, o en el trayecto entre el domicilio del trabajador y el lugar de
trabajo, siempre y cuando el damnificado no hubiere interrumpido o alterado dicho trayecto por
causas ajenas al trabajo. El trabajador podra declarar por escrito ante el empleador, y éste dentro
de las setenta y dos (72) horas ante el asegurador, que el itinere se modifica por razones de
estudio, concurrencia a otro empleo o atencion de familiar directo enfermo y no conviviente,
debiendo presentar el pertinente certificado a requerimiento del empleador dentro de los tres (3)

dias habiles de requerido. (Congreso de la Nacion de Argentina, 1995, 4 de Octubre)
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Jornada Laboral no puede exceder de 48 horas semanales; existen excepciones por
edades, regiones e industrias. Ley N° 11.544,

Despidos los plazos de preavisos

El contrato de trabajo no podra ser disuelto por voluntad de una de las partes, sin previo
aviso, o en su defecto, indemnizacién ademas de la que corresponda al trabajador por su
antiguedad en el empleo, cuando el contrato se disuelva por voluntad del empleador. El preaviso,
cuando las partes no lo fijen en un término mayor, debera darse con la anticipacion siguiente:

Por el trabajador, de QUINCE (15) dias;

Por el empleador, de QUINCE (15) dias cuando el trabajador se encontrare en periodo
de prueba; de UN (1) mes cuando el trabajador tuviese una antigiiedad en el empleo que no
exceda de CINCO (5) afios y de DOS (2) meses cuando fuere superior.

Estas son las leyes més sobresalientes del marco legal del pais de Argentina que

podriamos tener restricciones a la hora de contratacion de RRH.
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Marco metodoldgico

Generalidades

Balestrini (2000) sefiala que el marco metodologico es el conjunto de procedimientos a
seguir con la finalidad de lograr los objetivos de la informacion de forma valida y con alta
precision (pag. 44). En otras palabras, es la manera como recolectamos y analizamos la
informacion para poder interpretar los resultados.

Enfoque de la investigacion

Segln Hernandez, Fernandez & Baptista (2003) “el enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion y el anlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis
previamente hechas” (P4g. 5)

Esta investigacion se hara para el logro de objetivos de la investigacion cuantitativa; el
tipo de investigacion sera cuantitativo y su nivel de investigacion experimental, el cual se dejara
como precedente de las condiciones de contratacién en Argentina para una empresa colombiana

de acuerdo con la legislacion de ese pais.

Técnicas
Como es un método cuantitativo sera de una forma de encuesta y sera graficada como

estadistica de personal de ingreso a la compariia después de su contratacion.

Poblacion

Segun Levin y Rubin (1996) la poblacion se define como “Un conjunto de todos los
elementos que estamos estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones” (Pag.20).

La poblacién objeto de estudio del presente proceso investigativo, son de nacionalidad
colombianos y argentinos, vinculados con contratacion directa e indirecta, aplicado a una
muestra poblacional localizada en la empresa “Entre Panas y Parceros” bajo los siguientes
parametros:

Edad: Entre 18 y 50 afios

Sexo: Indiferente

Estrato socioecondémico: Entre 1y 5
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Escolaridad: Bachillerato hasta posgrado

Antigledad: ocho (8) dias a un (1) afio.

Jornada laboral: Hasta 48 horas semanales

Muestra

Segun Pineda, Alvarado y Hernandez (1994) define muestra como “Un subconjunto de
la poblacion en que se llevara a cabo la investigacion con el fin posterior de generalizar los
hallazgos del todo” (Pag. 108)

La aplicacion de la prueba se realizard a una muestra total 20 colaboradores que

cumplan con las caracteristicas anteriormente descritas.

Técnicas de recoleccion de datos

Seguln Falcon y Herrera (2005) definen la técnica de recoleccion de datos como “El
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién (Pag. 12)

La técnica de recoleccion de datos que se utilizara es la encuesta bajo la bateria de

aplicacion tipo Likert.

Instrumento de recoleccion de datos

Teniendo en cuenta el contexto metodoldgico, se aplica un instrumento de medicion
psicométrica compuesta por una bateria de 20 reactivos tipo Likert con el propdsito de medir la
frecuencia y que fueron formulados en torno a la variable de satisfaccion y competencia del
puesto de trabajo, en la cual se pretende evaluar aspectos como la satisfaccion, actitudes,
confiabilidad y conocer la opinién (de forma directa) del colaborador objeto, con preguntas que
cuentan con una ponderacion de equivalencias en un rango del 1 al 5, en donde 5 se determina
como el maximo factor de afirmacion y el 1 como el minimo.

Respecto a la estructura del instrumento de medicion psicométrica, se presenta el titulo,
una pequefia introduccion de la presentacion del proceso investigativo de indole organizacional,
diligenciamiento de la fecha, nombre, preguntas basicas de tipo sociodemografico, otras con
respecto al desarrollo y desempefio en torno a las actividades laborales.

El tiempo determinado para dar respuesta a los reactivos (preguntas), se presentara en
un lapso de 20 a 30 minutos, y seran suministradas a traves de un formulario en linea,

cumpliendo con los protocolos de confidencialidad de la informacion.
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Cuando se cuenten con los resultados se unificaran las respuestas en la herramienta para

ponderar y que seran sujetas al analisis.

Técnica de procesamiento de datos

Como parte del proceso de aplicacion del instrumento de medicién psicométrica tipo
Likert (encuesta), se comunicara a los colaboradores el propdsito que tiene la aplicacion de la
encuesta en donde se contextualizaran con respecto a este procedimiento de mejora continua.

Seguido a esto, se compartira un formulario en linea en donde de manera voluntaria
aceptan participar en el proceso y se comparte la politica de privacidad de la informacién
suministrada.

Se brindara el espacio de un dia habil para dar respuesta a la encuesta en linea y se
cerrardn de manera programada.

Cuando se cuenten con los resultados se unificaran las respuestas en la herramienta para
ponderar en la escala de Likert.
Tabla 1

Resultado de las preguntas

Afirmacion Puntaje
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

RN WkOo

Nota. Establecer las categorias de acuerdo con los resultados.

Plan de analisis
Es una investigacion cuantitativa, las técnicas seran estadisticas y seran analizadas para

el procesamiento de la informacién.



Cronograma

Tabla 2

Cronograma de ejecucion
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MAYO

ITEM Del 2 al 6 Del 9 al 13 Del 16 al 20 Del 23 al 27

Del 30 al
31

Preparacion de la encuesta

Seleccion de funcionarios a realizar la

encuesta

Realizacion de la encuesta

Procesamiento de la informacion

Elaboracién de informe de resultados

Nota. Esta tabla define el cronograma del trabajo en semanas para ejecucion.

Recursos

Tabla 3

Recursos y costos
ITEM RECURSO COSTO (COoP)
1 Recursos fisicos $ 150.000
2 Personal S 300.000
3 Capacitacién $ 250.000
4 Recurso software $ 200.000

estudio.

Nota. Esto son la tabla de costos en los que se incurren al momento de realizar el
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Se realiza encuesta a 20 colaboradores de diferentes areas de la microempresa “Entre panas y parceros” a través de medios

virtuales, de manera anonima y confidencial, Se realizan 20 preguntas, las cuales estan enfocadas a diferentes variables con 5 opciones

de respuesta, obteniendo los siguientes resultados

Tabla 4

Resultados de Encuesta

Totalmente de En Totalmente
No. Pregunta acuerdo De acuerdo Indeciso desacuerdo Andlisis de las respuestas
desacuerdo
Conoce usted las funciones de Se considera que se brinda adecuadamente la
1 Su carao 38,1% 52,4% 4,5% 2,5% informacion acerca de las funciones que cargo debe
g desempefiar
Las actividades que usted Se realizan acorde las actividades al cargo, se debe
2 realiza son de acuerdo con su 42,9% 42,9% 4,8% 5,0% 2,2% analizar y establecer en que puntos no se esta realizando de
cargo la manera apropiada
- - I Se debe ser més claro o conciso al momento de brindar
3 in ;i;??ﬂgccllc;?aque recibi al 42,9% 42,8% 14,3% las inducciones para que todo el personal que plasmado de
g manera correcta para su ingreso a la empresa
4 Su horario laboral le permite 42.9% 52 4% 47% El horario est establecido acorde para las tareas que se
realizar todas las actividades ' ' ' pueden realizar dentro de este.
5 Su jefe inmediato es claro con 42.9% 52.4% 47% Los jefes estan dedicados y en_f(_)cados en ser cla_lros y
las ordenes mantener informados de manera eficiente a los trabajadores
6 Su perfil académico se ajusta 52.4% 42.9% 47% Se intenta contratar a colaboradores bien capacitados y

al cargo que esta desempefiando

con un perfil profesional acorde para cada cargo
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11

12

13

14

15

Los beneficios que entrega la
empresa son adecuados para usted

Al contratarlo los
entrevistadores fueron claros con
usted

Las pruebas que se hicieron
fueron acordes a su labor de
contrato

¢ Posiblemente pediria un
cambio de funciones?

¢;Cree usted que hay
oportunidades de hacer carrera
dentro de la empresa?

;Los objetivos y metas
trazadas son razonables con su
trabajo?

¢ Se siente motivado al trabajar
en esta empresa?

¢Usted recomendaria a alguna
persona para trabajar aqui?

;Se siente plenamente
preparado para el cargo que
desempefia?

38,1%

47,6%

23,8%

14,3%

52,4%

38,1%

42,9%

42,9%

23,8%

61,9%

38,1%

61,9%

42,9%

47,6%

47,6%

47,6%

61,9%

14,3%

4,8%

9,5%

4,7%

4,8%

9,5%

9,5%

4,8%

9,5%

28,6%

9,5%

9,5%

47,6%
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La idea como organizacion es mantener motivados a los
colaboradores y brindarles beneficios que sean beneficiosos
para todos.

Se tienen falencias en ciertos momentos de ser claros y
concisos en las entrevistas; se debe mejorar este item para
que siempre estén conscientes de lo que se desea en la
empresa

Se establece que las pruebas tienes muchas falencias en
las cuales no se deben generalizar como objetivo de la
empresa, si no acorde a cada arrea 0 cargo que vaya a
desempefiar el trabajador.

Debido a las falencias en las capacitacion y entrevistas
puede suceder que algunos trabajadores deseen cambiar de
funciones debido a la mala informacion inicial.

Siempre se ha brindado el espacio para que el personal
puede seguir creciendo profesionalmente y por ende ser
flexibles en cuestion de horarios.

Se puede estar trabajando en un objetivo general y no
por labor realizada en el cargo correspondiente, por ello se
deben establecer metas acordes a cada area de la empresa.

Se deben generar posiblemente pausas activas para el
bienestar de los empleados a pesar de que la mayoria estén
satisfecho y se sientas motivados en su labor.

Se intenta ser flexible en varios aspectos para que todos
los colaboradores se manifiesten satisfechos con la empresa
y poder de esta manera generar confianza en ellos y
transmitiré a los posibles aspirantes a la organizacién

Es apto revisar de manera minuciosa el perfil de cada
trabajador de las areas de la compafiia para de esta manera
establecer si es 6ptimo para el cargo, si le falta formacion o
estd preparado para un puesto superior.
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17

18

19

20

¢Usted constantemente genera
ideas para exponerla a sus jefes?

¢Su vocacion cree usted que
es la adecuada?

¢ Esté usted acorde al plan de
trabajo de la empresa?

¢ Esté usted de acuerdo con las
politicas internas de la empresa?

¢Estaria pensando en un
cambio de empresa u trabajo?

66,7%

28,6%

52,4%

19,0%

28,6%

57,1%

28,6%

61,9%

14,3%

4,7%

9,5%

14,3%

14,3%

9,5%

4,8%

4,7%

4,8%

42,9%

33,3%
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Las ideas que plasmas los trabajadores ayudan al
crecimiento organizacionales, ya que ellos siempre tienen
una vision interna y externa que puede ayudar a formar un
excelente equipo de trabajo y ayudar a solucionar las
falencias que se presenten.

Consideramos que el personal que esta en cada area se
siente tranquilo y realiza de esta manera un trabajo veraz,
que lo realiza porque le nace y le gusta mas no por cumplir
unos horarios y recibir un sueldo. Para los que estan
indecisos o en desacuerdo seria positivo para ambas partes
identificar las necesidad y gustos de ellos y poder encontrar
una mejoria.

El plan empresarial se tiene en buen desarrollo con
posibles falencias las cuales se deben indagar y buscar
mejorarlo de manera eficiente tanto para la organizacién
como para que los colaboradores que se sienten acorde con
ello poder buscarle una estrategia 6ptima.

Las politicas internas y muy poco probable que un ojo
externo pueda llegar a cambiarlas ya que se esta hablando de
un orden organizacional el cual intenta satisfacer las
necesidades de sus empleados y tener el control en su
funcionamiento.

Hay Diferentes aspectos que pueden generar que
empleados pienses o deseen cambiar de trabajo, para ello
consideramos primero analizar esas circunstancias y en lo
posible poder cambiar y mejorar; si es un personal ya que no
le gusta 0 no esté acorde con todas las motivaciones que
brinda la compafiia lo mejor es darle fin a la prestacion de
SUS Servicios.

Nota. Esta tabla representa el porcentaje de las respuestas a las preguntas y su

interpretacion.



Resultados encuesta

Figural
Preguntaly 2

Conoce usted las funciones de su cargo

21 respuestas

Las actividades que usted realiza son de acuerdo a su cargo

21 respuestas

|D Copiar
@ Totalmants de scuerdo
@ De zcuerdo
O Indecso
@ En dezacuerdo
@ Totsimentz en desacustds
|D Copiar

® Tots'mente de acuerda

@ De zcuerdo

@ Indecisa

@ En desscuerdo

@ Totakmentz en desacuerds
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Nota. En estas dos preguntas podemos analizar que un totalmente de acuerdo y el de acuerdo son

altos, esto se puede traducir en un buen ambiente laboral y tareas especificas, para los cuales

fueron contratados; aunque se debe prestar atencion a los tres desacuerdos la cual me parece que

es el plus de esta investigacion.
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Figura 2
Preguntas 3y 4

Su jefe inmediato es claro con las ordenes |_D Copiar

21 respuestas

& Tots'ments de acusrdo

@ De scusrdo

@ Indeciso

@ =0 dezzcuerdo

@ Totzslments en desacusndo

Su perfil académico se ajusta al cargo que esta desempenando |_D Copiar

21 respuestas

& Tots'ments de acusrdo

@ De scuesrdo

@ Indeciso

@ =0 dezzcuerdo

@ Totzsiments en desacusrdo

Nota. La pregunta 3 lleva a argumentar la 4 pregunta en donde estan interconectadas dada su
postura entre su nivel académico y nivel de analisis de comunicacion asertiva; en donde los datos
con puntuacién mayor son claros su afirmacion de estar comodo en su puesto y acorde a lo que

fue contratado.



33

Figura 3
Preguntas 5y 6
La induccion que recibic al ingresar fue clara |D Copiar
21 respuestas
@ Totsiments de acusrdo
@ D= scuerdo
@ Indeciso
@ En desacuerdn
@ Totslments en desacusnds
5u horario laboral le permite realizar todas las actividades |D Copiar

21 respuestas

@ Totsiments de acusrdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ =n dezacuerdo

@ Totslments en desacusnds

Nota. En la pregunta 5 podemos notar un desacuerdo el cual ese 14% de la encuesta trae mucha
incertidumbre laboral, ya que la indecision con ese segmento, puede decirnos por qué esta
inconforme o no fue claramente dirigida por personal idéneo; que no lleno sus expectativas y
aclaro sus dudas al momento de recibir la induccién basica (reevaluar, seguimiento,

restructuracion).
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Figura 4
Preguntas 7y 8
;Cree usted que hay cportunidades de hacer carrera dentro de la empresa? |D Copiar
21 respuestas
& Tots'mente de scusrdo
& De scuerdo
@ Indeciso
@ =n dezscuerdo
@ Totakments en desacusrde
i Los cbjetivos y metas trazadas son razonables con su trabajo? |D Copiar

21 respuestas

& Totsimente de scusrdo

& De scuerdo

@ Indeciso

@ En dezscuerdo

@ Totskbment= en desacusrde

Nota. Entre las respuestas estan indecisos un porcentaje el cual por algin motivo no han podido
hacer carrera dentro de la empresa al cual, este ligado a un plan estratégico de la empresa y los
objetivos ese 9.5% debemos de evaluarlo en cuanto a las condiciones o0 metas realizables para

que asi las personas de acuerdo con sus metas puedan ir escalando posicion dentro de la empresa.
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Figura 5
Preguntas 9y 10

i 5e siente plenamente preparado para el cargo gue desempena? |D Copiar

21 respuestas

® Tots'mentz de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ =n dezacuerdo

@ Totslments en desacusrds

iUsted constantements genera ideas para exponerla a sus jefes? Q Copiar

21 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De scuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totzlments en desacusrds

Nota. Entre la generacion de ideas y la preparacion para el cargo se evidencia grandes falencias y
desacuerdos en donde no se generan ideas y estan en desacuerdo un 9.5% que representa un mal
perfilamiento desde la seleccion.



36

Figura 6
Preguntas 11y 12

i Esta usted de acuerdo con las politicas internas de la empresa? Q Copiar

21 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De scusrdo

@ Indeciso

@ o dezacuerdo

@ Totzlments en desacusrdo

i Estaria pensando en un cambio de empresa u trabajo? Q Copiar

21 respuestas

@ Tots'ments de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En decsacuerdo

@ Totabmentz en desacusrdo

Nota. Entre las politicas internas y un posible cambio a otra empresa se puede analizar que no se
esta de acuerdo con la politica interna, pero tampoco me ciento seguros para poder cambiar de
empresa, cuando en este punto esta confrontandose la realidad de la comodidad y seguridad del
trabajo no hay una postura de inconformidad frente al puesto o cargo realmente o miedos

infundados o percepciones.
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Figura7
Preguntas 13y 14
i5u vocacion cree usted que es la adecuada? |D Copiar
21 respuestas
@ Totslments de scusrdo
@ De scuerdo
@ Indeciso
@ En desscusrdo
@ Totzsiments en desacusrds
i Esta usted acorde al plan de trabajo de la empresa? |D Copiar

21 respuestas

@ Totslments de scusrdo

@ De scuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalments en desacusrdo

Nota. La pregunta acerca de su vocacion los indecisos y el desacuerdo marcan diferencias dentro
de la empresa el cual no sea porque el colaborador no sea acomodado a su puesto de trabajo y
comparandolo con el plan de trabajo lo indeciso es la inconformidad del 14.3% que genera
disoluciones de grupo y se perjudican desviando la informacion y la comunicacién falla cuando

el mensaje no es el dptimo.
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Figura 8
Preguntas 15y 16

i 5e siente motivade al trabajar en esta empresa? Q Copiar

21 respuestas

@ Totakments de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totabmentz en desacusrdo

iUsted recomendaria a alguna persona para trabajar aqui? |D Copiar

21 respuestas

@ Tots'ments de scuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totabmentz en desacusrdo

Nota. Estas dos preguntas de si recomienda o siente motivacion en su trabajo la mayoria puede
que, si se sienta bien, pero en el desacuerdo y los indecisos tiene una gran influencia laboral,
pues ellos son los que arrastran o infieren en las decisiones de los demas. Entre el 9.5% y el
14.3% tiene un porcentaje que se tiene que evaluar el liderazgo que se tiene para con el personal
no hace buena conexién con los trabajadores.
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Figura 9
Preguntas 17y 18

Los beneficios que entrega la empresa son adecuados para usted |_|:| Copiar

21 respuestas

@ Totzlments de acuerdo

@ D& scuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totaiments en desacuerdo

Al contratarlo los entrevistadores fueron claros con usted |_|:| Copiar

21 respuestas

@ Totzlments de acuerdo

@ D= zcuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totaiments en desacuerdo

Nota. No podemos dejar y mostrar que, si estan en acuerdo la mayoria, lo que hay que
verdaderamente observar es el desacuerdo o los indecisos los cuales por motivos diferentes
estardn indecisos a los cuales el 14.3% no se evidencia la claridad para cuando se firmo el
contrato, pero si esta de acuerdo con lo que la empresa les otorga en beneficios, es una linea muy

delgada para poder pasarla y lograr las metas requeridas.
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Figura 10
Preguntas 19y 20

Las pruebas que se hicieron fuercn acordes a su labor de contrato |D Copiar

21 respuestas

@ Totzs'ments de scuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ ©n dezacuerdo

@ Totziments en desacusrds

i Posiblements pediria un cambio de funciones? |D Copiar

21 respuestas

@ Totzs'ments de scuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ ©n dezacuerdo

@ Totziments en desacusrds

Nota. Podemos visualizar que la empresa en esta area no tiene inconvenientes con sus
colaboradores, a pesar de que estén mezclados los deberes de estos en el momento de laborar.
Al no ser tareas tan complicadas y poderse resolver de manera eficiente los trabajadores actuales

mantienen su condicién y trabajan con mérito para la organizacion.
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Una vez analizados los resultados obtenemos lo siguiente:
Del total de los empleados de la empresa ENTRE PANAS Y PARCEROS, logramos abarcar el
45,65% en la encuesta realizada, con un total de participacion de 21 personas.
Tabla 5

Relacion de empleados

ENTRE PANAS Y PARCEROS

TOTAL,EMPLEADOS 46
TOTAL,ENCUESTADOS 21

% PARTICIPACION
FUNCIONARIOS 45 65%
ENCUESTADOS

Nota. Esta tabla representa los totales de empleados de la empresa.

Una vez recopilados los datos de la encuesta, obtenemos el porcentaje de participacion por cada
pregunta, donde predomina “totalmente de acuerdo”

De acuerdo con la tipologia de las preguntas, podemos evidenciar que las preguntas 1, 2
(hacen referencia a la conformidad frente a las funciones de su cargo, 10 (Si cambiarias
funciones en su cargo) y 20 (si esta pensando cambiar de empleo) presentan respuestas de
“totalmente en desacuerdo”. Por lo que es necesario concentrar esfuerzos en este segmento de

trabajadores que tiene algun tipo de inconformidad.



Tabla 6

Porcentajes de niveles por respuesta
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PORCENTAIJE DE NIVELES DE RESPUESTA POR CADA PREGUNTA

No. Pregunta Totalmente de De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente
acuerdo desacuerdo

1 38,10% 52,40% 4,50% 5,00%

2 42,90% 42,90% 5,00% 5,00% 4,20%

3 42,90% 42,80% 14,30%

4 42,90% 52,40% 4,70%

5 42,90% 52,40% 4,70%

6 52,40% 42,90% 4,70%

7 38,10% 61,90%

8 47,60% 38,10% 14,30%

9 23,80% 61,90% 4,80% 9,50%

10 14,30% 9,50% 28,60% 47,60%

11 52,40% 42,90% 4,70%

12 38,10% 47,60% 4,80% 9,50%

13 42,90% 47,60% 9,50%

14 42,90% 47,60% 9,50%

15 23,80% 61,90% 4,80% 9,50%

16 66,70% 28,60% 4,70%

17 28,60% 57,10% 9,50% 4,80%

18 52,40% 28,60% 14,30% 4,70%

19 19,00% 61,90% 14,30% 4,80%

20 14,30% 9,50% 42,90% 33,30%

PROMEDIO 39,62% 46,62% 8,19% 12,40% 22,53%

Nota. Los porcentajes relacionado con cada una de las preguntas de la encuesta y su

promedio.
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Figura 11

Promedio de respuesta

Promedio de respuestas

m Totalmente de acuerdo

u Deacuerdo

= Indiferente
Desacuerdo

¥ Totalmente desacuerdo

Posteriormente desglosamos los resultados de la encuesta y realizamos una revision de la

cantidad de personas que votaron por cada uno de los niveles de respuesta, arrojando la siguiente
informacion:



Tabla 7

Cantidad de respuestas por cada pregunta

CANTIDAD DE RESPUESTAS POR CADA PREGUNTA

No. Totalmente De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente Total
Pregunta de acuerdo desacuerdo Encuestados
1 8 11 1 1 21
2 9 9 1 1 1 21
3 9 9 3 21
4 9 11 1 21
5 9 11 1 21
6 11 9 1 21
7 8 13 21
8 10 8 3 21
9 5 13 1 2 21
10 3 2 6 10 21
11 11 9 1 21
12 8 10 1 2 21
13 9 10 2 21
14 9 9 3 21
15 5 13 1 2 21
16 14 6 1 21
17 6 12 2 1 21
18 11 6 3 1 21
19 4 13 3 1 21
20 3 2 9 7 21

PROMEDIO 8,31578947 9,73684211 1,73684211 2,77777778 4,75

Nota. La tabla contiene los totales de encuestados y promedio de las respuestas.
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Tabla 8

Cifras de respuestas por cada pregunta

Respuestas por cada pregunta

1 2 3 4 5 6 7 8

9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

16
14
12

S N A X

HTotalmente de acuerdo M Deacuerdo Indiferente

Desacuerdo m Totalmente desacuerdo

Nota. Esta es una gréfica y representa los niveles por respuesta.

De acuerdo con el analisis realizado podemos establecer que:

Mas del 45% de los encuestados sienten que la labor que desempefian esta acorde al
cargo por el que fueron contratados.

Mas del 9% considera que no le fueron claras las funciones que debia desempefiar en el
cargo.

Mas del 14% de los encuestados manifiestan que realizan labores no acordes a su cargo.

El 14,3% de los empleados estan pensando en cambiar de empleo.

Por lo que podemos concluir la importancia de implementar: Un formato de
requerimiento formal de cargos, crear un manual de funciones por cargo y delimitarlas de
acuerdo con el area de trabajo. Todo esto debe hacer parte del plan de induccion para los nuevos
colaboradores, ademaés de un plan de capacitacion y reinduccion a empleados antiguos con el fin

de mitigar la desercidn laboral.

Analisis de cumplimiento de los objetivos
Nivel de solucion de cargos y tareas de los objetivos especificos
Ante la empresa “entre panas & parceros”, se establecen diferentes perfiles para cada
area encargada en la empresa de manera Optima entre ellos tenemos:
Gerente de Contabilidad: Ser subjetivo, Responsable, en lo posible con experiencia en puestos

similares, preparado académicamente con nivel Universitario.
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Debe ser una persona con la capacidad de una comunicacién informativa financiera
usada como tal para planear, evaluar y controlar la organizacion.

El postulante debe utilizar de manera apropiada la informacion cualitativa y
cuantitativa.

Analizar la relacion costo-beneficio.

Planea estrategias y operaciones futuras.

Analista de Marketing: Se solicita que sea una persona con amplio conocimiento en el manejo
de redes sociales, no solo que suba texto y fotos en una plataforma, si no que tenga la capacidad
de planificar, seguir y medir los resultados obtenidos a través de estrategias y un orden de
interaccion organizada.

Se espera una persona eficiente y veraz, con condiciones de comunicacion sociable;
contar con la habilidad de Interpretar rapidamente las necesidades de la organizacion.

Debe saber indagar y proponer estrategias de mando y negociacion con empresas de
caracteristicas similares.

Debe ser una persona comunicativa; Su funcion principal se basa en atender y expandir
la empresa en base a sus conocimientos y creatividad ante el disefio de estrategias que conlleven
a resultados 6ptimos.

Debe estudiar el mercado, con el fin de tomar decisiones y saber cuales son las
posibilidades de inversidn y poder incrementar el posicionamiento de la marca.

Vendedores: Persona capaz de efectuar actividades de comercializacién de productos poco
comunes en el pais; teniendo en cuenta que se trata de productos alimenticios importados que no
son comunes para las familias de Argentina. No requiere un nivel académico superior.

Tiene un papel fundamental en la empresa para todas las operaciones comerciales los
cuales impulsan la economia.

Se recomienda que tenga por minimo conocimientos basicos para que se pueda apoyar
en estrategias de marketing por medio de redes.

Solucion a objetivo mediante el cual se hara por medio de un formato formal al &rea de

personal haciendo el requerimiento del puesto con su perfil.



Tabla 9

Formato de requerimiento formal

REQUERIMIENTO # AREA: CARGO: PERFIL:
ESTUDIOS: CANTIDAD DE NIVEL DE

VACANTES: IMPORTANCIA DEL

CARGO:

TIEMPO DE AUTORIZACION AUTORIZACION DE
EXPERIENCIA: JEFE INMEDIATO: PERSONAL:
MASCULINO INCLUYENTE: APROBADO:
FEMENINO S S|

NO NO

Nota. El formato segun se esta proponiendo para requerimiento de personal.
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Solucién al objetivo de acuerdo con el plan de incentivos a los colaboradores

Tabla 10

Plan de incentivos

48

INDICAD  DEFINIC COMO SE MIDE FUENTE RESPONS FRECUE UNIDA  RECUR ME  OBSERVACI
OR ION DE ABLE NCIA DE D DE SOS TA ONES
INFORMA MEDICI MEDIC
CION ON ION
Bono por 0 Incentivo N° de trabajadores X US 100 Contabilida Departamen 1 afio Porcenta  Producci =10 Se tiene que
Accidentes  al N° de trabajadores d to de RRHH je ony 0% establecer que
Laborales comporta Ventas este bono para
por area miento su entrega
preventivo debe de ser
de cero
accidentes accidentes
laborales dentro de un
por valor afio laboral
de US 100 consecutivo.
Incentivo Bono N° de trabajadores X ventas Contabilida Departamen  Trimestral Porcenta  Ventas +del Este incentivo
por récord entregado ventas d to de RRHH je 100 se obtendra
de ventas alos % por récord en
colaborado ventas
res por superiores al
ventas 100% segun
superiores las metas
a 100% propuestas por
medicion la empresa
trimestral
Cada tres Escalaf6n Salario basico X 5% Contabilida Departamen 3 Afios Porcenta  Producci 100 Este es un
afios se esun N° de escalafon d to de RRHH je ony % incremento
hacen incentivo Ventas salarial que se
asensos al trabajo hard cada tres
por continuo afios como
antigliedad  dentro de incentivo a la
(escalafén)  la empresa continuidad en
que se dara la empresa y
un su esfuerzo de
incremento superacion.
sobre el
salario del
5%
Asensos Esun Salario administarti Contabilida Departamen  Indetermin  Porcenta  Producci 100 Este incentivo
administrat  estimuloal  Nivel de porcentaje de respo d tode RRHH  ado je ony % de asenso se
ivos desarrollo Ventas daré cada vez
individual que haya un
yse colaborador
incrementa gue por sus
su salario estudios
y cargo universitarios
(salario) se haya
graduado.
Dia de la Se dara un Salario Basico Contabilida Departamen 1 dia cada Numéric  Producci 100 Este incentivo
Familia dia cada 6 30 dias d tode RRHH  seis meses o} ony % se dara a todos
meses un Ventas los
dia colaboradores
remunerad sin excepcion
o] 1 dia pago.
independie
nte de su
descanso
por ley
pago
Reconoci Este US 70 = 5 afios Contabilida Departamen  Cada Numéric  Producci 100 Este incentivo
miento por  reconocimi d tode RRHH  quinquenio o ony % se dara cada
cumplir 5 ento se Ventas quinguenio
afios 10 hara con mas un bono
afios 15 una placa Unico.
afios y 20 conmemor
afios ativa en
reunién
con la
junta
directiva y
un bono de

US 70
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Soluciodn al tercer objetivo plantilla evaluacion y desempefio

Tabla 11

Evaluacion de desempefio

CARGO DESEMPENO RENDIMIENTO PLUS CALIFI(IZI-;C;ON DE

Vendedor

Marketing

Logistico

Nota. Formato de evaluacion de desempefio para poder continuar con el proceso.

De acuerdo con la trazabilidad de los objetivos se logra desarrollar plantillas para los
requerimientos de personal como también se logra disefiar el plan de incentivos para los
trabajadores y sus perfiles como sus labores especificas y por ultimo su evaluacion y
seguimiento, si se cumplio los objetivos especificos con la encuesta de atraccion de RRHH por

talento teniendo definido estos perfiles.
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Conclusiones

La forma de reclutar talento humano, deberia de enfocarse mas en el individuo ya que
los temas postpandemia hablan de una mayor incidencia al rechazo al trabajo presencial dada que
los altimos dos afios fueron para unos virtual para otros semi presencial y otros que son de la
cadena productora no tuvieron esa oportunidad de decidir; al pensamiento critico puedo decir
que se debe de desarrollar un plan de modificacion de atraccion del talento humano; establecer
con académicos, estudiantes, y personas vinculadas en sus trabajos a esta tarea de reclutar este
talento y colocarlo de la mejor forma en una empresa donde esa persona se realice como
individuo y contribuya al desarrollo personal como empresarial.

El Talento Humano nos ofrece herramientas para afrontar de manera asertiva las
decisiones que se tomaran a futuro en la organizacion a través de la conceptualizacion de las
etapas del proceso de induccidn, entrenamiento, capacitacion, el buen desarrollo del colaborador,
un clima laboral apropiado, compensacion y evaluacion del desempefio que permiten cualificar e
instaurar conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de los objetivos misionales de la
organizacion en los colaboradores; buscando alcanzar los objetivos de la empresa y a su vez
formar el talento humano a través de diferentes principios, posturas, fases y conceptos en general
de la organizacién y del Talento Humano lo que nos permite tener un visiéon mas amplia de la
empresa y sus respectivas necesidades. Ademas de reflexionar en la importancia de no guardar
estos conocimientos sino por el contrario de ponerlos en practica no solo para el desarrollo del
diplomado sino para nuestro ambito laboral y profesional nos deja la satisfaccion del deber

cumplido y nos garantiza en cierta medida el éxito de la empresa.
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Recomendaciones

Los datos y analisis son hechos a partir de un nimero de personas que sean querido
expresar en esta encuesta y hacer visible los problemas que se tienen y por qué tienen sus
trabajos en los cuales no estarian a gustos y satisfechos esto es parte del pensamiento reflexivo,
Ilamados a integracion intelectual e investigativa como aporte al desarrollo de todas las empresas
del sector.

Por otra parte se evidencia como los perfiles si bien se ajustan académicamente al perfil
solicitado aun asi requieren de mayor formacion para ajustarse a su cargo por lo que se
recomienda formar a los colaboradores para el 6ptimo desempefio de su labor y tomar en cuenta
que no estan satisfechos algunos de ellos con las funcionas asignadas o que no son muy claras al
momento de impartirlas y en ocasiones no corresponden a su labor, por lo cual se hace necesario
reiterar y socializar el manual de funciones tanto a los encargados de cada area como a los
colaboradores. Tener mayor precision en las pruebas de ingreso a la empresa referentes que lo
que se busca tenga concordancia con lo que el colaborador ejecutara en su quehacer laboral. Por
altimo, se recomienda trabajar desde el Talento Humano especificamente el programa de

bienestar laboral en cuanto a los incentivos a los colaboradores como el generarles motivacion.
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