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RESUMEN

El presente estudio parte de la necesidad de mejor los procesos internos que se generan en
una empresa en franco crecimiento. Al realizar una investigacién que parta de concebir un
Departamento de Talento Humano, devela la madurez empresarial a la que ha arribado. Este
estudio tiene como propoésito esencial identificar la estructura organica funcional del
departamento de talento humano de la empresa Creative Studio. En tal sentido se parti6 de
establecer los métodos y técnicas investigativas a emplear pues las mismas develarian la
notoriedad cientifica del estudio. Es pertinente expresar que se realizaron analisis que
llevaron al establecimiento de las causas y también a la expresion de tipo cuantitativa al
expresar en escala porcentual los resultados de la entrevista realizada. Ademas de los
aspectos observados que se corresponden a una investigacion cualitativa. El estudio en
general se considera cuanti-cualitativo al conjugar métodos y técnicas de ambos métodos
cientificos. Las principales consideraciones de la presente investigacion se centran en la
descripcion de como se fueron determinando los aspectos méas esenciales para el perfil de
cargo del personal que integrara el departamento de talento humano de la empresa Creative

Studio.

Palabras claves: Departamento de Talento Humano; Perfil de Cargo, Empresa
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ABSTRACT

This study is part of the need for better internal processesthat are generated in a company in
growth. By conductingan investigation that starts from conceiving a department ofHuman
talent, reveals the business maturity to which it hasarrived. The main purpose of this study is
to identify thefunctional organizational structure of the Human talentDepartment of the
Creative Studio company. In this sense, itwas established the methods and investigative
techniques tobe used because they would reveal the scientific notoriety ofthe study. It is
pertinent to express that analyses werecarried out that led to the establishment of the causes
andalso to the expression of quantitative type by expressing inpercentage scale the results of
the interview carried out. Inaddition to the observed aspects that correspond to aqualitative
research. The study in general is considered aquantum-qualitative when combining methods
andtechniques of both scientific methods. The mainconsiderations of this research are
focused on thedescription of how they were determining the most essentialaspects for the
personnel profile of the staff that willintegrate the Department of Human Talent of the

companyCreative Studio.

Keywords: Department of Human Talent; Profile of Cargo,company
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1. CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES DEL CASO A INVESTIGAR

1.2. PROBLEMATICA

Creative Studio es una empresa que se dedica a proveer la mejor tecnologia para la
industria de la rotulacién digital y los mejores beneficios para sus clientes. Brindamos
excelentes opciones de disefio, publicidad equipos de impresién. Es una empresa familiar que
nace de la iniciativa de Nicolas Alejandro Correa Meneses. Con todo lo expuesto es de inferir
que esta empresa surge como la mayoria de los emprendimientos en este canton sin una
estructura organizacional acorde a sus necesidades, sin embargo la empresa ha logrado
mantenerse y ha crecido en su participacion de ventas, pero se tiene la incertidumbre si el
personal contratado es idoneo para el cargo ya que no se cuenta con un departamento de
talento humano que realice el proceso optimo de seleccion y contratacion, lo que ocasiona

que ciertos objetivos organizacionales no se cumplan.

1.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.3.1. PREGUNTA GENERAL
¢Cudl es la estructura organica funcional del departamento de talento humano de la

empresa Creative Studio?

1.3.2. PREGUNTAS ESPECIFICAS
¢Cudles serian las diferentes metodologias 0 modelos de creaciones de departamentos de

talento humano, que mejor se adapte a la empresa Creative Studio?

14



¢Cudles serian los perfiles de cargos del personal que integrara el departamento de talento

humano de la empresa Creative Studio?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL
Identificar la estructura organica funcional del departamento de talento humano de la

empresa Creative Studio.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Revisar las diferentes metodologias o modelos de creaciones de
departamentos de talento humano, que mejor se adapte a la empresa Creative Studio.
e Determinar el perfil de cargos del personal que integrara el departamento de

talento humano de la empresa Creative Studio.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Las empresas requieren un area que organice y dirija el proceso de aceptacion, evaluacion
del personal que se deesempefia en esta. Por tal razon la gestion del Talento Humana es
impreseindible dentro de las organizaciones ademas que estas requieren la constante
actualizacion en los modos de hacer el seguimiento laboral.

Creative Studio al ser una empresa de mas de nueve afios de existencia contiene
aspiraciones de expandirse y por ende necesita la gestion del talento humano en el proceso
de seleccion, combinando la dindmica de la diraria labor con el entrenamiento y la

capacitacion que se convierte en la base de la induccién del nuevo empleado.

15



1.5.1 IMPACTO CIENTIFICO

El Departamento de Talento Humano se especializara en llevar el control de todo lo
referido a la documentacion, contratacion, tiempo de trabajo controlado y materializado por
parte del empleado. Este permite el control de las jornadas laborales, es decir si estas han
sido cumplidas por las distintas areas con las que cuenta la organizacién. La creacion de este
departamento viabiliza todo el proceso de control de empresa dando mayor organizacion y
dindmica interna a esta. El principal impacto cientifico es que por primera vez se realiza en
la empresa un departamento siguiendo los modelos tedricos propuestos por autores de alto

renombre en el tema de administracion de talento humano.

1.5.2. IMPACTO SOCIAL

Al contar con este Departamento dentro de Creative Studio, seria la consolidacion de este
emprendimiento como una empresa que ya tiene un grado de madurez empresarial elevado
el cual evidencia la constancia y el sacrificio familiar lo que demuestra que esta organizacion
puede brindar una ayuda social al convertirse en una empresa que genera empleos para la

sociedad troncalefia.
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2. CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Definicion de empresa

Al realizar la revision bibliogréafica para la construccion del marco teorico de la presente
investigacion, se pudo determinar la existencia de investigaciones que abordan definiciones
de Empresa, Talento Humao, Capital Fisico, elementos intangibles, capital financiero, entre
otros. Es importante sefialar que las investigaciones datan en su mayoria de los Gltimos cinco
afios, y que se hace uso a profundidad del investigador Idalberto Chiavenato por considerar
los resultados de sus investigaciones como valiosos aportes a las ciencias empresariales.

En tal sentido cabe acotar que para Idalberto Chiavenato, autor del libro “Iniciacion a la
Organizacion y Técnica Comercial, al abordar en su contenido la definicion de empresa este
expresa que: “es una organizacion social que utiliza una gran variedad de recursos para
alcanzar determinados objetivos”.

Siguiendo la secuencia de esta definicion el propio autor ya mencionado explicita que: “es
una organizacion social por ser una asociacion de personas para la explotacion de un negocio
y que tiene por fin un determinado objetivo, que puede ser el lucro o la atencién de una

necesidad social”

2.2. Componentes de las empresas

A partir de los aspectos estudiados se establecera los componentes de las empresas lo que
permitira ir determinando los elementos que conforman las organizaciones empresariales y
que las determinan como tal, en este apartado de definira Capital Fisico, Capital Humano,

Departamentos, Capital Financiero entre otros.
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2.2.1. Capital Fisico

Se determina por estar conformado por los objetos materiales que confoman a la empresa
y que ne la mayoria de los casos se constituyen en propiedad, pueden ser terrenos, inmuebles,
maquinarias entre otros. Ninguna empresa u organizacion puede precindir de estos pues estos
en alguna medida son parte esencial en la ejecucion y obra para la obtencién de los productos

de los que se precia la organizacion.

2.2.2. Capital Humano

Este apartado va estrecha relacionado con el Capilta Fisico pues este ultimo no puede
marcar su diferencia si no es mediado por la accion humana, y esta se expresa en una empresa
en primer lugar en la concrecion de los propietarios en la constitucion de esta y luego la
determnacion de la estructuras y requerimientos de la mano de obra que debe ejercer en este

empefio.

2.2.3. Elementos Intangibles

Es el capital inmaterial con que cuenta la empresa el que se empres en elementos muy
especificos los que se determinaran acontinuacion:

Capital intelectual. Se considera al personal con un coeficiente de preparacion y
especializacion que es aprovechado de forma sustancial por la empresa en relacién a la
experiencia, pertinencia, calidad y distincién. Puede llegar a la capacitacion integral o
especifica de los mimbros de la organizacion En inglés se suele denominar a esto Know how,
literalmente “saber hacer”.

Activos intangibles. Pueden ser defindos como los productos que patentizan y reconocen
a la empresa, los que a simple vista no se observan pero que marcan la diferencia dentro de

las otras empreas que se dedican al mismo perfil que esta. Puede mencionarse la forma de
18



estimulacion, de realizacion de rotacion de los turnos de trabajo, el desarrollo tecnoldgico, la

forma de inducir al cliente en la empresa y en la prestacion de servicios.

2.2.4. Capital Financiero

Puede definirse como la cantidad general requerida invertida o no para el desarrollo o
materializacion de la construccion de una empresa, en dependencia de la solvencia la empresa
podra ejecutar al 100% los requerimientos planteados de forma inicial, en caso de que la
empresa no disponga pues tiene que reajustarse acorde al capital financiero que esta disponga.
Por lo que en la mayoria de los caso se concertan acciones estratégicas como disposiciones

de creditos bancarios, uso de tarjetas de créditos, o establecimiento de pagarés, entre otras.

2.3. Departamentos

Los departamentos dentro de una organizacion se encargan de agilizar los procesos que se
generan dentro de la institucion en tal sentido, estos pueden estar ubicados por areas o
secciones que dinamizan el desarrollo y competencia de las empresas, como por ejemplo:

- Area de Ventas: se encarga a traves de la gestion de las ventas de las mercancias o
servicios de incidir en los indicadors de rentabilidad de la empresa.

- Area de Produccion: Genralmente son las empresas que tienen procesos de fabricacion
las que cuentan con estas areas que se encargan de producir un stock de mercancias que
Iposteriormente se comercializa.

- Area de Compras: se encarga de detectar las zonas donde los productos pueden ser
adquiridos por las empresas a buenos precios de comercializacion.

- Area Administrativa y Financiera: contabiliza de forma general los gastos y ganancias de
la empresa, la que se expresan a través de roles de pago, facturas y cheques de cobros a los

clientes Supervisa y coordina todo lo concerniente a la organizacion. (Chiavenato, 2008)
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2.4. Departamento de Talento Humano

Este se encarga de gestionar al personal profesional, técnico que posteriormente
garantizara el debido cumplimento de sus acciones desde las determinaciones asignadas por
el directivo de la empresa. Revisa que los requerimientos para la contratacién sean cumplidos
en los documentos que se entregan, es el que declara la cantidad monetaria a devengar en

correspondencia al perfil de contratacion. (Chiavenato, 2008)

2.5. Organizacion Empresarial

Se puede considerar a la Organizacion como entidad social orientada hacia objetivos
especificos y estructurada de manera deliberada. La organizacion es una entidad social
porque esta disefiada para alcanzar resultados; por ejemplo, obtener ganancias (empresas en
general), proporcionar satisfaccion social (clubes), etc. Esta estructurada deliberadamente
porque divide el trabajo, y su ejecucidn se asigna a los miembros de la organizacion. En este
sentido, la palabra organizacion significa cualquier empresa humana conformada
intencionalmente para conseguir determinados objetivos. Esta definicidn se aplica a todos los
tipos de organizaciones, aunque tengan o no animo de lucro, como empresas fabriles, bancos,

empresas financieras, hospitales, clubes, iglesias, etc. (Chiavenato, 2008)

2.6. Modelos de Gestion de Recursos Humanos

La existencia de varios modelos que hacen referencia a los tipos de gestion de los recursos
humanos o al talento humano, han ido evolucionando segun las realidades y necesidades del
contexto empresarial y organizacional en la que se desempefien o para la cual se disefie. Es
se encuentra en plena correspondencia a las necesidades y demandas que se requieran.

Al igual que en todas las esferas de la vida las tecnologias y su aplicacion en la rama

empresarial ha dado un vuelco total a las concepciones tedricas y filosofica en torno a la
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gestion del talento humano denro de una empresa. Un ejemplo fehaciente lo es las tecnologias
de la informacion y comunicacion (TIC’s), al desarrollar productos tecnoldgicos avanzados
que comprueban el nivel de nteligencia para la seleccion del personal que debe desempefiarse
a futuro en la empresa. Segin un colectivo de autores lidereado por, Valle et. al. (2004),
conceptualizan a la gestién estratégica de recursos humanos como:

(...) la altima (...) etapa en el desarrollo de la funcién de recursos humanos, con
tendencia hacia la aceptacion del enfoque proactivo dentro del proceso estratégico
del talento humano; el que devela como caracteristica mas notable es el
reconocimiento del personal como el ente esencial para que la organizacion alcance
altos niveles de desarrollo generando la competitividad como elemento ventajosos
en pos del alcances superiores de competencia (Gonzalez-Millan, Rodriguez-Diaz,
& Moreno-Corredor, 2014).

2.6.1. Modelo de Besseyre Des Horts (1990)

El llamado modelo de Besseyre Des Horts parte de la perspectiva de lograr una ejecucion
estrtategica centrada en la gestion del talento humano al develar una proyeccion integral
encaminada a la formacidn de los recursos humanos en la empresa.Es importante demostrar
que este modelo se enmarca en categoria del saber hacer, el saber y el saber estardonde el
papel protagonico lo tienen los integrantes de la organizacion. De tal manera que esto se
redimensiona en:

1. Alcances:

e Disquisicion de funciones.
e Procedimiento de clasificacion.

2. Estimulo: optimizar los resultados lo se tiene como resultado inmediato en la empresa
lo que se expresa en remuneraciones equitativas con la aplicacion de procederes que tengan

la tendencia del disefio de indicadores y objetivos que deben cumplirse porque estos marcan
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la tendencia hacia el desarrollo y con gestion participativo que logren las condiciones de
trabajo.

3. Desarrolladoras: Marca la tendencia hacia el desarrollo de la formacion profesional a
partir de un diagnostico organizacional. Parte de consideraciones de tipo externas y también
de tipo internas a partir de elementos auditables que establecen estrategias que estimulan la

gestion de los RH.

2.6.2. Modelo de Beer y colaboradores (1990)

Este modelo parte de ser una propuesta integradora de sus mentalistas, que a partir de la
integracion de actividades dirigidas ala gestion de los RH, se influyen en cuatro vertientes
que posteriormente se convierten en politicas gerenciales y empresariales. Con este modelo
se logra dilusidar el nivel de incidencia de lo empleados dentro de las diferentes areas del

contexto laboral a partir del desempefio que estas que estos reflejan.

2.6.3. Modelo de Werther y Davis (1991)

Esta modelacion parte de criterios de la incidencia tedrica sistémica al entremar entre los
diferentes componentes relaciones de interdependencia en pos de resoluciones de acciones
que intervienen de forma determinante en el departamento de RH, lo que devela el nivel de
gestion y de cohesion en favor del cumplimiento de objetivos claves que marcan la tendencia
organizativa, social, funcional y personal. Lo anterior e refleja como fortaleza del modelo sin
embargo este muestra una clara debilidad que este no cuenta con una proyeccidn estratégica
de los RH.

Su estructura esta ompuesta por los siguientes aspectoss:

l. Desafios:

22



e Al intencionar en su gestion un perfil hacia garantizar por parte de las
organizaciones una ayuda en pos del mejoramiento de la eficiencia y la efectividad
en el proceso de gestion.

e Organizacion hacia la operacion econdémica en relacion a las alternativas que

ofrece la dindmica del mercadeo y las disposiciones oficiales.

2.6.4. MODELO DE QUINTANILLA (1991)

Este investigador pone en consideracion la formulacion de un modelo que determina
elementos esenciales en relacion a sus componentes y sus funciones dentro del contexto
organizacional determinando en un formulario sus politicas las que se resumen en cuatro
funciones las que se encaminan hacia la armonia laboral, la socializacion y la ntegracion de

los entes dinamicos del proceso.

2.6.5. Modelo de Hax (1992)

Este modeloes considerado como uno de tipo evolutivo al centrar su evolucion en el
desarrollo de los Recursos Humanos y en la planificacion, derivandose de él los siguientes
componentes que logran la articulacion de forma eficiente dentro de la organizacion y en
especifico en la gestion de los recursos humanos:

1. Planificacion integral.

2. Aseguramiento de los principales nombramientos.

3. Control de los procesos de planificacion y nombramiento dentro de la organizacion.

4. Acceso al proceso de desarrollo y formacion del personal de la organizacion.

5. Designacion del personal encargado del rendimiento, desarrollo de destrezas, ratacién

del personal, entre otros aspectos que evidencian el trabajo conciente de la GRH.
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El éxito de este modelo radica en que constantemente verifica y comprueba el rendimiento
individual de cada uno de los contratados en el desempefio de su diario laborar elevando de

esta forma la competencia empresarial y la productividad.

2.6.6. Modelo de Harper y Lynch (1992)

Presentan un modelo basado en que la organizacion requiere RH en determinada cantidad
y calidad, precisamente, la GRH permite satisfacer esta demanda, mediante la realizacion de
un conjunto de actividades que se inician con el inventario de personal y la evaluacion del
potencial humano.

Partiendo del conocimiento de los RH con que cuenta, se desarrollan las restantes
actividades (analisis y descripcion de puestos; curvas profesionales; promocion; planes de
sucesion; formacion; clima y motivacion; seleccion de personal y "headhunting™; planes de
comunicacion; evaluacion del desempefio: retribucion e incentivos). Estas actividades,
conjuntamente con la prevision de necesidades de la organizacion, permiten la optimizacion
de los RH. Todo este proceso requiere de un seguimiento constante para verificar la
coincidencia entre los resultados obtenidos y las exigencias de la organizacion.

Este modelo tiene caracter descriptivo pues s6lo muestra las actividades relacionadas con
la GRH para lograr su optimizacion, pero no en su dinamica y operacion. Un aspecto a
destacar es la importancia que le concede a la auditoria de RH como mecanismo de control

del sistema.

2.6.7. MODELO DEL CIDEC
La esencia de este modelo radica en que los objetivos y politicas que preceden a los RH

se constituyen en el plan estratégico para el cumplimento de la organizacién integral de la
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empresa, vista desde el proceso de Planificacion, Informacion, Evaluacion, Formacion entre
otros.

Esta determinado como un modelo de tipo funcional por que la perspectiva de su accionar
y su ejecucion son concretados de forma integral. Tiene al proceso comunicativo como su
principal carta de negociacion y triunfo pues por medio de este logra concretar las acciones
del contexto de contratacion y remuneracion de los distintos profesionales que se desempefian
en la empresa.

2.6.8. Modelo de Bustillo (1994).

Modelo al tener como centro el equilibrio y el accionar desde el desempefio laboral,
requiere que la Gestion del Talento Humano se realice de forma eficiente, estimulado al
personal que labora en la necesidad y pertinencia del trabajo que realizan.En tal sentido el
desempefio en el puesto de trabajo se constituye en la estrategia por excelencia donde se
estructura las acciones de direccion y gestion.

Entre los elementos mas distintivos que propone el modelo se encuentra los principales
aspectos que inciden de manera directa a la motivacion estos son: a) Seleccidn; b) Perfiles de
competencia; ¢) Delineacién de las acciones a realizar; d) Valoracion del Personal; f)
Remuneracion.

Lo anterios mente expnte entre las acciones que debe realizar RH, en relacion al proceso
de contratacion y la determinacion de los procentajes de la remuneracion. Pues cada quien
devenga en correspondencia al perfil profesional al que ha optado y que le ha sido asignado
desde su perfil de preparacion adquirida por el empleado, dado a que este se ajusta al
resultado de la estimulacién sélo a la retribucién, sino que en gran medida depende de la

formacion.
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2.6.9. Modelo de Zayas (1996)

Por su esencia recursiva y sistémica este modelo llega con una propuesta de tipo
interrelacionada y sus arguments se basan en tener dos esferas o cualidades esenciales, las
que se delimitan en socio-técnico, en técnico-organizativos y en socio-psicolégicos. Prioriza
en su accionar la planeacion estratégica constituyéndose como misién que va delimitanto los
objetivos primarios secundarios, su estructura y su direccién. Entre las caracteristicas que
posee parte de considerar a los trabajadores como la principal cantera para ejecutar el
reclutamiento profesional por parte de RH, elemento que impulsa la competencia en la
formacion, la formacion y el huso de estrategias metodologicas para el personal que ingresa
en la organizacion.

Con el fin de garantizar el funcionamiento, la planificacion, el control, la ejecucion y la
organizacion el sistema organizativo del GRH y tiene como objetivo fundamental garantizar
la infraestructura que cuente con el personal apto la concrecion de las metas establecidas por
la organizacién. Em tal sentido, el modelo tiene un proceso de seleccion del personal que esta
constituido por un istema de acciones que incluye tres pasos esenciales tales como:
reclutamiento, incorporcién y seguimiento.

De lo nterior se precisa que estas se consttuyen en la garantia para proveer a la
organizacion de los recursos humanos necesarios, los que cuando ya han sido distinguidos y
constituidos en la organizacion; aungue ellos no permanecen de forma estética, sino que
constantemente se venen enmovimiento.

Entre los aspectos de caracter técnico-organizativo y los socios psicoldgicos,
el proceso de reclutamiento, seleccion, formacidn, evaluacién y desarrollo de
personal, actla con un caracter de puente, conjugando las caracteristicas y
exigencias de los cargos y ocupaciones con las caracteristicas del hombre y
sus interrelaciones, determinando el clima socio psicolégico en la

organizacion. (Gomez, 2013)
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2.6.10. Modelo de Chiavenato (2000)

Una de la genialidades investigativa que mas aportado al mundo empresarial es
Chiavenato, el presenta un modelo de tipo administrativo dirigido a los recursos humanos.
Cuyo andamiaje estructural esta compuesto por varios subsistemas, estos son:

Subsistema de alimentacion: Establecimiento de investigaciones que develen el
comportamiento del mercado, dela mano de obra, el reclutamiento.

Subsistema de desarrollo: Son entrenamientos para el desarrollo del personal profesional y
laboral de la empresa.

Subsistema de control. Establecimiento de un banco de almacenamiento de datos, disefio de
un sistema de informaciones de RH y de auditoria de RH.

Al estar contextualizados socialmente la propia sociedad le imprime su ritmo al ser una via
de control organizacional dentrol del proceso de GRH. Estos varian segun la situacion y en
dependencia de disimiles factores los que pueden ser humanos ambientales, organzacionales
y tecnoldgicos. Se encuentra en constante movimiento y su dindmica se expresa en la misma

medida y en la misma direccion.

2.6.11. Modelo de GRH de Diagnéstico, Proyeccion y Control (DPC) (CUESTA, 2005)
Con sustrato en uno de los modelos ya descritos el modelo de Beer, germina el modelo
funcional de GRH, el cual incluye tecnologia para el logro de una practica de tipo
organzacional; propone concentrar las acciones clavesen subsistema de la GRH, estos son:
Salida de recursos humanos: inventario de personal, clasificacion del personal, evaluacion
del servicio, valoracién del capital humano.
e Educacion y desarrollo: Capacitacion formacion, promocion, estrategias de

comunicacion entre otros.
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e Sistemas de trabajo: Perfiles profesionales, organizacion laboral, higiene laboral y
seguridad.

e Resarcimiento profesional: sistemas de pago, reconocimiento monetario y social,
sistemas de estimulacion.

Aspectos generales que contempla el modelo:

e Factores de situacion: Peculiaridades de la fuerza de trabajo; estrategia
organizacional; filosofia de la direccién y mercado de trabajo.

e Grupos de interés: personas comprometidas en el sistema: accionistas, directivos,
empleados, entre otros.

e Politicas de RH: predominio de los empleados; flujo de RH; sistemas de
estimulaciones laborales.

e Derivaciones: se miden mediante responsabilidades, capacidades, conveniencia y
costos eficaces. Este modelo es uno de los mas completos ya que le otorga una
significacion especial al contexto tomando en consideracion factores de perfiles
globales como el social, tieniendo como indicadores esenciales las leyes el
mercado de trabajo, los clientes los proveedores entre otros. En este modelo el
Gerente-Administrador es el responsable de ejecutar la estrategia que se ajuste a
la organizacion liderando con su proceder en una cultura empresarial partiendo de

considerar la GRH, como vital para el avance y desarrollo de la empresa.

2.7. Aproximacion a la conceptualizacion de BSC
ElI BSC se considera como una herramienta de vital importancia ya que desde el punto
de vsita metodologicos su enfoque se centra en ralizar un mapeo integral-estratégico

estableciendo las causas que generan un mal proceder organizacional y el efecto que esto
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general.
Tal como apuntan los fundadores del BSC Kaplan y Norton, al plantear que el Cuadro
de Mando Integral:

(...) es la conjugacion integral de los propdsitos determinados de las acciones
estratégicas propuestas. Se rige por un sistema de indicadores que inciden de
manera precisa en la toma de desiciones gerenciales, administrativas y laboral
que se constituyen en el proceso de gestion empresarial (Porter, 1982).

Por altimo, el BSC plantea que el logro unificado de todos estos objetivos pasa
I6gicamente, por una formacidn-aprendizaje y crecimiento continuos, siendo uno de los

pilares béasicos de esta metodologia.

2.7.1 DEFINICION DE CUADRO DE MANDO INTEGRAL

“El Cuadro de Mando Integral (CMI), puede adaptarse al ambito de actuacion de las
organizaciones. Considerando la flexibilidad del CMI, (...) es posible reflejar el equilibrio
entre expectativas y prioridades, de los principales grupos gque ejercen influencia sobre la

organizacion” (Citado en Bermidez & Freitez, 2006)

2.8 Ventajas y desventajas del BSC

Segun los criterios expresados en el “Consideraciones acerca del BSC”, por su autor
(Bedoya, 2007), el CMI posee la siguientes ventajas y desventajas:

1 - EI CMI es un medio, no un fin, y este criterio beneficia a su adaptacion a los contextos
de las diferentes empresas.

2 — Sin una proyeccién de acciones estrategicas el CMI, no puede ser afectivo en su
gestion y creacion de las nuevas areas o departamentos empresariales.

3 - No todos los departamentos de la organizacion logran cohesionarse en las funciones
que le corresponden y precisan de una gestion estratégica comprometen.
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4 - Ofrece la posibilidad de realizer busquedas para la resolucion de los problemas de

cada érea.

5 - EI CMI, mediante una planificacion logra la medicion de sus resultados e inciden en

la toma de desiciones de la empresa.

El CMI, viabiliza las estrategicas de la empresa trazando las pautas del analisis y de la
aplicacion de acciones previamente planificadas. Cada vez se incrementa la obtencion de
criterios globales y particulares de las empresas partiendo de elementos como la
normalizacion, organizacion y programacion de informes.

Este concepto de Cuadro de Mando se deslinda de terminologia de procedencia
francofona, (...), lo que significaria a groso modo como el tablero de mandos
(...). La década de los 80, marcé el viraje de esta herramienta al ser considerada
desde una perspectiva academisista y practica para el context empresarial en
relacion a lo organizaciona, administrative y functional estableciendo la
secuencia de la toma de desiones en funcidn de los riesgos empresariales (Citado
en Bermudez & Freitez, 2006).

Los padres fundadores del CMI, plasmaron el desarrollo de los procesos de gestion

dentro de cualquier area de la empresa siendo estas las siguientes:

.Transformar la vision estrategica de la empresa.
Articular los indicadores, los objetivos y los criterios comunicativos de forma estrategica.
.Planificacion en correspondencia de los objetivos.

.Retrolimentacidn estrategica dentro de la organizacion. (R, 2013)

2.9 Importancia de los Recursos Humanos

Hace poco tiempo que la instruccion organizacional preponderante en las empresas
abandond el ennoblecimiento de las tradiciones y se centralizd en el presente. Las viejas
concepciones sobre las relaciones industriales quedaron en el pasado, dando paso a la nueva

30



tendencia que la sustituia desde la perspectiva de una nueva manera de administrar al
personal, denominandose una vez establecido como: administracién de recursos humanos.
Esto se constituyeron en departamentos indispensables dentro de las empresas, quienes desde
su Optica ven a los individuos como principal materia prima que obtiene una designacion
especial conocida como recursos humanos dotados de capacitales especifica para el
desempefio de una labor por la que devenga un salario. Todo esto de la mano con el desarrollo
tecnoldgico se automatizo los procesos de seleccion y captacion de una forma mas répida y

dinamica.

2.10 Gestion administrativa

El francés Henry Fayol en 1916, daba a conocer al mundo administrativo y de las empresas
su teoria entorno a los procesos administrativos, es considerado como el padre de la
administracion moderna, estableciendo los14 principios de la administracion y los cinco
elementos de estas, ademas de definir los principales conceptos de esta ciencia, entre los que
sobre sale gestion administrativa, que segin Fayol, H (1916) es:"operativamente la
administracion diciendo que la misma consiste en preveer, organizar, mandar, coordinar y
controlar, ademas considero que era el arte de manejar a los hombres™. (Fayol, 1916)
Como bien demuestra en su estudio este investigador la gestién administrativa, dirige,
coordina, organiza y controla lo concerniente a la administracién de la empresa, en este
estudio se tomaran en cuenta algunos de sus principios basicos, estos son:

e Division del Trabajo.- Establecidos en la correcta demarcacion del rol de los cargos,

esto es vital porque secciona por funciones generales y especificas el desarrollo de la

empresa (Citado de http://www.altonivel.com.mx/, 2012).
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e Autoridad.- A partir de la capacidad de liderazgo de cada autoridad establecida como
la capacidad de dar érdenes y que las masas las cumplan, conlleva a una gran cuota
de responsabilidad en el proceso de la toma de desiciones.

e Disciplina.- Este criterio es medular ya que si se emplea como se debe la empresa
logra desempefiarse con estandares de excelencia.Evitaria las sanciones y ayudaria
ala convivencia mutua y laboral.

e Equidad.- La capacidad de emplear disposiciones justas en el momento adecuado,
genera un ambiente psicolégico loable y austero entre todos los miembros de la
empresa (Citado de http://www.altonivel.com.mx/, 2012).

La forma mas adecuada de controlar y que sea un poco mas manejable esta situacion se
constituye en un elemento a valorar dada la necesidad de la creacion del Departamento de
Talento Humano en la empresa; el cual estara basado y sustentado en una serie de actividades
administrativas las cuales empiezan con el andlisis de los procesos de gestion de talento
humano presentes en la empresa, concluido esto se realizaran los diferentes estudios, se
formularan las funciones y los procedimientos propios del departamento. Con esta propuesta
se pretende proveer al plantel educativo de una herramienta administrativa que ayude al
manejo de todos los procesos que deberian tomarse en cuenta al momento de la contratacion

de personal.
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3. CAPITULO Ill. MARCO DE REFERENCIA

3.1. Identificacion de la empresa

A continuacién se refleja los datos méas generales de la empresa objeto de estudio

Nombre de la Empresa
Creative Studio

Provincia Cafiar
Canton La Troncal
Parroquia La Troncal

Héroes de Verdeloma #182 y Av. 25 de

Direccién
Agosto
Zona Urbana
Teléfono (07) 2423 - 731
Varones: 5
Numero de Trabajadores
Mujeres: 2

Tabla 1 Descripcién de la empresa
Fuente: Creative Studio

Elaborado por: La Autora

3.2. Historia de la empresa Creative Studio
CREATIVE STUDIO es una Empresa que se dedica a proveer la mejor tecnologia para la

industria de la rotulacién digital y los mejores beneficios para sus clientes. Brindamos
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excelentes opciones en Disefio, Publicidad, Equipos de Impresion, Equipos
Complementarios y Suministros necesarios para su funcionamiento con stock permanente.
El proceso de esta empresa es interactuar con el cliente para poder definir y llegar a la idea
principal de su necesidad, seguido de la creacion del disefio grafico sea de logotipo, disefios
basicos o personalizados, etc. Una vez definido este tema se procede a la impresion en alta
calidad del mismo. Contamos con un servicio adicional que es la instalacion de las diferentes
publicidades o sefialéticas.

Esta empresa familiar representada por Nicolas Alejandro Correa Meneses con el registro
unico de contribuyente 17186734001. Inicia sus actividades en el afio 2006 en las calles
Héroes de Verdeloma 182 y Av. 25 de Agosto de La Troncal, creciendo a pasos agigantados
y firmes con el servicio de impresiones a gran formato, rotulacion, sefalética y alquiler de
espacios publicitarios en la zona. Cuenta con equipo de persona de mucha experiencia y sobre
todo tecnologia de punta, ademas importamos nuestro suministros para el consumo, de esta
manera nos hemos colocado como la empresa con los precios mas bajos y cumpliendo altos

estandares con los precios mas bajos y cumpliendo altos estandares de calidad.

3.3 Principios

AMOR: Reconocimiento a la dignidad humana desde el servicio y entrega con alto
sentido de compromiso.

CALIDAD: El cumplimiento del proceso educativo con responsabilidad, creatividad,
criticidad, eficiencia y eficacia.

HONESTIDAD: Demostracion tangible de responsabilidad, puntualidad y coherencia
entre pensamiento, palabras y accion.

RESPETO: El reconocimiento a la individualidad, los derechos del otro y del entorno.
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3.4 VValores

Fig 1 Valores de la empresa

SOLIDARIDAD TOLERANCIA

* Firme decision de
colaboracién y apoyo aceptacioén a la
frente a los problemas individualidad del
y necesidades de los otro.
demas.

 Elrespetoy

 El compromiso de
actuar con equidad,
dando a cada quien lo
que le corresponde
por sus méritos o
actos.

PERTENENCIA: RESPONSABILIDAD: EFICIENCIA Y EFICACIA:

e Vinculo personal de
identificacion y
compromiso con los
principios y valores
empresariales.

e Compromiso de
asumir las
consecuencias de los
propios actos, en el

e Accion de lograr los
objetivos optimizando
tiempo, recursos y
talento humano.

ambito moral y ético,
en busca del
desarrollo holistico
del ser humano.

CREATIVIDAD: CRITICIDAD: PUNTUALIDAD: |

« Laaplicacion de ideas « Accion responsable de » El compromiso de
divergentes para emitir juicios de valor cumplir oportunay
solucionar problemas tomando en cuenta el permanentemente con
y lograr objetivos. punto de vista de los las responsabilidades

demas. asumidas.

3.5 Obijetivos estratégicos
a. Implementar politicas que permita el mejoramiento continuo de los procesos
de gestion interno.
b. Aplicar en los proximos cinco afios, instrumentos estandarizados para la
planificacion, seguimiento y evaluacion de los departamento de la empresa Creative

Studio.
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c. Implementacion de un modelo asertivo que permita la creacion del

Departamento de Talento Humano en la empresa Creative Studio.
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4. CAPITULO IV. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

4.1 Creacion del Departamento de Talento Humano

La estrategia organizacional parte de captar y seleccionar a los docentes que se ajusten al
perfil profesional que demanda la Creative Studio. Es menester precisar que la propuesta de
valor de Creative Studio esta enfocada en resolver los problemas de nuestros clientes y
satisfacer sus necesidades principalmente en la linea de educacion y formacién de sus hijos
de entre 3 y 18 afios con todo tipo de capacidades y deficiencias de aprendizaje. Las aulas del

plantel cuentan con un méaximo de 20 a 25 nifios.

Fig. 2 Cuadro De Mando Integral

PERSPECTIVA CLIENTE
SATISFACCION CLIENTE

PERSPECTIVA
PERSPECTIVA PROCESOS
FINANCIERA MISION INTERNOS
+COSTO OPTIMO DE VISION +CONTROLES
LAS OPERACIONES ESTRATEGIA INTERNOS
DE COMPRA EFECTIVOS
MAXIMO  AHORRO -ENTREGAS A
EN LA COMPRA DE TIEMPO
MATERIA PRIMA *SATISFACCION
DEL PROVEEDOR
PERSPECTIVA APRENDIZAJE -UsSO EFECTIVO
Y CRECIMIENTO DE LOS
+SATISFACCION EMPLEADOS ENFOQUES
CAPACITACION EMPLEADOS
PARTICIPACION EN TOMA DE
DECISIONES
‘EMPOWERMENT

Fuente: Adaptado de Norton y Kaplan, afio 2000.

Al plantearse una estrategia organizacional en base a la herramienta PEEA, se precisa de

los cuatro cuadrantes de esta matriz indican si la estrategia es: Agresiva, Conservadora,

37



Defensiva o Competitiva; en tal sentido establece la mas adecuada para la organizacion

objeto de estudio:

—

Fuerza Financiera (FF)

EJE X
_<
(DIMENSIONES
INTERNAS) Ventaja Competitiva (VC)
¥
J—
Estabilidad del Ambiente (E.A)
EJEY
—
(DIMENSIONES
EXTERNAS) Fuerza de la Empresa (F E)
¥
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Fig.3 Posicion estratégica

MATRIZ PEEA
DIMENSION DIMENSION
EXTERNA INTERNA
FUERZA VENTAJA ESTABILIDAD FUERZA DE LA
FINANCIERA COMPETITIVA DEL AMBIENTE EMPRESA
(FF) (VC) (EA) (FE)

Fuente: Creative Studio
Elaborado por: Colectivo de autores
12 Escoger variables que determinen los criterios de los indicadores: fuerza financiera,

ventaja competitiva, estabilidad del ambiente y fuerza de la industria.

Tabla 2 Ejes de la PEEA

Factores de los ejes de la Matriz PEEA

Posicidn Estratégica Interna Posicidn Estratégica Externa

Fuerza Financiera (FF) Estabilidad del Ambiente (EA)

Rendimiento sobre la inversion | Variabilidad de la demanda

Liquidez Presion competitiva
Flujos efectivos Elasticidad de la demanda
Ventaja Competitiva (VC) Fuerza de la Empresa (FE)

39



Lealtad de los Clientes Estabilidad Financiera

Participacion en el Mercado Conocimiento del

Comportamiento del Mercado

Conocimientos Tecnoldgicos Potencial de Crecimiento

Fuente: (Cueva, 2012)

2% Otorgar cuantia numérica de +1 (peor) a +6 (mejor) a cada variable que componen las
extensiones FF y FI. Conceder valor numérico de —1 (mejor) —6 (peor) a cada una de las
variables de las dimensiones VC, EA

32 Computar el intermedio de FF, VC, EA, y FI

42 Registrar las calificaciones intermedias de FF, VC, EA, y FI en el eje conveniente de la
matriz PEEA

5% Anejar las dos apreciaciones del eje x y asentar el punto efectivo en X. Afadir las dos
calificaciones del eje Y. Registrar la confluencia del nuevo punto xy.

62 Hilvanar un segmento direccional de la matriz PEEA con el nuevo punto de la interseccion.
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Fig. 4Vectores direccionales de la matriz PEEA

FE

CONSERVADOR AGRESIVO

vC FI

COMPETITIVO
DEFENSIVO -6 EA

Fuente:http://1.bp.blogspot.com/-yD2V{j98Z0U/VFUb4CO0-

60I/AAAAAAAAAOW/ZES5IMa9AIHo0/s1600/Imagen21.png

Los canales de informacion y difusion de las diferentes actividades que son los siguientes:

a) Péagina en redes sociales en este caso la empresa utiliza una pagina en la red social
Facebook en la cual se encuentra a disposicion informacion de la comunidad educativa
misma en la que se mantiene periddicamente informacion relacionada con actividades
propias de la empresa, tales como, fechas de reuniones de los representantes , manuales y
reglamentos relacionadas, programas dentro del plantel del mismo modo, se utiliza este canal

como medio de interaccidn con todas las personas que se sientan interesados en conocer mas

acerca de Creative Studio, sus objetivos, nuestros horarios y precios.

b) La Creative Studio también utiliza la publicidad en medios de comunicacion del

En radios locales

41



e Television local

e Pantalla Leds

Para establecer una mayor cercania, en cada reunion de curso o reunion particular que
soliciten los representantes, la GERENTE-ADMINISTRADOR es quien los recibe y les da
la bienvenida brindandoles la posibilidad de hacer conocer cualquier observacion o duda que
merecen ser aclaradas. Las instalaciones de la direccion y del personal docente estan siempre

abiertas y dispuestas a atender a los representantes.

La empresa considera como recurso clave al personal que labora y a los administrativos.
Como segundo recurso fundamental se encuentra la ubicacion (localizacion del inmueble) y
la estructura fisica adecuada y equipada debidamente con los recursos tecnologicos
necesarios para el desenvolvimiento de las actividades de marketing. Por ultimo, el adecuado
manejo de los recursos economicos necesario que permiten la adquisicion de los elementos

materiales, muebles y el pago de remuneraciones.
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Fig. 5 Estructura de costos basicos de la empresa

. { Costo del

personal
>/

Costo de
materiales

Costos

fijosservicios ‘[
bésicos

Fuente: Creative Studio

-

Elaborado por: Colectivo de autores
Al establecer una escala sobre el promedio para la EA es —13.0/3 = -4.33, se pudo
comprobar que este se encontraba, competitivo por coincidir el numeral a las tendencia de

esta escala. El promedio para la FE es + 10.0/3 = 3 33, ubicandose en rango de

competitividad. El promedio para la VC es — 9.0/3 = -3.00, también este indicador se
encuentra en la escala competitiva. EI promedio para la FF es + 9.0/4 = 2.25. EIl vector

direccional coordina:

eje x: -3.00 + (+3.33) =+ 0.33 gje y: -4.33 + (+ 2.25) =- 2.08

Si este estudio hubiese llegado a grafica las coordenadas del vector desde 0.0 constataria la

obtencién de una recta que marcaria la ruta hacia el cuadrante competitivo.
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4.2 CADENA DE VALOR PARA LA CREATIVE STUDIO

La cadena de valor despliega el valor total, y consiste de las actividades de valor y del
margen. Las actividades de valor son las actividades distintas fisica y tecnolégicamente que
desempefia una empresa. EI margen es la diferencia entre el valor total y el costo colectivo
de desempefiar las actividades de valor. EI margen puede ser medido en una variedad de

formas.

Para diagnosticar la ventaja competitiva, es necesario definir la cadena de valor de una
empresa para que compita en un sector industrial en particular. Iniciando con la cadena
genérica, las actividades de valor individuales se identifican en la empresa particular. Cada
categoria genérica puede dividirse en actividades discretas, como se ilustra en la siguiente

figura, la cadena de valor de un fabricante de copiadoras.

Es de vital aclarar que el éxito de una empresa no esta garantizada Unicamente teniendo en
cuenta un buen sistema de informacidn, el verdadero éxito solo se podré alcanzar si se hace
un verdadero analisis y adecuacion de los productos a las necesidades, exigencias de los

clientes y eficiencia de todos los procesos de la organizacion.

La grafica muestra la cadena de valor propuesta para la Creative Studio mostrando sus
actividades principales las cuales hacen referencia al negocio, y las de apoyo que son el
soporte para la consecucién del mismo.

Perspectiva financiera

Esta y las demas perspectivas, tienen como base para la formulacion de sus objetivos
estratégicos, la mision, la vision, los objetivos organizacionales y las politicas de calidad, y

que a su vez determinan la formulacién de objetivos de cada una de las cuatro perspectivas;

44



es decir que van “amarrados” de una manera integral
El disefio del Balanced Scorecard estd sustentado en varios ambitos de la Direccion
Estratégica 0 Management. Uno de estos ambitos, es el financiero, cuya orientacion principal
es maximiza el valor de la empresa; de alguna forma, se trata de medir la creacion de valor
en la organizacion.
Ya se anotaba que si los pasos dados han sido los planificados y los adecuados, la empresa
obtendra sus beneficios, se generard un valor que se traducird en unos mayores beneficios,
en unos menores costos, 0 ambos de manera que el Ultimo beneficiado seré el Empresario.
Lo cierto es que muchas de las herramientas tradicionales de Control de Gestion se
encuentran en esta perspectiva, en forma de indicadores financieros habitualmente.
Entre las principales Estrategias financieras que puede seguir una empresa, en esta
perspectiva y de alguna forma, en relacion con el ciclo de vida del negocio:

e Estrategias de Crecimiento o de Expansion:

e Estrategias de Mantenimiento o Sostenibilidad

e Estrategias de Madurez o Recoleccion
Fase de Crecimiento o Expansion: se suelen lanzar nuevos productos y/o nuevos servicios,
se abordan nuevos mercados geograficos o estratégicos, se amplia la capacidad instalada,
etc.; lo importante es aumentar las ventas generando valor al empresario. El principal
objetivo estratégico en esta fase es el aumento de las ventas o el aumento de la clientela; La
rentabilidad no suele ser un parametro relevante como lo prueba el hecho de que numerosas
empresas operan en esta fase con flujos de caja negativos y retornos del capital invertido
muy bajos. En esta fase la vision es totalmente prospectiva y los objetivos generales suelen

estar centrados en indicadores de crecimiento como ingresos y cuota de mercado.
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Fase de Mantenimiento o Sostenibilidad: en esta fase se encuentran la mayoria de las
organizaciones. Los retornos del capital invertido son mucho mas elevados y sigue siendo
atractivo invertir en el negocio. El principal objetivo es la maxima rentabilidad con la menor
inversion; los objetivos se definen en torno a indicadores de productividad y rentabilidad
(ingresos operativos, valor agregado, ROI, Retorno de capital circulante, margenes brutos,
etc.). En esta fase, la determinacién o polarizacion hacia objetivos de crecimiento o de
rentabilidad resulta clave, siendo un elemento primordial para la configuracién del mapa
estratégico, es decir, la priorizacion de objetivos en esta ocasion serd fundamental.

Fase de Madurez o Recoleccion: El mercado se encuentra saturado y la empresa ya no
crece mas. Es en esta fase en donde ha de recolectar el fruto de lo generado en las otras dos
fases. Las inversiones realizadas en esta ocasion son meramente de reposicion o
mantenimiento del propio activo. Maximizar el ROl minimizando los costos resulta un
objetivo relevante en esta situacion. Los requerimientos de circulante han de minimizarse

igualmente.
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5. CAPITULO V. PERFIL DE CARGOS DEL PERSONAL
QUE INTEGRARA EL DEPARTAMENTO DE TALENTO

HUMANO DE LA EMPRESA CREATIVE STUDIO.

5.1 Descripcién del perfil de cargo

En este apartado se explicard sobre el perfil de cargos del personal que integrara el
Departamento de Talento Humano de la empresa Creative Studio. En tal sentido se presenta
una encuesta realizada a clientes, y trabajadores con el propdésito de establecer la pertinencia
de la necesidad planteada.
Se refleja a continuacion los aspectos fundamentales que sustentan la propuesta de este
estudio:

e Peculiaridades del personal referencial a partir de considerar la edad, el
género, y el nivel de educacion.

e Descripcion del proceso del departamento de Talento Humano.

5.1  Caracteristicas del personal encuestado

Las personas objeto del estudio se describen en diferentes clientes, edad, personal que
labora en la empresa edad, no precisa nivel de escolaridad, se aplicé de forma andnima de

tipo multivariada en sus preguntas con criterios cerrados.

Tabla 16 Edad

OPCIONES FRECUENCIA

18 a 24 anos 6
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25 a 35 afios 4

35 a 40 afios 8
Mas de 40 afios 7
TOTAL 25

Fuente: Datos del estudio

Fig. 10 Edad

PROMEDIO DE ENCUESTADOS
POR EDADES

18-24 anos 25-35 afios 36-40 afios Mas de 41
anos

Fuente: Datos del estudio
Este item reflejo que las edades de los encuestados fueron variadas pero la edad que obtiene
mas representatividad es la comprendida entre 36-40 afios. Aspecto que se valora como
verdaderamente positivo por considerar una edad madura los que pueden tener referencia de

la importancia que tiene para una empresa contar con un Departamento de Talento Humano.

Tabla 17 Descripcion de la muestra a encuestar

ITEM DESCRIPCION DATOS

1 Naturaleza de la poblacién Finita
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2 Tamafio de la poblacion CLIENTES Y EMPLEADOS

3 Ambito geogréfico SECTOR COMERCIAL

LA TRONCAL — CANAR

4 Periodo de localizacién del estudio Afio 2018
5 Parametro (p) 0,1
6 Nivel de confianza 95% Zo/2 =2,4
7 Error de muestreo 5%
8 Tipo de muestreo Por cuotas y aleatorio
. Z’pgN
Formula para calcular "n" n= _4 P9y
Z?pq + Ne?
9
10 Tamafio muestral 25
11 Pérdidas (Cuestionarios no 8% 4
contestados)
12 Numero de cuestionarios a ser 35
aplicados:

Fuente: Datos del estudio

La tabla refiere la muestra tomada para el estudio y contiene la formula para el calculo del

49



tamafio muestra utilizado teniendo como base que se aplicaron mas encuesta pero que estas
fueron desestimadas o anuladas pues no fueron llenadas de forma correcta y por ende los

datos no se constituyen en significativos para este estudio.

5.3 PROCESOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO
A continuacion se describe el proceso de gestion para la creacién del Departamento de

Talento Humano.

Tabla 18 Medios que permitieron conocer la vacante
MEDIOS DE DIVULGACION DE LAS VACANTES

OPCIONES F F%
Periodico 0 0%
Redes Sociales 7 38%
Recomendado 15 58%
Radioo T.V 0 0%
Cambio de empleo 3 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos del estudio
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Fig.12 Medios que permitieron conocer la vacante

MEDIOS DE IFUSION UTILIZADO
PARA SOCIALIZAR LAS VACANTES

Cambio de empleo
4%
Radioo TV

0% Redes

Sociales
38%

Recomendado
58%

Fuente: Datos del estudio
El grafico visualiza los criterios obtenidos en relacion a los medios de difusion de las
vacantes y los medios utilizados, siendo la recomendacion con mas del 57%, la mas
utilizada debido a que es directa y se ajusta a las caracteristicas esenciales y basicas de
conocer a las personas de forma directa. Las Redes Sociales se constituyen en la
actualidad una via para reconocer y diagnosticar al personal que pretende laboral en la
empresa. Obteniéndose ademas un 4% en personas que cambian de empleo y por ende

no necesitan de ocupar un puesto en la organizacién

Tabla 19 Requisitos para la aceptacion
REQUISITOS

OPCIONES F F%
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PRESENTACION DE 8 42%

HOJA DE VIDA

ENTREVISTAS 16 56%
OTRA 1 2%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos del estudio

Fig.13 Requisitos para la vinculacion

REQUIS TOS DE ACEPTACION

Otra
2%

Hoja de vida
42%

Entrevista
56%

Fuente: Datos del estudio
Para este apartado se tomara en cuenta la hoja de vida la que se debe presentar en la
empresa una vez creado el Departamento de Talento Humano, pues en la aplicacion de
la encuesta los resultados obtenido los encuestados otorgaron un 42% a este documento
que los interesados por ocupar un puesto deben entregar de forma previa; ademas se
precisa de una entrevista la que obtuvo un 56%, como mecanismo o requisito esencial

para ocupar un puesto en esta organizacion.
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Tabla 20. Induccion de personal
PROCESO DE INDUCCION DE

PERSONAL
OPCIONES F F%
Sl 20 83%
NO 4 17%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos del estudio

Fig. 14. Induccion de personal

INDUCC ON EL NUEVO PERSONAL

NO
17%

Si
83%

Fuente: Datos del estudio
Los porcentaje develan la necesidad de realizar un correcto proceso de induccion
porque esto garantizara la adaptacion inicial del nuevo miembro de la empresa por tal
motivo los encuestados supieron referenciar que se precisa de este procedimiento con

una significacion de 83%, de que este no es necesario de un 17%.
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Tabla 21 Conocimiento de las funciones especificas del cargo
FUNCIONES ESPECIFICAS DEL

CARGO
OPCIONES F F%
Sl 25 100%
NO 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos del estudio

Fig.15 Conocimiento de las funciones especificas del cargo

Conoci ien o del cargo
desempefar

25
20
15
10

Si
Conocimiento del cargo desempefiar
Fuente: Datos del estudio
De acuerdo con lo reflejado en los resultados de la encuesta en relacion a la interrogante
a gue si se necesita conocimiento para desempefiarse en el cargo se obtuvo un
porcentaje del 100%, lo que refleja el discernimiento sobre la necesidad de dominar las
funciones y rol que corresponden dentro del area de trabajo siendo el encargado del
Talento Humano dentro de la organizacion quien se encarga de verificar y de indicar

estos parametros a los empleados.
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Tabla 22. Creacién del Departamento de Talento Humano
CREACION DEL DPTO TALENTO HUMANO

OPCIONES F F%
Sl 25 100%
NO 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos del estudio

Fig.16 Creacion del Departamento de Talento Humano

Creacion del Departamento
de Talento Humano

25
20
15

10

Si

En las indagaciones previas, y a posterior en las encuastas aplicadas, se obtuvo que el
100% respondieron de forma afirmativa ante la interrogante si se precisaba de la
creacion de un Departamento de Talento Humano para la empresa Creative Studio.
Estos datos son vitales pues corrobora la idea de que toda organizacién empresarial
requiere de un Departamento de Talento Humano, debido a que estas al comenzar a
realizar su crecimiento debe contar con un sector de esta que se especialice en la

seleccion del personal que va a laborar en ella.
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5.4 Descripcion funcional del Departamento de Talento Humano

Teniendo en cuenta la experiencia y los criterios emitidos por el gerente administrativo
de Creative Studio, la organizacion necesita la creacion de un Departamento de Talento
Humano debido a que se encuentra en un periodo de franco crecimiento financiero y
por lo tanto comienza un proceso de expansion y por ende la generacién de empleo
para lo que se precisa la seleccion de este nuevo personal que debe reunir los
requerimientos para este perfil de profesion. La empresa en la actualidad tiene un total
de 12 trabajadores y con la expansion de esta puede ser lleguen a 27.

A continuacion se presentan los periodos por los que transitaran los procesos del nuevo
Departamento de Talento Humano:

Reclutamiento. Se efectuara mediante la divulgacion de las necesidades que requiere
la empresa como empleador, y la publicacion de los perfiles de desempefio. En este
periodo también se receptaran las carpetas con las hojas de vida de los interesados
por ocupar los empleaos que se ofertan

Seleccion. En este apartado las acciones se centraran en el analisis de las Hojas de
Vidas ya receptadas, los criterios que se valoraran autenticidad de lo reflejado en cada
documento, antecedentes y desempefio en puestos anteriores, experiencia en el area por
la que opta trabajar. Después de este analisis se procede a seleccion del personal donde
se le realiza la induccion, se establecen los términos del contrato para ubicarle en su
area 0 zona de desempefio laboral.

Contratacion. Este proceso se realiza aplicando una metodologia de andlisis del
desempefio y determinar si continuara el contrato o no con este personal, en caso
contrario se remitira a la convocatoria para la oferta de este empleo 0 nueva vacante

que se genera dentro de la organizacion en caso de que asi lo considere el gerente
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administrativo pues al ser una institucién o empresa de perfil privado este es el
encargado de contratar, recontratar o despedir a un trabajador.

Induccion. Este es un importante proceso donde se le coloca a un personal de
experiencia que hara su funcion de lider en la induccion de este proceso inicial de
adaptacion del nuevo miembro de la empresa, comenzando con la presentacion de este

ante la mayoria de los trabajadores de la organizacion.
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5.5 ESTRUCTURA GENERAL DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

TIPO DE PROCESO

ESTRATEGICO___ MISIONAL___ APOYO EVALUACION Y CONTROL___

Responsable

Objetivo

Alcance

Objetivos de calidad del

proceso

Proveedor Entradas
(Insumos)

Todos los Necesidades de

procesos Talento Humano

Jefe de Gestion de Talento Humano

Asegurar el cumplimiento de normas legales empresariales y administrativas en relacion a las
competencias requeridas para la prestacion del servicio.

Comprende a todos los miembros activos que se desempefian adentro de la empresa de forma
operativa en el desarrollo de las actividades de la misma.

Perfeccionar las competencias del personal de la organizacion.

Establecer un ambiente laboral arménico incidird en el mejoramiento de las relaciones laborales

sanas y seguras dentro y fuera de la organizacion empresarial

Actividades Salidas Cliente
Planear
Identificar necesidades y Necesidades y requerimientos
requerimientos analizados

de talento humano



Proceso de

gestion

Directrices y
normatividad

aplicables

Realizar andlisis y
descripcion de
competencias

Planear actividades de
reclutamiento, seleccidn,
induccion, contratacion,
capacitacion, evaluacion del

desempefio

Manual de Funciones con

perfiles definidos

Planes de reclutamiento,
seleccion, induccion,
contratacion, capacitacion,

evaluacion

Todos los procesos



CAPITULO VI CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Al concluir el estudio se pudo dar cumplimiento al objetivo general al identificar lo
concerniente a la estructura organica funcional para la creacién de un departamento de talento
humano para la empresa Creative Studio, instaurando las indagaciones y analisis integral de
la teoria. Lo anteriormente queda planteado de forma precisa en la investigacion a partir de
identificar mediante la herramienta de Cuadro de Mando Integral (C.M.I) la realidad de esta
organizacion empresarial, establaciendo un diagndstico de los factores internos y externos
que esta enfrenta en su proceso inicial de expansion de su mercado.

Al realizar la revision bibliografica se puedo constatar la existencia de diversos modelos
que hacen referencia a la posibilidad de implementar acciones, areas o departamento de
Talento Humano en las empresas. Estos también hacen resefia a la importancia y beneficios
que trae para las organizaciones empresariales la dinamica de seleccion gque se instauran en
los modelos de estudio sobre el talento humano. Revisar las diferentes metodologias o
modelos de creaciones de departamentos de talento humano, que mejor se adapte a la empresa
Creative Studio.

Con la creacién del Departamento de Talento Humano se dio cumplimiento al objetivo
que planta hallar las determinaciones para el perfil de cargos del personal que integrara la
mencionada area en la empresa Creative Studio, estableciendo las funciones a partir de la
aplicacion de encuestas a trabajadores y clientes que enmarcaron la necesidad del proceso de

seleccion del personal que se desempefiara como miembro de esta organizacion empresarial.
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A través de un cuadro integral se va deliitando cada uno de los aspectos esenciales con los
que en un principio tendra este departamento, el cual se considera vital para el proceso de
expansion a otros cantones y provincia que esta llevando a cabo la empresa Creative Studio,
la que tiene un impacto en el marketing y la difusion de lo que acontece en el canton La
Troncal, no solo a partir de la promocién del area comercial, sino de la vida cantonal en

general. .
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RECOMENDACIONES

Se recomienda la aplicacion de este estudio a otras empresas del canton La Troncal para
de este forma poder identificar la estructura organica funcional del departamento de talento
humano de la empresa Creative Studio, lo que le permitira a los duefios de los negocio obtener

una empresa con mayor organizacion y efectividad en la atencion y servicio al cliente.

Atraves de la revision de de los referentes tedricos otros comerciales pueden realizar
creaciones de departamento de Talento Humano lo que le permitira realizar un procedso de

seleccion del nuevo personal de forma profesional.
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