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RESUMEN

El principal objetivo del proyecto de investigacion, es obtener criterios para la creacion
de un departamento de talento humano en una empresa de servicios hoteleros. En este
contexto, al tener un responsable para gestionar el talento humano de una manera
eficiente permitird crear espacios de motivacion, incremento de la productividad,
disminucion de los conflictos internos entre el personal, implementacion de adecuados
canales de comunicacion, entre otros. Por ello, es importante tener bien definidas
tareas, funciones y actividades del gestor de talento humano, encaminados al logro de
la visién empresarial. Para esto, fue indispensable partir de la investigacion
bibliografica. Se inicia con la investigacion de caracter exploratorio, en empresas de
servicios hoteleros. Al obtener los resultados de la dindmica observada, se crea una
herramienta a manera de cuestionario para obtener criterios para la creacion de un
departamento de talento humano. Proponiendo asi criterios para la creacién de un
departamento de Talento Humano con sus respectivos procesos y actividades a
cumplir, ademas de crear un responsable del area de gestion humana. Todo ello se
enfoca para guiar el éxito de la empresa, mejorar el ambiente laboral, buena

estructuracion de procesos, corregir malas practicas en el trabajo y motivar al personal.

Palabras clave: Talento Humano, Gestién, Motivacién, Productividad.
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ABSTRACT

The main aim of this study is to gather criteria for the creation of a human resources
department in a hotel. Within this context, having a person in charge of efficiently
managing human resources will make it possible to create spaces of motivation,
increase productivity, reduce internal conflicts among staff and implement appropriate
channels of communication. Therefore, it is important to clearly define the tasks, duties
and activities of the human resource manager which focus on the fulfillment of the
company’s vision. To this end, it was necessary to start with bibliographic research.
The study begins with an exploratory study into hospitality businesses. When the
results of the observed dynamic are obtained, a tool is created in the form of a
questionnaire in order to gather criteria for the creation of a human resources
department. The final result is the proposal of criteria for the creation of a human
resources department with its corresponding processes and activities to be carried out
as well as the creation of the job position, head of human management. All of this is
focused on guiding the company to success, improving the work environment, having

a good structure of processes, correcting bad work practices and motivating staff.

Key words: human resources, management, motivation, productivity
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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion, “Criterios para la creacion de un departamento
de Talento Humano en una empresa de servicios hoteleros” tiene como finalidad
sugerir a la empresa la formalizacion de un departamento de Talento Humano, a fin de

conseguir procesos mas estructurados.

En una empresa de servicios el objetivo principal es la satisfaccion del cliente. Para
ello se busca preparar a todo el personal de tal manera que, se fortalezca su crecimiento
y desarrollo dentro de la empresa. De esta manera se obtiene: buen cumplimiento de

objetivos, clientes satisfechos y un trabajo bien hecho por parte de los trabajadores.

En el capitulo I, se encuentra detallado los antecedentes del proyecto, descripcion del
problema, preguntas basicas, la justificacion del proyecto y objetivos que guian el

proceso como tal.

En el capitulo Il, se presenta la fundamentacion tedrica, que explica mediante
informacidn recolectada de articulos cientificos, libros y documentos que han sido

apoyo para el desarrollo del tema de investigacion.

En el capitulo 111, se describe la metodologia. En cuanto al enfoque utilizado, técnicas

e instrumentos utilizados para la recoleccion de informacion.
En el capitulo IV, presenta los resultados obtenidos y su analisis correspondiente.

A continuacidn en el capitulo V, detalla la propuesta con sus objetivos y el plan para
la creacion del departamento de Talento Humano. Finalmente en el capitulo VI,

conclusiones y recomendaciones. Seguido de la bibliografia y anexos.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1 Antecedentes

En una empresa de servicios hoteleros se ve la necesidad de una buena administracion
no solo en el area operativa, pues la gestion efectiva de talento humano genera
ganancias personales y econdmicas para la empresa. Segun Calderon (2014, p.28)

sefiala que:

En la actualidad se le atribuye cierta importancia fundamentalmente al servicio que
reciben algunas personas en determinado establecimiento, por lo que resulta obvio,
que para que los clientes se formen una opinion positiva, la empresa debe satisfacer
acertadamente todas sus necesidades y expectativas; siendo esto lo que llamamos
calidad de servicio.

Daul & Ibarra (2015) en su trabajo sefalan que “la importancia de implementar un
departamento de talento humano radica en 3 pasos: supervision, administracion y

capacitacion del personal” (p.19).

La psicologia organizacional en la actualidad tiene nuevas expectativas para muchas
empresas. Pues no todas cuentan con personal capacitado en realizar la gestidn de su
departamento de talento humano. Existen diversas actualizaciones e investigaciones
sobre cémo servir a su desarrollo y es por ello que procesos como: el reclutamiento,
seleccidn e induccion es una prioridad para que las empresas no desarrollen problemas
que pueda afectar a la estabilidad de la empresa en un futuro, al igual que una adecuada

gestion del personal.

Para una buena gestion en la empresa existen procesos para mejorar el rendimiento de

los empleados, como son: evaluaciones de desempefio, valoracion de cargos entre



otros. Ademas, los procesos previos a la contratacién de personal son aquellos que

corroboran con un correcto funcionamiento de la empresa.

En primera instancia el proceso de induccion previene problemas a futuro. Segun
Espinoza & Tigse (2012) “se lo realiza de manera técnica, oportuna y eficaz para que
los colaboradores puedan conocer: politicas, normativas, reglamentos, los beneficios
que la institucion proporciona al empleado e identificar las tareas y los departamentos

que conforman la misma” (p.3).

La inexperiencia de contar con procesos de talento humano por parte de las empresas
puede afectar a los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Al recibir
candidatos para ocupar un puesto de trabajo. Esto desencadena mal ambiente laboral,
trabajo deficiente y desconocimiento de funciones; por lo tanto un mal manejo de

personal afecta al entorno en general.

Se propicia dar un buen soporte a los procesos de talento humano ya que cada uno de
ellos fortalece a la organizacion, esto favorece al buen desempefio del personal en
relaciébn a como se incentiva a los empleados. Cabe sefialar que eso mejora la

productividad de la empresa, Ilama a un mejor trato con el cliente.

Segun Chiavenato, 2001 (citado en Chauca, 2014, p.25) define a la gestion de Talento

Humano como:

La funcién por la cual los gerentes reclutan, capacitan, motivan y desarrollan al
personal de una organizacion, asi como descubrir su potencial oculto, estimularlo,
ofrecerle paquetes de compensacion, que se hagan extensivos al bienestar de la
familia y, sobretodo mantener una relacion agradable que propicie el buen
rendimiento y la disciplina.

La Administracion de Talento Humanos, segin Ruiz (2007, p.43) “consiste en la

planeacién, organizacién, desarrollo y coordinacion, asi como también control de



técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal”; de esa manera se
busca integrar a todos los que estan en la organizacion para que cada uno colabore al
éxito de la misma y a su desarrollo. Con justa razén en la implementacion del
departamento da importancia a mantener un empleado motivado, segin Luna & Tang,
2006 (Citado en Moya 2012, p.13) “el dinero es, uno de los mas importantes resultados
del trabajo, que puede utilizarse para adquirir bienes materiales, asi como una forma
de obtener estatus y prestigio social”. Se puede establecer que no solo el dinero motiva
a los trabajadores, sino mas bien un buen ambiente laboral donde se pueda trabajar con
armonia, donde la organizacion tome en cuenta el esfuerzo de los colaboradores a ser
reconocidos por sus propios méritos y a impulsar el desarrollo de habilidades de los

mismos.

Las investigaciones sefialadas muestran la importancia que se requiere para el
desarrollo de este proyecto ya que cubre necesidades de crear un departamento de
talento humano para la gestion de los procesos. Como sefialan Hernandez, R.,
Fernandez, C., & Baptista, M. d. (2010) “la mayoria de investigaciones se realizan con
un proposito definido” (p.35); como tal la prioridad es crear el departamento de talento

humano para establecer una buena gestion del personal.

1.2 El problema

1.2.1 Descripcion del problema
Los establecimientos hoteleros ademas de brindar confort en su estadia, proveen de
buenas relaciones con los huéspedes. Segun Olvera y Scherer, 2009 (citado en

Calderon, 2014, p.31) “se refiere al contacto directo que tienen la organizacion y el



cliente, en donde se determinan las necesidades del usuario y poder asi ofertar los
diferentes servicios que se prestan, tomando en consideracion la atencion, satisfaccion
y orientacion”, ofrecer un buen servicio ademas de mantener buen reconocimiento en
el &mbito de servicios hoteleros, para poder realizar dicho objetivo se requiere de un
departamento el cual ayude a los empleados considerados como capital humano, a
cumplir dichos objetivos es decir que la implementacion del departamento de Talento

humano elimina debilidades de la empresa en base a la buena gestion del personal.
En su trabajo Chacha, A., Chacha, G. (2015, p.23) sefialan que

La gestion de talento humano es la manera en que los empresarios pretenden
encontrar a los empleados iddneos para cada puesto y para cada momento, que tenga
la formacion suficiente para desempefiar las tareas que le son encomendadas y
desarrollen su trabajo de manera eficiente a través de una mejora continua para
alcanzar las metas individuales y organizacionales.

Por otra parte se rescata el pensamiento de Segin Poc (2013) las personas para su
desarrollo laboral requieren el ser parte de la gestién de talento humano. Pues de esta
manera pueden cumplir con metas y objetivos propuestos por la empresa desarrollando

un impulso a ser mejor cada dia, personal y profesionalmente.

Como se puede apreciar estudiosos del comportamiento humano coinciden en la
necesidad de crear un espacio, area o departamento dedicado exclusivamente a
gestionar el capital intelectual de toda empresa; méas ain de servicios hoteleros pues al
ser intangibles los servicios son dificiles de medir; de esta manera se podré resolver
problemas con alta rotacion de personal, duplicidad de funciones, fallas en los

procesos, desatencion al cliente interno y externo, desmotivacion, entre otros.

Se propone instaurar el departamento de talento humano para solucionar problemas
como: falla en los procesos de reclutamiento y seleccion, manejo de politicas acorde

al trabajo, plan de incentivos, capacitaciones, mal ambiente laboral, alta rotacion de



personal. Con la finalidad de que la empresa logre una deteccion de necesidades,
actualizar los procesos a su alcance y mantener buenos resultados con los pasos a
seguir: inicialmente un diagndstico para proponer una planificacion de gestion, ademas
de la elaboracion de un cuestionario que sirva como punto de partida para sondeo

previo y contrastar resultados finales, con la validacion del producto final.

1.3. Preguntas bésicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Al existir diversos problemas como la alta rotacion de personal, empleados con
atribucion de funciones que no les corresponden, conflictos laborales, etc. Y la

ausencia de una persona responsable de la gestion de talento humano.
¢Dobnde se detecta?

Hotel de las Américas

¢ Qué lo origina?

No aplica

1.4 Justificacion

Este estudio responde a la necesidad que tiene la empresa para la gestion del personal,
de manera que pueda contar con los diferentes subsistemas, valoracion de cargos,
reclutamiento y seleccion, induccion, programa de formacion y desarrollo, al igual que
evaluacion de desempefio. Cabe recalcar que la gestion de talento humano genera
beneficios organizacionales y econdémicos, al tener en cuenta que los empleados son

los clientes internos y a su vez generar un cambio de ambiente laboral y deteccion de



fallas, con influencia significativa en el aspecto social. La empresa en cuestion es el

Hotel de las Américas.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general
- Desarrollar criterios para la creacion de un departamento de talento humano en

una empresa de servicios hoteleros

1.5.2 Objetivos especificos

- Revisar referentes tedricos en torno a la tematica de la gestion de talento
humano

- Diagnosticar la situacion actual de la empresa de servicios hoteleros

- Validar el producto final por medio del criterio de especialistas

1.6 Delimitacion funcional

Pregunta 1. ; Qué sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

- Crear el departamento de talento humano para la gestion de talento humano y

contribuir con una eficiente toma de decisiones
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2.1 Antecedentes

Existen dos maneras de concebir el departamento de talento humano, cada una de ellas
representada por un paradigma. Segun Ospina (2010), la primera, es la forma clésica,
se caracteriza por mantener la figura del jefe como un lider autoritario con sus
subordinados; Mientras que la segunda, que es la moderna, esta orientada hacia el
apoyo del crecimiento empresarial, para la cual se destacan los esfuerzos empleados
para conseguir un grado de satisfaccion funcional que, a su vez, dependera del trabajo
realizado por los empleados en torno a un trato equitativo por parte de los gerentes,

administrativos y cuerpo operativo.

Para la comprension de la actual perspectiva que se tiene sobre el talento humano es
necesario un breve repaso histdrico sobre las distintas formas de organizacion que han
existido a lo largo del tiempo. Segun Estrada (2007), en diferentes culturas primitivas
los grupos humanos fueron guiados por un lider quien realizaba un reparto de
funciones dentro de los miembros de acuerdo a sus aptitudes, de manera que satisfacian
necesidades de la comunidad como la caza, pesca, crianza, etc. De ello se infiere el

primer indicio de lo que hoy se conoce como “talento humano”.

Durante el siglo XVIII, con la revolucion industrial, se da un cambio en el modelo de
produccion, pasando del modelo de produccion artesanal al industrial. Segun

Rodriguez (2011), el cambio proviene del Taylorismo “denominado asi a la aplicacion



de métodos cientificos de orientacién positivista y mecanicista al estudio de la
relacion entre el obrero y las técnicas modernas™ (p. 30). Como se puede ver, lo que se
logré es un mejor método para perfeccionar las funciones de los trabajadores. Sin
embargo, este paradigma es cuestionable debido a que se tiende a omitir el factor

humano.

En 1919 Fayol, propone que las funciones como la técnica de produccion,
movimientos financieros, area contable, administracion y todo lo que respecta al
capital de la empresa. Debe tener un adecuado manejo para el cumplimiento de

objetivos.

En 1913 Mustemberg publico su obra “la psicologia y la eficiencia industrial”. Siendo
un aporte de gran beneficio para las empresas, pues plantea que la capacitacion y
desarrollo de los empleados es importante para generar mas produccion en su trabajo.
Es decir que se da valor individual a las personas, siendo asi el capital humano en las

organizaciones.

En el siglo XX, hacia 1960, se da un desarrollo organizacional con la insercion de
consultores a las empresas. El objetivo fue un cambio estructural, tanto en los
trabajadores como en los altos mandos, para que trabajen juntos y generen un cambio

de actitud orientado al mejoramiento del clima laboral (ver Tabla 1).

En la escuela neoclasica, Drucker, 1989 (citado en Rodriguez, 2011) resalta las
técnicas de direccion con objetivos, para que cada uno de los empleados se identifiquen

con la empresa y cumplan metas reales



Tabla 2.1: Evolucion Del Talento Humano
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Revolucién industrial

El origen de la administracion de recursos humanos, se
remonta a mediados del siglo XX bajo la denominacion de

relaciones industriales

Industrializacion clasica

1900 - 1950

Concepto denominado, administracion de personal. Ahora no
solo ayuda a reducir conflictos sino a administrar personal de

acuerdo con la legislacién laboral vigente

La estructura organizacional se caracterizé por ser mas

organizada en cuanto a procesos.

Industrializacion

neoclasica

1950 - 1990

Etapa en la cual las personas son tomadas en cuenta, debido
a que se genera un nuevo pensamiento de trato humanitario
hacia los trabajadores. Y se elimina el ver a los trabajadores

como maquinas de produccion.

Informacién 0]

conocimiento

1990

La administracién de recursos humanos dio paso a un nuevo
enfoque: el personal pasa a ser visto como seres dotados de
inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad,

percepciones etc.

Fuente: Estos datos fueron obtenidos de Chiavenato (2001), en su libro, Administracién de recursos
humanos, publicado en Colombia, en enero del 2001.

Todos estos momentos histéricos han sido de gran ayuda para fortalecer espacios para

el desarrollo de la gestion humana y generar un cambio positivo en las empresas

tomando en cuenta a sus empleados, pues es la fuerza del trabajo para la productividad.

Cada empresa deberia tener un departamento que se preocupe del bienestar de los

colaboradores, ademas de una buena gestion de los diferentes subsistemas de Talento

humano.
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A continuacion, se muestra momentos historicos que han marcado la preocupacion

por el crecimiento y desarrollo de los empleados.

Tabla 2.2: Evolucion

Conductismo Propone condicionar el comportamiento mediante
. refuerzos positivos negativos. Se evidencia el
Skinner (1938) s P y neg :
conductismo cuando las empresas mantienen reglas que se
deben cumplir, caso contrario se sancionara al empleado.

La Gestalt Define que la percepcion de una persona, maodifica su
, comportamiento en el ambiente en que se encuentra. Es
Kurt Lewin (1939) P : q .
decir que si se encuentra rodeado por personas guiadas al
éxito su comportamiento es el mejor. Caso contrario se
visualiza frustracion que afecta a su desempefio laboral.

Cognitivo — Conductual Plantea que el aprendizaje es un camino para mejorar el
desempefio laboral, mediante capacitaciones.

Fuente: Estos datos fueron obtenidos de Diaz. L (1998), en su trabajo, Psicologia del trabajo y las
organizaciones. Concepto, Historia y Método. Publicado en la laguna, noviembre de 1998.

La gestion del capital humano facilita el registro, modificacion y control de los
procesos. En la actualidad se busca obtener mayores beneficios para la empresa. Segun
Schultz, 1961 (citado en Mejia, B., Bravo. M & Montoya. A, 2013, p.3) los
fundamentos basados en la teoria de gestion de personal giran alrededor de elementos
como “flexibilidad, especificidad del conocimiento e innovacidn, que gestaran las
condiciones del desarrollo del talento humano para la consecucidon de las metas
empresariales”. Entonces las empresas toman como iniciativa motivar a sus empleados

para generar un buen servicio, generando a su vez desarrollo personal y profesional.

El talento humano exitoso, funciona como una estrategia para adaptar habilidades,
competencias, destrezas y conocimientos de los empleados a las necesidades de las
organizaciones. Por lo tanto el éxito de la empresa surge del trabajo en equipo entre
colaboradores y su “lider”. Segun Lozano (2003), “el gerente tiene que tener ciertas

habilidades que le permitan influir en la conducta de otros” (p. 8). En consecuencia el
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carisma que tiene el gerente o lider motiva a los colaboradores al cumplimiento de

objetivos.

2.2. Gestion de Talento Humanos

La buena gestion de Talento Humanos incrementa los conocimientos, competencias y
habilidades de las personas para tener mejor eficiencia en su trabajo, aumentando su
desperfio laboral. Segun Lépez, 2009 (citado en Quispe, 2016, p.37) los principales

objetivos de la Gestion de Recursos Humanos son:

- Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

- Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro de
objetivos individuales.

- Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

Una nueva perspectiva de talento humano es mantener altas expectativas sobre el
trabajo que se realiza con eficacia. Segun Atalaya (2001), las empresas definen su
prosperidad mediante objetivos cumplidos por personal eficiente y competitivo. Es
decir que la forma en que se desenvuelve el personal dentro de la empresa determinara

el éxito o fracaso de la misma.

2.3. Subsistemas de Talento Humano

Las empresas se componen de sus directivos, administrativos y el cuerpo operativo.
Todos son un equipo luchando por un mismo fin. En este caso el departamento de
talento humano requiere de una organizacion administrativa, es decir de una
programacion, distribucion y control. La Administracion de Recursos Humanos, segin

Ruiz (2007, p.43) “consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion,
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asi como también control de técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del
personal”, de esa manera se busca integrar a todos los que estan en la organizacion
para que cada uno colabore al éxito y a su desarrollo. Segin Chiavenato (2009)
constituye la administracion de recursos humanos como una serie de subsistemas:
provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control. Se  presentan a

continuacion.

Tabla 2.3: Subsistemas De Talento Humano

Subsistema Concepto

Provision Incluye el reclutamiento y seleccion de personal, para escoger
personas calificadas para un puesto especifico

Aplicacion Refiere un andlisis y descripcién de cargos del personal, procesos
de induccion y evaluacion de personal

Mantenimiento Sugiere una motivacion al personal, dando beneficios de salud,
ademas de motivar al personal con compensaciones por
resultados alcanzados

Desatrrollo Ayudar al empleado en su aprendizaje dentro de la empresa con
planes de desarrollo y capacitaciéon para un buen desempefio en
su trabajo

Control Recoleccion de la informacién y evaluacién de los procesos

Fuente: Esta informacion fue propuesta por Chiavenato (1993) en su estudio Administracion de los
Recursos Humanos (citado en Obando, 2017). Ver subsistemas de la administracion de recursos
humanos, articulo publicado en el 2017, por la Universidad latina de Costa Rica, Todos los derechos
reservados del autor.

En consecuencia se puede observar que cada uno de los subsistemas cuenta con
procesos propios a desarrollarse, para que la empresa en conjunto con el capital
humano tenga éxito. Para ello la organizacion necesita de un departamento de talento
humano el mismo que se encarga del desarrollo del empleado con el fin de mejorar su

desempefio en base a reconocimientos, motivaciones y planes estratégicos
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2.3.1 Subsistema de provision
La provision de personal es el paso que permite contratar a los trabajadores. Es un
proceso que pertenece a lo que se conoce como la “alimentacion” de talento humano
en una empresa. Esto permite contar con personal competente dentro de la
organizacion desde un principio. Segin Ganga y Sanchez (2008), “el subsistema de
[...] provision del personal [...] determina la composicion del talento humano a traves
del reclutamiento y seleccion” (p. 1). Sin embargo de esto, es importante recordar que
cada trabajador debe atravesar por un andlisis previo a su contratacion. Solo de esta
manera se puede dotar de organizacion a una empresa, especialmente si lo que se busca

es prevenir problemas internos y externos.

Dentro de este subsistema se encuentra el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal que se detalla a continuacion.

2.3.1.1. Reclutamiento de personal
Es el conjunto de procesos para escoger personas potencialmente calificadas. Segun
Ganga y Sanchez (2008): “El reclutamiento de candidatos es la etapa inicial del
proceso de obtencion de personas que da paso a la seleccion y posterior contratacion e
integracién de los individuos a las organizaciones” (p. 9). Para que este paso sea
eficiente, es importante que se den las pautas necesarias sobre los requisitos minimos

que el postulante debe cumplir, antes de la entrevista inicial.

Hoy en dia los procesos de reclutamiento y seleccion aseguran que el personal
seleccionado sea el mas idéneo. Segun Velando y Guisando (2006), hay dos tipos de
reclutamiento: El primero, es el interno el mismo que cuenta con la ventaja de escoger

personal con experiencia de la misma organizacion. Por el contrario, el reclutamiento
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externo se aplica cuando lo que se busca es atraer a gente de fuera a que colabore con

la organizacion.

El reclutamiento se hace por medio de la divulgacion de la informacion a través de
medios de comunicacion como el internet, la prensa escrita y las revistas

especializadas, entre otras.

2.3.1.2. Seleccién de personal
La seleccidn de personal es el proceso que se basa en criterios para escoger a los
candidatos mas aptos. Inicia cuando la persona solicita el empleo y finaliza cuando se
contrata a la persona. Segun Chiavenato (2000) establece que "El proceso de seleccién
no es un fin en si mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos".
De acuerdo a ello se establece los pardmetros exigidos para evaluar a los candidatos,
seleccionando las mejores opciones mediante pruebas, los aspectos a valorar son

independientes en cada empresa, susceptible a cambios acorde al requerimiento.
Segun Hernandez (2012), algunos aspectos a valorar en la seleccion de personal son:

Experiencia profesional
Valoracion académica

Edad del postulante

Interés hacia la vacante a ocupar
Habilidades

Conocimientos

Las competencias segun Cruz, P & Vega, G. (2001, p.7) son “todas aquellas

habilidades, cualidades, conocimientos, actitudes que permitan al trabajador tener un
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desempefio superior (sobre la media) en cualquier puesto de trabajo, que pueda ser
medidas y controladas y que de esta forma diferencia a un trabajador distinguido, de
un trabajador meramente hacedor de su trabajo”. Entonces, para escoger al personal
adecuado la empresa valora aspectos de cada candidato para realizar su trabajo de

manera eficiente.

Después del reclutamiento y seleccidn de personal se propicia guiar al personal con la
induccién de personal, segin Cane, 1997 (citado en Bermudez, 2011) “es el primer
paso para lograr un compromiso duradero el objetivo primordial de un programa de
induccidn consiste en fomentar un pensamiento positivo en los nuevos miembros del
personal” (p. 9). Tomando en cuenta que es una buena oportunidad para dar a conocer
aspectos como son las politicas de la empresa, reglamento interno, ademéas de un
predmbulo de lo que va a ser funciones adecuadas para su trabajo. Esto de alguna
manera asegura que se eviten problemas mas adelante, con el fin de resguardar una

relacion laboral duradera.

2.3.2 Subsistema de aplicacion
El subsistema de aplicacion investiga la base de datos para revisar documentos y
perfiles de puestos. Con el fin de analizar funciones que se dan bajo ciertos estandares
de cumplimiento. Segin Marifio (2011), el proceso de analisis y descripcion de puestos
favorece el buen desarrollo laboral de los empleados, tomando en cuenta que la

variedad de tareas se enfoca hacia el dinamismo del trabajo.
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2.3.2.1 Descripcion de puesto

Es la informacion detallada del empleado con respecto a su trabajo, funciones, tiempo,

responsabilidad a cumplir. En ciertos casos se proponen indicadores de desempefio.

Una vez descrito el puesto se ejecuta un andlisis de puestos el mismo que consiste en

describir detalladamente las exigencias de la empresa con dicho puesto. Segun Bravo

(2012), describe 5 pasos para un andlisis de puesto:

o~

Recabar metodicamente todos los datos con integridad y precision, esto quiere
decir que se debe entrevistar a la persona que desempefia el puesto en forma mas
eficiente segun los requerimientos de la organizacion. El analista debe procurar
obtener toda la informacion sobre las actividades del puesto con la mayor
precision posible, sea en dicha entrevista o por medio de otros métodos.

Separar los elementos objetivos que constituyen el trabajo de los objetivos que
el trabajador quiere alcanzar con su trabajo. Es decir las perspectivas del trabajo
en la organizacion y las del trabajador.

Ordenar por escrito en forma clara y precisa los datos obtenidos en los apartados
de un formato especialmente disefiado para llevar a cabo el analisis del puesto.
Realizar un informe final con los datos obtenidos en el analisis de puestos.
Archivar los resultados de los analisis de puestos para lograr un manejo y
aprovechamiento éptimo de estos datos, siempre sera de gran utilidad para
cuando se requiera de algun estudio. (p.43).

Entonces, se entiende que los requisitos son totalmente estudiados con antelacion para

un mejor desempefio del puesto, tomando en cuenta que se lo puede hacer mediante

entrevistas, observacion y cuestionarios. Ademas de ser una base de datos que de cierta

manera enriquece a la persona describiendo sus conocimientos, habilidades y

responsabilidades. Es una fuente para solucionar problemas de valoracion de puestos,

capacitacion o seleccion de personal para otra unidad.
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2.3.2.2 Evaluacion de desempefio
La gestion humana brinda un apoyo total a los empleados por mediante la evaluacion
del desempefio, puede variar por factores como estrés, condiciones ambientales, salud
fisica y mental, ausentismo, etc. Sin embargo es una herramienta que permite detectar

errores y corregirlos. Segun Iturralde (2010), sefiala que:

La evaluacion del desempefio es un proceso estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados con
el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro. (p.34).

Cabe recalcar que no todas las empresas utilizan esta herramienta, muchas veces su
cultura organizacional mantiene otros procesos no tan estructurados para ayudar a su
capital humano, de esta manera se aprecia un mejor desenvolvimiento por parte de los

colaboradores pues sus resultados tienen que ser socializados.

2.3.3 Subsistema de mantenimiento
El subsistema de mantenimiento se encarga de motivar al personal de la empresa.
Segun Arrieta y Navarro (2008), la motivacion es la parte central de la gestion
organizacional, dando impulso a una previa investigacion de las causas que llevan a
una persona, a desempefiar bien sus funciones. Ademas de diversas compensaciones

gue determinan un buen desempefio laboral.
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2.2.3.1 Teorias de motivacion
Dentro del contexto de trabajo, los empleados deberan cumplir metas de la empresa y
esforzarse para obtener resultados favorables. A continuacion se detalla Teorias de

motivacion (ver tabla 4), con autores que muestran diferentes puntos de vista.

Tabla 2.4: Teorias De Motivacion

Categoria Autor Teoria Contenido
Maslow Jerarquiadelas Se organiza las necesidades en orden
necesidades ascendente desde las basicas, hasta las

superiores que son los deseos. Asi, las
necesidades son: fisiolégicas, seguridad,

. sociales, ego, autorrealizacion
Teorias

de Herzberg Bifactorial Se basa en factores de higiene asociado con

Contenido la insatisfaccion (ambiente de trabajo,
relacidon con los compafieros, salario, etc.) y
motivadores asociado con la satisfaccién
(trabajo, reconocimiento, responsabilidad,
etc.)

McClelland Necesidades Propone que las necesidades del individuo
aprendidas se adquieren en el contexto que se
desenvuelve, va de la mano con el

comportamiento personal.

Alderfer Jerarquia Se basa en la teoria de Maslow. Propone 3
tépicos: existencia, relaciones y crecimiento.

Vroom Expectativa Se considera que la motivacién de un
trabajador en su entorno laboral depende de
los logros y objetivos que desea o pretende

Teorias alcanzar en su trabajo y de las
de probabilidades reales de poder conseguirlos
proceso

Locke Establecimiento La motivacién que el trabajador desarrolla en
de metas su puesto de trabajo es un acto consciente y
gue su nivel de esfuerzo o ejecucién estara
en funcion del nivel de dificultad de las metas
gue se proponga alcanzar

Adams Equidad 0 Se establece una relacion entre el esfuerzo
justicia laboral gue invierten para conseguir los objetivos y
las recompensas que obtienen por sus

logros

Fuente: Esta clasificacion fue desarrollada por V. Garcia (2012) en su trabajo de fin de Grado acerca
de la Mativacién laboral estudio descriptivo de algunas variables. Ver Teorias de motivacion, publicado
en el 2012 por la Universidad de Valladolid. Derechos reservados del autor.
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Segun London &Mane, 1997 (citado en Fernandez, 2002), sefiala que:

Para maximizar la motivacion de sus empleados, las empresas deben ayudarles a
dirigir y gestionar sus carreras profesionales. La motivacion profesional presenta tres

aspectos:

- Resistencia profesional o grado en que las personas son capaces de hacer frente a los

problemas que afectan a su trabajo.

- Perspicacia profesional o grado de conocimiento de los trabajadores sobre sus
intereses, fortalezas y debilidades, y sobre cdmo estas percepciones afectan a sus metas

profesionales.

- Identidad profesional o grado en que los trabajadores definen sus valores personales

conforme a su trabajo.

2.3.4 Subsistema de desarrollo
En el subsistema de desarrollo, la empresa maneja procesos para corroborar con la
formacion y desarrollo del personal. Segun Fernandez (2002), existen serie de
actividades, cumplimiento de objetivos y planes de trabajo para que se cumplan metas

profesionales.

2.3.5 Subsistema de control
Dentro de la gestion de Talento humano, el subsistema de control evalGa a cada uno
de los otros subsistemas en general, ejerciendo medidas correctivas. Es decir que todos

los procesos son evaluados y corregidos a la vez, con el fin de cumplir objetivos
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establecidos por laempresa. La operacionalizacién de este subsistema busca garantizar

el buen cumplimiento de actividades.

En este subsistema segun Urdiales (2015, p.29), “estdn presentes el conjunto de
procedimientos y acciones mediante los cuales se verifica el funcionamiento del
sistema en su totalidad y de los restantes subsistemas, asi como se evallan las
interrelaciones entre ellos. Es la actividad dirigida a controlar y evaluar el
funcionamiento del sistema, detectando sus problemas”. De esta manera la empresa
puede realizar retroalimentacion de sus puntos débiles con beneficio propio y de su

capital humano.

Dentro de una empresa se busca mantener una estrecha relacion entre la gestion de
Talento humano y la satisfaccion laboral de cada uno de los colaboradores. Si bien es
cierto un buen desempefio laboral proporciona ganancias satisfactorias a su vez se debe
evaluar y corregir para obtener buenos resultados. Por ello el desarrollo de cada uno
de los subsistemas es de vital importancia pues su enfoque se centra en el capital

humano, quien necesita ser motivado para mejorar su eficiencia y eficacia en el trabajo.

2.3.5.1 Formacion y desarrollo
Dentro de la empresa el personal tiene la necesidad de expandir sus conocimientos y
habilidades, segun Ferndndez & Salinero (1999), para asegurar la formacion de los
empleados laempresa elabora un plan en concordancia con los objetivos de laempresa,
en el que consta: publico al que va dirigido, actividades, resultados esperados,
presupuesto y evaluacién. De tal manera que se capacite para seguir construyendo
bases solidas de un futuro comprometido con el cambio. A continuacién (ver tabla 5),

se presenta diferentes modelos de planes de formacion.



Tabla 2.5: Modelos De Planes De Formacion

Modelo

Caracteristicas

Peculiaridades

Destinatarios

Administrativo Evaluacion Control exhaustivo  Organizaciones
continua del proceso preocupadas por
Mejora de Ia formativo el proceso de
S formacion
eficacia en la
organizacion
Busqueda de la
eficiencia técnica

Sociolégico Basado en los Orientacion al Organizaciones
participante desarrollo preocupadas por
Busca  relacionar com_p!eto de los el apre_ndizaje de

e participantes los participantes

la planificacién de
la formaciéon con
las demandas del
mercado laboral
Formacion como
factor de cambio y
desarrollo
personal y
profesional

Econémico Basado en Rentabilidad Organizaciones
rentabilidad econémica como preocupadas por
Dimensién meta formativa el valor econém_igo
econdémica y de !a accion

- formativa

formacion
Formacion como

inversion rentable

Papel de la
formaciébn como
inversion rentable

Papel de la
formacién en el
desarrollo
socioeconémico
de la organizacién
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Fuente: Estos datos fueron obtenidos de Fernandez & Salinero (1999), en su trabajo, El disefio de un
plan de formacién como estrategia de desarrollo empresarial: estructura, instrumentos y técnicas.
Revista complutense de educacién.

2.4 Division del trabajo

La division del trabajo hace referencia al nimero de tareas distintas en que se

distribuye el trabajo necesario para la produccién de un bien o servicio, tareas que han
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de ser realizadas por distintos trabajadores especializados en cada una de ellas. Segun
Martinez (2005, p.69), para generar mayor produccién se ubica: “al hombre correcto
en el puesto correcto, haciendo especial énfasis en la orientacién de las tareas y
privilegiando la dimensién econdmica del hombre (Homo Economicus)”, de esta

manera la empresa tiene organizacion para el cumplimiento de objetivos y metas.

2.4.1 Departamentalizacion
La Departamentalizacion es un proceso por el cual se agrupan, entre los 6rganos de
una determinada organizacion, actividades o funciones similares y, logicamente,
relacionadas. En un primer momento se reparte el trabajo por tareas logrando una

especializacion que permite obtener ganancias de productividad.

2.4.2 Puesto de trabajo
Un puesto de trabajo es aquel espacio en el que un individuo desarrolla su actividad o
labor, también se le conoce como estacion o lugar de trabajo. De tal manera que se
establezca un vinculo entre la empresa y el capital humano.
Segun Siza. (2012, p.30) propone que:

Los puestos de trabajo se caracterizan por la interaccion entre los siguientes
elementos:

El trabajador con sus atributos: estatura, anchura, fuerza, rangos de movimiento,
intelecto, educacidn, expectativas y otras caracteristicas fisicas y mentales.

El puesto de trabajo que comprende: las herramientas, mobiliario, paneles,
indicadores, controles y otros objetos de trabajo.

El ambiente de trabajo que comprende la temperatura, iluminacion, ruido,
vibraciones y otras cualidades atmosféricas



CAPITULO IlI

METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

En el presente capitulo se describird la metodologia a utilizar; la misma que es
predominantemente cualitativa. Segiin Badilla (2006) “La investigacion cualitativa se
caracteriza por buscar dimensiones no conocidas o poco conocidas de un hecho social”
(p. 3). Es decir que se recabara informacion para describir una realidad en particular,
tomando en cuenta el contexto de servicios hoteleros.

La investigacion tiene un alcance exploratorio. Segun Hernandez, Ferndndez &
Baptista (2006), “se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado
antes” (p. 79). Como se puede ver, se propicia relacionar la teoria con los resultados
de la investigacion exploratoria. Tomando como referencia datos de la cdmara de
turismo de Tungurahua (CAPTUR) y la cdmara de turismo de Bafios de agua santa.
Es de alcance descriptivo ya que valora diferentes aspectos, Segun Hernandez,
Fernandez & Baptista (2006), “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p. 80).
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Al igual, la investigacion es no experimental, de corte transversal. Debido a que no se
manipulan variables, segun (Sousa et al., 2007), los disefios no experimentales no
tienen una determinacion aleatoria y manipulacion de variables por lo que el
investigador observa la problemética, sin intervenir. De corte transversal debido a que

la recoleccion de datos se da en un momento Unico en el tiempo.

3.2 Instrumentos

El presente proyecto de investigacion tuvo como técnicas la utilizacion de encuestas
y entrevistas. Para la recoleccion de informacion e investigacion exploratoria en la cual
se detalla como primera herramienta: un cuestionario exploratorio que recoge datos de
los establecimientos hoteleros visitados, en la ciudad de Ambato y Bafios de agua

santa.

En cuanto a la recoleccion de informacidn se establecid 15 preguntas para la entrevista

personalizada a cada encargado del area de Talento humano de las empresas.

De tal manera que, al sintetizar la informacion con los datos recogidos en la entrevista,
se desarrolld la herramienta “Cuestionario dirigido a Profesionales relacionados con

el area de Talento humano”.

3.2.1 Entrevista
En primera instancia, se aplicd una entrevista con alcance exploratorio. Para investigar
como se encuentra estructurado el departamento de talento humano de cada

establecimiento hotelero visitado, la informacion se manejé en torno a los siguientes
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procesos: reclutamiento, seleccion de personal, motivacion laboral, capacitacion y
beneficios laborales.
La entrevista disefiada tiene preguntas abiertas en torno a la tematica del

funcionamiento de cada departamento. Como se muestra a continuacion. (Ver anexo)

v ¢Existe en la empresa un departamento de talento humano?

v’ ¢Cudl cree Ud. que es el objetivo del departamento?

v’ ¢Existe una estructura organizativa en el departamento?

v' ¢ Cudl es el proceso de reclutamiento de personal?

v ¢Cudl es el proceso de seleccion de personal?

v' ¢ Dentro del proceso de seleccién de personal que pruebas utiliza?

v ¢Como se realiza el proceso de contratacion de personal?

v ¢Coémo es el proceso de induccién de personal?

v’ ;Se realiza Capacitaciones al personal?

v La empresa apoya a los empleados con su formacién profesional. ? Basado en
cursos y actualizaciones?

v’ ¢Para motivar al personal se toma en cuenta objetivos empresariales?

v" ¢COmo motiva a sus empleados?

v’ ;Se realiza evaluaciones de desempefio?

v ;Se hacen controles periddicos, diarios o semanales de las funciones que

cumplen los empleados?

Los resultados de la Entrevista (ver tabla 7).
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3.2.2 Herramienta cuestionario
La herramienta Cuestionario dirigido a profesionales relacionados con el area de
talento humano en relacion a procesos de servicios (ver anexo 4). Fue elaborada para
el desarrollo del tema de estudio.
Fue disefiada en base a una entrevista con alcance exploratorio para investigar como
se desarrolla el departamento de recursos humanos en los diferentes establecimientos

visitados.

3.2.2.1 Descripcion de la herramienta cuestionario dirigido a
Profesionales relacionados con el area de Talento humano
El cuestionario disefiado fue validado por expertos, relacionados con el area de talento
humano. Fue aplicado a una muestra de 25 personas, quienes conforman: psicologos
organizacionales o industriales siendo Jefes de talento humano de establecimientos
hoteleros, profesionales que laboren en otras empresas.
La herramienta en ella se puede observar 9 bloques de pregunta en funcion a los
procesos de reclutamiento, seleccion, motivacién, capacitacion y desarrollo. Cada
bloque tiene diferentes items a elegir bajo la escala de Likert. Tomando en cuenta: (1)
En desacuerdo, (2) Poco de acuerdo, (3) De acuerdo y (4) Muy de acuerdo a escoger
por cada participante. Segun Fernandez (1982), la escala de Likert esta constituida de
diferentes items, en donde el participante escoge a su criterio lo correcto. Siendo la
numeracion en orden ascendente del 1 al 4.
Se encuentra formada por 9 bloques de preguntas, cada uno con diferentes items: (1)

reclutamiento de personal, (2) seleccion de personal, (3) contratacion de personal, (4)
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inducciodn de personal, (5) motivacion laboral, (6) capacitacion laboral, (7) Evaluacion
de desempefio, (8) formacidn de personal y (9) funciones supervisadas.

En esta seccion se analizara que items califican para ser criterios de creacion del
departamento de talento humano. Se toma como referencia un andlisis de la media

aritmética.

3.3 Poblacién y muestra

Se planificd una visita a seis establecimientos hoteleros, en los que se aplic6 una
entrevista de alcance exploratorio. Para observar cémo es el funcionamiento del
departamento de Talento Humano y los diferentes subsistemas: provision, aplicacion,
mantenimiento, desarrollo y control.

La poblacion con la que se trabajo fué un total de 25 profesionales en la rama de
Psicologia industrial y/o organizacional, al igual que personas a cargo del
departamento de talento humano en los establecimientos hoteleros.

Al tomar en cuenta la poca disponibilidad de las personas por diferentes factores, se
realizd un muestreo no probabilistico, segiin Bustamante (2011), se utiliza este tipo de

muestreo aleatorio, el mismo que es a conveniencia y eleccién del investigador.

3.4 Procedimiento metodoldgico
1. Se reviso los referentes tedricos en torno a la tematica de la gestion de talento
humano. Consultar repositorios y bibliotecas para extraer informacion de fuentes
secundarias, se tomo en cuenta elementos clave como: la teoria para el contraste

con la informacion particular de la empresa.
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Se diagnosticd la situacion actual de la empresa en relacion a la gestion de talento

humano y su proceso departamental. Esto implica aplicar herramientas técnicas

como “FODA” andlisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

“PEST” anlisis politico, econémico, social y tecnoldgico.

Se recolect6 datos mediante:

- Entrevista a establecimientos hoteleros, con alcance exploratorio. Se busca
investigar como funciona el departamento de talento humano en cada una de
las empresas.

- Herramienta de cuestionario basado en la investigacion de alcance
exploratorio, con la finalidad de establecer criterios para la creacion del
departamento de talento humano.

Se analiz6 los resultados

Se validoé el producto final en base al criterio de especialistas.

Se redacto conclusiones respectivas y recomendaciones pertinentes



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Proceso de investigacion

Los instrumentos de investigacion que se utiliz en este proyecto tienen un apoyo
bibliogréafico libros, articulos cientificos y documentos varios en donde refiere
procesos para manejar la parte de recursos humanos en una empresa.

Es por ello que se inicia con la técnica de la entrevista de caracter exploratorio (ver
anexo 3), para investigar diferentes empresas de servicios hoteleros. Al obtener los
resultados de la dindmica observada, se crea una herramienta a manera de cuestionario
para obtener criterios para la creacién de un departamento de talento humano. Se tomé
como referencia los cinco subsistemas de Chiavenato. Finalmente los criterios se

validaron por expertos.
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Tabla 4.6: Proceso Para El Desarrollo Del Proyecto

Entrevista

~N

/Hmta_\

"Cuestionario
dirigido a
profesionales
relacionados con
el area de talento
humano en
relaciéon a

procesos de

)

Obtencion de
criterios para la
creacion del
departamento

./
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)

Validacién por
expertos

.

Nota: Proceso realizado para obtener criterios de creacién de un departamento de recursos humanos.
Fuente: Estos datos fueron obtenidos de T. Martinez (2018). Derechos de autor Tatiana Martinez



4.2 Resultados de la entrevista

Tabla 4.7: Resultados De Entrevista

Pregunta Hotel 1 Hotel 2 Hotel 3 Hotel 4 Hotel 5 Hotel 6 Conclusion
Monte selva Sangay Samary De las Ambato Emperador
Américas
1.Existe en la Si Si Si No No Si De los 6
empresa un establecimientos
departamento visitados:
de talento - Dos no cuentan
humano con
departamento de
talento humano.
-4 si cuentan con
departamento de
talento humano
2.Cuél cree Ud. Manejo del Manejo interno Control de Manejo de Obtener personal Manejo del Se considera que
que es el personal de personal personal personal idoneo para la personal en un
objetivo del empresa departamento de
departamento talento humano

el objetivo es el
manejo de
personal y ver el
personal idoneo
para el mismo



3.Existe una Un jefe de Un jefe de Jefe de talento Encargada Gerente Jefe de talento De los 6
estructura talento talento humano humano administradora  administrativo humano establecimientos:
organizativa en humano En 4 el
el departamento de
departamento talento humano
tiene un jefe de

talento humano
En 2 son
manejados  por

su administrador
4.Cudl es el - Recepcion - Recepcién Archivo de -publicacion de -anuncio en Siesinterno: De 6
proceso de carpetas de carpetas anuncio en el distintas redes o Se busca entre establecimientos:
reclutamiento - Seleccion de carpetas carpetas periddico periddico los empleados 3 manejan un
de personal carpetas por - Escoger -recepcion de -carpetas 0 sies externo: archivo interno
sectores: cual es la carpetas primera Se postula el de carpetas.
administrativo, mas idonea entrevista perfil mediante Gente que viene
operativo y periédico y se a dejar en el

contable

llama a
entrevista

establecimiento,
de este archivo
se escoge las
mejores para el
puesto, segun la
necesidad del
establecimiento.
3 postulan el
perfil
publicamente

para llamar a
entrevistas y
escoger las

mejores
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5.Cual es el - se realiza - andlisis de Analisis de -analisis de - escoger las -se toma las De 6
proceso de entrevista con carpetas carpetas carpetas mejores carpetas mejores establecimientos:
selecciéon  de talento - seleccion de 2 Habilidades , -escoge las para segunda carpetas y se 4 mantienen
personal humano a 3 candidatos  destrezas y mejores y se entrevista evalla. primera
(analisis de - gerencia conocimientos llama a - gerencia entrevista  con
perfiles) entrevista y -entrevista con entrevista entrevista andlisis de peffil
- entrevista escoge gerencia -pruebas por parte de
con sr. Ivan talento humano,
Fienco parte luego se procede
operativo con gerencia
- pruebas con para Ultima
jefe de area entrevista y
finalmente
pruebas.
2 realizan el
proceso por parte
de los
administradores,
andalisis de
carpetas y
evaluacion
6.Dentro del - pruebas -conocimientos Diade prueba  Pruebas de Instruccion Si, En todos los
proceso de manuales () y practica habilidades basica, es una conocimientos establecimientos
seleccion  de - personalidad prueba de 3 dias se realizan
personal que de conocimientos pruebas de
pruebas utiliza y habilidades conocimiento vy
habilidades,
afladiendo que
por el contexto
las habilidades
manuales

cuentan mucho
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7.Como se - se entrega - induccion -contrato legal  -contrato legal - contrato legal Contrato legal De los 6
realiza el profesiograma coédigo de -exdmenes establecimientos:
proceso de y manual de la trabajo, ocupacionales 3 realizan un
contratacion de empresa seguridad contrato  legal,
personal - contrato legal de trabajo y con una breve
vestimenta induccién de
- contrato funciones y
legal reglas
3 realizan
Gnicamente el
contrato legal
8.COmo es el - induccion de - se explica Por parte del -indicaciones - 30 dias de Selecomunica Cada
proceso de reglamento cadigo de jefe de area. generales de la induccion los establecimiento
induccién de interno y trabajo, Entrega de empresa para reglamentos realiza induccién
personal seguridad de seguridad y equipos Indicaciones de acoplamiento internos y tomando en
trabajo. funciones necesarios funciones con la externos cuenta:
-comunicacion empresa Cédigo del Cddigo de
de politicas de trabajo trabajo
la empresa Reglamentos
Vestimenta
adecuada
Cadigo interno
9. Se realiza Si, el martes - poco Cada mes Si, cada mes Si Si, por parte del Todos los
Capacitaciones de cada mes frecuente gerente establecimientos
al personal realizan

capacitaciones:
1 es poco
frecuente
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10. la empresa Si Depende el Si Si Si Si Todos los
apoya a los caso establecimientos
empleados con apoyan a la
su formacién formacion de
profesional. empleados:
Basado en 1 analiza el caso
cursos y personal.
actualizaciones
11.Paramotivar Si Si Si Si Si Si Todos toman en
al personal se cuenta los
toma en cuenta objetivos
objetivos empresariales
empresariales
12.Cémo - actividades Con mensajes Dia dedicado a Eleccion de Mediante el Actividades De los 6
motiva a sus por fechas motivadores a actividades empleado del trabajo lidicas y bonos establecimientos:
empleados especiales empleados lidicas, videos mes Promociones de 1 ayuda a sus
- los motivacionales  Bonos de estadia con otros empleados con
empleados cumplimiento hoteles huertos y
cuentan con Ordenes de criadero de
un huerto para consumo animales para su
empleados vy economia

pequefia
granja

- se realiza
actividades
ladicas.

- canje de
estadia  con
otros hoteles

1 envia mensajes
motivacionales
Unicamente
3realizan dias de
actividades
lGdicas

2 realizan canjes
de estadias con
otros hoteles
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13. Se realiza Si,Amodode Si , Si Si, anuales Si, Si De los 6
evaluaciones auditorias frecuentemente guimestralmente establecimientos
de desempefio internas que realizan
evaluaciones de
desempeiio:
1 lo realizan
anualmente
1 es
guimestralmente
4 lo realizan
frecuentemente
14.Se Si Si Si Si Si Si Todos
comunica a los comunican a sus
empleados los empleados
resultados de resultados de
las evaluaciones de
evaluaciones desempefio
de desempefio
15.Se hacen Si , Si Si, Si, Si, Si Todos realizan
controles semanalmente frecuentemente frecuentemente frecuentemente frecuentemente control de
periodicos, funciones
diarios o]

semanales de
las funciones
que cumplen
los empleados

Fuente: Martinez (2018)
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4.3 Anélisis de datos:

En esta seccion se describe un analisis de lo que se realizo en la presente investigacion.
En primer lugar, se realizd una entrevista personalizada con los establecimientos
hoteleros escogidos (ver tabla 7). Tomando en cuenta que la entrevista tuvo un alcance
exploratorio, se recabo datos de como se encuentra constituido el departamento de
talento humano. Con la informacion obtenida se estructuro una nueva herramienta,
cuyo objetivo principal es obtener informacidn para establecer criterios de creacién
para un departamento de talento humano, en una empresa de servicios hoteleros.

Para ello se realizo, un analisis de datos basado en la frecuencia, segun Batanero &
Godino (2001), la frecuencia es el numero de veces que se presenta una variable
aleatoria. De esta manera se determind que cada item, con una representacién mayor

al 50% de la media aritmética que clasifica para ser un criterio a validar por expertos.

4.3.1 Resultados del cuestionario dirigido a Profesionales relacionados
con el area de Talento humano
Anélisis demografico
En cuanto al género se puede observar en la tabla 8, la predominancia que tiene el

género femenino, con un porcentaje de 72%.

Tabla 4.8: Genero De Poblaciéon

Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 18 72%

Masculino 7 28%
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Respecto a la edad de los participantes se puede observar en la tabla 9, la
predominancia de poblacion de 20 — 30 afios, con un porcentaje de 56%, seguido de

31 — 40 afios con un 12% y por ultimo de 41 — 50 afios tiene un 12%.

Tabla 4.9: Edad de poblacién

Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 14 56%
31-40 3 12%

41 - 50 3 12%

En cuanto a la actividad de la poblacion se puede apreciar en la tabla 10, que la
predominancia tiene la actividad en empresas privadas con un 32%, siguiente trabajo

en hoteles con el 28%, un 20% empleado publico y otro 20% que esta desempleado.

Tabla 4.10: Actividad De Poblacion

Actividad Frecuencia Porcentaje
Trabajo en hoteles 7 28%
Empleado privado 8 32%
Empleado publico 5 20%
Desempleo 5 20%

4.3.2 Andlisis de resultados generales

Con respecto al bloque de reclutamiento y seleccion de personal. La tabla 11, muestra

que existen 3 items validos para ser criterios de creacion del departamento de Talento
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Humano. En la cual se determind que un archivo de carpetas interno, tomando en
cuenta personas que dejan sus perfiles en diferentes establecimientos para su
contratacion es muy util, con un resultado de 2.88 siendo el 72% de la poblacion.
Seguido el 2.72 siendo el 68% aprueba publicar la convocatoria del personal por
medio de redes sociales, y por ultimo un 3.16 siendo el 79% aprueba publicar la

convocatoria por medio del periddico local, tomando en cuenta su efectividad.

Tabla 4.11: Reclutamiento De Personal

Preguntas N Porcentaje Medi  Desviaci
a on
estandar

Archivo de carpetas 25 72% 2,88 1,166
Convocatoria del perfil 25 79% 3,16 1,179
profesional por medio del
periddico
Convocatoria del perfil 25 68% 2,72 1,339

profesional por medio de
redes sociales

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de reclutamiento de personal
son los siguientes:

v Archivo de carpetas

v Convocatoria del perfil profesional por medio del periédico

v Convocatoria del perfil profesional por medio de redes sociales

Con referencia a la seleccion de personal. En la tabla 12, se puede apreciar varios
criterios validos. Un analisis de carpetas de cada candidato al puesto requerido,

teniendo un resultado de 3.52 con el 88% muestra que de tal manera se aprecia factores
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positivos del candidato. Seguido el resultado de 3.68 con un 92%, siendo la mayoria
de la poblacion que apoya a la entrevista con el jefe de talento humano, de tal maneja
que es la persona mas dptima para manejar el proceso con relacion a una entrevista
con el gerente teniendo un resultado de 2,88 con el 72%, lo cual indica que al ser una
jefatura de més alto rango, es importante su opinion como tal. Y por ultimo el resultado
de 3.08% con el 77%, deberia realizar las pruebas respectivas de conocimiento,
destrezas y habilidades. Tomando como referencia que es el complemento a la

entrevista previa para decidir si la persona es idonea para el puesto de trabajo o no.

Tabla 4.12: Seleccion De Personal

Preguntas N Porcentaje Media Desviacio
n
estandar
Analisis de carpetas 25 88% 3,52 ,872
Entrevista con el jefe de 25 92% 3,68 ,627
talento humano
Entrevista con el gerente 25 72% 2,88 1,236
Pruebas de habilidad, 25 77% 3,08 1,187

destrezas y

conocimientos

Entrevista con el 25 66% 2,64 1,114
administrador

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de seleccién de personal son
los siguientes:

v Analisis de carpetas

v Entrevista con el jefe de talento humano

v Entrevista con el gerente

v" Pruebas de habilidad, destrezas y conocimientos

v" Entrevista con el administrador
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En el proceso de contratacion de personal. Se puede apreciar en la tabla 13, muestra
que establecer un contrato legal con el empleado es importante para iniciar la relacion
laboral con un resultado de 3.72 siendo el 93%, esto disminuird problemas a futuro
que se puedan dar. A continuacion con un resultado de 3.64 siendo el 91% dice que,
se debe realizar exdmenes ocupacionales como requisito adicional del contrato laboral,
para asegurar las condiciones fisicas y mentales del trabajador.

Entregar al nuevo integrante de la organizacion sus nuevas funciones con un resultado
de 3.04 siendo el 76% y dar a conocer politicas y reglas del establecimiento con un
resultado de 3.28 siendo el 82% sugiere que en el contrato se debe especificar estos

apartados como formalidad para iniciar la actividad laboral.

Tabla 4.13: Contratacion De Personal

Preguntas N Porcentaj Medi Desviaci
e a on
estandar
Establecer un contrato legal 25 93% 3,72 ,614
Realizar exdmenes ocupacionales a 25 91% 3,64 ,638

los nuevos empleados

Entregar un profesiograma con 25 76% 3,04 1,060
funciones a cumplir

Compartir con el nuevo empleado 25 82% 3,28 1,061
reglas y politicas del establecimiento

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de contratacion de personal
son los siguientes:

v' Establecer un contrato legal

v Realizar exdmenes ocupacionales a los nuevos empleados

v Entregar un profesiograma con funciones a cumplir



v Compartir con el nuevo empleado reglas y politicas del establecimiento
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En el proceso de induccién de personal, se puede apreciar en la tabla 14, existen

porcentajes altos. Induccion al reglamento interno con un puntaje de 3.44 siendo el

86%, induccion de seguridad ocupacional con un puntaje de 3.28 siendo el 82%,

seguido de induccion al cddigo de trabajo con un puntaje de 3.12 siendo el 78%, y

reglas de uso de vestimenta teniendo un puntaje de 3,60 siendo el 90%. Por lo tanto en

base a los items se pretende comprometer al empleado con la organizacion, es decir

que mientras méas conozca de las reglas y uso adecuado tanto de las instalaciones como

de su uniforme, se evita malos entendidos o0 menos riesgo de ineficiencia.

Tabla 4.14: Induccion De Personal

Preguntas N “Porcentaje Medi Desviacio
a n
Estandar

Introduccioén al reglamento 25 86% 3,44 ,961
interno
Introduccién de seguridad 25 82% 3,28 ,843
ocupacional
Introduccién al codigo de 25 78% 3,12 1,013
trabajo
Reglas de uso adecuado 25 90% 3,60 ,645

de vestimenta en el trabajo

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de induccion de personal son

los siguientes:

v

v

v

v

Introduccion al reglamento interno
Introduccion de seguridad ocupacional

Introduccion al codigo de trabajo

Reglas de uso adecuado de vestimenta en el trabajo
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En el proceso de motivacion de personal. Se puede ver en la tabla 15, muestra a
continuacidn, 2 items con un porcentaje aceptable para ser establecido como criterio.
Entregar a los empleados pases con destinos turisticos gratuitos teniendo como
resultado 2.96 siendo el 74% que aprueba esta modalidad, tomando en cuenta que es
una buena manera de reconocer al personal, de esta manera se busca propiciar un mejor
esfuerzo en realizar su trabajo y por parte de sus compafieros seguir su ejemplo.
Siguiendo el resultado de 3.12 con el 78% de tener un dia de actividades ludicas, lo
que se busca con esto es que mediante diferentes actividades se dé un aprendizaje con
reflexion. Ademés de mejorar el ambiente laboral propiciando un buen trabajo en

equipo.

Tabla 4.15: Motivaciéon De Personal

Preguntas N Porcentaje Medi Desviacio
a n
Estandar
Entregar mensajes motivacionales 25 68% 2,72 1,208
Entregar a los empleados 25 74% 2,96 1,060

estadias
gratuitas con destinos turisticos

Tener un dia de actividades 25 78% 3,12 ,881
lidicas
Apoyar a los empleados con 25 66% 2,64 ,952

actividades de micro —
emprendimiento

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de motivacion de personal son
los siguientes:
v’ entregar mensajes motivacionales

v' entregar a los empleados estadias gratuitas con destinos turisticos



v tener un dia de actividades ludicas

v' apoyar a los empleados con actividades de micro - emprendimiento
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Capacitar al personal es un proceso constante de aprendizaje. En la tabla 16, podemos

observar el resultado 2.96 con un 74% de aprobacion para que se dé una capacitacion

cada mes, esto tiene méas relevancia dado que al realizar la actividad en intervalos

cortos, abarca mas tematicas de interés. Esto es productivo para la organizacion y el

personal, tomando como referencia los puntos débiles y reforzarlos.

Tabla 4.16: Capacitacién De Personas

Pregunta N Porc Medi Desviacio
entaj a n
e estandar
Capacitacién cada mes 25 74 2,96 1,172
%
Capacitacion cada seis meses 25 54% 2,16 1,028
Capacitacién cada afio 25 47% 1,88 971
Capacitacién cada que la 25 60% 2,40 1,291

empresa sienta la necesidad

Por lo tanto el criterio seleccionado para al proceso de capacitacion de personal es el

siguiente:

v’ capacitacion cada mes

A continuacion en la tabla 17, se presentan resultados en torno al control de funciones
cumplidas a cada miembro del personal. Tomando en cuenta el resultado de 2.96 con
un porcentaje de 73,25%, lo cual indica que la revision mensual es mucho mas

dindmica, debido a que de esta manera se puede evidenciar el incumplimiento y

corregirlo.



Tabla 4.17: Control De Funciones Cumplidas
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Pregunta N Porcentaj Medi Desviacio
e a n
Estandar

control de funciones cumplidas cada 25 73% 2,96 1,098
mes
control de funciones cumplidas cada 25 45% 1,80 1,000
seis meses
control de funciones cumplidas cada 25 42% 1,68 ,988
afio
control de funciones cumplidas cada 25 44% 1,76 ,879

que la empresa lo necesite

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de control de funciones

cumplidas son los siguientes:

v"control de funciones cumplidas cada mes

En el proceso de evaluacion de desempefio. A continuacion en la tabla 18, podemos

observar: que el item de evaluacién de desempefio mensual con un resultado de 2.68

siendo el 68%, en este caso dicho proceso es constituido una herramienta de

diagnostico para evidenciar el cumplimiento del personal, caso contario tomar medidas

respectivas.

Tabla 4.18: Evaluacion De Desempefio

Pregunta N Porcentaj Medi Desviacio
e a n
Estandar
Evaluacion de desempefio cada mes 25 68% 2,72 1,308
Evaluacion de desempefio cada seis 25 64% 2,56 1,325
meses
Evaluacion de desempefio cada afio 25 51% 2,04 1,172
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Evaluacion de desempefio cada que la 25 42% 1,68 1,069
empresa lo necesite

Por lo tanto los criterios seleccionados para al proceso de evaluacion de desempefio
son los siguientes:

v’ Evaluacién de desempefio cada mes

4.3.3 Discusion de resultados

El objetivo de la investigacion es obtener informacion de los profesionales
relacionados con el area de Talento humano, a fin de tener como resultados criterios
para la creacion de un departamento de talento humano, para lo cual se procedido a
utilizar la técnica de cuestionario, la misma que fue estructurad en base a la entrevista
realizada en cada uno de los establecimientos hoteleros, acerca de cdmo realizan sus
procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion de personal, motivacion,
capacitacion, desarrollo de personal y quien interviene en ellos. Por lo tanto los

resultados se presentan a continuacion (ver tabla 19).
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Resumen de los resultados con los criterios seleccionados para la creacion del

departamento de Talento Humano.

Tabla 4.19: Resumen De Resultados

Subsistema

Proceso

Criterios seleccionados

Provision

Reclutamiento

Archivo de carpetas
Convocatoria del perfil profesional por medio del periédico
Convocatoria del perfil profesional por medio de redes sociales:

Seleccion

Analisis de carpetas

Entrevista con el jefe de talento humano
Entrevista con el gerente

Pruebas de habilidad, destrezas y conocimientos
Entrevista con el administrador

Contratacién
de personal

Establecer un contrato legal

Realizar exdmenes ocupacionales a los nuevos empleados
Entregar un profesiograma con funciones a cumplir
Compartir con el nuevo empleado reglas y politicas del
establecimiento

Aplicacion

Induccion de
personal

Introduccién al reglamento interno

Introduccion de seguridad ocupacional

Introduccién al codigo de trabajo

Reglas de uso adecuado de vestimenta en el trabajo

Evaluacién de
personal

Control de funciones cumplidas cada mes

Mantenimiento

Motivacién

Entregar mensajes motivacionales

Entregar a los empleados estadias gratuitas con destinos
turisticos

Tener un dia de actividades ludicas

Apoyar a los empleados con actividades de micro —
emprendimiento

Desarrollo

Capacitacion y
desarrollo

Capacitacién cada mes




CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Datos de la empresa

Historia

El origen del Hotel se remonta al 2013, cuando Luis Guamanquispe comenz6 a planear
la construccion del hotel con una vision futurista basada en que la administracion sea
Ilevada por la familia, es asi que junto a su esposa Amparito Flores decidieron comprar
un terreno ubicado en Ingahurco pues el comercio se expande en esa area debido a las
actividades del terminal terrestre y a su vez gente que frecuenta del centro comercial
“Gran Aki”. Acogiendo asi a clientes con la facilidad de compras a pocas cuadras sin
necesidad de desplazamiento forzoso y cansado.

Nombre de la empresa

Hotel de las Américas

Tipo de sociedad

Empresa unipersonal

Propietario, Luis Enriqgue Guamanquispe

Actividad economica

Alojamiento y servicio de comida

Descripcion de la Empresa:

El Hotel De Las Américas esta situado a 750 metros del Parque de la Laguna 'y 2 km

de la plaza principal de Ambato. Es una empresa dedicada a los servicios hoteleros y
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el confort de las personas hospedadas en el establecimiento. Cuenta con 28
habitaciones creadas para brindar comodidad al cliente. Tiene 1 saldn continental para
eventos sociales, sala de conferencias. Ademé&s de sus servicios como restaurante,
catering, planes turisticos y garaje las 24 horas, WI - Fl en todo el hotel, servicio de
lavanderia y agua caliente.

Mision:

Brindar calidad y confort a nuestros huéspedes y clientes a través de un buen trato,
manteniendo un servicio de calidad para satisfacer las expectativas de los clientes.
Vision

Ser lideres en hospitalidad hacia nuestros clientes, en base a la cultura para crear
experiencias Unicas y confortables

Organigrama de la empresa

llustracion 5. 1: Organigrama de la Empresa

GERENCIA
|
| | |
ADMINISTRA DPTO AUDITORIA
CION CONTABLE INTERNA

RECEPCION

—RESTAURANT

— COCINA

— LAVANDERIA

— BODEGA

Fuente: Martinez (2018)
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5.2. Diagnostico de la empresa

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion, se ha realizado el
diagnostico de la empresa “Hotel de las Américas”, con un analisis Pest y FODA, los
mismos que son detallados a continuacion.

Anélisis PEST

El andlisis PEST proviene de las siglas (politico, econémico, social y tecnolégico).
Comprende la situacién de la empresa frente a esos factores, y como cambia dia a

dia.

Factor politico

- En la actualidad el gobierno pretende brindar mas apoyo al sector turistico.
Por ello que “Hotel de las Américas”, bajo el slogan “elegante y cordial” se
propone potenciar la atraccion turistica mediante el buen servicio hacia los
clientes.

- En cuanto a lo que es el mercado nacional, se exige normas de calidad. Por
lo tanto, se ingresd a un proceso para obtener la “Q”, norma que exige
cambios en beneficio de la buena atencion al cliente, respecto a
infraestructura y procesos mejorados.

- El ministerio de turismo pide cumplir con reglas en cuanto a estandares de
calidad, refiere de buena organizacion en servicio, limpieza y hospedaje.

- Por otra parte se mantiene al dia pagos de impuestos para evitar multas.

- Para asegurar un personal eficaz, se cumple con requisitos obligatorios que
ampara al empleado con: remuneracion justa, dias libres, pagos adicionales

de horas extras y seguro de salud.
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Factor econdmico

A pesar de la variacion de la economia en el Ecuador, se mantiene un precio
vigente en cuanto a hospedaje lo cual satisface al cliente. Debido a los
contratos con otras empresas.

Se toma en cuenta la actual vigencia del gobierno sobre el reglamento de
salarios.

En las vacaciones por feriados, la empresa aprovecha la variedad turistica

para exponer sus promociones y vender a mayor nivel.

Factor social

Debido a la variedad turistica, se beneficia para un cambio cultural y por
medio de este, ser reconocido como un lugar acogedor y recomendado por
los huéspedes.

Se mantiene contratos con diferentes empresas para eventos, capacitaciones
y talleres.

Se toma en cuenta el lugar de ubicacidn, mismo que se encuentra cerca del
terminal terrestre, feria de zapatos y micro mercado “AKI” para deleite y
comodidad turistica.

A pesar de tener a pocos kilébmetros varios establecimientos hoteleros
vecinos, varios clientes prefieren a Hotel de las Américas por su buen servicio
y hospedaje comodo.

Se ha buscado convenio con clubs deportivos, artistas del momento para

resaltar la buena imagen.
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Factor tecnoldgico

- Tomando en cuenta la buena acogida de redes sociales, se busca este medio
para captar la atencion de consumidores.

- Lavariedad tecnoldgica ha reducido el tiempo de produccion, tal es el caso
del &rea de cocina, se adquirié maquinaria de alta gama con el fin de optimizar
el tiempo de trabajo.

Anélisis FODA
El andlisis FODA proviene de las siglas: fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas.

F

Tener una estabilidad fija en la
cartera de clientes

Buena imagen en la calidad de
productos

Contar con proveedores directos
Varios contratos con empresas que
se reanudan

Varios clientes satisfechos
Infraestructura en buen estado
Buen servicio

El estado Ecuatoriano fomenta el
desarrollo turistico

Aceptacion de productos por parte
de los consumidores

Posibilidad de expandirse a nivel
nacional

Incluidos en el proceso de calidad
a nivel de establecimientos de
servicio

Falta de capacitacion al personal
de atencidn al cliente
Incumplimiento de objetivos

Falta de compafierismo
Empleados se atribuyen funciones
gue no les corresponden

No hay un departamento de talento
humano establecido

Nuevos establecimientos hoteleros
Nueva produccién y
comercializacién de otras
empresas

No hay suficientes habitaciones
para feriados

No cuenta con areas verdes y de
recreacion

Falta de organizacion en el
personal.

Acciones correctivas

- Promover el trabajo en equipo con diversas actividades ludicas, enfocado en temas

como: compafierismo, buena actitud, ser asertivo, etc.




54

- Oficializar el departamento de talento humano.

- Contratar a un asistente de talento humano.

- Trabajar méas con el personal, solucionando problemas internos.

- Capacitar al personal en atencion al cliente.

- Revision del profesiograma con cada empleado, para constatar el cumplimiento de
sus funciones dentro de la empresa.

- Promover la motivacion de los empleados en la empresa, de tal manera que optimicen
su trabajo.

Introduccion

El presente proyecto de investigacion, tiene como beneficiario a “Hotel de las
Américas”. Una vez que se tuvo el resultado final, se ha realizado una exposicion

acerca de los criterios para crear un departamento de talento humano.

Proponiendo asi un plan de trabajo en el cual se expone: los subsistemas de talento
humano: provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control. Cada uno con sus
respectivos procesos y actividades a cumplir, enfocados a guiar el éxito de la empresa,
mejorar el ambiente laboral, buena estructuracidn de procesos, corregir malas practicas

en el trabajo y motivar al personal.

5.3. Objetivos

Objetivo general
Obtener criterios viables para la creacion del departamento de talento humano
Objetivos especificos

Desarrollar un plan con objetivos y actividades en base a los criterios obtenidos
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Sugerir la contratacion de un asistente de Talento Humano

5.4. Exposicion del plan para la creacion de un departamento de talento
humano en una empresa de servicios hoteleros.

La construccion del plan para la creacion de un area para la gestion de talento humano,
tiene como finalidad recomendar la utilizacion del presente documento como guia para

iniciar el trabajo de gestion humana, junto con los colaboradores de la empresa.

Se detalla a continuacion el despliegue de los subsistemas de talento humano, con sus
respectivos criterios detallados. Ademéas de los flujo gramas para guia de cada
proceso. Es menester mencionar que designar a una persona el manejo de los procesos
aportara y enriquecera el trabajo, ambiente laboral, trabajo en equipo, cumplimiento
de objetivos, etc. Tomando en cuenta que trabajadores felices, dan buen servicio al

cliente.

5.5. Creacion del puesto: Asistente de Talento Humano
Se propone la contratacidn de un asistente de talento humano, debido a que la empresa
cuenta con poco personal laborando. A continuacién, se describe la creacion del

puesto.

5.5.1. Descripcién de puesto y Competencias

PERFIL DE COMPETENCIAS
I DATOS GENERALES
Il. NOMBRE DEL PUESTO: Asistente de TALENTO HUMANO
UBICACION EN LA ORGANIZACION:

ADMINISTRACION

v

ASISTENTE DE

TALENTO
HUMNANO




MISION DEL PUESTO:

Gestionar de la mejor manera los procesos de Talento Humano, manteniendo buena
coordinacion con los trabajadores de la misma, manteniendo una linea de eficiencia y
eficacia

Il. REQUISITOS DEL PUESTO (APTITUDES)

FUNCIONES DE PUESTO

- Gestionar todos los procesos de Talento Humano (Reclutamiento, seleccién,
induccion, motivacién y control)

- Brindar apoyo al personal, recibiendo quejas del cliente interno y solucionando
problemas.

- Realizar planes de motivacion y desarrollo de personas

Revisar el cumplimiento de funciones, politicas de cada empleado.

- Llevar el control de los beneficios sociales de los empleados

FORMACION ACADEMICA

Titulo de tercer nivel

ESPECIALIDAD DE PREFERENCIA: Psicologia organizacional y/o industrial

FORMACION MINIMA :

NIVEL DE EXPERIENCIA:
102 ANOS EN CARGOS A FINES

EXPERIENCIA PREVIA:
Practicas pre profesionales.
En funciones similares

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS: . Medi

Bajos o Alto
Organizar al personal para su trabajo X
Fomentar un buen ambiente laboral mediante
motivacion X
Priorizar necesidades de los empleados X
Propiciar el cumplimiento de objetivos y metas
REQUISITOS FISICOS: Bajos (l\)/ledl Alto
Dificultad de trabajo X
Esfuerzo fisico X
Esfuerzo mental X
REQUISITOS DE RESPONSABILIDAD: . Medi

Bajos o Alto
Fomentar el compafierismo y la colaboracion X
Manejo del personal X
Manejo de la confidencialidad de documentos X
Manejar con eficiencia los datos proporcionados X
dentro de la empresa
Elaborar informes periédicos de las actividades X
realizadas y comunicar a gerencia
Promover buen ambiente laboral y trabajo en equipo X
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Ill. COMPTENCIAS DEL PUESTO (ACTITUDES)

Actividades esenciales

Conocimientos

Destrezas

Otras
competencias

Desarrollar planes de
motivacion y desarrollo de
personas

Informatico
Desarrollo de
procesos de
Talento humano

Habilidades de
comunicacion

Pensamiento
estratégico

Manejo de némina

Administracion
salarial

Manejo de
software y
programas

Pensamiento
analitico

Seguimiento de procesos

Trabajo bajo
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s subsistemas de presion y Orientacion a
de gestion humana o
Talento humano resolucion de resultados
problemas
ESTANDARES DE CALIDAD:
- 80% en gestion de calidad
- 100% de comunicacién con el trabajador
- 80% de colaboracién con las demas areas
ELABORADO POR: REVISADO POR: AUTORIZA
Tatiana Martinez Luis Cevallos, Mg. DO POR:

5.5.2. Responsabilidades

- Manejar con eficiencia los datos proporcionados dentro de la empresa
- Mantener estricta confidencialidad documentos personales de cada empleado
- Elaborar informes periddicos de las actividades realizadas y comunicar a gerencia

- Promover buen ambiente laboral y trabajo en equipo

5.6. Subsistema de provision

Abarca reclutamiento y seleccion de personal. Este subsistema, permite crear un perfil
profesional de la vacante requerida por parte de la empresa, acorde a las necesidades
de la misma. Analiza la capacidad laboral que tiene el candidato a ocupar el puesto.

Junto con sus conocimientos, habilidades y destrezas para ser contratado.
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mas idoéneo a

Preparacion de
la entrevista y

pruebas de
conocimiento,

Subsistema Objetivo Actividades Recursos Participantes | Responsable
Dar Reclutamiento Humanos: Encargado de | Encargado de
Ln;cr:m:gon y Descripir el perfil | Encargado de RRHH RRHH
acerada | Pl g | R
acerca del i :
et empresa Materiales:
profesional Publicar la | Prensa
gue requiere | informacién en esc_rlta, redes
la empresa en | diferentes sociales,
diferentes medios de | radio y
medios  de | comunicaci6n television
comunicacion.

Atender
llamadas e
inquietudes
acerca de la
convocatoria
Archivar
carpetas segun
area
correspondiente
Investigar y | Seleccién Humanos: Encargado de | Encargado de
analizar los Andlisi q entrevistador | RRHH y | RRHH
diferentes c:r%;:s de Io': y entrevistado | candidatos
Provision E?c:;!iisonales candidatos  al | Materiales:
para escoger puesto requerido | indicados
al candidato para las

ocupar el o
puer)to pru%t_)(;ast a los habilidades y
' candidatos destrezas
Contratacion de | Humanos: Encargado de | Encargado de
ersonal contratista RRHH , | RRHH
Establecer el personal y
. contratado persona a
contrato entre | Preparacion del ocupar el
el empleado y | contrato bajo las | Materiales: cargo
empleador, leyes N .
brindar pautas | correspondientes ecesarios
claras de _ para hacer el
o Pedido y | contrato y
politicas y . .
reglas a | recepcion de cuader,n_lllos
cumplir. examenes de politicas y

ocupaciones

Entrega de
profesiograma vy
cuadernillos del
reglamento
interno y externo
de la empresa

reglas
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llustracién 5. 2: Flujograma Subsistema De Provisién

Subsistema de provision

. . Responsables . .
Candidato Entrada Asistente de Talento humano pon Gerencia Salida
del area
Procesos de la Requisicién Fi
empresa . A n
de personal Profesi bg;?
si
no
nto
Convocatoria en medios
de comunicacion
si
Preseleccion de
candidatos
no
Pruebas de Conocimiento y Aprobaci
- habilidades on
l Entrevista con el candidato
Seleccion
si Candidato > no
Contratacio
;

5.7. Subsistema de aplicacion

Incluye una mejor estructura de la empresa con procesos de induccion, analisis y
descripcidn de cargos y evaluacion de personal. Es decir la organizacion de todos los
integrantes que conforman la empresa como tal. En primera instancia se realiza la
induccion a los nuevos empleados, con el fin de relacionar y sociabilizar politicas,

reglas, ademas de las buenas practicas con cada uno de los integrantes.

La mejor manera de obtener buenos resultados del nuevo integrante es guiarlo

mediante el analisis y descripcidn de cargos. Previo a la evaluacion de personal.




Tabla 5.21: Subsistema De Provision

60

areas

Subsistema | Objetivo | Actividades Recursos Participantes | Responsable
Relacionar | Induccion Humanos: Personal de la | Encargado de
2Impleado Recorrido Personal de | EMPresa RRHH

con el nuevo | la empresa
con la empleado , .
empresa. por la Materiales:
empresa Todos los
dando necesarios

Aplicacion indicaciones | para

generales induccién

Explicacién

pertinente

acerca del

reglamento

interno,

seguridad

ocupacional

y cbdigo de

trabajo

Entrega de

uniforme vy

explicacion

sobre  uso

adecuado

del mismo
Evaluar el | Evaluacion Humanos: Personal de la | Encargado de
trabajo_del Preparacion | Personal de | €MPresa RRHH
empleado_ dep la empresa
¥I corregir documentos . .
alencias. para evaluar Materiales:

al personal | Necesarios

en para

diferentes evaluaciones
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Subsistema de Aplicacion

Induccion

Candidato Entrada

Asistente de Talento humano

Responsables
del 4rea

Gerencia

Salida

Procesos de la Requisicion
EMPresa == | de induccién

Ingreso del nuevo
empleado

Induccién a la empresa

A
Entrega de manuales
(reglamentos y
convivencia)

'

Entrenamiento del puesto
de trabajo

|

Fin

Evaluacion

v

Evaluacion del periodo de
prueba

e

Evaluaciones
permanentes

Aprobacion

\/

no

Desvinculacion
de la empresa

5.8. Subsistema de mantenimiento

Subsistema mediante el cual la empresa retribuye el trabajo a sus empleados, al aplicar

buenas précticas de motivacion, brindar beneficios sociales como: planes de salud,

becas estudiantiles, bonos por festividades, prestamos econdmicos por parte de la

empresa. Esto asegura un equilibrio entre: empleados satisfactoriamente motivados y

un buen trabajo realizado.

La motivacion brinda reconocimiento por cumplimiento de metas laborales, al mismo

tiempo trata de mejorar el ambiente laboral con diferentes actividades de socializacion

entre todos los integrantes de la empresa.




Tabla 5.22: Subsistema De Mantenimiento
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educativas vy
escucha de
quejas para
promover
adecuada
comunicacién
entre jefe —
empleado

Subsistema Objetivo Actividades Recursos | Participante | Responsabl
s e
Motivar  al | Motivacion Humanos: Personal de | Encargado
Bz:zonal o Entreggr Empleados la empresa de RRHH
- mensajes de la | Encargado
cumplimient motivacionale | empresa de RRHH
0 de metas P
en sul® Materiales:
trabajo Realizar un Imolemento
plan de S P
incentivos
Realizar un Hojas,
plan de gsferos,
agasajos al mpresora:j,
personal en Farjet?s €
Mantenimient dias festivos | S B0 ¥
o y feriados
recursos
Promover la | necesarios
union y | para
buena actividades
comunicacion | relacionada
con S
actividades
ladicas
Brindar
planes de
recompensa
por logro de
objetivos
Charlas




llustracidn 5. 4: Flujograma Subsistema De Mantenimiento

Subsistema de Mantenimiento

Incentivos y
actividades

acién

Elaboracion de pl|
L, motivacional .
Motivacion A

Aplicacion de plan

Analisis de resultados

i

R E— Emitir informe I

- . Responsables . "
Solicitante Entrada Asistente de Talento humano dE(I’érea Gerencia Salida
Gestionde Planificacion de
Talento —+ actividades l
’ Deteccion de necesidades ‘
l Aprob
no s 4

Fin

5.9. Subsistema de desarrollo

Propiciar que los empleados desarrollen todo su potencial con capacitaciones
constantes, ayuda a mejorar el desempefio de su trabajo y por ende toda la empresa
como tal. Desde el punto de vista de la gerencia el invertir en entrenamientos para todo

el personal es obtener ganancias a corto plazo, ademas de enriquecer el perfil

profesional del individuo con habilidades,

competencias.

Finalmente, todo ese proceso se evalla para verificar si el programa de capacitacion

esta estructurado de la mejor manera.

conocimientos 'y desarrollo de




Tabla 5.23: Subsistema De Desarrollo
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competencias

Evaluacion de
las
capacitacione
S

Brindar
permisos
respectivos
sea el caso de
estudiantes
en la empresa

Subsistem Objetivo Actividades Recursos Participante | Responsabl
a S e
Asegurar el | Capacitacion | Humanos: Personal de | Encargado
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5.10. Subsistema de control

El subsistema de control, es un proceso mediante el cual la empresa mantiene un

analisis y diagnostico. Es decir, de la gestion actual de todos los procesos de recursos

humanos.

Se propicia mantener una inspeccion adecuada de cada uno de los procesos, mediante

un esquema donde se valora: responsable, cumplimiento de tareas e inconsistencias

para dar seguimiento. Al finalizar las revisiones respectivas se procede a intervenir con

acciones correctivas. Los trabajadores de la empresa deben trabajar en equipo para

lograr metas y alcanzar objetivos empresariales.
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| cada uno de . ]
as l0S DIOCESoS Materiales:
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s .
cumplido esferos,
impresora,
computador
a

llustracién 5. 6: Flujograma Subsistema de Control
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5.11. Criterios para la creacion de un departamento de talento humano

La Investigacion bibliogréafica y de campo ha permitido establecer los criterios para la

creacion de un departamento de talento humano, que se describen a continuacion:

- Gestionar los procesos de Talento humano

- Establecer las convocatorias de los puestos a requerir

- Detallar los reportes de cumplimiento de funciones del personal
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- Disefar profesiogramas de la empresa

- Disefiar planificaciones de trabajo

- Producir el cumplimiento de trabajo mediante la motivacion del personal
- Mostrar cumplimiento de politicas y reglas

- Establecer perfiles profesiones

- Crear una base de datos de todos los empleados

- Organizar capacitaciones acorde a la necesidad de la empresa

- Explicar la induccién a los nuevos empleados

- Crear contratos de los empleados con la aprobacion del gerente administrativo

5.12. Evaluacion preliminar
Como justificacion de la validacion de la presente propuesta. El proceso se lo realizo
mediante el criterio de especialistas y beneficiarios, quienes trabajan en la gestion del

talento humano.

Los mismos beneficiarios y expertos emitieron las validaciones pertinentes, que se

pueden apreciar en la seccion de anexos.
Las personas expertas con referencia al tema de Gestion de Talento Humano son:

- Ing. Cristina Lascano — En calidad de Administrador en Hotel de las Américas
- Ps. Maria Mercedes Arias — Consultor Externo

- Msc. Aitor Larzabal — Consultor independiente



CAPITULO VI

Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

- Mediante el diagnosticd que se realizo al establecimiento de servicios hoteleros
“Hotel de las Américas”, se pudo apreciar que la mas grande necesidad es no tener
un departamento de talento humano y en su efecto una persona que realice la
gestion de Talento Humano en la empresa. Por ello el desarrollo de este proyecto
de investigacion se centra en la necesidad detectada.

- Mediante el apoyo bibliografico. Se pudo tener la principal referencia de
Chiavenato con los subsistemas de Talento humano. Ospina en su articulo nuevos
paradigmas en gestion humana. Por otro lado Quispe con el desarrollo de su tema
“proceso de implementacion del departamento de talento humano en la empresa
Macsam” y trabajos similares, para realizar herramientas de investigacion.

- Se observo que los departamentos de talento humano son de gran beneficio en
establecimientos hoteleros, lo que permitié establecer los criterios para la creacion
del departamento de talento humano.

- Se pudo constatar mediante visitas personales a los establecimientos hoteleros, que
Bafios por ser un sector de constante turismo. Sus establecimientos hoteleros de
mayor proporcion, cuentan con un departamento de talento humano, debido a que

el nimero de empleados sobrepasa las 10 personas.

68



69

Las actividades de micro emprendimiento son de gran motivacién para los
empleados. referente a mantener un espacio para criar animales, sembrar plantas y
frutas, para ser fuente de ingreso econémico mediante su venta.

En algunos establecimientos hoteleros se verificd que, la gestion de Talento
humano es dirigida por personas ajenas a la gestion humana, en varios casos
administradores.

En cuanto a la validacion de expertos, se tuvo apertura y un andlisis respectivo del
documento por parte de los validadores y por supuesto de la empresa beneficiaria

dado que la propuesta beneficia tanto al personal como a la parte administrativa.

6.2. Recomendaciones

Si la propuesta es aceptada por el beneficiario que en este caso es “Hotel de las
Américas”, se recomienda continuar con el proceso de continuidad del proyecto de
investigacién con la materializacion de la propuesta

Se recomienda contratar personas relacionadas al area organizacion a la gestion
humana para dirigir el &rea de Talento humano en la empresa.

En cuanto al desarrollo de la propuesta se puede modificar acorde con la necesidad
y criterio del usuario, siendo guia para el desarrollo de los subsistemas de Talento

Humano.
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ANEXOS

Anexo 1

Validacion de la propuesta de la empresa beneficiaria

&

=

Elegante y Cordial....

Ambato, 26 de Febrero de 2018

CERTIFICADO

A solicitud de parte, certifico que quien suscribe pone en consideracion la validacion del
proyecto denominado “CREACION DE UN DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS HOTELEROS™ propuesto por la Sra.
Silvana Tatiana Martinez Flores, con CI 1803319126. Con pauta a que la propuesta serd en
beneficio para la empresa Hotel de las Américas, para mejorar el ambiente laboral y mejorar
la gestion de Talento Humano.

La portadora de este certificado puede hacer uso del mismo como a bien tuviere hacerlo.

Av. Las Américas y Colombia (Ambato)
Tel: (03) 2522 547/ (03) 2523 219 Cel: 088 7235196
www.hoteldelasamericas.ec
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Anexo 2

Validacion Instrumentos de Investigacion
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Anexo 3

Herramienta entrevista

' Pontificia Universidad | Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA
l Catolica del Ecuador Ambato CARRERA DE ORGANIZACIONAL

PROYECTO DE INVESTIGACION “CRITERIOS PARA CREAR UN
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE
SERVICIOS HOTELEROS” PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE
PSICOLOGA ORGANIZACIONAL

ENTREVISTA CON ALCANCE EXPLORATORIO

Datos informativos:

NOMIDIC: ..o
a0 ittt
Epresa: ..o
Anexo 4
# Pregunta Respuesta
1. ¢EXxiste en la empresa un departamento dedicado al manejo de
personal y Talento humano?
2. ¢ Cudl cree Ud. Que es el objetivo del departamento?
3. ¢ Existe una estructura organizativa en el departamento?
4. ¢Cudl es el proceso de reclutamiento de personal?
5. ¢ Cudl es el proceso de seleccidn de personal?
6. ¢ Dentro del proceso de seleccion de personal que pruebas se
utiliza?
7. ¢Como realiza el proceso de contratacion de personal?
8. ¢COmo realiza el proceso de induccion de personal?
9. ¢ Se realiza capacitaciones de personal?
10. La empresa apoya a los empleados con su formacion profesional.
? Basado en cursos y actualizaciones?
11. ¢Para motivar al personal se toma en cuenta objetivos
empresariales?
12. ¢ Como motiva a sus empleados?
13. ¢ Se realiza evaluaciones de desempefio?
14. ¢Se hacen controles periédicos, diarios 0 semanales de las
funciones que cumplen los empleados?
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Anexo 4

Herramienta cuestionario

| ESCUELA DE PSICOLOGIA
é % Pontificia Universidad | Sede

l Catodlica del Ecuador Ambato CARRERA DE ORGANIZACIONAL

PROYECTO DE DESARROLLO “CRITERIOS PARA CREAR UN DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS HOTELEROS”
CUESTIONARIO DIRIGIDO A PROFESIONALES RELACIONADOS CON EL AREA DE
TALENTO HUMANO EN RELACION A PROCESOS DE SERVICIOS

Obijetivo del instrumento: Obtener criterios de creacion de un departamento de talento humano para
una empresa de servicios hoteleros

Instrucciones: Sirvase por favor leer detenidamente el documento a continuacion.

- Marque con una (X) en la opcidn que mas se ajuste a su criterio.

- Responda con sinceridad a cada una de las preguntas. Responda la totalidad del instrumento.
- Sienta la libertad de preguntar ante cualquier inquietud.

La informacidén que proporciones sera de absoluta confidencialidad, usada exclusivamente para fines
académicos.

Datos informativos

Edad: ..o, N1 (o
Nivel de estudio: ........coovviiiiiiiiiiinnn.. Carrera.....ooovviiii i
Actividad actual: ...

Consentimiento informado

Nombre del participante: .......oceeeeiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiieeietieeeecsens

Ud. esta invitado a participar en este estudio de desarrollo. Antes de decidir si participa 0 no, debe
conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados. Este proceso se conoce como
consentimiento informado. Siéntase con absoluta libertad para preguntar sobre cualquier aspecto que le
ayude a aclarar sus dudas al respecto.

Descripcion:

Para realizar el proyecto de desarrollo titulado “Criterios para crear un departamento de talento humano
en una empresa de servicios hoteleros”, se realizo una entrevista a varios establecimientos hoteleros. Se
ha Tomado en cuenta el andlisis exploratorio mediante una entrevista, para formular preguntas en base
a ello. Tiene como objetivo obtener datos para determinar criterios de creacion de un departamento de
talento humano

(Marque con una “X” si esta de acuerdo)

Si acepta participar
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CUESTIONARIO DIRIGIDO A PROFESIONALES RELACIONADOS CON EL AREA DE

TALENTO HUMANO EN RELACION A PROCESOS DE SERVICIOS

Se desea conocer su criterio en torno a una optima gestion de talento humano en los siguientes sub-

sistemas.

De acuerdo

En Poco de Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo

1 2 3

4

Dentro del proceso de Reclutamiento de personal califique segin su
criterio.

Escoger perfil profesional del archivo interno de la empresa. Postulantes
que han dejado sus carpetas.

Convocatoria del perfil profesional por medio del periddico.

Convocatoria del perfil profesional por medio de redes sociales.

Dentro del proceso de Seleccidn de personal califique segun su criterio.

Anélisis de carpetas.

Entrevista con jefe de talento humano.

Entrevista con gerente.

Pruebas de Habilidad, destrezas y conocimientos.

Entrevista con administrador.

Dentro del proceso de Contratacion de personal califique segun su criterio.

Establecer un contrato legal.

Realizar exdmenes ocupacionales a los nuevos empleados.

Entregar un profesiograma con funciones a cumplir.

Compartir con el nuevo empleado reglas y politicas del establecimiento.

Dentro del proceso de Induccion de personal califique segun su criterio.

Induccion del reglamento interno.

Induccidn de seguridad ocupacional.

Cddigo del trabajo.

Reglas de uso adecuado de vestimenta en el trabajo.

Dentro del pardmetro Motivacion Laboral califique segun su criterio.

Entregar mensajes motivacionales.

Entregar a los empleados estadias gratuitas con destinos turisticos.

Tener un dia con actividades ludicas y de aprendizaje.

Apoyar a los empleados con actividades de micro-emprendimiento.

Dentro del proceso de capacitacion al personal califique segun su criterio,
la frecuencia en que la empresa debe capacitar a los empleados.

Cada mes.

Cada seis meses.

Cada afo.

Cada que la empresa sienta la necesidad.

Dentro del proceso evaluacion de desempefio califique segun su criterio, la
frecuencia en que la empresa debe evaluar a los empleados.

Cada mes.
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Cada seis meses.

Cada afo.

Cada que la empresa vea la necesidad.

Dentro del proceso de control de las funciones cumplidas, califique segin

su criterio la frecuencia que se debe tener. 3
Cada mes.
Cada seis meses.
Cada afo.
Cada que la empresa sienta la necesidad.
3
Considera Ud. que la empresa debe apoyar a los empleados a su formacion
tanto personal como profesional?
Dentro del proceso de Reclutamiento de personal califique segln su
criterio. 3

Escoger perfil profesional del archivo interno de la empresa. Postulantes que
han dejado sus carpetas.

Convocatoria del perfil profesional por medio del periddico.

Convocatoria del perfil profesional por medio de redes sociales.
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CUESTIONARIO DE VALIDACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el producto final del proyecto de investigaciéon “Criterios
para la creacién de un departamento de Talento Humano en una empresa de servicios hoteleros”,
desarrollado por Tatiana Martinez, estudiante egresado de la carrera de Psicologia
Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La propuesta que se elaboro esta dirigida al area de Talento humano de la empresa de servicios
hoteleros HOTEL DE LAS AMERICAS. Dentro de la gestion de Talento humano se prioriza el
buen desarrollo y mantenimiento de los subsistemas como son: Provisién, aplicacion, desarrollo,
mantenimiento y control. La propuesta consta de los diferentes subsistemas de Talento humano,
cada uno con sus respectivos criterios, ademas de sugerir la contratacién de un asistente de
Talento humano, acompafiado de la creacion del puesto sugerido.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la validez de sus
elementos, con lo cual se espera garantizar la utilidad del producto final.

Plantilla Juicio de Expertos

Obijetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y
metodoldgicos que presenta la propuesta. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacion

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a
profundidad].

Planeacion de la propuesta X

Formato de la propuesta X

Procedimiento de la propuesta

Criterios de aplicacion de la propuesta

Formas de utilizacion de la propuesta X
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Obijetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la propuesta
de “criterios para la creacién de un departamento de Talento Humano”, conforme los propositos del
proyecto.
Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento | Pertinencia
de los criterios | de los criterios
# | Ttems Si No Sleftsi Noes | Opservaciones
cum cumpl P .
nent | pertine
ple € e nte
- Ejemplo X X
X X
1 Nombre de la propuesta
X X
2 El formato de la propuesta
. X X
3 | Cantidad de elementos planteados
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas de | X X
la poblacién
5 Se adecUa a las caracteristicas psicoldgicas- X X
laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a un analisis de necesidades X X
de los beneficiarios
7 Se ajusta a las exigencias X X
de las orientaciones psicolégicas-laborales
X X
8 El planteamiento tiene calidad cientifica
9 Se identifica el objetivo principal de la X X
propuesta
10 El disefio recoge aspectos esenciales X X
sobre el tema
. . . X
11 | Las instrucciones son clarasy precisas X
. . . X
12 | Lasintaxis es apropiada X
. X
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X
1 El contenido semantico de la propuesta se X X
ajusta a la poblacion
. . s X X
15 | Se ha determinado parametros de aplicacion
16 Se brinda facilidad para comprender las X X
directrices
Constituye un instrumento util para la gestion | X X
17
de Talento Humano
18 Se detecta algtin conflicto en el planteamiento | X X
de la propuesta
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Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje de la
propuesta de modelo de reclutamiento y seleccion interna enfocada a la satisfaccion laboral, conforme los

propositos del proyecto.

Instrucciones: Segtn su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no
cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de

Pertinencia de los

Lenguaje de los

los criterios criterios criterios
# Elementos de la propuesta Si No Stes Noes Si es Noes | Shservaciones
cump adecua | adecu
le cumpl | pertin | pertine | do ado
e ente nte
- Ejemplo X X X
o X X X
1 Objetivo
2 Alcance
3 Formatos (Anexos) X X
4 Procedimiento X X X
5 Subsistema de Provision X X X
6 Subsistema de Aplicacion X X X
7 Subsistema de Mantenimiento X X X
8 Subsistema de Desarrollo X X X
9 Subsistema de Control X X X
Sugerencia — Creacion de puesto (Asistente X X X
10
de Talento Humano)
Descripcion del puesto de asistente de X X X
11
Talento Humano
1o | Criterios para la creacién de un X X X
departamento de Talento Humano

Nombre: Ps. Maria Mercedes Arias

Cargo: Independiente
Firma:
Fecha : Marzo 2018

Elaborado por: Martinez Tatiana
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CUESTIONARIO DE VALIDACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el producto final del proyecto de investigacion “Criterios
para la creacion de un departamento de Talento Humano en una empresa de servicios hoteleros”,
desarrollado por Tatiana Martinez, estudiante egresado de la carrera de Psicologia
Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La propuesta que se elaboro esta dirigida al area de Talento humano de la empresa de servicios
hoteleros HOTEL DE LAS AMERICAS. Dentro de la gestion de Talento humano se prioriza el
buen desarrollo y mantenimiento de los subsistemas como son: Provisién, aplicacion, desarrollo,
mantenimiento y control. La propuesta consta de los diferentes subsistemas de Talento humanao,
cada uno con sus respectivos criterios, ademés de sugerir la contratacién de un asistente de
Talento humano, acompafiado de la creacion del puesto sugerido.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la validez de sus
elementos, con lo cual se espera garantizar la utilidad del producto final.

Plantilla Juicio de Expertos

Obijetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacidn se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y
metodoldgicos que presenta la propuesta. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacion

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a
profundidad].

Planeacion de la propuesta

Formato de la propuesta

Procedimiento de la propuesta

Criterios de aplicacion de la propuesta

X | X | X| XX

Formas de utilizacion de la propuesta
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Obijetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la propuesta
de “criterios para la creacién de un departamento de Talento Humano”, conforme los propositos del
proyecto.
Instrucciones: Segun su criterio, seiiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento | Pertinencia
de los criterios | de los criterios
# | Ttems Si No Sleftsi Noes | Opservaciones
cum cumpl P .
nent | pertine
ple € e nte
- Ejemplo X X
X X
1 Nombre de la propuesta
X X
2 El formato de la propuesta
. X X
3 | Cantidad de elementos planteados
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas de | X X
la poblacién
5 Se adecUa a las caracteristicas psicoldgicas- X X
laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a un analisis de necesidades X X
de los beneficiarios
7 Se ajusta a las exigencias X X
de las orientaciones psicolégicas-laborales
X X
8 El planteamiento tiene calidad cientifica
9 Se identifica el objetivo principal de la X X
propuesta
10 El disefio recoge aspectos esenciales X X
sobre el tema
. . . X
11 | Las instrucciones son clarasy precisas X
. . . X
12 | Lasintaxis es apropiada X
. X
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X
1 El contenido semantico de la propuesta se X X
ajusta a la poblacion
. . s X X
15 | Se ha determinado parametros de aplicacion
16 Se brinda facilidad para comprender las X X
directrices
Constituye un instrumento util para la gestion | X X
17
de Talento Humano
18 Se detecta algtin conflicto en el planteamiento | X X
de la propuesta
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Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje de la
propuesta de modelo de reclutamiento y seleccién interna enfocada a la satisfaccién laboral, conforme los

propositos del proyecto.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no
cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serén

importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de

Pertinencia de los

Lenguaje de los

los criterios criterios criterios
# Elementos de la propuesta Si No Stes Noes Si es Noes | Shservaciones
cump adecua | adecu
le cumpl | pertin | pertine | do ado
e ente nte
- Ejemplo X X X
o X X X
1 Objetivo
2 Alcance
3 Formatos (Anexos) X X
4 Procedimiento X X X
5 Subsistema de Provision X X X
6 Subsistema de Aplicacion X X X
7 Subsistema de Mantenimiento X X X
8 Subsistema de Desarrollo X X X
9 Subsistema de Control X X X
Sugerencia — Creacion de puesto (Asistente X X X
10
de Talento Humano)
Descripcion del puesto de asistente de X X X
11
Talento Humano
1o | Criterios para la creacién de un X X X
departamento de Talento Humano

Nombre: MSC. Aitor Larzabal Fernandez

Cargo: Independiente
Firma:
Fecha : Marzo 2018

Elaborado por: Martinez Tatiana




