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RESUMEN

La presente investigacion se ha realizado a partir del interés en analizar la situacion actual de la
empresa y medir la aplicabilidad de los conocimientos obtenidos a lo largo de la carrera, y de esta
manera exponer una posible solucion a la problematica que presenta ASTAS S.A. DE C.V, La
conexion con la empresa se realizé gracias al apoyo de nuestra docente quien nos facilito el
contacto con la asistente de recursos humanos Licenciada Magali Espinoza, esto debido a la

urgencia de tiempo ya que la organizacion elegida en primera instancia cerraba operaciones.

El objetivo principal de la investigacion es disefiar un plan integral de politicas para la gestion
del talento humano en la empresa ASTAS, S.A. de C.V. ubicada en el municipio de Soyapango,
entidad dedicada a la prestacion de servicios como lo son ahorros, créditos personales, etc. A los

trabajadores de la Avicola Salvadorefia y sus Filiales los cuales estén asociados a empresa ASTAS.

Para la presente investigacion se tomaron en cuenta ciertos puntos los cuales se consideraron

criticos en cuanto al area de recursos humanos en la empresa, los cuales serian:

1. Integracion de personal, las fuentes de reclutamiento mixtas representan beneficio
para la motivacion y el crecimiento de la empresa, debido a que, cuando se practica el
reclutamiento interno el personal ya establecido se siente motivado, dado que es tomado
en cuenta el esfuerzo que ha realizado y que puede crecer dentro de ella, también posee
una mayor facilidad para acoplarse ya que conoce el ambiente laboral y los procesos,
incurriendo a menores costos para laempresa, de igual manera da la oportunidad de reclutar
a candidatos externos, con conocimientos, conductas, comportamientos diferentes, que
cumplen con los requerimientos béasicos del puesto de trabajo, da la posibilidad de

contribuir a cambios positivos dentro de la empresa.



2. Gestion del talento humano, el no contar con una gestion formal para administrar al
personal puede obstaculizar el optimizar los recursos y lograr el logro de objetivos en el
tiempo predispuesto.

3. Salario, la retribucion que se le da al colaborador por sus servicios prestados a la
empresa, debe representar el esfuerzo que este aporta a ella, asi como el reconocimiento a
sus iniciativas.

4. Clima organizacional, el ambiente en el cual el colaborador desempefia sus
funciones debe ser Optimo para que este pueda desarrollar sus funciones de la mejor
manera, sin impedimentos ni distracciones.

5. Desarrollo profesional, El tener un plan para cada colaborador a futuro, les da a
estos un estimulo de pertenencia y seguridad, debido a que, si trabajan de cierta manera y

logran ciertas metas, sabran que podran crecer dentro de la empresa.

A la fecha de la investigacion la empresa, no contaba con documentos formales en cuanto a las
politicas para la gestion del talento humano, de tal manera una falta coordinacion, lo que se ve
reflejado en las opiniones de los colaboradores, por lo que en la presente investigacion se propone

un plan para superar dicha carencia.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se ha realizado bajo un contexto socio-cultural, analizando
principalmente al talento humano y su gestion en la empresa, con el proposito de presentar un

documento que pueda servir de apoyo para futuras investigaciones sobre el tema.

Dicha investigacion consta de tres capitulos, el primero de ellos (Generalidades y Marco
tedrico) aborda lo referido a la base tedrica de la investigacion y los antecedentes que han sido
parte de la empresa, ya que ayuda a comprender mejor el tema de estudio para formar un panorama
mas claro; el siguiente paso ha sido identificar el problema de la investigacion, lo que permite el
rumbo que se debe tomar mediante datos informativos que enriquezcan los conocimientos
necesarios para acoplar futuras directrices, como es lo referido a la cultura de ASTAS, sus
objetivos, mision, vision, etc. De igual manera se ha buscado mantenerse al margen de lo legal

referente a las politicas del talento humano.

En el capitulo dos (Diagnostico de la investigacién) se ha buscado un acercamiento con la
empresa mas personalizado, realizando estudios de ella y sus colaboradores recurriendo a técnicas
de investigacidn que permitieran obtener resultados actuales y primarias, pudiendo asi, preparar el

campo Y superar posibles areas de mejora.

El tercer capitulo (Propuesta de plan integral de politicas para la Gestion de talento Humano) ha
buscado estructurar una propuesta de politicas tal que, pueda ser de utilidad a la empresa,
obteniendo como guia los resultados presentados en el capitulo dos y de esa manera proponer
politicas acordes a la realidad actual de la empresa de igual manera reflejando el costo de inversion

y una programacion de actividades para su implementacion.



CAPITULO I: MARCO TEORICO DE GENERALIDADES DE ASTAS, S.A. DE C.V.
REFERENTE A POLITICAS PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

A. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Antecedentes

Nombre de la empresa: Asociacion de Trabajadores de Avicola Salvadorefia, S.A de C.V.
(ASTAS).

La conexidn con la entidad

La empresa fue fundada en 1993 y se dedica a la prestacion de servicios de ahorro,
financiamiento, diversas actividades de venta y servicio de articulos de primera necesidad, a los
colaboradores de Avicola Salvadorefia y sus filiales (AVINSA, S.A de C.V, Pollo campero, Don
Pollo).

La conexion con la empresa se realizo gracias al apoyo de nuestra docente quien nos facilité el
contacto con la asistente de recursos humanos en ASTA, debido a la urgencia de tiempo ya que la

organizacion elegida en primera instancia cerraba operaciones.

El contacto nos menciond que a la fecha ASTAS no tienen politicas de gestion del talento
humano y por lo tanto un documento formal que ampare y regule la conducta y procedimientos
dentro de la empresa, lo cual es muy importante debido a que esto influye tanto a la capacidad que
se tendra para que la empresa sea efectiva, asi como la imagen que esta quiera dar tanto externa

como interna.



2. Formulacion del Problema
¢De qué manera impacta un plan integral de politicas para la gestion del talento humano en la
empresa ASTAS, S.A. de C.V. ubicada en el municipio de Soyapango?

B. MARCO TEORICO

1. Generalidades

1.1. Antecedentes de la empresa
En vista de una opcion adecuada de servicios a los colaboradores se vio a bien la fundacién de
ASTAS S.A. de C.V. en 1993 con el objetivo de promover el ahorro por parte de todos sus
miembros, lo que impact6 a la cultura de la organizacion y les brindd a los colaboradores servicios
maés accesibles.
Actividad econdmica: Venta o servicios de articulos de primera necesidad.
Diversas actividades:
* Conceder financiamiento a los miembros para suplir sus necesidades primordiales de crédito.
*Venta en almacenes, despensa, cafeteria, servicio de odontologia, vales de despensa, servicio
de Optica, financiamiento por compra de repuesto de vehiculos, ventas varias (pollinaza y gallinaza
a agricultores 0 a comerciantes pequefios).
1.2. Objetivo Empresarial
Promover el ahorro como principal herramienta para el desarrollo econémico, social y
cultural, y brindar calidad en los productos y servicios que ofrecen a sus asociados.
1.3. Misién
Ser una excelente organizacién con personal altamente calificado y motivado, para ser
reconocidos como la mejor opcidn de ahorro y servicios que logren la satisfaccion total de los

asociados.



1.4. Vision

Procurar la superacion y el bienestar de todos nuestros asociados, logrando un mejoramiento
economico, social, cultural y educativo, que contribuya a fomentar y mantener los vinculos de
unién, armonia y solidaridad entre si, y entre éstos y las empresas de la corporacion CMI.

1.5. Valores Organizacionales

e Promover el ahorro.

e Fomentar la superacion personal.

e Brindar excelencia en los servicios prestados.

e Creer en el entusiasmo y tenacidad.

1.6. Organigrama

La empresa no cuenta con un organigrama al momento de realizar la presente investigacion,
sin embargo, esta conformada por las siguientes unidades organicas: Gerencia, contabilidad,

compras, recursos humanos, tecnologia e informacion, operaciones y ventas.



2. Marco Legal

La presente tabla contiene una serie de leyes que fundamenta la base de cumplimiento

por parte del empleador y los colaboradores en su accionar laboral en la empresa.

Tabla 1: Base legal.

LEY

Constitucion de la
Republica de El Salvador

APLICACION

Garantiza al acceso a la
informacion y libre expresion, y
justicia en caso de vulneracion de
derechos constitucionales.

REGULACION
Corte Suprema de Justicia
atravez de la sala de
Constitucional

PUBLICACION

Fecha: 20 Diciembre de 1983
Diarrio Oficial: N° 234
Tomo: N° 281

Decreto: N° 38

Cadigo de trabajo

Norma las obligaciones,
prohibiciones, derechos de los
patronos y empleadores.

Ministerio de trabajo y
previncion social, edicion
rubricada y concordada con
las Normas Internacionales
del Trabajo , Version
actualizada

Fecha ulitima modificacion: 7
julio de 2021.

Diario oficial: N°129

Tomo: N°432.

Decreto: N° 9 sector
agropecuario

N° 10 Rubro de comercio.

Ley reguladora de la
prestacién econdmica por
renuncia voluntaria

Todo trabajador del sector
publico o privado tiene derecho a
renunciar voluntariamente con
goce de remuneracion segun lo
establecido en la ley.

Asamblea legislativa de la
Republica de El Salvador y
con supletoriedad del
cédigo de trabajo en lo que
fuera pertinente

Fecha: 21 de enero de 2014.
Diario oficial: N°12

Tomo: N° 402

Decreto N°592

Ley general de
prevencion de riesgos en
los lugares de trabajo

Vela por la prevencion de riesgos
profesionales que puede sufrir los
trabajadores.

Asamblea legislativa de la
Republica de El Salvador

Fecha: 27 de octubre de 2011.
Dlario oficial: N°201

Tomo: 393

Decreto: 892.

Ley de formacion
profesional

Formar a profesionales para
contribuir el fortalecimiento de
conocimiento y competitividad en
las empresas

Asamblea legislativa de la
Republica de El Salvador

Fecha: 21 de septiembre de 1995.
Diario oficial: N° 189

Tomo: N°329.

Decreto:N°554.

Ley de sistema de ahorro
de pensiones

Fomenta el ahorro de los
trabajadores, lo cual es retribuido
en su jubilacion o anticipado
segun lo establecido en la ley.

Asamblea legislativa de la
Republica de El Salvador

Fecha: 24 de noviembre de 2020.
Diario oficial : N°234

Tomo: N°429.

Decreto:N°770.

Ley especial de inclusion
de las personas con
discapacidad

Vela por los trabajadores con
capacidades especiales para que
tengan igual oportunidad de
crecimiento laboral.

Consejo Nacional para la
inclusion de las personas
con discapacidad
(CONAIPD)

Fecha: 4 de octubre de 2007.
Diario oficial: N°205
Tomo: N°377
Decreto:N°420

Fuente: Elaboracién propia



3. Marco General del Tema de Estudio

3.1. Importancia de las Politicas para la Gestion del Talento Humano

Las politicas empresariales son un punto estratégico debido a que rigen comportamientos y
procedimientos. Establecen guias de accién para todos los miembros, de modo que sea posible
tomar decisiones acertadas internamente en la organizacion para lograr los objetivos de la misma.
Por medio de su aplicacion es factible comunicar valores y objetivos, fijar e informar sobre
procedimientos internos relacionados a la gestion del talento humano, ayudar a los gerentes y jefes
a tomar decisiones adecuadas, velar por los derechos y obligaciones de los trabajadores y
empleadores de acuerdo a la ley, implementar un sistema que les brinde seguridad y bienestar

laboral a las personas, etc.

Por lo tanto, la aplicacién de las politicas favorece la efectividad de la unidad de recursos
humanos dentro de la organizacion. Al momento de establecerlas es fundamental responder a las
siguientes preguntas: ¢ Qué somos? En referencia a dicha pregunta es importante mantener alineada
la mision de la unidad de recursos humanos, con la de la empresa, ya que las politicas que se decida
implementar deben contribuir en el logro del rol que la empresa tiene con la sociedad en general,
la razon y sentido de su existir. ¢ Cual es nuestro prop6sito? Se debe tener en cuenta el objetivo del

por qué se establece una politica.

A continuacion, se detallan aspectos que sirven de base al momento de redactar e implementar

politicas:

e La ley. Es sumamente importante que las politicas sean acordes a las leyes que se rigen
en el pais, de lo contario, enfrentaria problemas futuros que perjudicarian su desarrollo.
Por lo que se debe estar al tanto de las normativas vigentes y de los cambios constantes,

tal es el caso de la nueva ley del salario minimo, para evitar infringirlas.



Ejemplo, si sera una politica para la vestimenta no se puede proponer vestimentas que atenten
contra la salud de los colaboradores, como lo seria una vestimenta inflamable en una fabrica en la

que el trabajador esté expuesto al calor o friccion de maquinaria.

o No perder de vista la mision principal. Todo lo que se haga debe enfocarse en
contribuir a su propdsito. Siempre se debe tener en cuenta la idea principal del porqué
se decidio implementar o realizar un cambio en las politicas y no elegir rumbos
alternativos.

e No perderse en tecnicismos. Las politicas son para aplicarla a todos los colaboradores
que integran la empresa, la pretension es informar de manera clara y precisa las
disposiciones establecidas.

e Comunicarse. La mejor manera de velar por ellas es a través de su difusion y
comunicacion oportuna y detallada. Por ejemplo, si se dice que el nuevo uniforme sera
verde y cada uno debe traerlo de esa manera, hay tonalidades de verde que no son iguales
por lo que la politica tendré un vacio en ella y provocara un caos.

e Confirmar que son las correctas. Para definirlas puede seleccionarse un grupo de
colaboradores que sugieran las oportunas segun su criterio, deben ser creadas de acuerdo
a su necesidad y utilidad. Posteriormente deberan ser validadas por los superiores.

(Politicas de recursos humanos, s.f.)

3.2. Aspectos de las Politicas para la Gestion del Talento Humano
3.2.1. Integracion del Talento Humano
La integracion del talento humano es clave para el correcto desempefio y desarrollo de las

organizaciones dado que elegir buenos elementos para esta, repercute en un correcto rendimiento



y logro de los objetivos organizacionales, por lo que se deben elegir personas iddneas al puesto

que se ofrece. (Chiavenato, 2007)

a) Reclutamiento. EIl primer paso es encontrar un medio adecuado de reclutamiento, si la
empresa ya tiene las fuentes de obtencion de candidatos se sabe inmediatamente que rumbo tomar
a la hora del surgimiento de una vacante, sin embargo, Si no cuenta con medios previos para
reclutar se debe decidir entre los medios posibles a emplear, los cuales son paginas web, anuncios
en prensa, recomendaciones, etc.

También se debe tener en cuenta si se va reclutar interna o externamente, reconociendo como
medios internos los candidatos que poseen un puesto de trabajo dentro de la empresa, y reclutar
externamente refiriéndose a aquellas personas ajenas a la organizacion que atiendan al Ilamado de
reclutamiento por los medios que se eligieron y cumplan con las caracteristicas y habilidades del
puesto. (Chiavenato, 2007)

b) Seleccion del recurso humano. El segundo paso es la seleccion de personal, consiste en
elegir a la persona ideal para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccidén busca entre los
candidatos reclutados a los méas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la
intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia
de la organizacion.

En dicho paso se debe elegir al personal con las actitudes y aptitudes que le permitan
desemperiarse de la mejor manera en el puesto de trabajo, por lo que no solo se analizan sus
conocimientos y habilidades sino también sus principios, valores y reacciones ante diferentes
situaciones. (Chiavenato, 2007)

c) Contratacién. El tercer paso es la contratacion, una vez se elija a la persona a quien se

considera como apta para el puesto vacante, se procede a formalizar la relacién entre la



organizacion y el nuevo integrante celebrando por medio de esta, con un contrato el cual podra ser
individual o colectivo, o dependiendo la situacién que lo requiera, por ejemplo; si es para un
interinato, por servicios profesionales, etc. (Chiavenato, 2007)

Segun el articulo 17 del cddigo de trabajo define al contrato individual como aqueél por virtud
del cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra, 0 a prestar un servicio, a uno o varios
patronos, institucion, entidad o comunidad de cualquier clase, bajo la dependencia de éstos y
mediante un salario. El contrato colectivo de trabajo segun el articulo 269 del cddigo de trabajo se
celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores, por una parte, y un patrono, por la otra.

Cuando los trabajadores afiliados a un sindicato presten sus servicios a diversos patronos, el
sindicato podra celebrar contratos colectivos con cada uno de éstos, siempre que estén obligados
a contratar. (Cddigo de Trabajo, Republica de El Salvador, 1972)

¢) Induccidn. El cuarto paso es la induccion, en dicho paso se prepara al personal para el ingreso
a la organizacién haciéndoles de su conocimiento su filosofia, valores, mision, vision, objetivos
empresariales, historia de la empresa, procesos del puesto de trabajo y que se espera de ellos.

Posteriormente segun el articulo 28 del codigo laboral en los contratos individuales de trabajo
podra estipularse que los primeros treinta dias seran de prueba. Dentro de este término, cualquiera
de las partes podra dar por terminado el contrato sin expresion de causa. (Cdodigo de Trabajo,
Republica de El Salvador, 1972)

3.2.2. Gestion del Talento Humano

El personal es clave para lograr los objetivos organizacionales propuestos en el periodo
determinado, en la gestion del talento humano, las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y se les considera seres dotados de inteligencia, conocimientos,

habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etcétera. (Chiavenato, 2007)



a) Descripcion de puestos. Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Su
descripcion es un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman
y lo hacen distinto a todos los demas puestos que existen en la organizacion. Asimismo, su
descripcion es la relacién de las responsabilidades o tareas del puesto que hace el ocupante, la
periodicidad de su realizacion. (Chiavenato, 2007)

b) Absentismo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), lo define como “la no
asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a asistir quedando
excluido los periodos vacacionales y las huelgas, y el ausentismo de causa médica,”

c¢) Rotacion de personal. La rotacion de personal se expresa mediante una relacion porcentual
entre los ingresos y las separaciones en relacion con el nimero promedio de integrantes de la
organizacion, en el transcurso de cierto tiempo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices
mensuales o anuales, lo que permite comparaciones, utilizadas para desarrollar diagnosticos, para
prevenir o también proporcionar alguna prediccion. Esto se debe a que la organizacion, como
todo sistema abierto, se caracteriza por el constante flujo de recursos necesarios para realizar sus
operaciones y generar resultados. (Chiavenato, 2007)

indice de rotacion de personal.

El calculo del indice de rotacion de personal esta basado en el volumen de ingresos (entrada) y
separaciones (salida) de personal en relacion con el personal empleado o disponible en la
organizacion, en un lapso de cierto tiempo, y en términos porcentuales. Este indice de rotacién de
personal expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la organizacion en relacion con

el nimero promedio de empleados.
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Cuando se trata de analizar las pérdidas de personas y sus causas, en el calculo de indice de
rotacion de personal no se consideran los ingresos (entradas), sino solamente las separaciones, ya
sean por iniciativa de la organizacion o de los empleados.

Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal para verificar los motivos que llevan a las
personas a abandonar la organizacién, s6lo se consideran las separaciones por iniciativa de los
empleados, despreciandose las separaciones provocadas por la organizacion.

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia de ciertos fenémenos
internos o externos a la organizacion condicionan la actitud y el comportamiento del personal.
(Chiavenato, 2007)

d) Evaluacion del desempefio. La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
cdmo cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona. (Chiavenato, 2007)

Los primeros pasos del encargado de la funcién de administracion del talento humano, dirigidos
a implantar la evaluacion del desempefio deben ser:

1. Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las personas.

2. Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de trabajo.

3. Desarrollar un estilo de administracion democratico, participativo y consultivo.

4. Crear un propdsito de direccion, futuro y mejora continua de las personas.

5. Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacién, desarrollo personal y
profesional.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

1. Escalas gréficas.
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2. Eleccion forzosa.
3. Investigacién de campo.
e) Prestaciones sociales. Actualmente, las prestaciones y la seguridad social, ademas de su
aspecto competitivo en el mercado de trabajo, constituyen actividades que tienen el proposito de
preservar las condiciones fisicas y mentales de sus empleados. Ademas de la salud, los

principales objetivos de estos planes son las actitudes de los empleados. (Chiavenato, 2007)

En la politica de remuneracién global de la empresa, las prestaciones adicionales a las de ley (las
otorgadas ademas de las exigidas por ley y del salario base) absorben una parte sustancial del
presupuesto de egresos de la organizacion. (Chiavenato, 2007)

Los planes de prestaciones y de seguridad social se pueden clasificar de acuerdo con su
exigencia, naturaleza y objetivos.

1. Respecto a su exigencia

Los planes se pueden clasificar por obligatoriedad legal o espontaneos, lo cual depende de la
posibilidad de exigirlos:

A. Las prestaciones por obligatoriedad legal: son aquellas que el empleador debe otorgar a sus
colaboradores por disposicion de las leyes laborales, de seguridad social.

B. Prestaciones espontaneas: son las otorgadas por la generosidad de las empresas, dado que no
son exigidas por ley ni por negociacion colectiva. También se conocen como prestaciones
adicionales a las de ley e incluyen:

a) Vales de despensa.

b) Fondo de ahorro.

c¢) Alimentos.

d) Transporte.
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e) Préstamos.

f) Asistencia médico-hospitalaria prestada mediante convenio, etc.

Algunos de los motivos para flexibilizar las prestaciones son: mejorar la calidad de las mismas,
reducir su costo, establecer una nueva relacion entre la empresa y los colaboradores, alinear las
prestaciones con las estrategias de talento humano en apoyar los cambios culturales y maximizar
el valor percibido de las prestaciones. La idea basica es que los propios colaboradores administren
como mejor les parezca el monto al que tienen derecho. (Chiavenato, 2007)

2. Respecto de su naturaleza

Segun la naturaleza econémica, por ejemplo:

Prestaciones econdmicas: son las entregadas en forma de dinero, por medio del cheque de pago,
y que generan las obligaciones de seguridad social que se derivan de ellas (Chiavenato, 2007)

a) Aguinaldo.

b) Vacaciones.

¢) Vivienda.

d) Ayuda para jubilacion.

3. Respecto de sus objetivos

Los planes se clasifican como asistenciales, recreativos y complementarios.

1. Planes asistenciales: son las prestaciones que buscan proporcionar al empleado y a su familia
ciertas condiciones de seguridad y ayuda para casos imprevistos y urgencias, que muchas veces
estan fuera de su control o voluntad. Incluyen: (Chiavenato, 2007)

a) Gastos médicos.

b) Asistencia odontoldgica.

c¢) Ayuda econémica por medio de préstamos.
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d) Seguridad social.

e) Ayuda para jubilacion.

f) Complemento salarial en casos de ausencias prolongadas por enfermedad.

g) Seguro de vida en grupo.

h) Seguro de accidentes personales.

2. Planes recreativos: son las prestaciones y los servicios que proporcionan al empleado
condiciones de descanso, diversion, recreacion, higiene mental y ocio constructivo. En algunos
casos, también se extienden a la familia del empleado. Incluyen: (Chiavenato, 2007).

a) Areas destinadas para los momentos de descanso en el trabajo.

b) Musica ambiental.

c) Actividades deportivas.

d) Excursiones y paseos programados.

3. Planes complementarios: son las prestaciones y servicios con los que se proporciona a los
empleados facilidades, comodidad y utilidad para mejorar su calidad de vida. Incluyen:
(Chiavenato, 2007)

a) Transporte o traslado del personal.

b) Comedor en el centro de trabajo.

c) Estacionamiento privado para los empleados.

d) Horario de trabajo flexible.

3.2.3. Retencion del Talento Humano

La retencién permite un desarrollo éptimo de la empresa dado que significa que las personas

que saben los procesos dentro de esta se quedan y garantizan que las actividades se realicen bajo



14

un estandar adecuado, también la inversion que se tiene en ellos no se pierde y se convierte en una

inversion a largo plazo que genera beneficios.

Las organizaciones, para poder operar dentro de ciertos estdndares, cuentan con un sistema de
premios (es decir, de incentivos para estimular ciertos tipos de comportamiento) y de sanciones
(es decir, de castigos 0 penalizaciones, reales o potenciales, para inhibir ciertos tipos de

comportamiento) que sirven para reforzar el comportamiento de las personas. (Chiavenato, 2007)

Los premios que brinda la organizacion resaltan principalmente la excelencia del servicio y el

grado de responsabilidad del trabajador.

1. Premios directamente vinculados al criterio de alcance de los objetivos de la empresa.

2. Premios relacionados con el tiempo de servicio de las personas y que son otorgados,
automaticamente, en ciertos intervalos, esto depende de que la persona no haya tenido un

desempefio insatisfactorio.

3. Premios que exigen diferenciacion en el desempefio, que implican mejoras salariales con un

valor motivacional.

4. Premios relacionados con resultados objetivos cuantificables, sean de departamentos, de

divisiones o globales.

La remuneracion se refiere a la recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar las
tareas de la organizacion. Se trata, basicamente, de una relacién de intercambio entre las personas
y la organizacién. Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago econdémico y

extraecondmico. La remuneracion economica puede ser directa o indirecta.
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La remuneracion econdémica directa es la paga que cada empleado recibe en forma de salarios,

bonos, premios y comisiones. (Chiavenato, 2007)

Un importante incentivo es la retribucion salarial la cual incluye ademés del sueldo y salario,
los beneficios adicionales de caracter no monetario que puede recibir el empleado como lo son el
sueldo emocional, por lo que es importante nivelar las responsabilidades del trabajador de acuerdo

a su retribucién salarial.

Las promociones e incrementos salariales son otros incentivos para los empleados dado que se
toma en cuenta su esfuerzo y dedicacion, las promociones no solo son percibidas como una mejora
por el trabajador ascendido sino también por las personas que lo rodean, es importante que las
promociones se otorguen a personas destacadas y no de caracter preferencial dado que pueden
representar un clima laboral contraproducente con personas que consideran que se esfuerzan mas
0 siguen mejor las normas de conducta de la empresa y no se les promueve a ellos, por lo que el
tener la habilidad y conocimientos necesarios no es suficiente para una promocion, el individuo
debe también presentar un perfil moral y de ser posible social de acuerdo a los requerimientos de

la empresa. (Chiavenato, 2007)

Una promocidn no necesariamente va acompariada de un incremento en el sueldo dado que se
puede promover a una persona y ofrecerle beneficios emocionales como lo serian; un espacio
propio para dejar su vehiculo, mejores instalaciones de trabajo etc. Lo que representa el llamado
salario emocional, asi mismo un incremento en el sueldo no necesariamente va acompafiado de
una promocién, ya que esto se podria dar por incentivos salariales como son los bonos que se

entregan por métricas, o cualquier clase de incentivo monetario por rendimiento. (Pefiuela, 2017)
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Salario

El salario es el conjunto de principios y directrices que refleja la orientacion y la filosofia de la
organizacion con respecto a los asuntos de remuneracion de sus colaboradores. (Chiavenato, 2007)

El salario debe tener en cuenta otros aspectos importantes del sistema de premios para el
personal: prestaciones sociales, estimulos e incentivos para el desempefio dedicado de los
empleados, oportunidades de crecimiento profesional, seguridad del empleo (estabilidad en la
empresa), etcétera. (Chiavenato, 2007)

3.2.4. Clima Organizacional

El clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de motivacién de sus
integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacién
entre los miembros es baja, ya sea debida a frustracién o a barreras en la satisfaccion de las
necesidades el clima organizacional tiende a bajar. (Chiavenato, 2007)

llustracion 1: Elementos del clima organizacional.

o Percepcion: Cada persona Barreras en la
Comunicacion: La tiene su propio sistema comunicacion: El
comunicacion  es el conceptual, es decir, su proceso de la
proceso que une a las patrén de referencia que comunicacion esta
personas  para  que actGa como filtro supeditada a muchas
compartan _ sentimientos codificador, lo  que barreras que funcionan
y conocimientos, y que condiciona la aceptacion y como obstaculos a la
comprende transacciones el procesamiento comunicacion entre
entre ellas. de cualquier informacion. personas.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

El clima organizacional es fuertemente influenciado por la cultura en la cual esta basada una
organizacion, ya que esta varia de una a otra. EI modo en el que las personas interactdan en la

organizacion, las actitudes predominantes, las presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los
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asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la

organizacion. (Chiavenato, 2007)

Es de gran importancia fomentar una cultura organizacional alineada estratégicamente con los
objetivos de la empresa, generando conductas positivas en los colaboradores, con alto grado de

ética profesional, que se reflejen directamente en la obtencion de resultados laborales.

Una empresa con una buena cultura da resultados positivos, ya que los clientes internos se
sienten motivados y a gusto, reduciendo la rotacion, ademas se incrementa el sentido de
pertenencia y lealtad, el cual se transmite a los clientes externos, generando reconocimiento para

la empresa y comentarios positivos. (Chiavenato, 2007)
Higiene y Seguridad Ocupacional

Otro aspecto importante que influye en el clima laboral idoneo es la higiene y seguridad
ocupacional, ya que el trabajador debe encontrarse en condiciones Optimas para desarrollar sus

actividades laborales.
Tres grupos de condiciones influyen considerablemente en el trabajo de las personas:
1. Condiciones ambientales del trabajo: como iluminacién, temperatura, ruido y otros.

2. Condiciones de tiempo: como duracién de la jornada laboral, horas extra, periodos de

descanso, etcétera.

3. Condiciones sociales: como organizacion informal, relaciones, estatus, entre otros.

(Chiavenato, 2007)
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Al hablar de las condiciones ambientales del trabajo nos referimos a las circunstancias fisicas
que rodean al empleado como ocupante de un puesto en la organizacion. Es decir, al ambiente

fisico que rodea al empleado mientras desempefia un puesto. (Chiavenato, 2007)

Prevencion de Accidentes

Podemos definir accidente laboral como aquel que se deriva del trabajo y que provoca, directa
o indirectamente, una lesion corporal, una alteracion funcional o un mal que lleva a la muerte, asi
como la pérdida total o parcial, permanente o temporal, de la capacidad para trabajar. La palabra
accidente significa acto imprevisto o, en la mayoria de los casos, perfectamente evitable. La
relacion de accidentes laborales sefialados por la ley también incluye los accidentes sufridos
durante el trayecto al trabajo; es decir, los que ocurren cuando el empleado transita de su casa a la
organizacion y viceversa. (Chiavenato, 2007)
Administracion de Riesgos

La administracion de riesgos: identifica, analiza y administra las condiciones que podrian
provocar infortunios. Un riesgo es un hecho imprevisible, pero probable. Ademas, del sistema de
proteccién contra incendios (aparatos portatiles, hidrantes y sistemas automaticos), la
administracion de riesgos requiere de un esquema de polizas de seguro contra incendio e
interrupcién de ganancias, como medio complementario para asegurar el patrimonio y el

funcionamiento de la empresa. (Chiavenato, 2007)
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3.2.5. Desarrollo Profesional

El objetivo del desarrollo profesional es ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para el
crecimiento profesional en determinada carrera en la empresa, o para estimular su eficiencia y
productividad en el cargo que realiza. (Chiavenato, 2007)

El otorgarles capacidades a los empleados de realizar diferentes actividades involucra un
compromiso entre ambas partes y demuestra el interés de estos en cuanto a la confianza mutua
dado que la empresa confia en que el trabajador utilizara los nuevos conocimientos para el bien de
la empresa y el trabajador confia en que se le otorgaran conocimientos puntuales y efectivos que
le permitan desarrollarse profesionalmente.

La capacitacion debe tratar de orientar experiencias de aprendizaje en un sentido positivo y
benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, a efecto de que los individuos de
todos los niveles de la empresa puedan desarrollar mas rapidamente sus conocimientos y aquellas
actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa.

La capacitacion cubre una secuencia programada de hechos que se pueden visualizar como un
proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite.

llustracion 2: Ciclo de capacitacion.

Insumos: FEducandos v - Procesos: Programa de - —Pr(.)ducto: Conc.icnmento,
recursos de la organizacion. capacitacion. actl‘rudes, .eﬁcac:la
organizacional

Retroalimentacion: /

Evaluacion de los resultados.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Para demostrar el interés por sus colaboradores los planes de carrera son muy importantes, el
concepto de planificacidn de carrera dentro de una empresa es una practica que motiva al personal

a permanecer en ella, cuando esta préactica se realiza sistematicamente se muestra la politica de
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promociones como una realidad que permitira al individuo transitar un camino desde el puesto
actual hacia otros de mayor categoria y de mayor responsabilidad, la planificacion y desarrollo de
carrera se presenta entonces como una oportunidad para ganar el compromiso de los empleados al
darles la facilidad de tener una carrera satisfactoria y exitosa; es parte de los derechos vitales y de
las reivindicaciones laborales bien ganados por la accién colectiva de los trabajadores. (Nieves
Zubillaga, 2010)

3.3. Conceptos

Salario: “Es la retribucion en dinero que el patrono esta obligado a pagar al trabajador por los
servicios que le presta en virtud de un contrato de trabajo”. (Codigo de Trabajo, Republica de El
Salvador, 1972)

Clima organizacional: “Las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas
0 experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en
los comportamientos de los empleados”. (Chiavenato I, 2007)

Cultura organizacional: La cultura organizacional hace referencia a aquel conjunto de
principios, normas, acciones y creencias, conscientes 0 inconscientes, que son compartidas,
construidas y aprendidas por los integrantes de una organizacion a partir de su interaccién social
y que vienen a regular, a uniformizar la actuacién colectiva de esa organizacién, logrando arraigo
y permanencia. (Trujillo, 2009)

Evaluacion 360: Es un sistema de evaluacion de desempefio sofisticado utilizado en general
por grandes compafiias multinacionales. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares
y subordinados. Puede incluir a otras personas como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el

numero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema. (Alles, 2005)



21

CAPITULO II: DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION
A. DISENO METODOLOGICO

a. Método Cientifico

Se ha empleado el método cientifico para la estructuracion de la investigacion respondiendo al
problema planteado mediante el avance de esta, para ello se ha requerido conocer la situacién
actual de la empresa y constatar la deficiencia de directrices para gestionar a los colaboradores, en
dicha comprobacién se ha requerido de herramientas técnicas que nos permitieran obtener
resultados de primera mano de los integrantes de la empresa como lo son los cuestionarios y
entrevistas, el analisis de estos nos han permitido ver con claridad el panorama de ASTAS, S.A.
de C.V., para posteriormente obtener una conclusién fiable con la cual sustentar la informacién en

la presente investigacion.

b. Analisis y Sintesis
Anélisis: Para la presente investigacion es preciso conocer aspectos de la gestion del talento
humano en la empresa tales como la integracion del personal, clima laboral, rotacion de personal,
motivacion, evaluacion de desempefio, capacitacion, prestacion de ley, desarrollo profesional para

interpretar dichos aspectos e identificar posibles areas de mejora.

Sintesis: Se busca demostrar por medio de las respectivas herramientas técnicas de
investigacion la situacion actual de la empresa, para posteriormente realizar una propuesta que sea

de ayuda a la gestion del talento humano ya que serviran de refuerzo para las posibles necesidades.
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c. Técnicas e Instrumentos para la Obtencion de la Informacion

1.

2.

Objeto de Estudio: Es la empresa ASTAS S.A. DE C.V ubicada en el municipio de
Soyapango.
Tipo de Investigacion: El tipo de investigacion es explicativa sustentando la teoria,
métodos y técnicas para hacer una correcta abstraccion de datos que puedan dar peso a
la investigacion.
Unidades de Analisis Poblacién y Muestra: Para este estudio se tomara como
unidad de analisis el personal administrativo de la organizacion y Jefatura.

Poblacion y muestra: De un total de 165 personas se tomara de muestra 20 quienes
conforman el personal administrativo de la empresa, lo cual se nos es autorizado
Unicamente, debido a que la encuesta se harad en linea y solo ellas tienen acceso a

internet.



4. Operacionalizacién de Variables e Indicadores

Tabla 2: Operacionalizacion de variables e indicadores.
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OBJETIVO

HIPOTESIS

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

INDICADORES

Identificar la situacion actual de
la gestion del talento humano por|
medio de herramientas técnicas
de investigacion, con el
proposito de acoplar las areas
de mejora acorde a las
directrices requeridas para una
eficiente coordinacion del equipo
de trabajo en la empresa.

Identificar la situacion actual de
la gestion del talento humano
por medio de herramientas
técnicas de investigacion
permitara acoplar las areas de
mejora acorde a las directrices
requeridas para una eficiente
coordinacion del equipo de
trabajo en la empresa.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Integracion e inclusion de personal
Retencion de personal

Situacion actual de

Clima laboral
Capacitacion

la gestion del

Rotacion de personal

talento humano

Etica profesional

Evaluacion de desempefio

Desarrollo profesional

Responsabilidad social

Satisfaccion del personal

Productividad

obtener resultados fiables de
parte de los colaboradores.

obtener resultados confiables
par dicha investigacion

VARIABLE DEPENDIENTE| Areas de mejora -

Sequridad del personal
OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS

Motivacion

Clima laboral
1-Recopilar datos que permitan | Conocer los datos Opinion de los | Coordinacion en las actividades
visualizar el acontecer de la proporcionados por los VARIABLE colaboradores de la|Nivel de retribucion al personal
empresa con la finalidad de colaboradores contribuira a INDEPENDIENTE empresa Agilidad en los procesos

Flexibilidad de horarios

Veracidad en los datos

VARIABLE DEPENDIENTE

Nivel de confianza.

Clima laboral

2-Interpretar los datos de tal
manera que permita identificar
las necesidades de directrices en
la empresa para una eficiente
gestion de talento humano

Interpretar los datos de tal
manera que permitira identificar
necesidades en la empresa.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Interpretacion de
datos

Descripcion de la situacion actual

VARIABLE DEPENDIENTE

Necesidades en la
empresa.

Politicas de :

Integracion e inclusion de personal
Gestion del Talento Humano

Retencion de personal

Clima laboral

Desarrollo profesional

3- Concluir aspectos
establecidos por la empresa
para realizar una recomendacion
adecuada en las deficiencias
presentadas.

Identificar aspectos ya
establecidos coadyuvara a
presentar recomendaciones
adecuadas a la empresa

Datos informativos

WARIEEE de la situacion Directrices establecidas
INDEPENDIENTE empresarial
Politicas de :
Integracion e inclusion de personal
VARIABLE Aspectos de  |Gestion del Talento Humano
DEPENDIENTE mejora Retencion de personal

Clima laboral

Desarrollo profesional

Fuente: Elaboracion propia.
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5. Diagndstico de la Investigacion

Mediante el conocimiento de un experto en el area de recursos humanos de ASTAS, S.A. de
C.V., en la entrevista se reflejan aspectos de como es la situacion actual en la gestion del talento
humano, mostrando directrices establecidas o carencia de ellas, dando la apertura para estudiar su

caso sobre aspectos de mejora respecto a las directrices de la empresa.

Actualmente en la empresa laboran mas personas del género masculino, sin embargo, se
diagnostico que también hay personas del género femenino por lo que se confirma que hay apertura

para ambos géneros. No se ha colocado ninguna restriccion respecto a ello.

Dentro de la empresa existen personas tanto veteranas como personas que tienen menos de un
afio de laborar en ella, por lo que el ingreso de nuevo personal esta latente en la organizacion lo
que amerita reglamentacién adecuada a la hora de elegir nuevo personal, dado que si se elige
personal no apto o0 no capacitado se tendra que invertir mas en la persona, sin embargo, el dar

apertura a nuevos talentos puede ser beneficioso para la organizacion a largo plazo.

La empresa lleva a cabo dos tipos de reclutamiento tanto interno como externo dependiendo de
los requerimientos del puesto de trabajo que se solicita, cuando se practica el reclutamiento interno
el personal ya establecido se siente motivado, dado que es tomado en cuenta el esfuerzo que ha
realizado y que puede crecer dentro de ella, también posee una mayor facilidad para acoplarse ya
que conoce el ambiente laboral y los procesos, incurriendo a menores costos para la empresa

(anexo 2-pregunta 1).

De igual manera da la oportunidad de reclutar a candidatos externos, con conocimientos,
conductas, comportamientos diferentes, que cumplen con los requerimientos basicos del puesto de

trabajo, dando la posibilidad de contribuir a cambios positivos dentro de la empresa.
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Cuando surge la necesidad de cubrir una plaza vacante, independientemente del puesto de
trabajo que sea, se utilizan diferentes medios de reclutamiento tales como: redes sociales, rétulos
informativos fuera de la empresa, avisos publicados por el ministerio de trabajo teniendo en cuenta
que en estos acuden una afluencia mayor de potencial externo, debido que son medios de

comunicacion mas frecuentes (anexo 2-pregunta 2).

Aunque la unidad de Recursos realiza reclutamiento interno, la mayoria de colaboradores no
perciben oportunidades de crecimiento, esto puede afectar la motivacion de estos, el hecho de no
ver posibles cambios a beneficio de ellos o que pueden tener una carrera dentro de la empresa a
largo plazo puede afectar la moral de estos, y las aspiraciones a futuro que se puedan tener se ven
bloqueadas por un pensamiento negativo ante la falta de oportunidades de crecimiento (anexo 4-

pregunta 9).

La empresa cuenta con un proceso de seleccion escrito lo que permite dar un seguimiento
ordenado al momento de decidir cuél sera el personal idoneo para cubrir dicha vacante: se tienen
requerimientos especificos por la naturaleza del puesto de trabajo, pero en términos generales se
toma en cuenta: la experiencia en el area que aplica, estudios académicos de acuerdo a la plaza,
lugar de residencia, y tener buenas referencias laborales (anexo 2- pregunta 3), (anexo 2-pregunta

4).

En la seleccion de personal, se elige entre varios candidatos al personal mas competente para
desarrollar las funciones del puesto de trabajo vacante, este filtro permite ingresar un potencial
adecuado para los requerimientos de la empresa, aun teniendo la incertidumbre de como estas

personas se desenvuelvan en el ambiente laboral.
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En el proceso de seleccion también se es tomado en cuenta al personal con capacidades
especiales, para efecto de inclusion, que permitan desarrollar su potencial y demostrar en la
sociedad laboral que pueden realizarlo, dicho caso es eventual ya que la demanda es menor (anexo

2-pregunta 7).

De igual manera segun el tipo de plaza disponible se selecciona a personal sin experiencia,
dando la oportunidad a jovenes recién egresados, graduados o con la disponibilidad y deseos de
trabajar, ya que pocas empresas lo aplican, por el proceso de aprendizaje que implica, pero esto no
es un impedimento para que nuevas generaciones contribuyan al sector econémico de la empresa

(anexo 2-pregunta 8).

El proceso de seleccidn que aplican inicia con la primera entrevista a los posibles candidatos,
luego de ello se selecciona a los que pueden ir a realizar la prueba del poligrafo ya que es para
detectar la veracidad de lo cuestionado, aunque estas pruebas no dan 100% de seguridad en los
resultados porque en su mayoria los candidatos se sienten nerviosos y alteran los resultados (anexo

2-pregunta 5).

Para una plaza de motorista el candidato pasa a hacer pruebas de manejo, pero no solicitan una
ficha de solicitud de empleo llenada por el candidato que conste la llegada a la entrevista, tampoco
se nos hace mencidn de una evaluacion de los criterios de evaluacion en la entrevista, ya que puede
tomarse en cuenta los factores de: personalidad, presentacion, habilidades, y conocimientos

reflejados en el momento de la entrevista (anexo 2-pregunta 5).

Por lo que se debe saber que personas contratar y que estas se queden en la organizacién, para
lo cual es importante saber qué tipo de perfil se esta contratando o se requiere contratar y el objetivo

de ello, en muchas ocasiones las personas pueden tener experiencia, sin embargo si la experiencia
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gue poseen no se adecua a la organizacion o a los procesos que se estan realizando, se debera
siempre invertir en la persona y si esta ya posee una forma de hacer las tareas o realizar ciertos
procesos Yy estos no estén acorde a lo que la organizacién quiere, puede provocar sesgos dentro de

estos.

También puede darse el caso de que la manera en que la persona se ha acostumbrado a realizar
los procesos o tareas no sea adecuada e implique un extra el intentar acoplar a la persona al puesto
que se esta ofreciendo e incluso representar un reto similar a entrenar una persona que no posea
experiencia laboral en esa area. También el dar oportunidades a las personas que no tienen
experiencia laboral tiene sus riesgos dado que estos pueden alejarse de la empresa al corto plazoy
asi llevandose los conocimientos de la empresa sin dar frutos en ella realmente, por lo que se debe
considerar bien a la persona que se esta eligiendo para el puesto y comprobar la lealtad de ella lo

antes posible.

No se realizan pruebas psicométricas, ya que son predictores, para conocer las habilidades
blandas tales como: solucion de conflictos, gestion del tiempo, manejo del estrés, capacidad de
comunicacion, interaccion con los compafieros, inteligencia emocional entre otros, asi mismo no
se hacen pruebas de conocimientos que determinen las competencias técnicas en aspectos cruciales
para desarrollar las tareas del puesto de trabajo, por lo tanto, pierde objetividad al seleccionar al

personal (anexo 2-pregunta 5).

Al momento de que los candidatos seleccionados pasan ya sea la prueba del poligrafo o manejo,
Se procede con una entrevista realizada por la “Gerencia”, y si el candidato es aceptado se solicitan

los documentos personales y se finaliza con el proceso de contratacion (anexo 2-pregunta 6).
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En el proceso de introduccion se inicia con el manual de induccion para facilitar la orientacion
y adaptacion del personal de nuevo ingreso, es importante porque ayuda a familiarizar y dar a
conocer sus valores, resefia historica, prestaciones laborales, estructura organizativa, objetivos,

mision y vision empresarial, actualmente ASTAS no cuenta con ello (Anexo 2-pregunta 9).
La empresa no utiliza ninguno de estos métodos de evaluacion de desempefio.

Segun, Martha Alles, (2005)

Basados en caracteristicas: Basados en el comportamiento:

Escalas graficas. e Incidentes criticos.

Comparacion por pares.

Distribucién forzosa.

Formas narrativas.

Evaluacion por competencia: e  Evaluacién 360°

Por lo cual no se conoce una medicion objetiva del rendimiento de los colaboradores, lo que
puede generar inconformidad por falta de reconocimiento de la labor realizada, o aspectos que se
necesitan reforzar para mejorar tanto la productividad, conducta y comportamiento que coadyuve

a la cultura empresarial (anexo 2-pregunta 11).

El ambiente de trabajo requiere una mejora que permita un desarrollo profesional adecuado, a
pesar de que los colaboradores afirman que pueden desempefiar sus respectivas responsabilidades
sin que el estrés les evite realizarlas es verdad que el mal ambiente laboral puede causar problemas

en cuanto al desempefio de los colaboradores a mediano o largo plazo sin embargo un control
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adecuado de él, permite mantener la efectividad en cuanto al rendimiento de las persona (anexo 4-

pregunta 7).

A continuacion, se presenta una imagen que muestra los factores que pueden incidir en el estres

laboral: ., ,
llustracion 3: Factores causantes de estrés.

D on de a
1a peod dad Disminucién del
F

— rendimicnto

Pérdida de la

confianza en si Irritabilidad © ira
Conflictos
psicologicos

ESTRES LABORAL

. :
Mal Entorno trabajo dificil
social
- =

Falta de
motivacion
-
® -

Fuente: (Sanchez, 2009)

Como se aprecia en la imagen el mal entorno social y el ambiente de trabajo dificil son posibles
detonantes de un clima laboral inadecuado para el desarrollo profesional de las personas lo que
afectara tarde o temprano su rendimiento, el hecho de que se tenga amplia desconfianza entre los
colaboradores también puede afectar negativamente el desempefio y crear conflictos internos entre
los colaboradores por lo que mantener relaciones humanas adecuadas también es un aspecto

importante a mejorar en la empresa.

Ademas, los colaboradores necesitan un resguardo de bioseguridad por medio de un programa
de higiene y seguridad ocupacional de momento no se cuenta con un documento formal para ello,

solamente se es llevado a cabo las medidas contra el covid-19, pero existen otros riesgos
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profesionales que pueden perjudicar la vida del colaborador y se tiene que tener un plan de accion

cuando sucedan (anexo 2-14).

Se ha comprobado que la empresa proporciona a sus empleados todos los elementos necesarios
para el cuidado de su salud, esto va desde la proteccién en contra el Covid-19 hasta el
proporcionarles uniformes a los colaboradores cuando la situacion lo amerite con lo que demuestra
que se tiene intencion de proteger la salud de las personas (anexo 4-pregunta 14), (anexo 4-

pregunta 15).

Al inicio y durante la carrera profesional que el empleado ejerce en la empresa se es necesario
un programa de capacitacion ya que en la actualidad no cuentan con ello, aunque la capacitacion
sea para algunos colaboradores, se necesita una base organizada respecto a qué puestos la
necesitan, las razones, periodo de ejecucion, recursos destinados, todo esto para llevar un control

y aseguramiento del fortalecimiento de conocimientos (anexo 2-pregunta 13).

Las capacitaciones en la organizacién no son constantes al menos para la mayoria de los
colaboradores, sin embargo, la cantidad de personas que si las recibe concuerdan unanimemente
en que las capacitaciones que se reciben por parte de la empresa son efectivas para cierto grupo de
personas para recibir dicha capacitacion de manera periddica dado que son los que lo ameritan.

(anexo 4-pregunta 10), (anexo 4-pregunta 11)

Si la empresa realizara continuamente una evaluacion de desempefio, disminuyera la tasa del
50% de rotacion de los colaboradores ya que una de las causas que predominan son: bajo
rendimiento laboral, renuncias por superacion personal y mala conducta (anexo 2- pregunta 23),

(anexo 2-pregunta 24).
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Carece de una base para solidificar aspectos conductuales como el catalogo de valores y codigo
de ética ya que se pueden cometer por negligencia acciones mal vistas por falta de presentacion de

un documento formal que las informe (anexo 2- pregunta 15), (anexo 2-pregunta 22).

Lo que dificulta que las personas tengan una perspectiva sobre lo que la empresa quiere y espera
de ellos, se estima que los colaboradores se dedican Unicamente a hacer sus labores y tratar de
evitar cualquier esfuerzo extra por el bien de la organizacion, debido a una falta de una identidad
de los colaboradores con la empresa, esto se demuestra con el poco interés que se tiene por parte

de los colaboradores a recibir un reconocimiento por parte de la entidad (anexo 4-pregunta 12).

Para el desarrollo de profesionales dentro de la empresa no existe un plan de sucesién y carrera
en el que prevenga mediante un diagrama de reemplazo cualquier faltante de un puesto clave, que
luego pase a ser parte de un plan de sucesion que es mas especifico y determine los requisitos
bésicos y competencias necesarias, y si en caso necesita el colaborador estar mas preparado para
ello es importante incluirse en un plan de carrera, ya que todo suceso impredecible puede ocasionar

un desequilibrio en los procesos (anexo 2- pregunta 16,) (anexo 2- pregunta 17).

De igual manera no cuentan con politicas salariales que controlen la retribucion equitativa sobre
las funciones que desempefian en sus labores, donde se realicen valuaciones de puestos y brechas
salariales acordes en las unidades organicas que tiene la empresa, pero si otorgan beneficios
adicionales a la ley: pago de vacaciones anuales del 70%, ayuda del 25% de escolaridad, aguinaldo
100% y bonificacion en el mes de junio, que han ayudado a motivar a pesar de las deficiencias

(anexo 2- pregunta 19), (anexo 2- pregunta 21).
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A pesar que si ha ocurrido incremento salarial en la empresa se ha dado a la mayoria de los
colaboradores con cierto tiempo laborando para la empresa, se necesita plasmar fundamentos para

poder acceder a ello (anexo 4- pregunta 13).

La coordinacién en los procesos es de suma importancia para un efectivo cumplimiento de
metas, segun los colaboradores se tiene una discrepancia en cuanto a los procesos que se realizan
lo que puede resultar debido a una falta de comunicacién entre las &reas de trabajo lo que puede
ralentizar los requerimientos de la empresa. Una buena comunicacion permitiria un eficaz
desempefio en la empresa y las actividades se realizarian a un nivel superior del que se hacen

actualmente (anexo 4-pregunta 6).

Se ha identificado que la mayoria de colaboradores encuentran dificil el entender nuevos
procesos que se den en la organizacion lo que puede significar un retraso en cuanto a las

actividades que se realizan (anexo 4- pregunta 5).

Cuando hay existencia de insatisfaccion de los colaboradores y buscan superarse en otras
instituciones, el area de recursos humanos realiza una entrevista para saber sus razones y si hay
alguna manera de retenerlo, si no, se procede a informar al supervisor o jefe inmediato la
desvinculacion, y para finalizar su proceso el colaborador tiene que entregar los uniformes, carnet

entre otros instrumentos dados por la empresa (anexo 2- pregunta 25), (anexo 2-pregunta 26).
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Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

e Carece de politicas para la gestion del talento humano, por lo tanto, no hay lineamientos
que regulen pertinentemente toda accién de los colaboradores en la empresa.

e Respecto al anlisis de la situacion actual de la empresa se detecta la falta de una normativa
de ética profesional, por lo tanto, la mayoria de los colaboradores perciben poca practica
sobre ello.

e Se diagnostica poco interés por parte de la empresa para generar crecimiento profesional a

los colaboradores para aprovechar las competencias y valor agregado hacia la empresa.

Recomendaciones

e Serecomienda disefiar un plan integral de politicas para una eficiente gestion del talento
humano.

e Sesugiere a la unidad de Recursos humanos de ASTAS, elaborar un catalogo de valores
y principios para las buenas practicas profesionales y personales de todos los integrantes
de la empresa.

e Se recomienda a la unidad de Recursos Humanos de ASTAS, involucrar a los

colaboradores en planes de carrera y sucesion para el desarrollo profesional de ellos.
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CAPITULO I1l: PROPUESTA DE PLAN INTEGRAL DE POLITICAS PARA LA
GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA ASTAS, S.A. DE C.V. UBICADA
EN EL MUNICIPIO DE SOYAPANGO

A. POLITICAS DE INTEGRACION E INCLUSION DEL TALENTO HUMANO
1. Reclutamiento

1.1. El reclutamiento hace referencia a la actividad que realiza la empresa para reunir los
candidatos idoneos de manera oportuna, con las competencias y aptitudes que el puesto
requiere, y posteriormente puedan ser posibles candidatos para el proceso de seleccion.

1.2.Toda fuente de reclutamiento es valida, siempre y cuando esta no infrinja la ley, y no
dafie la imagen de la empresa o presente costos adicionales al presupuesto para tal
actividad.

1.3. La planificacion del talento humano debe estar claramente expresada en términos
monetarios, bien redactada y actualizada de manera anual, el reclutamiento se apegara
a ella sin cambios a menos que la situacion lo amerite posterior a la aprobacion de la
gerencia general.

1.4. Se debe presentar el plan de reclutamiento a la gerencia luego de ser aprobado por el
jefe de recursos humanos para su posterior puesta en marcha, en caso hubiera detalles
a mejorar se volvera a presentar con las correcciones hechas.

1.5.La responsabilidad de llevar a cabo el proceso de reclutamiento recae para el asistente
de Recurso Humanos.

1.6. Previo a cualquier proceso de integracion de personal se deberd realizar una
descripcion del puesto por competencia, detallando el perfil necesario y tareas a

realizar.
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1.7.Se debe contar con un banco virtual actualizado de perfiles de candidatos calificados
los cuales opten por un puesto en la empresa, hubieran sido estos contratados o no, que
permita disponer posibles candidatos y personal que ha laborado en la organizacion.

1.8. El reclutamiento de personal primeramente sera interno, si en caso no cumple los
requisitos necesarios 0 por causa de reestructuracion se tomara en cuenta a nuevo
talento humano externo a la empresa.

1.9.Todo acuerdo va precedido de firma acorde al documento Unico de identidad, no se

debera dar expectativas que sean inciertas.

2. Seleccién
2.1. El proceso de seleccion inicia cuando se han reunido los posibles candidatos al
puesto que requiera personal, y se elige el perfil del candidato méas adecuado que cumpla
con las competencias solicitadas.
2.2.La seleccion de personal sera sin ninguna discriminacion a su credo, raza, religion,
discapacidad fisica. (Ley especial de inclusion para las personas con discapacidad., 2007)
2.3. Entrevista — Debe hacerse de manera presencial, respecto al perfil del entrevistador es
recomendable que se muestre empatico y atento con el participante, no se debe hacer
preguntas fuera de lugar y seguir las previamente establecidas, se deberd probar su
responsabilidad, educacion, paciencia y toma de decisiones desde el primer momento en la
entrevista.
2.4. Se realizard una entrevista previa encargada por el area de Recursos Humanos, luego de
los resultados de las pruebas de seleccion, se procedera a una entrevista con el jefe inmediato.
2.5. Pruebas — Posterior a la entrevista el aspirante se sometera a una serie de pruebas,

las cuales estaran a cargo de personal del area de Recursos Humanos previamente
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capacitado que cumpla con las competencias necesarias para crear, adaptar, aplicar y
diagnosticar evaluaciones para elegir al mejor perfil para el puesto, segun este especialista
0 especialistas se elaborara un plan de pruebas para las personas que se sometan al proceso
de seleccion y dependiendo del area de aplicabilidad se adaptaran a ellas,
independientemente las pruebas que se elijan para un caso especifico de seleccion, deben
agregarse o elegir partiendo de los siguientes tipos de pruebas:

e Pruebas psicométricas

e Pruebas de Assesment.

3. Contratacion
3.1. Una vez la persona demuestra las actitudes y aptitudes necesarias para
desempefiarse adecuadamente en el puesto requerido se procede a la respectiva
contratacion que se apegara a las normas legislativas vigentes en el pais.

3.2. Todo acuerdo debe preceder de una firma acorde al documento Unico de identidad de la
persona y todo documento que en el momento se crea pertinente.

3.3. No se podra culminar la accion de contratacion si el seleccionado actualmente esta
laborando para otra entidad en un horario distinto y salvo disposiciones de la empresa para
ese tipo de contratacion en especifico y con previo acuerdo autorizado por la gerencia.

3.4. El contrato principalmente debe contener lo siguiente:
¢ Informacion personal del seleccionado como nombre, edad, estado familiar, nacionalidad,

documento Unico de identidad, fecha de expedicion y encargado o encargados de su
contratacion.
o Posteriormente bajo el nombre de la empresa contiene las estipulaciones necesarias como

el sueldo, cargo de la persona, obligaciones del contratado, la duracion del contrato, el
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lugar donde se prestaran los servicios de la persona, horario, herramientas (si aplica), asi
como personas que dependen econdmicamente del colaborador, otras estipulaciones que
se crean necesarias ante determinadas situaciones.

e Firmas del contratante y colaborador.

4. Induccion

4.1.  Un manual de induccion contiene las pautas y reglas basicas para orientar al
colaborador, integrarlo mejor a la estructura organizativa, conocer la mision, vision y
valores, asi; como sus deberes y derechos que les serviran de guia al personal a futuro.

4.2.  Se debe crear un manual virtual de induccion el cual tendra lo siguiente:

o La bienvenida al empleado, esto debe de proyectarse en el encargado del

entrenamiento o quien ofrezca la induccién.

o Historia de la empresa, debe ser lo més breve y concisa posible presentando

aspectos de interés a nuevos colaboradores y mostrando el crecimiento de la empresa y el

deseo que ellos formen parte de ella.

o Misidn y vision con su respectiva interpretacion.

Colocar el organigrama de la empresa.

Colocar el giro de la empresa y a que se dedica cada area.

Infraestructura.

Beneficios y normas de comportamiento.

5. Dias de Prueba
5.1. En los dias de prueba no deberan excederse de 30 dias calendario respetando el

articulo 28 del cédigo de trabajo. (Cédigo de Trabajo, Republica de El Salvador, 1972)
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5.2. En los dias de prueba el colaborador se considerara con el goce de los mismos derechos

que colaboradores permanentes en su area de trabajo.

5.3. Si al finalizar los dias de prueba el colaborador presenta inconvenientes en el puesto o no

se logra el desempefio adecuado, se debera dar por finalizado el contrato con previo acuerdo

entre ambas partes.

5.4. Si el colaborador decide renunciar, se procedera a la cancelacion del contrato sin

responsabilidad entre las partes.

B. POLITICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. Permisos

1.1.

1.2.

1.3.

Los empleados deben asistir a su trabajo todos los dias laborables, de acuerdo con el
horario establecido

Para permisos el colaborador debe enviar un correo a su jefe inmediato solicitdndolo,
luego la unidad de recursos humanos elaborara una accion de personal para el permiso,
el cual debera ser firmado por el colaborador, su jefe inmediato y gerencia.

Se concedera permiso por enfermedad, tramite personal o para cumplir las
obligaciones familiares que racionalmente reclamen su presencia como en los casos
de muerte o enfermedad grave de su conyuge, de sus ascendientes y descendientes; lo
mismo que cuando se trate de personas que dependen econdmicamente de él y que
aparezcan nominadas en el respectivo contrato de trabajo o, en su defecto, en cualquier
registro de la empresa. Esta licencia durara el tiempo necesario; pero el patrono
solamente estara obligado a reconocer por esta causa una prestacion equivalente al

salario ordinario de dos dias en cada mes calendario y, en ningln caso, mas de quince
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1.4.

1.5.

1.6.
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dias en un mismo afio calendario. (Codigo de Trabajo, Republica de El Salvador, Art.
29, Numeral 6, Inciso b, 1972)

En caso de paternidad el colaborador tiene permiso con goce de sueldo tres dias
seguidos o distribuidos en los primeros 15 dias de nacimiento de su hijo. (Decreto No.
332, Codigo de Trabajo, Republica de EI Salvador, 2013)

En caso de maternidad tiene un descanso de 16 semanas de permiso con un goce de
sueldo del sesenta y cinco por ciento del salario base pagado anticipadamente.

Segun certificado médico trabajadora embarazada con alguna enfermedad relacionado
a su estado, tiene derecho a un descanso prenatal hasta la fecha de su parto, sin reducir

la duracion del posparto.

Ausencias

2.1.

2.2.

Se considera ausencia la falta del trabajador a sus labores sin el permiso del patrono o
sin causa justificada, durante dos dias laborales completos y consecutivos; o durante
tres dias laborales no consecutivos en un mismo mes calendario entendiéndose por
tales, en los dias completos sino aun los medios dias. (Codigo de Trabajo, Republica
de EI Salvador, Art. 50, numeral 12, 1972), por lo cual se considera una falta con
consecuencia de la pérdida total del pago de aguinaldo del afio comprendido y
terminacion del contrato. (Codigo de Trabajo, Republica de El Salvador, Art. 202,
1972)

Una ausencia serd justificada por enfermedad debidamente certificada, por causas de
fuerza mayor comprobada o por hallarse el empleado en disfrute de permiso

previamente concedido.
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3. Rotacion de personal

3.1. Realizar el célculo de rotacion de personal anual por area funcional de la empresa,
destacar los puestos de trabajo con mayor tasa porcentual cotejando las razones de
retiro.

3.2. Revisar el manual de descripcion de puestos para reestructurar funciones y
competencias, valuar al puesto segin el mercado laboral, el ambiente laboral en el cual
convive, prestaciones acordes a sus requerimientos del trabajo, esto aplica para aquellos con
mayor tasa porcentual de rotacion.
3.3. La tasa porcentual de rotacion de personal es de uso exclusivo para el area de
Recursos Humanos y Jefaturas.
3.4. El retiro de personal es el movimiento de salida de la organizacién, el cual podra
ser de dos formas:
a) Por iniciativa del colaborador: cuando el trabajador presenta su renuncia a la
organizacion por motivos personales o por superacién personal.
b) Por despido: cuando la organizacion separa de su puesto al colaborador por alguna
razon especifica; por ejemplo, bajo rendimiento laboral, disciplina, ausencias
injustificadas, reestructuracion, recorte de personal, cambio de competencias,
incapacidad del trabajador para adaptarse, etc.

3.5. El proceso a seguir al momento de retiro por iniciativa del colaborador consistira en
realizarle una entrevista para conocer el motivo de su salida, si hay alguna solucion
para que pueda quedarse o si definitivamente se tiene que retirar de la empresa. Si
procede el retiro se solicitara una carta de renuncia indicando la fecha exacta de hasta

qué dia trabajaria.
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3.6. Se valida una renuncia voluntaria de colaboradores que hayan laborado menos de
dos afios en la empresa con un preaviso de quince dias de anticipacion al jefe inmediato
independientemente cual fuere su cargo, y tiene derecho al pago de vacacion y aguinaldo
total o parcial segun sea el caso.
3.7. Se hace efecto el proceso de la renuncia voluntaria con base a las disposiciones de
la “Ley reguladora de la prestacion econdmica de la renuncia voluntaria”, para el pago de su
indemnizacién correspondiente.
3.8. De caracter obligatorio el colaborador debe dar un preaviso de su renuncia con
treinta dias de anticipacion para los puestos: directores, gerentes, administradores, jefaturas;
y de quince dias para todos los demas que integran la empresa. Art2 (Ley reguladora de la
prestacion econdmica por la renuncia voluntaria., 2014)
3.9. Los colaboradores permanentes que tengan dos afios 0 mas de laborar en la empresa
y renuncien a su empleo, recibirdn una prestacion econdémica equivalente a quince dias del
salario basico por cada afio de servicio. El salario no debe exceder de dos veces al salario
minimo basico para efecto de su calculo. Art.8”. (Ley reguladora de la prestacion economica
por la renuncia voluntaria., 2014)
3.10. Retiro de personal por despido:
a) Colaborador que se despide sin causa justificada y tiene un contratado por tiempo
indefinido, se le indemniza el valor de treinta dias del salario basico por cada afio laborado
o parcialmente, lo cual el salario basico tiene un limite de cuatro salarios minimos legal
vigente. De igual manera el pago de vacacion y aguinaldo parcial o total. Art.58 codigo de

trabajo.
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b) Colaborador que se despido sin justa causa justificada y tiene contrato por tiempo
definido, se le indemniza con una cantidad equivalente al salario basico por el tiempo que
falta por terminar su plazo.Art.59 cédigo de trabajo.

c) Colaborador que se despide por causa justificada tiene derecho a la retribucion del
pago de vacacion y aguinaldo total o parcial, segln sea su caso.

3.11. En caso de vejez, invalidez, comun y de sobrevivencia, tendran derecho al
otorgamiento y pago de pensiones. (Ley de sistema de ahorro de pensiones., 2020)
3.12.  Protocolo de retiro de personal.
a) El supervisor o jefe de area llenara una hoja e informara a la unidad de recursos
humanos, la cual contendra el motivo de la desvinculacion.
b) El colaborador entregara a la unidad de recursos humanos sus uniformes, carnet, y
demas herramientas que le fueron asignadas al momento de contratarlo.
4. Evaluacion del Desempefio
4.1. Se denominara evaluacion de desempefio a los planes y sistemas para la continua
evaluacion de la calidad y adecuacion del talento humano. Tiene por objeto:
a) Determinar la eficiencia o rendimiento de los colaboradores en relacién con las
funciones propias del trabajo exigido para el puesto.
b) Identificar fortalezas y debilidades que permitan aumentar su potencial.
c) Conocer si los objetivos del colaborador se encuentran alineados con los de la
organizacion.
4.2. La evaluacion de desempefio serd llevada a cabo por la unidad organica de recursos

humanos.
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4.3. Seran evaluadas las competencias de los colaboradores anualmente por medio de
“Evaluacion 360°”.

5. Prestaciones Adicionales de Ley
5.1. Los colaboradores gozaran de prestaciones adiciones a la ley, las cuales se detallan
a continuacion:

a) Vacaciones anuales: Prestacion equivalente al salario ordinario de un 70%
correspondiente a dicho plazo laboral parcial y total, después de un afio de servicio
contindo retribuidas inmediatamente antes de que el colaborador empiece a gozarlas.

b) Escolaridad: Retribucion del 25% en gastos de papeleria en librerias
seleccionadas con un limite de $15.00 el valor de la factura, para todo aquel
colaborador que tenga hijos estudiando hasta el bachillerato, presentando constancia
de estudio. y para que conste del beneficio el empleado debera solicitar a la libreria
una factura dirigida a la razén social ASTAS, S.A. DE C.V, y solo se aceptara una
factura en el periodo comprendido.

c) Aguinaldo: Prestacién equivalente al 100% del salario ordinario que aplica
para un plazo laboral parcial y total.

d) Cada fecha de cumpleafios del colaborador en honor a ello se le entrega un
certificado de regalo de Siman (Gift card), de un monto de $25.00 en articulos que
considere necesario.

e) Se beneficia al colaborador con un 25% en gastos en medicina por farmacias
seleccionadas con un limite en el valor de la factura de $30.00, este uso aplica 2 veces

al afio y para que conste del beneficio el empleado debera solicitar a la farmacia una
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factura dirigida a la razon social ASTAS, S.A. de C.V., y solo se aceptara una factura
en el periodo comprendido.

f) Las facturas de beneficio de escolaridad y medicina, el empleado las debera
entregar Unicamente a la unidad organica del Recursos Humanos para luego ser
trasladada a la unidad organica de contabilidad.

) Al final de cada afio se entregara una canasta basica a cada colaborador de
la empresa.

6. Responsabilidad Social
6.1. Brindar oportunidad laboral a jovenes sin experiencia, con la disponibilidad y
deseos de superacion profesional.
6.2.  Brindar la oportunidad de realizar pasantias laborales de no mas de seis meses para
jovenes de Bachillerato o Universitarios, con beneficios de alimentacion y gasto de
transporte.
6.3.  Crear un grupo de colaboradores que formen parte del comité de medio ambiente,
para el cuido de area verde gue rodea a la instalacion, la eleccion de ellos serd anual, en
caso de faltar por cualquier razon alguno de ellos se seleccionara a otro quien lo reemplace.
7. Salariales
7.1.  Se considera integrante del salario, todo lo que recibe el trabajador en dinero y
que implique retribucion de servicios, cualquiera que sea la forma o denominacién que se
adopte, como los sobresueldos y bonificaciones habituales; remuneracion del trabajo
extraordinario, remuneracion del trabajo en dias de descanso (Cddigo de Trabajo,

Republica de El Salvador, Art.119, 1972)
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7.2.  El colaborador devengara el salario de acuerdo con la valuacion de puestos de
trabajo, la cual se realizara por medio del “método de puntos por factor”, para una equitativa
retribucion salarial de todos los integrantes de la empresa.

7.3.  El salario sera pagado quincenalmente por medio de dep0sito a cuenta bancaria.

7.4.  Los techos salariales se actualizaran con base a estudios en el mercado laboral cada
dos afos, previo realizar un ordenamiento de los puestos tipos, para efecto de una retribucién
competente; a excepcion de que el gobierno estipule nuevas tarifas del salario minimo se
hara cuando entren en vigencia. (Decreto 9., 2021), (Decreto 10,2021)

7.5.  Se proporcionara un incentivo econdmico del 7% del salario base hasta un limite de
$50.00, por una excelente calificacion de la evaluacion del desempefio anual.

7.6.  Se otorgaran una bonificacion al sexto mes del afio, reconocimiento general por el

esfuerzo desempefiado para todos los colaboradores de la empresa.

8. Clima Organizacional
8.1 Cultura Organizacional

8.1.1. No podréan existir actos de preferencia en la relacion laboral entre jefes y
colaboradores.

8.1.2.  Se debe mantener un ambiente de respeto, evitando hacer comparaciones o
comentarios jocosos entre compafieros y jefes, asi como platicas de caracter religioso,
politico, sexual o monetario.

8.1.3. En caso un empleado amerite felicitaciones, estas se haran de caracter
personal y demostrando la gratitud por su esfuerzo, si el empleado decide hacer

publico su logro es libre de hacerlo.
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8.1.4. Los colaboradores deben estar al tanto sobre que logros les harian obtener

reconocimientos en la empresa

8.2. Etica Profesional

8.2.1. La unidad de Recursos Humanos esta encargada de la elaboracion de
catalogo de valores y principios.

8.2.2. La comunicacion es esencial para todo y debe ser sincera, la mentira no sera
tolerada bajo ninguna circunstancia.

8.2.3. Nunca se deben dar falsas expectativas a los colaboradores.

8.2.4. No se toleran comportamientos negativos como acoso, robos, violencia,
discriminacidn, conducta agresiva, insultos verbales o vocabulario inadecuado.

8.2.5. Las nuevas ideas o estrategias de los colaboradores son bienvenidas y nadie

debe adjudicarse a esa idea.

8.3. Seguridad e Higiene Ocupacional

8.3.1. La unidad organica de Recursos Humanos sera encargada de elaborar un
programa de gestién de higiene y seguridad ocupacional, basada en la “Ley
general de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo”, con una evaluacion
anual para efectos de mejora.

8.3.2. Conformar un comité de higiene y seguridad ocupacional, integrado por dos
personas y un delegado seleccionados por la unidad de Recursos Humanos y con
el consentimiento de los colaboradores. (Ley de prevencion de riesgos en los
lugares de trabajo., 2011)

8.3.3. El articulo 17 de la ley general de prevencion de Riesgos en los Lugares de

Trabajo inciso dos establece que el comité debera elaborar su propio reglamento
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de funcionamiento a mas tardar 60 dias después de su conformacion. (Ley de
prevencion de riesgos en los lugares de trabajo., 2011)

8.3.4. En consecuencia, de riesgos profesionales ya sea por muerte o incapacidad
permanente total, parcial o temporal ASTAS, S.A. DE C.V, respondera
econdémicamente segun lo establecido en el titulo tercero del Cddigo de trabajo,
para asegurar la proteccién del colaborador segun sea su caso.

8.3.5. Se mantendra una politica de escritorio limpio en el que no pueden estar
recipientes con comida, celulares, revistas, periodicos ni cualquier objeto que
distraiga al colaborador o atente a ensuciar sus herramientas de trabajo, habra
excepciones en que se permita al empleado escuchar masica con audifonos si el
trabajo es repetitivo y demuestra no bajar su eficiencia sin embargo el celular
nunca debe estar sobre el escritorio.

8.3.6. Se debe hacer del conocimiento a los empleados sobre posibles escenarios
de emergencia y como superarlos.

8.3.7. Se deben hacer uso de sefializacion correspondientes en las areas de trabajo:

e Sefial de prohibicion: Prohibe un comportamiento que genera peligro.

o Sefial de advertencia: Advierte al colaborador de un &rea peligrosa.

o Sefial de salvamento: Sefiala las rutas de evacuacion, salidas de emergencias, puntos

de reunion.

e Sefial indicativa: Sefiales informativas.

8.3.8. Es importante proporcionar debidamente proteccion a la salud del
colaborador en todo momento.

8.3.9. Toda area de trabajo estara ventilada y con espacios ergonémicos.
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8.3.10. La empresa contara con un espacio limpio y agradable para que los
colaboradores tomen sus sagrados alimentos.

8.3.11.  No se permiten actos de violencia verbal y fisica que dafien la integridad y
salud de los colaboradores.

8.3.12.  Launidad de Recursos Humanos es la encargada de entregar medicamentos
del botiquin, cuando el colaborador lo solicite.

8.3.13.  Entregar materiales de protocolo de bioseguridad para contrarrestar el

contagio COVID 109.

8.4. Atencion al Cliente Interno

8.4.1. Es obligacion del jefe inmediato proporcionar al menos un elogio al mes a
los colaboradores.

8.4.2. Al momento de presentarle las areas de oportunidad a los colaboradores se
debe hacer de manera personal y discreta, asi como con una actitud positiva
incentivando al colaborador a mejorar profesionalmente.

8.4.3. De manera semestral deben hacerse reuniones entre el colaborador y su jefe
inmediato para que este le presente sus fortalezas y areas de mejora.

8.4.4. Si los colaboradores lo permiten se colocaran carteles con su fecha de
cumpleafios y una “wish list” (lista de deseos) en la cual el cumpleafiero debera
escribir regalos que le gustaria recibir, queda a discrecion quien quiera obsequiar
algo.

8.4.5. Incorporar a todos los colaboradores que quieran participar en un juego de

futbol masculino o femenino cada trimestre del afio.
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C. POLITICAS DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
1. Capacitacion

1.1. Parael fortalecimiento de competencias, anualmente se realizara un Diagndstico de
necesidades de capacitacion (DNC).
1.2.  Los programas de capacitacion son elaborados por la unidad de Recursos Humanos,
anualmente se hara una revision sobre aspectos de mejora.
1.3.  Con el animo de potenciar las habilidades de los colaboradores se brindaran
capacitaciones anuales, para cubrir distintas necesidades laborales.
1.4,  Se presupuestara anualmente la cantidad de $1,000.00, para llevar a cabo la

capacitacion de los colaboradores.

2. Desarrollo Profesional (Planes de Carreray Sucesion)
2.1. Disefiar un plan de carrera que posibilite la realizacion y desarrollo de los
colaboradores.

2.2.  Todos los colaboradores del area administrativa, independientemente de su nivel
jerarquico, pueden hacer carrera dentro de la empresa, para ello deberan llenar anualmente
un formato colocando sus aspiraciones a corto y largo plazo.

2.3. El colaborador podra desarrollarse dentro de las rutas de carrera disefiadas dentro
de la organizacién siempre y cuando cumpla con los requisitos del puesto, entre estos obtener
buena calificacién en la evaluacion de desempefio y de ser necesario capacitarse para
desemperiar el nuevo puesto de trabajo.

2.4. Crear un diagrama de reemplazo que incorpore cada puesto clave, con su respectivo

potencial sucesor para asegurar la continuidad de las funciones dentro de la empresa.
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2.5. Disefiar un plan de sucesion que garantice la continuidad en el desempefio éptimo
de las funciones de puestos clave en la organizacion, por medio de la preparacion adecuada
de sucesores.

2.6. Para seleccionar un potencial sucesor se identificara el colaborador que obtenga
los resultados obtenidos adecuados al puesto en su ultima evaluacion de desempefio y se

evaluara su perfil.

D. GUIAS DE ACCION A DESARROLLAR CON BASE EN ELEMENTOS
ESTRUCTURADOS EN EL DIAGNOSTICO

Unidad organica responsable : Recursos Humanos.

El siguiente plan integral de politicas consiste en lineamientos para la gestién del talento

humano.

e Establecer directrices en las etapas de vida laboral, para normar la gestién de los
colaboradores.

e Integrar personal capacitado mediante disposiciones eficientes que coadyuven a su
estabilidad.

e Establecer procesos de control para una eficiente gestion de los colaboradores.

e Realizar anualmente una actualizacion del plan integral, de acuerdo a los
requerimientos de la empresa.

e Establecer un ambiente propicio para un desarrollo laboral para todos los
colaboradores.

e Actualizar datos segun la vigencia de ley, para ser una empresa competente en el

mercado laboral.
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e Aplicar al 100% las politicas establecidas, sin exceptuar alguna por caso de
preferencia.

e Seré de conocimiento para los colaboradores solamente las politicas de cultura
organizacional, retribuciones adicionales a la ley y responsabilidad social.

e Unidad de Recursos Humanos realizara la correspondiente revision posterior a

ello lo pasaran a Gerencia para la correspondiente aprobacion.

E. ORGANIGRAMA
A continuacion, se presenta una propuesta de organigrama, con base a la informacion obtenida
en el diagndstico sobre las unidades organicas con las que cuenta la empresa:

llustracion 4: Propuesta de organigrama

JUNTA DIRECTIVA

GERENTE GENERAL

GERENTE
ADMINISTRATIVO

RECURSOS
HUMANOS

TECNOLOGIA E
INFORMACION

PROYECTOS
PECUARIOS

CONTABILIDAD COMPRAS VENTAS

Simbologi ‘. .
imbologta Fuente: Elaboracion propia

(] Representa las unidades organicas y cargos

Representa las relaciones que guardan entre si
| los diferentes cargos y unidades organicas



F. TALLER DE SOCIALIZACION

Tabla 3: Taller de socializacion.
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TALLER DE SOCIALIZACION

Nombre de la empresa: ASTAS, S.A. DEC.V

Dirigido al personal: Unidad de Recursos Humanos

Puesto de trabajo responsable de implementacion: Coordinador de Recursus Humanos.

Encargados de realizar el taller de socializacion: Estudiantes de la Universidad de El Salvador.

Contexto de aplicacion:

Recursos Humanos

El siguiente plan de socializacion es para dar a conocer las politicas para la gestion de talento humano a la unidad de

Objetivos

Metas

Estrategias

Exponer al personal de la unidad de
Recursos Humanos las politicas
propuestas para una eficiente gestion de
talento humano.

Realizar el taller de socializacion de
politicas en un plazo de un mes, para
que todos los integrantes de Recursos
Humanos esten en sintonia para llevar
acabo el plan integral.

Motivar al personal que esta en el
taller, y concientizar que su
participacion de un cambio
productivo en la empresa.

Especificos

*Exponer las politicas de las siguientes
areas:

* Integracion e incluision.

* Gestion de talento humano.

* Politicas salariales.

* Clima organizacional.

* Desarrollo profesional.

*Realizar dos secciones en la semana
(lunes y miercoles) de hora y media
para impartir el taller.
*Retroalimentar el conocimiento una
hora los dias viernes, para solventar
dudas

*Qtrogar un diploma de
participacion a nombre de
estudiantes de la Universidad de El
Salvador.

* Dar un refrigerio cada viernes de
retroalimentacion.

Fuente: Elaboracién propia



Tabla 4: Cronograma de actividades en el taller de socializacion.

Encargados de realizar el taller de socializacion: Estudiantes de la Universidad de El Salvador.

Cronograma de actividades

Tabla 5: Recursos a utilizar en el taller de socializacion.

Lunes Miercoles | Viernes Total
Semana 1 |Integracion de personal 1horay 1horay 1 hora 4 horas
media media
Semana 2 |Gestion de talento humano lhoray | lhoray 1 hora 4 horas
media media
Gestion de talento Politicas salariales
Semana 3 |hymano Clima organizacional lhoray | lhoray | 1 hora 4 horas
media media
Semana 4 |Desarrollo profesional lhoray | 1lhoray 1 hora 4 horas
media media
Recursos a utilizar Cantidad
Computadora 3
Libreta 3
Lapicero 3
Refrigerio 3
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Fuente: Elaboracion propia.

Recursos a utilizar Cantidad
Computadora 3
Libreta 3
Lapicero 3
Refrigerio 3
Plan integral de politicas para la gestion del talento humano 4

Fuente: Elaboracion propia.
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G. PLAN DE IMPLEMENTACION

Tabla 6: Plan de implementacion.

PLAN DE IMPLEMENTACION

Ohjetivo:
Eealizar una integracién adecuada v eficaz de las politicas para 1a gestidn del talento humane v asi
contribuir a un dezarrollo optimo de la empresa.

A. Personas encargadas de implementar el plan integral para la gestion del talento humano.
Luezo de la elsboracion del plan se enviard a la unidad de Recursos Humanos y ellos seran los responsables de implementar
dicho plan.

B. Costos totales de implementacion.
Log costos totales a incurrir serdn de un aproximado de 511,482,035 dolares amernicanos incluyendo las nuevas prestaciones
incentivos hacia los empleados como el material diddctico para la prezentacidn de las politicas, o] dar a conocerlas v completar
la implementacion, dichos costos pueden vanar, dado que se ha colocado el costo alto para dejar un margen de seguridad

monetaria.
C. Materiales a utilizar:
Concepto Cantidad
Computadora 3
Impresiones de plan integral 4
Rotulos informativos 4
Anillados de plan integral (coordinader de RE. HH v Gerencia) 2
Libreta 3
Lapiceros 3
Total 19
D. Recursos Humanos
Concepto Cantidad Responsables
1 Coordinador de Recurzos humanos.
1 Asistente de Fecurzos Humanos
Colaboradores 1 Asistente de planilla v némina.

Fuente: Elaboracion propia.



H. PRESUPUESTO PARA LA IMPLEMENTACION

Tabla 7: Presupuesto para la implementacion

Estimacion financiera
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Propuesta Cantidad C.U CT Costo Anual
Incentivo econdmico del 7% del salario base hasta un limite de $50.00, por
una excelente calificacion de la evaluacion del desempefio anual, con una 50 $ 2555(% 127750|$ 1,277.50
estimacion de salario promedio $365.00, y un estimado de 50 colaboradores
Cada fecha de cumplearios del colaborador en honor a ello se le entrega un
certificado de regalo de Siman (Gift card), de un monto de $25.00 en articulos 165 $ 2500($ 412500 ($ 4,125.00
que considere necesario
Se beneficia al colaborador con un 25% en gastos en medicina por farmacias
seleccionadas con un limite en el valor de la factura de $30.00 uso semestral 165 $ 7501% 123750\ $ 247500
Capacitacion anual para los colaboradores (valor anual) 165 $ 6.06(%$ 1,00000|$ 1,000.00
Entrega de canasta basica, valor estimado $15.00 165 $ 15.00($ 2,475.00 $ 2475.00
Impresion de sefializacion de higiene y seguridad ocupacional 15 $ 015($ 225|% 2.25
Libretas de apuntes 3 $ 050($ 150 | ¢ 1.50
Impresion de plan integral 4 $ 010($ 040 ¢ 0.40
Rotulos informativos para los colaboradores respecto a las politicas 4 $ 010($ 040 | ¢ 0.40
Anillado de plan integral 2 $ 250(¢$ 5.00 | $ 5.00
Imprevistos $  100.00

Presupuesto anual $ 11,462.05
Fuente: Elaboracién propia.



I. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Tabla 8: Cronograma de implementacion
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Limite temporal afio 2022 Enero Febrero Marzo
Ne Tiempo Semanas Semanas Semanas Responsable
Actividades Mias) [1[2]3]4f1]2]3]4]1]2]3]4
Fase 1: Apovo de la alta direccién

1 | Enviar el plan a la jefatura de recursos humanos 1 Equipo de trabajo

2 | Superar posibles detalles a corregir en el plan 2 Asistente de Recursos Humanos
3 | Aprobacion del plan por parte de la jefatura de recursos humanos 2 Jefe/a de recursos humanos
4 | Presentar el plan a la gerencia 1 Jefe/a de recursos humanos
5 | Aprobacion del plan por parte de la gerencia 2 Gerente general

Fase 2: Capacitacién de comité
Designar un comité de colaboradores de Recursos Humanos para 1
6 | implementar las politicas Jefe/a de recursos humanos
7 | Capacitar a los colaboradores que implentara las politicas 12 Jefe/a de recursos humanos
Fase 3: Puesta en marcha del plan integral
Hacer el comunicado a los colaboradores de la empresa sobre las 3

8 | nuevas politicas Comité designado

9 | Puesta en marcha del plan 1 Comité designado

10 | Dar seguimiento del cumplimiento de politicas 10 Comité designado

11 | Aplicar encuesta de satisfaccion de los colaboradores 1 Comité designado

| Gerente general y jefe/a de

12 | Evaluacién de resultados recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia.



57

BIBLIOGRAFIA

Trabajos de Grado:

Pefiuela, Leydi. 2017. El incentivo salarial como factor importante en la motivacion del asesor

comercial en las microfinanzas. Universidad Militar Nueva Granada

Sanchez, Mayra. 2012. El estrés laboral y el desempefio de los trabajadores en la empresa Sualupell

Curtiduria Suérez S.A. en la ciudad de Ambato. Universidad Técnica de Ambato
Zubillaga, Nieves. 2010. Planes de carrera: ¢ mito o realidad? Universidad de Carabobo

Trujillo, Sandra. 2009. Medicion de clima organizacional en COOMEVA EPS Integrados IPS
mediante el disefio, construccién y validaciébn de un instrumento. Universidad de San

Buenaventura.

Libros:

Alles, Martha Alicia. 2005. Desempefio por competencia: Evaluacién de 360° (1a edicion).

Granica

Chiavenato, Idalberto. 2007. Administracion de recursos humanos (8a edicién). Mc Graw-Hill

Interamericana



58

Leyes:

Caodigo de Trabajo, Republica de El Salvador. D.L. N° 15. 23 de julio de 1972. D.O. N° 142.

Tomo N° 236. 31 de julio de 1972.

D.L. N° 332 de 2013. [Ministerio de Trabajo y Prevision Social] Reforma al Codigo de Trabajo.

D.O. N° 71. Tomo N° 399. 19 de abril de 2013.

D.L. N° 9 de 2021. [Ministerio de Trabajo y Previsidn Social] Tarifas de Salario Minimo para las
Personas Trabajadoras del Sector Agropecuario, Pesca, Recoleccion de Cafia de AzUcar,
Recoleccion de Cosecha de Café y otras Actividades Agricolas, asi como para las Personas
Trabajadoras a Domicilio que laboren en estos rubros. 7 de julio de 2021. D.O. N° 129. Tomo N°

432. 7 de julio de 2021.

D.L. N° 10 de 2021. [Ministerio de Trabajo y Prevision Social] Tarifas de Salarios Minimos para
las Personas que Trabajan en los Rubros del Comercio, Servicios, Industria, Maquila Textil y
Confeccion, Ingenios Azucareros, Beneficios de Café y otras Actividades de Agroindustria, asi
como para las Personas Trabajadoras a Domicilio que laboren en estos rubros. 7 de julio de 2021.

D.O. N° 129. Tomo N° 432. 7 de julio de 2021.

Constitucion, Republica de EI Salvador. D.L. N° 38. 15 de diciembre de 1993. D.O. N° 234.

Tomo N° 281. 16 de diciembre de 1983.

Ley Reguladora de la Prestacion Econdmica por Renuncia Voluntaria. D.L. N° 592. 16 de enero

de 2014. D.O. N° 12. Tomo N° 402. 21 de enero de 2014.



59

Ley de Formacion Profesional. D.L. N° 554. 2 de junio de 1993. D.O. N° 143. Tomo N° 320. 29

de julio de 1993.
Ley Especial de Inclusion de las Personas con Discapacidad. D.L. N° 420. 4 de octubre de 2007.

Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo. D.L. N° 892. 21 de enero de

2011 D.O. N° 201. Tomo N° 398. 27 de octubre de 2011.

Ley de Sistema de Ahorro para Pensiones D.L. N° 770. 24 de noviembre de 2020. D.O. N° 234,

Tomo N° 770. 23



ANEXO 5: Formato de entrevista.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

ESPECIALIZACION EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

ENTREVISTA.

DIRIGIDO A: DIEGO ESCALANTE,

GENERALISTA DE PLANILLA

Reciba un cordial saludo deseando éxitos en sus labores cotidianas.

Con motivo de la elaboracion del trabajo de grado: “PLAN INTEGRAL DE POLITICAS PARA
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA ASTAS, S.A. DE C.V.
UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SOYAPANGO?”, se necesita de su colaboracion contestando
la siguiente entrevista de manera sincera y veraz, la informacion que proporcione seré utilizada
exclusivamente para fines didacticos de la elaboracion de la presente investigacion, de antemano

gracias por su colaboracion.

Objetivo: Conocer la situacion actual mediante un especialista en el area de la gestion del talento

humano que es llevado a cabo en ASTAS S.A DE C.V, con el fin de proponer aspectos de mejora.

Indicacion: Conteste las siguientes preguntas de acuerdo a su conocimiento.



=
1

Cuando surge una plaza vacante ¢es tomado en cuenta al personal interno, externo o

ambos para el proceso de seleccion?

N
1

¢ Qué medios de reclutamiento utilizan en la empresa?
3- ¢Se cuenta con el proceso escrito de seleccion?

4- ¢Cudles son los criterios que considera méas importantes para seleccionar al personal

nuevo?
5- Mencione el proceso de seleccion que utiliza la empresa.
6- Mencione el proceso de contratacion.
7- ¢Se contrata en la empresa personal con discapacidad?

8- ¢Se contratan a jovenes sin experiencia laboral?

9- ¢Laempresa dispone de un manual de induccién?

10- ¢Explique el proceso de induccion que se lleva a cabo dentro de la empresa?

11- ;Cada cuanto tiempo realizan la evaluacion de desempefio?

12- ; Qué método de evaluacién de desempefio utilizan?

13- ;Poseen un programa de capacitacion y si es asi cada cuanto tiempo se es implementado?

14- ; Tienen un programa de higiene y seguridad ocupacional?

15- Para solidificar aspectos actitudinales requeridos por la empresa, ¢poseen algln catalogo
de valores, cddigo de ética, y cuéles aspectos de conducta son considerados mas
importantes?

16- ¢ Disponen de un plan de carrera 'y en qué consiste?

17- ¢ Disponen de un plan de sucesion y si es asi en qué consiste?

18- ¢ Cual es el proceso a seguir cuando un empleado solicita un permiso, y qué criterios se

toman en cuenta para determinar si es con goce de sueldo o no?



19- ; Cuentan con politicas salariales?

20- ¢El sueldo de los colaboradores es pagado quincenal o mensual y por qué medio se
realiza?

21- ;Qué beneficios adicionales a la ley ofrecen a los colaboradores?

22- ¢ Qué sanciones disciplinarias puede haber al incumplir alguna norma de la empresa?

23- ¢ Cual es la tasa (0 porcentaje) de rotacion de personal anualmente?

24- ;Podria mencionar algunas causas del retiro del personal?

25- ¢ Cual es el proceso gue se sigue al momento de retiro de personal?

26- ¢ Cual es el protocolo a seguir a la hora de despedir a los integrantes de la empresa?

Formulario de
Google:https://docs.google.com/forms/d/19rKdd8FNa9zK0AhG6ajdMInMT1LY KFPpppt9cn-

JaRc/edit#responses


https://docs.google.com/forms/d/19rKdd8FNa9zK0AhG6ajdMJnMT1LYKFPpppt9cn-JaRc/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19rKdd8FNa9zK0AhG6ajdMJnMT1LYKFPpppt9cn-JaRc/edit#responses

ANEXO 6 : Interpretacion de los resultados obtenidos en la entrevista.

Objetivo: Conocer la situacion actual de la gestion del talento humano que es llevado a cabo en

ASTAS S.A DE C.V con el fin de proponer aspectos de mejora.

1.
Indicador: Desarrollo profesional, capacitacion, retencion de personal.
Objetivo: Compilar informacidn sobre el personal que se es tomado en cuenta para el
proceso de seleccion.
Pregunta: Cuando surge una plaza vacante ¢es tomado en cuenta al personal interno,
externo 0 ambos para el proceso de seleccion?

Interpretacion:

La organizacion hace uso tanto del reclutamiento interno como externo, lo cual es sumamente
importante ya que al considerar a los empleados con los que ya cuenta la empresa para otra plaza
les brinda sentido de satisfaccion porque cuentan con oportunidades para crecer profesionalmente
y crear una carrera interna, asi como sentir la seguridad que la empresa les ofrece un trabajo estable

el cual les permita llevar el sustento a sus hogares.



Indicador: Integracion e inclusion de personal, agilidad en los procesos coordinacion
de las actividades

Obijetivo: Recopilar informacion acerca de procesos internos en la organizacién con
respecto al reclutamiento

Pregunta: ¢Qué medios de reclutamiento utilizan en la empresa?

Interpretacion:

Se utilizan distintos medios de reclutamiento, lo cual permite encontrar de manera mas rapida

y efectiva a los candidatos ideales para las diferentes plazas, ya que las redes sociales se han

convertido en una excelente herramienta para encontrar ofertas de empleo, y también es importante

mantener las herramientas tradicionales.

3.
Indicador: Integracion e inclusion de personal.
Obijetivo: Identificar si se cuentan con procesos de seleccidn predefinidos.
Pregunta: ¢Se cuenta con el proceso escrito de seleccion?

Interpretacion:

La empresa cuenta con el proceso escrito de seleccion lo cual garantiza que se realiza de manera

transparente y organizada, para que todos los aspirantes tengan igualdad de oportunidades en dicho

proceso al momento de aplicar a una plaza de trabajo, y permite seleccionar de una manera mas

facil al personal idoneo.



4.

Indicador: Integracion e inclusion de personal, agilidad en los procesos.

Objetivo: Identificar los criterios importantes en la seleccion de personal.

Pregunta: ¢Cudles son los criterios que considera mas importantes para seleccionar al
personal nuevo?

Interpretacion:

Claramente la experiencia en el area a laboral es uno de los aspectos mas importantes a tomar
en cuenta al momento de seleccionar un nuevo integrante para la organizacion pues de ella depende
en gran parte el nivel de conocimientos y habilidad que posee una persona y permite que pueda
desempefiar de una forma més acertada sus funciones laborales, las referencias personales es otro

punto importante para conocer méas de la persona que se pretende contratar.

5.
Indicador: Integracion e inclusion de personal, agilidad en los procesos, coordinacion de
las actividades
Obijetivo: Detallar los instrumentos utilizados para optimizar el proceso
Pregunta: Mencione el proceso de seleccion de personal

Interpretacion:

El proceso de seleccion es simple, sin embargo, es conveniente detallar la cantidad de
entrevistas que se realizan, el cargo que debe ocupar el entrevistador, ademas de otros procesos o
pruebas que se requiera, y diferenciar el proceso que debe realizarse segun el area a la aplica el

aspirante, para que se pueda conocer claramente qué se debe hacer, como, cuando y donde.



Indicador: Integracion e inclusion de personal, agilidad en los procesos coordinacion
de las actividades

Obijetivo: Recopilar informacion sobre el proceso de contratacion para adecuar la
propuesta de politicas a ello.

Pregunta: Mencione el proceso de contratacion

Interpretacion:

Contratar al personal adecuado o idoneo para una plaza es sumamente fundamental, ya que cada
colaborador forma parte del capital mas valioso con el que cuenta la organizacién. En el proceso
de contratacién debe incluirse un contrato escrito de trabajo en el cual deben estipularse ciertos

datos contemplados en el art. 23 del Cddigo de Trabajo de la Republica de El Salvador.

1.
Indicador: Integracion e inclusion de personal, Responsabilidad social
Obijetivo: Diagnosticar la capacidad de la empresa para permitir trabajar a personas
con discapacidad.
Pregunta: ¢Se contrata en la empresa personal con discapacidad?

Interpretacion:

Incluir a personas con discapacidad demuestra el compromiso de la empresa con la sociedad al
no discriminar, ademas fomenta valores de respeto e igualdad entre sus colaboradores, lo cual

mejora el trabajo en equipo y mejora el clima laboral.




Indicador: Integracion e inclusion de personal, Responsabilidad social

Obijetivo: Diagnosticar si en la empresa esta dispuesto a ofrecer oportunidad a jovenes
que inician su vida laboral.

Pregunta: ¢Se contratan a jovenes sin experiencia laboral?

Interpretacion:

En la empresa se brindan oportunidades laborales a personal sin experiencia lo cual proporciona
beneficios a la empresa, ya que los jovenes muestran mayor entusiasmo Yy disponibilidad para
enfrentarse a nuevos retos, una persona sin experiencia tiene mayor apertura a adquirir nuevos

conocimientos y a seguir protocolos, ademas se mejora la retencion de talento.

9.
Indicador: Integracidn e inclusion de personal.
Obijetivo: Conocer si se tiene una reglamentacion interna con referente a la induccion
de personal.
Pregunta: ¢La empresa dispone de un manual de induccion?

Interpretacion:

La empresa no cuenta con un manual de induccion, el cual es importante para la adecuada
integracion del nuevo personal. La ausencia de este puede causar ciertos problemas para el
empleado, y como consecuencia para la organizacion, tales como falta de productividad al no saber

coémo desempefiar adecuadamente sus funciones, y aumento en la tasa de rotacion.



10.

Indicador: Integracion e inclusion de personal.
Obijetivo: Identificar factores clave en el proceso de induccién de personal
Pregunta: ¢Explique el proceso de induccion gue se lleva a cabo dentro de la empresa?

Interpretacion:

En la organizacion no se cuenta con un proceso de induccion establecido. Es fundamental
estandarizar este tipo de procesos ya que mejora la reputacion de la compafiia y atrae mejores
talentos, en él se establece elementos basicos como la historia, mision, vision, objetivos de la
empresa, politicas, etc. Permite que los colaboradores se integren de mejor manera a la

organizacion y desempefien sus funciones de manera acertada.

11.
Indicador: Retencion de personal, rotacion de personal, productividad, evaluacién de
desemperio.
Obijetivo: Obtener resultados sobre el control interno que se tiene en la empresa de
acuerdo a la funcién de los colaboradores.
Pregunta: ¢Cada cuanto tiempo realizan la evaluacion de desempefio?

Interpretacion:

Nunca se ha realizado la evaluacion de desempefio en la empresa, esto puede deberse a la falta
de coordinacion en este tipo de procesos. La ausencia de un manual de desempefio implica un nivel
bajo de supervision hacia los empleados, lo que impide a largo plazo mejorar la productividad y

motivacion en los empleados.



12.

Indicador: Retencion de personal, rotacion de personal, productividad, evaluacion de
desempefio.

Obijetivo: Identificar el método de evaluacion que utilizan para diagnosticar el
rendimiento laboral.

Pregunta: ¢Qué método de evaluacion de desempefio utilizan?

Interpretacion:

Actualmente la empresa no utiliza ningiin método de evaluacion de desempefio, sin embargo,

se cuenta con una amplia variedad de métodos entre los cuales podria elegir el que mas se adapte

al tipo de funciones que realice el colaborador, entre los cuales se pueden mencionar los métodos

basados en caracteristicas, basados en el comportamiento y por competencia.

13.
Indicador: Capacitacion, desarrollo de personal
Obijetivo: Conocer si tienen un programa formal que garantice la capacitacion del
personal nuevo y existente de la empresa.
Pregunta: ¢Poseen un programa de capacitacion y si es asi cada cuanto tiempo se es

implementado?

Interpretacion:

La empresa no cuenta con un programa de capacitacion, lo que genera un déficit en la

competitividad y desarrollo de conocimientos de los empleados, ya que es de gran importancia

actualizarse constantemente para adaptarse a los cambios del mundo laboral, 1o que permite

brindar un mayor servicio a los clientes y mejorar la productividad, ademas de aumentar el nivel

de satisfaccion y confianza de los colaboradores.




14.

Indicador: Seguridad del personal, satisfaccion del personal.

Obijetivo: Conocer si aplican el reglamento de la ley para una aplicacion formal de un
programa que garantice la seguridad e higiene ocupacional

Pregunta: ¢ Tienen un programa de higiene y seguridad ocupacional?

Interpretacion:

Un programa de higiene y seguridad ocupacional garantiza la proteccion y cuidado de los
colaboradores, sin embargo, la empresa aun no tiene un programa establecido. Es fundamental
tomarlo en cuenta para crear politicas que velen por el bienestar de los empleados y mejoren su
calidad de vida, esto se logra por medio de la evaluacion de riesgos, deteccion de fallas, solucion
de problemas y protocolos a seguir ante circunstancias que pongan en riesgo el bienestar de los

colaboradores.

15.
Indicador: Clima laboral, ética profesional
Obijetivo: Conocer si poseen una reglamentacion de comportamiento, y valores que se
deben practicar dentro de la empresa.
Pregunta: Para solidificar aspectos actitudinales requeridos por la empresa, ¢poseen
algun catalogo de valores, cadigo de ética, y cuales aspectos de conducta son
considerados mas importantes?

Interpretacion:

La organizacion carece de un documento que establezca una guia con valores a seguir, conducta
0 etica. Se recomienda establecer una base con valores solidos de confianza, lealtad, ética al
desemperiar las funciones laborales, trato con clientes, proveedores, comparieros de trabajo, etc.,
una guia para regular aspectos sobre la conducta que permitan reducir los conflictos y construir un

clima laboral estable y prospero.



16.

Indicador: Desarrollo profesional, capacitacion, directrices establecidas
Obijetivo: Identificar aspectos esenciales en cuanto al desarrollo de los empleados
Pregunta: ¢Disponen de un plan de carrera 'y en qué consiste?

Interpretacion:

La empresa no cuenta con un plan de carrera, este seria de mucha utilidad para atraer y retener
talento en la organizacion, pues brinda oportunidades de crecimiento para los colaboradores,
desarrolla sus habilidades y potencial, implica guiarlos, prepararlos y entrenarlos para tomar
posiciones laborales con mayores responsabilidades, de modo que brinda beneficios a la empresa,

tales como mejora en la productividad, estabilidad y mayor compromiso de los colaboradores.

17.
Indicador: Desarrollo profesional, capacitacion, directrices establecidas
Obijetivo: Conocer el nivel de oportunidades que la empresa le brinda al empleado
Pregunta: ¢Disponen de un plan de sucesion y si es asi en qué consiste?

Interpretacion:

Al no contar con planes de sucesién la empresa esta perdiendo una valiosa oportunidad, ya que
son una excelente estrategia de motivacion, pues estos permiten retener el talento al desarrollar las
habilidades y el potencial de algunos colaboradores para que ocupen un puesto en una determinada
posicion en el futuro. Son de beneficio tanto para la organizacion al generar anticipadamente
reemplazos para puestos clave, tanto como para los colaboradores al generarles motivacion y

compromiso.



18.

Indicador: Directrices establecidas, nivel de retribucion al personal

Obijetivo: Conocer el accionar de la empresa cuando un empleado se ausenta

Pregunta: ¢Cual es el proceso a seguir cuando un empleado solicita un permiso, y que
criterios se toman en cuenta para determinar si es con goce de sueldo o no?

Interpretacion:

Los permisos se conceden con o sin goce de sueldo de acuerdo con la justificacion del motivo,

es notable que se procede conforme a la ley, tal como lo establece el art, 29, numeral 6 del Codigo

de Trabajo de El Salvador.

19.
Indicador: Directrices establecidas, motivacion, retencion de personal, satisfaccion del
personal, veracidad en los datos, nivel de retribucién al personal
Obijetivo: Conocer aspectos reglamentarios en la retribucion a los empleados de la
empresa
Pregunta: ¢Cuentan con politicas salariales?

Interpretacion:

En la organizacion no se cuenta con politicas salariales establecidas, lo cual demuestra un déficit

en cuanto al salario que deberia otorgarsele a cada colaborador en base a las funciones que

desempefia.



20.

Indicador: Directrices establecidas.

Objetivo: Interpretar la periodicidad del sueldo para proponer aspectos que motiven
mas al personal

Pregunta: ¢El sueldo de los colaboradores es pagado quincenal o mensual y por qué
medio se realiza?

Interpretacion:

El hecho de que el salario sea quincenal les amplia a los colaboradores la posibilidad de
distribuir mejor su salario y que se haga con deposito a banco agiliza la rapidez del pago, evitando
cualquier inconveniente que se pueda dar en caso de pérdida de un cheque o robo del dinero si el

pago se hiciera en efectivo.

21.
Indicador: Satisfaccion del personal, seguridad del personal, retencion de personal,
motivacion
Obijetivo: Realizar un listado de los beneficios extralegales que ofrece ASTAS a los
empleados.
Pregunta: ¢Qué beneficios adicionales a la ley ofrecen a los empleados?

Interpretacion:
Las bonificaciones que se les dan a los empleados son de suma importancia para motivarlos e
incentivarlos a realizar sus labores esforzandose en ello, el que se tenga en cuenta el descanso de

los colaboradores también es importante y es en definitiva una fuente de motivacion pare ellos.



22.

Indicador: Directrices establecidas, disciplina

Objetivo: Conocer el nivel de tolerancia de la empresa con respecto a incumplir alguna
norma de la empresa.

Pregunta: ¢ Qué sanciones disciplinarias puede haber al incumplir alguna norma de la
empresa?

Interpretacion:

Es importante realizar una correccion disciplinaria si el colaborador realiza una accion que no
es adecuada, es importante concientizar al colaborador sobre lo que ha hecho y para evitar que

vuelva a ocurrir se requiere un compromiso por parte de este a no realizarlo de nuevo.

23.
Indicador: Rotacion de personal
Objetivo: Recopilar informacién cuantitativa sobre la rotacion de personal que se da
cada afo.
Pregunta: ¢Cudl es la tasa (o porcentaje) de rotacion de personal anualmente?

Interpretacion:

La empresa presenta una rotacion de personal alta, lo que puede dificultad la eficiencia de la
empresa dado que la proporcion que se presenta en cuanto a dicha taza no es la adecuada y puede

estar ocasionada por desvinculacion de colaboradores en la empresa por insatisfaccion o

superacion personal.



24,

Indicador: Rotacion del personal.

Obijetivo: Recopilar datos sobre las causas de retiro del personal para conocer causas
originadas por el empleado o la empresa.

Pregunta: ¢Podria mencionar algunas causas del retiro del personal?

Interpretacion:

Si el rendimiento de la persona no es acorde a lo que la empresa demanda el empleado no se

considera capacitado para el puesto de trabajo, de igual manera si el colaborador no se adapta a las

normas se considera que el colaborador no es capaz de realizar sus funciones.

25.
Indicador: Rotacion de personal, Etica profesional, Satisfaccion del personal
Obijetivo: Indagar sobre procesos internos al final de la relacién laboral de los
colaboradores y la empresa.
Pregunta: ¢ Cudl es el proceso que se sigue al momento de retiro de personal?

Interpretacion:

Es importante saber porque se hara un retiro de personal dado que puede ayudar a mejorar

posibles faltas de oportunidad dentro de la organizacion, se concientiza al trabajador respecto a la

decision que se estad tomando y se procede a formalizar un retiro de personal



26.

Indicador: Directrices establecidas

Objetivo: Identificar el protocolo de la empresa con respecto al retiro del personal de
las instalaciones

Pregunta: ¢Cudl es el protocolo a seguir a la hora de despedir a los integrantes de la
empresa?

Interpretacion:
Se procede a realizar una serie de acciones dentro de la empresa para desvincular a la persona
del cargo, lo cual puede ser un proceso no adecuado si no se realiza de una manera privada y

evitando falsas estipulaciones por parte de los demas colaboradores.



ANEXO 7: Formato de cuestionario.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

ESPECIALIZACION EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

CUESTIONARIO.

DIRIGIDO A: PERSONAL ADMINISTRATIVO

Reciba un cordial saludo deseando éxitos en sus labores cotidianas.

Con motivo de la elaboracion del trabajo de grado: “PLAN INTEGRAL DE POLITICAS PARA
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA ASTAS, SA. DE C.V. Y,
UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SOYAPANGO?”, se necesita de su colaboracion contestando
el siguiente cuestionario de manera sincera y veraz, la informacion que proporcione seré utilizada
exclusivamente para fines didacticos de la elaboracion de la presente investigacion, de antemano
gracias por su colaboracion.

Objetivo: Obtener informacion a través del personal administrativo que labora en la empresa, para

identificar la posible ausencia de politicas en la gestion del talento humano.

Indicacion: Conteste las preguntas que a continuacion se le presentan seleccionando la respuesta

que usted considere conveniente.

Sexo: Femenino _______ Masculino



Edad:

a) 18-30
b) 31-43
C) 44-56

d) >=57

1- ¢ De cuénto tiempo fue la duracion de su periodo de prueba?

a) Un mes
b) Dos meses

c) Mayor o igual a tres meses

2- ¢Cuéanto tiempo ha laborado en la empresa?

a) Menos de un afo.
b) De uno a tres afnos.

c) Mas de tres afios.

3- ¢ Tiene conocimientos sobre los aspectos generales de la empresa como: ¢Objetivos, mision,

vision, valores?

a) Si
b) No

4- ;Como considera el ambiente de trabajo?

a) Necesita mejorar
b) Aceptable

c) Excelente



5- ¢Como considera la coordinacion entre las areas de la empresa?

a) Malo
b) Aceptable

c) Excelente

6- ¢Considera que es facil entender como llevar a cabo procesos nuevos de la empresa?

a) Si

b) No

7- ¢Considera usted que puede desempefiar su rol diario en la empresa de la mejor manera todos

los dias sin que la fatiga afecte su rendimiento?

a) Si

b) No

8- ¢En qué rango percibe que sus compafieros de trabajo practican los valores organizacionales?

a) 10% - 35%
b) 36% - 60%
c) 619% - 100%

9- ¢La empresa le ofrece oportunidades de crecimiento?

a) Si

b) No



10 - ¢ Cada cuanto tiempo recibe capacitaciones?

a) Semanal
b) Mensual
¢) Anual

d) Ninguna de las anteriores.
11- ;Considera que las capacitaciones que recibe son efectivas?

a) Si

b) No

12- ¢ Qué tipo de beneficios considera que son mas importantes para usted?

a) Reconocimiento e) Prestacion en el aguinaldo.
b) Escolaridad f) Incentivos por produccion.
¢) Bonificacion g) Incentivos salariales.

d) Prestacion a la vacacion

13. ¢ Durante el tiempo que ha estado laborando en la empresa, ha tenido un incremento salarial?

a) Si

b) No

14. ;La empresa le proporciona uniformes?

a) Si

b) No



15 ¢La empresa le proporciona elementos de bioseguridad para contrarrestar el contagio covid19,

como lo son mascarillas, alcohol gel etc.?

a) Si
b) No

Formulario de Google:

https://docs.google.com/forms/d/1mlY9pJgLKRdrdemV6A3yOHemDxNRJrglloBsS _kCxpk/edi
t


https://docs.google.com/forms/d/1mIY9pJqLKRdrdemV6A3yOHemDxNRJrglIoBsS_kCxpk/edit
https://docs.google.com/forms/d/1mIY9pJqLKRdrdemV6A3yOHemDxNRJrglIoBsS_kCxpk/edit

ANEXO 8 : Interpretacion de resultados obtenidos en el cuestionario.

Objetivo: Obtener informacion a través del personal administrativo que labora en la empresa, para
identificar la posible ausencia de politicas en la gestion del talento humano.
DATOS GENERALES

Indicador: Veracidad en los datos

Objetivo: Identificar la cantidad de personas laborando tanto del género masculino
como del femenino en la empresa para conocer la opinion de ellos respecto
a la gestion de talento humano.

Pregunta: Sexo
Respuestas Femenino
Masculino
SEXO - Recuento
Femenino 37%
Masculino 63%
Total general 100%
Recuento o

Sexo -
m Femenino

® Masculino

Interpretacion:

A través los resultados obtenidos se ha identificado que hay una mayoria de personal de género
masculino en la empresa, no obstante, también se puede identificar que hay mujeres laborando
dicha empresa lo que confirma la apertura que se tiene con ambos géneros. Diversos motivos
pudieron ser el causante que en este momento se cuente con mas personas de un género laborando,
como la rotacién de personal, sin embargo, para fines de esta investigacion se tomaran ambos

géneros de manera igualitaria con el término de “colaboradores”.



Indicador: Veracidad en los datos
Objetivo: Recopilar las edades con el fin de saber si hay oportunidades laborales para
personas jovenes.
Pregunta: Edad
a) 18-30
b) 31-43
c) 44-56
d) >=57
EDAD ~| RECUENTO
18- 30 32%
31-43 42%
44 - 56 26%
Total general 100%
RECUENTO
Edad

Edad N
m18 - 30
m31-43

44 - 56

Interpretacion:

Se ha identificado que hay una apertura significativa con respecto a las personas jovenes, siendo
la presencia de estos, grande en proporcion a las personas que actualmente se encuentran laborando
en la empresa lo que muestra dicha apertura por contratar nuevos talentos, la accion mencionada
se considera una oportunidad que da la empresa a los jévenes si cuentan con los requisitos que se

espera de ellos una vez sean contratados.



Indicador: Integracion e inclusion de personal.
Obijetivo: Identificar el plazo que la empresa otorga al empleado para comprobar si es
apto para el cargo
Pregunta: ¢De cuanto tiempo fue la duracion de su periodo de prueba?
Respuestas d) Un mes
e) Dos meses
f) Mayor o igual a tres meses

Suma de Unmes Suma de Dos mese Suma de Mayor o igual de tres meses
100,00% 0% 0%

Suma de Un mes Suma de Dos meses Suma de Mayor o igual de tres meses

1- ;De cuanto tiempo fue la duracion de su periodo de
prueba?

m Total

Valores

Interpretacion:

El periodo de prueba se les aplico equitativamente a todo el personal, no superando el mes por
lo que la empresa ha respetado a pie de letra lo que estipula el articulo 28 del codigo de trabajo,
con dicha accion de confirma la formalidad de la empresa y el interés de adquirir personal a largo
plazo que contribuya al cumplimiento de los objetivos empresariales, asi como el crecimiento y

desarrollo de esta a corto y largo plazo.



Indicador: Productividad, retencion de personal.
Obijetivo: Identificar la estabilidad laboral de los colaboradores.
Pregunta: ¢ Cuénto tiempo ha laborado en la empresa?
Respuestas a) Menos de 1 afio

b) De 1 a 3 afios

c) Mas de 3 afios

2- ¢ Cuanto tiempo ha
laborado en la empresa? |~ Recuento

De uno a tres afios. 32%
Mas de tres afios. 47%
Menos de un afio. 21%
Total general 100%

Recuento

2- ;Cuanto tiempo ha laborado en la empresa?

TIEMPO x
= De uno a tres afios.
m Mas de tres afos.

Menos de un afio.

Interpretacion:

Los resultados han demostrado que la mayoria de colaboradores ha trabajado en un periodo
considerable en la empresa lo que demuestra un interés en pertenecer a esta, y la capacidad de
retencion de personal que se ha tenido, sin embargo, también se identifican personas que han
comenzado a trabajar este afio por lo que se ve que el espacio para aceptar nuevo personal se

mantiene siempre y cuando estos cumplan con los requisitos del puesto.



Indicador: Veracidad en los datos, clima laboral

Objetivo: Analizar la correlacion entre lo que quiere laempresa lograr y el conocimiento
de los colaboradores sobre ello.

Pregunta: ¢Tiene conocimientos sobre los aspectos generales de la empresa como:
¢Objetivos, mision, vision, valores?

Respuestas a) Si
b) No

3- ¢ Tiene conocimientos sobre los
aspectos generales de la empresa

como: Objetivos, mision, vision, > Recuento
No 58%
Si 42%
Total general 100%

Recuento

3- ;Tiene conocimientos sobre los aspectos generales
de la empresa como: Objetivos, mision, vision, valores?

Aspectos ~
= No
m Sj

Interpretacion:

Los resultados obtenidos muestran que la mayoria de personas no conoce aspectos primordiales
de la empresa lo que puede dificultar obtener una vision conjunta sobre lo que la empresa quiere
0 espera de los resultados que se estan obteniendo, la eficiencia puede crecer si las personas ven
el camino que quiere tomar la empresa y de esta manera tener conocimiento de lo que se deberia
hacer, esto puede resultar en mas participacion de los colaboradores en las propuestas de cambios

gue permitan un mejor crecimiento de la empresa.



4.

Indicador: Satisfaccion del personal.

Objetivo: Identificar el nivel de aprobacion que tiene el ambiente laboral por parte de los
colaboradores, para conocer si puede haber carencias de rendimiento en los
empleados.

Pregunta: ¢Como considera el ambiente de trabajo?

Respuestas a) Necesita mejorar

b) Es aceptable
c) Excelente

Interpretacion:

4- ¢ Como considera el

. . Recuento
ambiente de trabajo?
Aceptable 53%
Necesita mejorar 47%
Excelente 0%
Total general 100%

4- ;Como considera el ambiente de trabajo?

= Aceptable
m Necesita mejorar

Excelente

En cuanto al ambiente laboral se ha identificado una posible area de mejora dado que hubo un

alto grado de participantes que respondieron que la empresa deberia mejorar el ambiente laboral,

lo que demuestra cierta incomodidad en ello y el que nadie eligiera la opcién en la que se afirma

que en laempresa el clima laboral es adecuado encienden las alertas sobre la necesidad de mejorar

dicho clima para que los colaboradores brinden mejores resultados.




Indicador: Coordinacion de actividades, veracidad en los datos, agilidad en los procesos

Obijetivo: Analizar el grado de coordinacién entre la logistica de actividades y los
procedimientos establecidos para ser desempefiados correctamente en la
empresa y de esta manera saber si hay una buena comunicacion para efectuar
tareas bajo un mismo objetivo.

Pregunta: ¢Como considera la coordinacion entre las areas de la empresa?
Respuestas a) Malo
b) Aceptable

c) Excelente

5- ¢Como considera la

coordinacion entre las Recuento
areas de la empresa?

Aceptable 42%
Malo 58%
Excelente 0%
Total general 100%

5- ;:Como considera la coordinacion entre las areas de
la empresa?

m Aceptable
m Malo

Excelente

Interpretacion:

Segun la opinidn de los colaboradores, las areas de la empresa necesitan mejorar en cuanto a la
coordinacion entre ellas, por lo que se puede identificar una posible necesidad en cuanto a
optimizar los procesos de la empresa para que se mejore la agilidad de estos, asi mismo la
comunicacion entre las areas de la empresa y de esta manera obtener resultados que optimicen la

realizacion de las diferentes actividades.




Indicador Agilidad en los procesos, productividad, integracion e inclusion de personal,
gestion de talento humano.

Obijetivo: Identificar si el proceso de aprendizaje y ensefianza es comprendido por los
colaboradores.

Pregunta: ¢Considera que es facil entender como llevar a cabo procesos nuevos de la
empresa?

Respuestas: a) Si
b) No

Interpretacion:

6- ¢ Considera que es facil
entender cémo llevar a

Recuento
cabo procesos nuevos de
la empresa?
No 100%
Si 0%
Total general 100%

6- ;Considera que es facil entender como llevar a
cabo procesos nuevos de la empresa?

= No
m Si

Las actualizaciones en cuanto a procesos nuevos siempre se consideran un desafio cuando se

van a implementar, sin embargo en este caso se ha obtenido una unanimidad de opiniones

sugiriendo que los procesos nuevos que se implementan no son faciles de comprender por lo que

se observa un area de oportunidad en cuanto a la implementacion de nuevos procesos para gque

estos sean implementados de la manera mas rapida y la Unica manera de ello es principalmente

que el personal los comprenda rapidamente.




Indicador: Productividad, motivacion, satisfaccion de personal.

Objetivo: Determinar si la jornada laboral es adecuada para que los empleados se
desempefien de una manera eficiente

Pregunta: ¢Considera usted que puede desempefiar su rol diario en laempresa de la mejor
manera todos los dias sin que la fatiga afecte su rendimiento?

Respuestas a) Si
b) No

7- ¢ Considera usted que puede
desempenar su rol diario en la

empresa de la mejor manera Recuento
todos los dias sin que la fatiga

afecte su rendimiento?

Si 100%
No 0%
Total general 100%b

7- ¢ Considera usted que puede desempenar su rol
diario en la empresa de la mejor manera todos los
dias sin que la fatiga afecte su rendimiento?

= Sj

mNo

Interpretacion:

Los colaboradores afirman que su desempefio siempre es el mejor y no son privados por el
estrés a la hora de realizar sus labores lo que indica que no hay un sobrecargo de actividades al
personal lo que les permite lograr terminar sus obligaciones de manera Gptima y eficiente lo que
refleja una buena imagen para la empresa y la conciencia que esta tiene sobre las actividades que

se les otorga a los colaboradores en sus tareas cotidianas.



Indicador: Etica profesional, clima laboral.

Objetivo: Conocer la opinion de los colaboradores encuestados con respecto al
comportamiento de los demas integrantes.

Pregunta: ¢En qué rango percibe que sus comparieros de trabajo practican los valores
organizacionales?

Respuestas a) 10% - 35%
b) 36% - 60%
c) 61% - 100%

Interpretacion:

8- ¢ En qué rango percibe que sus

compafieros de trabajo practican los Recuento
valores organizacionales?

10% - 35% 42%
36% - 60% 58%
61%-100% 0%
Total general 100%

8- (En qué rango percibe que sus compaineros de
trabajo practican los valores organizacionales?

m 10% - 35%
u 36% - 60%
61%-100%

Una de las posibles areas de mejoras que tiene la empresa es la relacién entre los compafieros

de trabajo dado que se puede visualizar la desconfianza o descontento que hay entre ellos, muchas

veces puede deberse a la poca comunicacion que hay o un ambiente que impide el fomento del

comparfierismo en la empresa por lo que es una posible area de mejora para optimizar el desempefio

de los colaboradores en la organizacion.




Indicador: Motivacion.

Objetivo: Identificar si la empresa otorga oportunidad de crecimiento dentro de la
empresa para que los colaboradores aspiren a otros cargos que enriguezcan
su conocimiento

Pregunta: ¢La empresa le ofrece oportunidades de crecimiento?

Respuestas a) Si
b) No

Recuento

Interpretacion.

9- ¢La empresa le ofrece
oportunidades de

crecimiento? 7 Recuento
No 95%
Si 5%
Total general 100%

9- ;La empresa le ofrece oportunidades de
crecimiento?

Opciones ~
m No
m Si

Desde la perspectiva de los colaboradores en su mayoria, no perciben oportunidades de

crecimiento dentro de la organizacion, esta perspectiva puede ser sesgada por la subjetividad dado

que a pesar que ellos lo consideren de esta manera las jefaturas pudieran siempre estar atentos a

los talentos que puedan continuar desempefiandose en un puesto superior, sin embargo el hecho

de que una gran mayoria de los colaboradores opina de igual manera no se puede descartar la

posibilidad de estrechas oportunidades de crecimiento.




10.

Indicador: Capacitacion de personal, desarrollo profesional, directrices establecidas.
Objetivo: Determinar el nivel de inversion en el conocimiento técnico de los
colaboradores, para su desarrollo profesional dentro de la empresa.
Pregunta: ¢Cada cuénto tiempo recibe capacitaciones?
Respuestas e) Semanal
f) Mensual
g) Anual
h) Ninguna de las anteriores.

Interpretacion.

Se identifica que los colaboradores no reciben capacitaciones de manera constante, esto puede
deberse al tipo de puesto que desempefian, sin embargo, se identifica una cantidad de personas que
si recibe capacitaciones dentro de los plazos sugeridos, por lo que hay una cantidad reducida de

personas que recibe capacitaciones de una manera constante y predeterminada, esto también puede

10 - ¢, Cada cuanto tiempo recibe

. . Recuento
capacitaciones?
Anual 32%
Ninguna de las anteriores 68%
Semanal 0%
Mensual 0%
Total general 100%

10 - ;Cada cuanto tiempo recibe capacitaciones?

= Anual
= Ninguna de las anteriores
Semanal

m Mensual

deberse al tipo de cargo que tienen en la organizacion




11.

Indicador: Agilidad en los procesos, Motivacion, Desarrollo profesional, capacitacion.
Obijetivo: Comprobar si los colaboradores capacitados, en verdad adquieren las
habilidades necesarias para un nuevo rol o actualizacion de procedimientos.
Pregunta: ¢Considera que las capacitaciones que recibe son efectivas?
Respuestas: a) Si
b) No

11- ¢ Considera que las
capacitaciones que

recibe son efectivas? |~ Recuento
No 68%
Si 32%
Total general 100%

Recuento

11- ;Considera que las capacitaciones que recibe son
efectivas?

Opciones ~
= No
m Si

Interpretacion:

Para las personas que reciben capacitaciones consideran que estas son efectivas, lo que
demuestra que la ensefianza en ellas es dptima y permite un buen aprendizaje. Se identifica que es
una cantidad pequefia de personas que esta recibiendo capacitaciones constantes y con un tiempo

predefinido, la conformidad al recibir estas capacitaciones es unanime.



12

Indicador: Directrices establecidas, motivacion, retencion de personal, satisfaccion del
personal, veracidad en los datos, nivel de retribucion al personal

Obijetivo: Detallar el tipo de incentivos que pueden ser mas significativos en cuanto a la
retencion de los colaboradores.

Pregunta: ¢Qué tipo de beneficios considera que son mas importantes para usted?

Respuestas a) Reconocimiento

b) Escolaridad

c) Bonificacion

d) Prestacion a la vacacion

e) Prestacion en el aguinaldo.
f) Incentivos por produccién.
g) Incentivos salariales.

12- ¢ Queé tipo de beneficios considera

que son mas importantes para usted ~ Recuento ~
Reconocimiento 0%
Escolaridad 58%
Bonificacion 95%
Prestacion a la vacacion 90%0
Prestacion en el aguinaldo 95%
Incentivos por produccion 26%
Incentivos salariales 95%




12- ;Qué tipo de beneficios considera que son mas
importantes para usted?

INCENTIVOS SALARIALES

INCENTIVOS POR PRODUCCION

PRESTACION EN EL AGUINALDO

PRESTACIONA LA VACACION

BONIFICACION

ESCOLARIDAD

RECONOCIMIENTO I

Interpretacion:

Los resultados demuestran que los incentivos con mayor aceptacion por los empleados son los
que involucran un beneficio monetario, incluso si el descanso en cuanto a las labores es una opcién,
por lo que se confirma que el beneficio que mas buscan los colaboradores es el monetario y puede
ser un incentivo mas grande gue se tenga de momento o al menos los que los colaboradores buscan,
en cuanto al reconocimiento es nulo lo que se busca, lo que podria atentar en cuanto a la cercania

que se tiene con la empresa por parte de los colaboradores.



13.

Indicador: Desarrollo profesional, retencion de personal, productividad, motivacion.
Objetivo: Establecer la importancia que le da la empresa al desempefio y afios trabajados
mediante un incremento salarial, con el fin de proponer aspectos de mejora.
Pregunta: ¢Durante el tiempo que ha estado laborando en la empresa, ha tenido un
incremento salarial?
Respuestas a) Si
b) No

Interpretacion:

13. ¢Durante el tiempo que ha

estado laborando en la empresa, Recuento

ha tenido un incremento salarial{ ™

No 21%
Si 79%
Total general 100%

Recuento

13. ;Durante el tiempo que ha estado laborando en
la empresa, ha tenido un incremento salarial?

Opciones v
mNo
mSi

La mayoria de personas ha tenido un incremento salarial mientras ha estado laborando en la

empresa. A excepcion de algunos, todos han tenido un incremento salarial si han laborado en la

empresa por mas de un afio e incluso por menos tiempo, esto debido a




14.

Indicador: Desarrollo profesional, productividad, motivacion.
Objetivo: Identificar si se le da vestimenta de acuerdo a la labor desempefiada
y esta es proporcionada por la empresa si la situacion lo requiere.
Pregunta: ¢La empresa le proporciona uniformes?
Respuestas a) Si
b) No

14. ¢La empresa le proporciona

. Recuento
uniformes?
Si 100%
No 0%
Total general 100%

14. ;L.a empresa le proporciona uniformes?

m Si
mNo

Interpretacion:

Se ha obtenido un resultado unanime en cuanto a la vestimenta y la empresa les ha
proporcionado los uniformes a utilizar en su jornada laboral si el papel que desempefian asi lo
amerita, por lo que queda demostrado el compromiso de la empresa para mantener a los
colaboradores a salvo de situaciones que puedan atentar contra la seguridad de estos

proporcionandoles los uniformes necesarios para desempefiar sus labores diarias.



15.

Indicador: Retencion de personal, Motivacion, seguridad de personal

Objetivo: Diagnosticar si la empresa cuenta con protocolo actualizado de bioseguridad
para el resguardo de los colaboradores.

Pregunta: ¢La empresa le proporciona elementos de bioseguridad para contrarrestar el
contagio covid19, como lo son mascarillas, alcohol gel etc...?

Respuestas a) Si
b) No

15 ¢La empresa le proporciona
elementos de bioseguridad para

contrarrestar el contagio covid-19, como Recuento
lo son mascarillas, alcohol gel, etc?

Si 100%
No 0%
Total general 100%

15 ;LLa empresa le proporciona elementos de
bioseguridad para contrarrestar el contagio covid-
19, como lo son mascarillas, alcohol gel, etc?

mSi
mNo

Todos los colaboradores consideran que se les proporcionan los materiales necesarios de

bioseguridad que los protegeran de posibles contagios de Covid-19, esto no solo depende de la

empresa, sino que también de los respectivos colaboradores para que ellos siempre mantengan las

precauciones de bioseguridad, estas acciones disminuyen la probabilidad de contagio

significativamente.




