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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo general, trazar un modelo
de gestion del talento humano basado en las 7S de McKinsey para mejorar el
desempeiio laboral en la empresa Pafora S.A; la misma que actualmente cuenta
con inconvenientes en la gestion de su talento humano, reflejando una alteracion
en el desempefio de los trabajadores. La metodologia es de disefio no
experimental, por medio de técnicas de recoleccion de informacion la encuesta
y entrevista. La muestra fue de 208 empleados, de diversos departamentos y
areas de la organizacion. Entre los principales resultados, en el primer capitulo
existen distintos aportes tedricos que permitieron conocer la importancia de la
gestion del talento humano en la productividad de los trabajadores. De igual
forma, se pudo identificar, que la empresa viene presentando dificultades
relacionadas con desconocimiento de la mision, misiébn y valores
organizacionales por parte de los colaboradores, falta de manuales de
procedimientos, planes de capacitacion, dificultades de comunicacion,
asignacion de responsabilidades, claridad en las funciones asignadas, entre
otros. Se realiz6 un analisis de todos los datos obtenidos y finalmente se propuso
la aplicacion del modelo de gestiébn basado en las 7S de McKinsey la cual
combina siete elementos: estrategia, estructura, sistema, habilidades, estilo,
valores compartidos y personal, los cuales fomentan la integracién, trabajo en
equipo, motivaciéon y productividad, todo lo cual incide directamente en el
desempefio de los trabajadores. También se detall6 la correlacion entre las
variables principales de estudio, por medio de datos procesados a través del

programa estadistico IBM Spss.

Palabras claves: Gestion del Talento humano, Modelo de McKinsey,

Desempefio laboral, Motivacion, Valores organizacionales.



ABSTRACT

The present degree work has as a general objective, to outline a human talent
management model based on the 7S of McKinsey to improve job performance in
the company Pafiora S.A; The same one that currently has problems in the
management of its human talent, reflecting an alteration in the performance of
the workers. The methodology is of non-experimental design, through survey and
interview information collection techniques. The sample consisted of 208
employees, from various departments and areas of the organization. Among the
main results, in the first chapter there are different theoretical contributions that
allowed us to know the importance of human talent management in the
productivity of workers. In the same way, it was possible to identify that the
company has been presenting difficulties related to lack of knowledge of the
mission, mission and organizational values on the part of the collaborators, lack
of procedure manuals, training plans, communication difficulties, assignment of
responsibilities, clarity in the assigned functions, among others. An analysis of all
the data obtained was carried out and finally the application of the management
model based on the 7S of McKinsey was proposed, which combines seven
elements: strategy, structure, system, skills, style, shared values and personnel,
which promote the integration, teamwork, motivation and productivity, all of which
directly affect the performance of workers. The correlation between the main
study variables was also detailed, through data processed through the IBM Spss

statistical program.

Keywords: Human Talent Management, McKinsey Model, Work Performance,

Motivation, Organizational Values.

Vi



INDICE GENERAL

RESUMEN L. e e e e e e e e eaas Y
N 1T I 2 ¥ O P Vi
INTRODUGCCION ...ttt 2
CAPITULO I. MARCO TEORICO CONCEPTUAL ....oooveveeeeeeeeceeeeeee e, 5
1.1 Antecedentes de INVeStIgaciON.............uvuiiiiiieiiiiiiiieeee e 5
1.2 Planteamiento del problema de investigacion............cccccceevviiiiiiieeennn. 7
1.2.1 Formulacion del problema..........ccccoviiiiiiiiii e, 9
1.2.2 Sistematizacion del problema..............ccccooiiiiiiiiiic 10
1.3 Objetivos de la INvestigacion.............ouveieiiiiiii e, 10
1.3.1 ODbjetivo general..... ..o 10
1.3.2 Objetivos €SpecCifiCOS........couiiiiiii i 10
1.4 Justificacion de la investigacion..............c.cooiiiiii i 11
1.5 Marco de referencia de la investigacion.............cccuvveeeeeeeeeniiiiiiiieeeenn. 12
1.5.1 Gestion del Talento HUMANO .............uuviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeenenennnens 12
1.5.2 Modelos de gestion del talento humano ............cccccceeeeeeeeiveeeiiinnnnn. 12
1.5.3 Desempefio Laboral ..........cccoooieieiiiiiiiiiiii e 16
1.5.4 Importancia de la estructura organizacional en el desempefio
= 0o ] - | 17
1.5.5 Caracteristicas de un buen desempefio laboral.................c............ 17
1.5.6 Correlacion entre variablesS..............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis 18
1.5.7 Correlacion de PearsSON ..............uuevurruuuuirrneiiiiiiiieennnnnennnnennnnnnn... 18
CAPITULO I MARCO METODOLOGICO ...ccviiiiiiceeieeee e 19
2.1 Tipo de disefio, alcance y enfoque de la Investigacion ......................... 19
2.1.1  Investigacion deSCrPLIVA .......cccceeiiiiiiiiiii e 19
2.1.2 Alcance de la investigacion ..............cceeeiiieeeiiiiceccee e 19
2.1.3 Enfoque de |a iNVeStIgacCiON............uuuuuuuimimmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 20
2202 \Y (< (oTe [0 1o [ 10\ V/=TS] (0 = Tod 0] o 20
22025 RN |V =7 o o [0 RS0 (=0 ol o 1S3 20

Vil



V222 Y =7 (o o [0 FS3 =T ] 11 Tl 1S 21

2.3 Unidad de analisis, poblacion y muestra...........ccccevvvveeemeninnnnminnnnnnnnnnn. 21
22 75 N =o' ] - T o ] o 1 21
2.3.2  MUEBSIIA ...ttt 22
2.4 Variables de la Investigacion, operacionalizacion ...............cccccevvvvvnnnnn. 23
2.4.1 Variable Dependiente ..............uuuuuuuiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis 23
2.4.2 Variable Independiente..............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 24
2.4.3 Operacionalizacion de las variables ...........cccccvvviiiiiie e, 24
2.5 Tratamiento de la INfOrmacion..............cccuvvuiiiiiiiiiiiiiiies 25
CAPITULO IIl. RESULTADOS Y DISCUSION......ccocoveieeeieieceecece e 27
3.1 Andlisis de la situacion actual ............ccccceeeieiii 27
3.1.1 Resultados de encuesta realizada................ccceeeeeiiii 28
3.1.2 Resultados y analisis de entrevista a jefe de talento humano........ 47
3.2 Andlisis FODA de la empresa Corporacion Pafiora S.A....................... 49
CAPITULO IV .ttt 50
P RO PUE S T A e et e e e e e e e e et e e e e e ae 50
4.1 Justificacion de la propueSta............eeeeieeiiiiiiiiiiiiieee e 50

4.2 Propésito general de la propuesta ...........oovvvvviiiiiiieeiiieeiiie e 50

4.3 Modelo de gestion del talento humano basado en las 7S de McKinsey

para mejorar el desempefio del personal en la Corporacion Pafiora S.A ...... 51
4.3.1 Estrategia (Strategy).......cccouveiiiiiiiiiiiiiiee e 52
4.3.2  EStructura (StrUCLUI) .......ccoeviiiiiiiiie e 55
4.3.3  SiStEMAS (SYSEIMS)..uuuiiiiiieiiiieeeeie e 61
4.3.4 Habilidades (SKill)........ccoeveiiiiiiiiee e 65
4.35 ESHIO (SIYIE) oo 66
4.3.6 Valores Compartidos (Shared Values) .........cccccccvvvviiiiiiiiiiiinnnnnnnn. 68
4.3.7 ElPersonal (Staff) .....ccooeeeeeiiiieee 70

4.4  Correlacion entre el modelo de gestion del talento humano (7S) y el

desempeno 1aboral .............ooi i 77

4.5 Beneficios de la Propuesta..........cceeeeeeeiieeeeeeeee 81
4.5.1 Beneficiarios dir€CLOS ......cccoiiiiiiiiiiiiee e 81
4.5.2 Beneficiarios INAIFECIOS........ccvviiiiiiiieee e 81

viii



4.6 Costo de la propuesta.........
CONCLUSIONES .....ccccovvvvvvvvveeeen

RECOMENDACIONES...................

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Caracteristicas de un buen desempefio laboral..............cccccceeeeenn. 17

Tabla 2. Poblacion de estudio Total empleados Sede principal y sucursales...22

Tabla 3. Muestra de estudio seleccionada................uuveueiiiiiiiiiiiiiiiiiees 23
Tabla 4. Operacionalizacion de las variables (Variable Independiente)............ 24
Tabla 5. Entrevista realizada a jefe de departamento de talento humano ........ 47
Tabla 6. Descripcion de los manuales de procedimientos sugeridos................ 64
Tabla 7. Formato para conocer habilidades de comunicacion...............cccc.ue.. 65
Tabla 8. Formato para conocer habilidades de trabajo en equipo .................... 66
Tabla 9. Estilo de liderazgo predominante en la empresa ..........cccccvvvvveeeennnn. 66
Tabla 10. Estilo de liderazgo predominante en la empresa ..........ccccevvvveeeeennn. 67
Tabla 11. Formato para deteccion de necesidades de capacitacion ................ 71
Tabla 12. Plan de capacitaCion ...........ccccoiiviiiiiiiiii e 73
Tabla 13. Ciclo de vida 1aboral................uuuuiiiiiiiiiiiiiiiii s 76
Tabla 14. Correlacién entre los elementos del modelo 7S y el desempefio laboral
= Tod L1 = PP 78
Tabla 15. Niveles de satisfaccion o no utilizada en la correlacion .................... 78

Tabla 16. Correlacion entre el Modelo de las 7S y los factores que indicen en el
desempefio del trabajador............oovviiiiiiiiiiiiiiiii 79
Tabla 17 COSto de |8 PropUESTA........uuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiii i 81



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Elementos del Modelo de las 7S de McKinsey........ccccccceeeeeveeeeeeennnns 14
Figura 2. Reconocimiento de la importancia de las competencias del personal
.......................................................................................................................... 28
Figura 3. Se fomentan actividades para estimular las competencias............... 29
Figura 4. Se conoce la estructura organizativa de la empresa..............ccceceee. 30
Figura 5. Conocimiento de la mision y vision de la empresa...........ccccceeeeeennee 31
Figura 6. La empresa maneja sistemas integrados.............coooeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeen, 32

Figura 7. La empresa emplea herramientas para conocer sus habilidades en el

desarrollo de SUS fUNCIONES..........ccviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 33
Figura 8. Tipo de liderazgo que se desarrolla en la empresa..............cceeeeee. 34
Figura 9. Usted conoce los valores organizacionales de la empresa............... 35
Figura 10. La empresa lleva algun control de su ciclo de vida laboral.............. 36

Figura 11. La empresa emplea mecanismos para mejorar la eficiencia en el

desempeno [abOral.............cooii i ———— 37
Figura 12. Existen funciones y responsabilidades claramente definidas.......... 38
Figura 13. Se capacita al personal en el desarrollo de las funciones............... 39
Figura 14. La empresa maneja algun plan de compensaciones ...................... 40
Figura 15. La empresa realiza retroalimentacion de la gestion realizada......... 41
Figura 16. Se asignan objetivos de desempefio individual......................oooo. 42
Figura 17. Se realizan evaluaciones de desempefio laboral ............................ 43
Figura 18. La empresa utiliza indicadores para medir la productividad ............ 44
Figura 19. Se mide la eficacia en l0S ProCeSs0S .........cooovveeeieiiiiiiiiieeeeeeee e 45
Figura 20. Se evalla la calidad en el ServiCio ..........ccceeeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiieeee e 46
Figura 21. Andlisis FODA Empresa Pafiora S.A ... 49
Figura 22. Elementos del modelo de MCKINSEY..........ccccoeeeeeeiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeinns 51
Figura 23. Estructura organizativa empresa Pafora ............ccoccevvviiiieeiiinieennns 55
Figura 24. Estilo de liderazgo predominante en la empresa Pafiora................. 67
Figura 25. Pasos Plan de CapacitaCion.............cccoeeeeiiiiieeeeee e 72

Xi



INTRODUCCION

Las empresas estan sujetas a afectaciones internas y externas, en este
sentido es necesario implementar estrategias que les permita dar respuesta a
los cambios y exigencias del mercado competitivo. Las empresas deben
implementar acciones para mejorar su nivel de ventas y rentabilidad, es
necesario evaluar de qué manera se esté llevando adelante la gestion del talento

humano como factor principal en el éxito de la organizacion.

Este estudio se centra en desarrollar un modelo de gestion del talento
humano basado en las 7S de McKinsey en la Corporacion Pafiora S.A., como
una herramienta gerencial que combina siete elementos esenciales en la
organizacion, con excelentes resultados para el mejoramiento de las funciones
y desempefio de los trabajadores. Esta propuesta surge de la necesidad que
tiene la empresa Pafiora S.A., en disponer de un modelo de gestion que le
permita hacer frente a las dificultades observadas en el desempefio de los
empleados, los procesos internos y los resultados en los objetivos que espera la
alta gerencia.

El talento humano de las organizaciones representa el elemento mas
importante de las empresas, son quienes llevan a cabo las actividades de
direccién, ejecucion y control en las distintas areas o departamentos. La gestion
del talento humano es un proceso que tiene el propésito de identificar, acoger,
integrar y desarrollar las habilidades y las competencias de los empleados. Esto
puede ser tan importante para las organizaciones como para sus empleados; los
empleados son personas diestras en muchos aspectos, incluyendo su forma de
trabajar, su manera de pensar, sus habilidades y sus competencias, por tanto, la
gestion del talento humano representa uno de los pilares importante de gestion
en las empresas, mediante un manejo eficiente se lograra los objetivos
propuestos.

La gestion del talento humano es un proceso crucial para la eficiencia de

una organizacion, ya que encontrar a los mejores candidatos y motivarlos para
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trabajar dentro de la organizacion es muy importante. Es importante tener claro

que las empresas no solo necesitan tener gente competente, sino también
motivada y comprometida con su trabajo. Para que una organizacion sea
eficiente y eficaz, se requiere muchos factores: buenas ideas y soluciones, gente
que sabe como hacerlas realidad, y mucha capacidad suficiente para manejar
los problemas. Sin embargo, algunas veces puede ser complicado gestionar el
personal, por lo que las empresas deben acudir a modelos de gestion que les
permita de manera integral, reunir a todos los miembros de la empresa y
orientarlos hacia un objetivo en comun, con el propésito de alcanzar resultados

positivos tanto para la organizacién como para el talento humano.

Este estudio se desarrolla en capitulos, los cuales se describen a

continuacion:

Capitulo |, Se describe el marco tedrico conceptual, exponiendo
antecedentes de la investigacion, planteamiento del problema, la formulacion y
la sistematizacion, los objetivos de investigacion, la justificacion y el marco
referencial. En el desarrollo del marco tedrico se examina diversas fuentes de
informacion actualizadas con el propésito de ofrecer datos que puedan ser

examinados y brinden una mayor razon del tema de estudio.

Parte de los trabajos consultados en la presente investigacion, estan
detallados en el apartado de antecedentes de estudios, entre los cuales se
mencionan a los autores Quezada, Cuello y Correa, cuyos aportes se han
considerado muy valiosos para conocer en contexto, la importancia que tiene la
gestion del talento humano en el logro de metas y objetivos gerenciales. Estos
trabajos examinados han servido también de orientacion en la seleccion de las
técnicas de recoleccion de datos utilizados como la encuesta y la entrevista,
donde los participantes dieron su opinién de acuerdo a la experiencia en la

organizacion.



Capitulo Il, EI marco metodoldégico, y el tipo de disefio de investigacion, elalcance
y el enfoque. De igual manera, se detalla los métodos de investigacion a utilizar
en el manejo de la informacién, la unidad de analisis como poblacion ymuestra,
las variables dependiente e independiente y la Operacionalizacion de las
variables. Se muestran las técnicas de recoleccién de datos y el tratamientoque
se dio a la informacion obtenida. El capitulo Il engloba todo lo relacionado ala
metodologia aplicada, se realiza una investigacibn no experimental con un

enfoque cualitativo y un alcance descriptivo y correlacional.

En el Capitulo Ill, se presentan los resultados y la discusion de los
resultados obtenidos en la investigacion y la forma en la que se realizard la

recoleccioén de los datos.

En el Capitulo IV Se muestra la propuesta de estudio basado en un

modelo de gestion del talento humano en funcién de las 7S de McKinsey.

Finalmente se presenta la discusion de los resultados, conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO I. MARCO TEORICO CONCEPTUAL
1.1 Antecedentes de investigacion

La productividad en las organizaciones es un tema de mucha importancia
porque esté relacionada al éxito y logro de metas y objetivos que se establezca
la gerencia. En el presente estudio de investigacion se hizo una revision de
diversos aportes académicos, de estudios realizados por otros investigadores
que pusieron en contexto la importancia de la gestion del talento humano en los
resultados de productividad y el desempefio de los empleados. Los autores
consultados utilizaron modelos de gestion del talento humano acudiendo a
herramientas de analisis como el FODA, efectuaron encuestas para conocer la
opinién de los trabajadores respecto a la gestion de las empresas, entre otras
técnicas. Las investigaciones revisadas tienen vinculacion con el presente
estudio y han servido de orientacién en la metodologia utilizada, lo que se

considera muy positivo en el desarrollo de investigacion.

El estudio realizado por Quezada (2017) titulado Modelo de gestion del
talento humano para optimizar el rendimiento laboral de la empresa Distemca
S.A. en el que se plante6 disefiar un modelo de gestion que contribuya a mejorar
las relaciones laborales y el rendimiento de los empleados. Realiz6 una
investigacion de tipo descriptivo y describe la problematica de la empresa basada
en la falta de motivacion y capacitacion que inciden en la productividad y
desempefio laboral. Realiz6 un diagnostico de la problematica a través de las
fuerzas de Porter, para posteriormente definir una matriz FODA. Se propone un
modelo de gestion de talento humano tomando en consideracién la importancia

de la capacitacion al personal de la empresa.

De igual forma, se hace referencia al estudio realizado por Correa (2018)
quien realiz6 el trabajo titulado: Modelo de Gestion del Talento Humano vy el

desemperio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de Machala; la
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metodologia que se utilizd para la investigacion fue en un enfoque cualitativo y
cuantitativo, y el analisis de datos fue realizado en la UTMACH a 273 servidores

gue corresponden a la muestra representativa del total de funcionarios que se

encuentran en la Institucion. El autor recolectd datos mediante encuestas
utilizando como herramienta un cuestionario estandarizado y se establecio la
correlacion entre las dos variables, el modelo de gestion y el desempefio laboral.
Para el andlisis de los datos se empled tablas de contingencia, graficos circulares
barras, analisis estadisticos. Se hace referencia a este estudio porque esta
relacionado con el presente estudio, y presenta informacion metodoldgica que
puede ser de orientacién para llevar a cabo la investigacion.

También se consulta trabajo realizado por Coello (2021) titulado Andlisis
de la incidencia de un modelo de gestion de talento humano en el desempefio
laboral de los empleados de la empresa bananera Grupo Orellana en la provincia
de El Oro. Se aplicé un enfoque cualitativo y cuantitativo con alcance descriptivo,
se utiliz6 como técnica de investigacion una encuesta. Coello determiné que
algunos empleados no consideraban adecuado el proceso de admisién de
personal, ni percibian de forma satisfactoria el sistema de compensaciones de la
empresa, para lo cual se procedi6é a emitir una propuesta de mejora en base a la
interpretacion de los resultados obtenidos



1.2 Planteamiento del problema de investigacion

Corporacion Pafiora cuenta con una buena posicion dentro del canton
Naranjal, fue fundada en el afio 1998. Se dedica a la venta de productos de
consumo masivo de primera necesidad, asi como también la comercializacién

de productos de jugueteria y linea hogar.

La empresa nace como un pequeiio negocio familiar que con el pasar del
tiempo ha crecido en forma significativa, posee varias sucursales dentro de la
provincia del Guayas (Balao, Naranjito, Marcelino Mariduefia, parroquia San

Carlos) y Azuay (Camilo Ponce Enriquez).

Corporaciéon Pafiora cuenta con 23 afios de experiencia en la venta de
productos de primera necesidad en donde la calidad, precios y buena atencién

al cliente han sido los pilares fundamentales para ser lider en el mercado.

Actualmente Corporacion Pafiora tiene una némina de 452 empleados, que se

encuentran desempefiando funciones en diversos departamentos y areas.

En el mundo del trabajo, se surgiere nuevos desafios que las
organizaciones deben enfrentar y que, al mismo tiempo, requiere que las
personas desarrollen el mejor desempefio y utilicen sus conocimientos,
habilidades y actitudes en entornos cambiantes para obtener una ventaja

competitiva.

Desde esta perspectiva, la gestion por competencias se plantea como un
modelo de gestion que permite a las organizaciones combinar las estrategias
corporativas con los intereses de las personas en términos de su desarrollo y
mejora individual. La gestion por competencias hace referencia a una
metodologia que permite definir las competencias organizacionales, laborales e
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individuales. Con ello se pretende mejorar los procesos operativos y
administrativos de la empresa con el fin de lograr resultados como; la calidad
general, el aumento de la productividad y la competitividad, para designar al
personal adecuadamente. El capital intelectual ofrece una ventaja competitiva; el
proceso de formacion debe verse como una inversion en la empresa para lograr
sus objetivos. Las inversiones en el futuro ya no serdn Gnicamente en terrenos,

sistemas o equipos, sino en capacitar al personal adecuadamente.

Lo sefialado altera el desempefio laboral, lo que incide directamente en el
logro de metas gerenciales, al no existir una adecuada gestién del talento
humano que combine todos los aspectos que debe considerar la empresa, esto
repercutird en los resultados de la organizacion. Es por esto que surge la
necesidad de trazar un modelo de gestion del talento humano basado en la
combinacion de elementos que fomenten la motivacion y la productividad,
considerando para ello el modelo de las 7S de McKinsey, a través de la
integracion de siete factores estratégicos que influyen directamente en el

correcto funcionamiento de la organizacion.



1.2.1 Formulacién del problema

Segun Ruiz (2015) definir un problema de investigacion es una de las
fases mas importante para el investigador, y solo puede realizarse cuando se
conocen los elementos que conforman la problematica, los aspectos principales,
las caracteristicas en forma entendible y precisa, de manera que pueda ser de

facil entendimiento para los usuarios de la informacion.

¢La aplicacion de un modelo de gestion del talento humano en la
Corporacion Pafiora S.A. basado en las 7S de McKinsey, contribuira a mejorar

el desempefio laboral?



1.2.2 Sistematizacion del problema

1. ¢Cual es la situacion actual relacionada con la gestion del talento
humano y el desemperio laboral en la Corporacion Pafiora S.A.?

2. ¢Cuales son las fortalezas y debilidades en la gestion del talento
humano en la Corporacion Pafiora S.A.?

3. ¢De qué manera los siete elementos del modelo de McKinsey que
conforman el Modelo de gestion del talento humano propuesto,
contribuyen en la mejora del desempefio del personal en la
Corporacion Pafiora S.A.?

4. ¢Qué correlacién existe entre las variables de estudio?
1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo general

Trazar un modelo de gestién del talento humano basado en las 7S de

McKinsey para mejorar el desemperio laboral en la empresa Pafiora S.A.

1.3.2 Objetivos especificos

v Diagnosticar la situacion actual relacionada con la gestién del
talento humano y el desempefio laboral en la Corporacion Pafiora S.A.

v Determinar fortalezas y debilidades en la gestion del talento
humano en la Corporacion Pafiora S.A.

v Delinear los siete elementos del modelo de McKinsey que
conforman el Modelo de gestion del talento humano propuesto para

mejorar el desempefio del personal en la Corporacion Pafiora S.A.



v Correlacionar las variables para conocer la dependencia y relacién

entre las mismas.

1.4 Justificacion de la investigacion

La investigacion realizada ofrece una alternativa de solucion a la
problematica que esta afectando la gestion del talentohumano en la Corporacion
Pafiora S.A. La investigacion desde el punto de vista académico ofrece a futuros
investigadores del tema, informacion actualizada de base para proximos
estudios, ademas se hacereferencia a articulos e investigaciones cientificas
relacionadas con los modelosde gestion del talento humano y el desempefio
laboral que se han desarrollado por diversos autores y sirven de orientacion y

guia para ampliar los temas vinculados a la gestion del talento humano.

Desde el aspecto econdmico, la investigacion ofrece una alternativa a la
gerencia de la empresa, que permitira mejorar las estrategias para gestionar el
talento humano de una manera mas efectiva, hacia un mejor desemperio laboral.
Cuando las funciones que se realizan en cada puesto de trabajo, se hacen de
manera correcta en funcion de los objetivos empresariales y se fomenta la
eficiencia, eficacia y la calidad en el trabajo realizado, entonces la organizacion
puede alcanzar mayor rentabilidad y productividad y esto traducirse en beneficio

econdmico.

Desde lo social, la investigacion se considera altamente pertinente y
beneficiosa no solo para la empresa sino también para los trabajadores. Cuando
se realiza una adecuada gestion del personal, utilizando las herramientas mas
efectivas para lograr resultados positivos en el desempefio laboral, el clima
organizacional cambia positivamente y fomenta la motivacion en los miembros
de la empresa. Por tanto, desde lo social, un adecuado modelo de gestion del
talento humano, sumara a mejores relaciones entre la gerencia y los

trabajadores.
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1.5 Marco de referencia de la investigacion
1.5.1 Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2015), la gestion del talento humano es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otras
variables importantes (pag. 23).

Segun Naumov (2018) la gestion del talento humano hace referencia a
planear, organizar y dirigir todos los procesos relacionados al recurso humano
desde la contratacion hasta la formacion y capacitacion del personal durante su
estadia en la organizacion; a su vez involucra la administraciéon de sueldos,
bonos y compensaciones considerando las funciones desempefiadas segun la

estructura organizacional.

1.5.2 Modelos de gestion del talento humano

La gestidn del talento humano es uno de los desafios mas importantes
que enfrentan las organizaciones, con mayor énfasis en la actualidad cuando los
eventos que se han dado en el entorno externo han incidido significativamente

en el funcionamiento de las organizaciones.

Los modelos de gestién del talento humano, se han ido desarrollando en
virtud de los avances que se han generado como resultado de estudios del
comportamiento organizacional y de las estrategias mas adecuadas para
vincular al personal con los objetivos y metas organizacionales. De acuerdo a
Veladsquez et al. (2018), gracias al resultado del estudio dediversos factores
condicionantes. Algunos modelos de gestion del talento humano son los

siguientes:
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1.5.2.1 Modelo de Besseyre Des Horts

Explican Aduna et al. (2017) que este modelo de gestion del talento
humano plantea un procedimiento general donde la funcion principal es asegurar
la gestion de las competencias de la empresa, es decir, saber, saber hacer, saber
estar de los individuos que la integran, al desarrollar practicas para adquirirlas y

estimularlas. Este modelo propone tres fases de las competencias:

1. Adquirirlas: Esta fase comprende la definicion de puestos o funciones, lo
que permite disponer de perfiles de puestos y el sistema de clasificacion,

gue proporciona la importancia relativa de las competencias necesarias.

2. Estimularlas: Con el objetivo de optimizar los resultados, se traduce
concretamente en el establecimiento de un sistema de retribuciones
equitativas y motivadoras, en la aplicacion de procedimientos, objetivos e
indicadores de apreciacion de los buenos resultados o en el desarrollo de
enfoques del tipo de gestion participativa, lo que a su vez toma en cuenta

las practicas de mejora de las condiciones de trabajo.

3. Desarrollarlas: Explican Aduna et al. (2017) que esta fase esta
relacionada con la formacién profesional, informacién y comunicacion,
siendo de gran importancia realizar un diagndstico de la organizacion, tanto
externo como interno, mediante las auditorias de gestion del talento
humano lo que permitird establecer objetivos que den lugar a las

estrategias adecuadas.

1.5.2.2 Modelo de las 7S de McKinsey

Segun Bree (2018) desde su introduccién, las 7S de McKinsey han
generado grandes aportes al crecimiento y desarrollo de las empresas y su clima

laboral, convirtiéndose en una herramienta esencial de planificacion estratégica
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y en la gestidn del talento humano en las organizaciones. Cuando se evaltuan los
parametros a traves del Modelo de las 7S, se da una idea a la gerencia de cuéles
son las areas a fortalecer o mejorar para aumentar la productividad y la

competitividad.

De acuerdo con lo que sefala Riguelme (2015), el Modelo de las 7S de
McKinsey, es un modelo que contiene siete (7) factores basicos, a través de los
cuales se plantea una evaluacion estratégica a toda la empresa para lograr los

objetivos generales de la organizacion.

Este método fue avanzado en 1980 por los asesores de McKinsey Tom
Peters, Robert Waterman y Julien Philips con la ayuda de Richard Pascale y
Anthony G. Athos. El modelo de McKinsey esta conformado por siete elementos
que permiten la integracion de la organizacion, sumando a un mejor clima
organizacional, al logro de metas y objetivos y al mejor uso de los recursos de

los que dispone la empresa (Bree, 2018).

En la siguiente Figura 1, se observan los siete elementos del modelo:

Figura 1.
Elementos del Modelo de las 7S de McKinsey.

Estrategia

Fuente: Modelo de 7s McKinsey
Elaborado por: Adaptado de Bree (2018).
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1.5.2.3. Modelo de Werther y Davis

De acuerdo a lo que sefialan Aduna et al. (2017) Este modelo plantea la
interdependencia entre las actividades claves del talento humano; estas son
agrupadas en cinco categorias y son necesarias en la gestion del talento humano

y el logro de los objetivos organizacionales.

No obstante, este modelo no cuenta

con una proyeccion estratégica de los recursos humanos, pero otorga
fundamentos y desafios donde incluye al entorno como base para establecer el
sistema y muestra a la auditoria como elemento de retroalimentacion y de
continuidad en la operacion de la gestion del talento humano. El modelo esta

conformado por los siguientes elementos:

o Fundamentos

o Planeacion y seleccion

o Desarrollo y evaluacion

o Compensaciones

o Servicios al personal

o Relaciones con sindicatos

o Perspectiva de la administracion del personal
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1.5.3 Desempefio Laboral

Segun Ecured (2015), el desempefiio laboral es el rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo
cual permite demostrar su idoneidad.

En este mismo orden de ideas, Hernandez (2015) explica que es en el
desempeiio laboral donde el trabajador manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integra, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.

Segun Veladzquez et al. (2015), el desempefio es un comportamiento
individual evaluable que esta bajo el propio control del trabajador. Por lo tanto, la
conducta que tenga el trabajador en su desempefio puede ser medida y

evaluada.
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1.5.4 Importancia de la estructura organizacional en el desempeiio
laboral

Los tres (3) componentes claves en la definicion de la estructura

organizacional son los siguientes:

e La estructura organizacional designa relaciones formales de
subordinacion, como el numero de niveles en la jerarquia y el tramo de
control de los gerentes y supervisores.

e La estructura organizacional identifica el agrupamiento de individuos en
departamentos y el de departamentos en la organizacion total.

e La estructura organizacional incluye el disefio de sistemas para garantizar
la comunicacién, la coordinacion y la integracién efectivas de los

esfuerzos entre departamentos (Daft, 2014).

Mintzberg (2004) define a la estructura como la forma en la cual el trabajo
es dividido en diferentes tareas para conseguir luego la coordinacion de ellas.
Esta definicibn hace referencia a los dos aspectos fundamentales de la

estructura: la diferenciacion y la integracion.
1.5.5 Caracteristicas de un buen desempefio laboral

Son distintas las caracteristicas que las empresas requieren del personal
que contratan, y mas aun en la actualidad ante las exigencias del entorno social
y econémico que requiere de las empresas competitividad en distintos aspectos,
incluyendo el talento humano. En este sentido se hace referencia en la siguiente

tabla, a cinco caracteristicas que Corvo (2019) sugiere tomar en consideracion:

Tabla 1.

Caracteristicas de un buen desempefio laboral

CARACTERISTICA DESCRIPCION

Cada organizacion tiene un conjunto especifico de
conocimientos que todo empleado necesitara adquirir para tener
éxito en su trabajo.

Habilidad Para
Aprender
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Aplicacion Ser aplicado es un rasgo de la personalidad que abarca muchas
caracteristicas deseables para las organizaciones. Las personas
gue tienen una alta aplicacién son confiables y fidedignos.

Habilidades En muchas organizaciones, se sera parte de un equipo de
Interpersonales trabajo. Los empleados necesitan trabajar con otras personas en
Su equipo y en todos los departamentos. A veces los miembros
del equipo no estan de acuerdo.

Es importante que los empleados puedan adaptarse y sigan
siendo eficaces, incluso cuando se produzcan cambios. Las
organizaciones buscan personas que puedan hacer frente a los
golpes y se mantengan al dia con las exigencias de sus trabajos.

Adaptabilidad

Integridad Las organizaciones quieren poder confiar en sus empleados.
Quieren empleados que no engafien o roben. No hay nada mas
valioso para las organizaciones que su propiedad intelectual.

Fuente: Caracteristicas de un buen desempefio laboral.
Elaborado por: (Corvo, 2019)

1.5.6 Correlaciéon entre variables

El coeficiente de correlacion compara la distancia de cada dato puntual
respecto a la media de la variable y utiliza esta comparacion para indicar hasta
qué punto la relacion entre las variables se ajusta a una linea imaginaria trazada
entre los datos, es por eso que se sefiala que la correlacion examina las

relaciones lineales (JMP, 2017, pag. 1).

Xt —x)(yi — y)]
VE(xi — x)2 * Z(yi — y)?

1.5.7 Correlacién de Pearson

Explica Ruiz (2018) que el coeficiente de correlacion de Pearson se utiliza
para estudiar la relacion o correlacion entre dos variables aleatorias cuantitativas
escala minima de intervalo; por ejemplo, la relacién entre el peso y la altura. A
través de este coeficiente se puede medir la informacién acerca de la intensidad
y la direccion de la relacion, es decir, se refiere a un indice que mide el grado de

covariacion entre distintas variables relacionadas linealmente.
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CAPITULO I MARCO METODOLOGICO
2.1 Tipo de disefo, alcance y enfoque de la Investigacion
2.1.1 Investigacion descriptiva

En cuanto al tipo de disefio de la investigacion, el presente estudio es de
tipo descriptivo, porque busca dar una explicacion de la gestion del talento
humano que se lleva a cabo en la empresa, con la finalidad de conocer en qué
aspectos se ve afectado el desempefio laboral, por lo que se describe la
problemética y se plantean alternativas de solucion. Segun Rios (2018) la
investigacion descriptiva presupone que el investigador tiene conocimiento

previo sobre el problema o la situacion en cuestion.

2.1.2 Alcance de lainvestigacion
2.1.2.1 Alcance Descriptivo

La presente investigacion tiene un alcance descriptivo, donde se busca
conocer la gestion del talento humano y el desempefio del personal, con la
finalidad de proponer el modelo de las 7S de McKinsey como una herramienta
qgue contribuye a una mejor gestion. Segun Galarza (2020) a través del alcance
descriptivo se busca conocer las caracteristicas de la problematica estudiada
para exponer de qué manera afecta a la poblacion de estudio con relacion al
desempeiio laboral.

2.1.2.2 Alcance Correlacional

Segun Gonzélez et al. (2017) el alcance correlacional sirve para
determinar la relacion positiva o negativa entre dos 0 mas conceptos; tiene como
finalidad conocer la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular. En ocasiones soélo se analiza la relacion
entre dos variables, en el presente estudio se analizarala correlacion entre el

Modelo de Gestion de Talento Humano y su relacion con el desempefio laboral.
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2.1.3 Enfoque de lainvestigacién
2.1.3.1 Enfoque Mixto

El enfoque en esta investigacion es mixto, en virtud de que consiste en
recopilar, analizar e integrar tanto investigacion cuantitativa como cualitativa.
Este enfoque se utiliza cuando se requiere una mejor comprension del problema
de investigacion, y que no otorga uno de estos métodos por separado. Los datos
cuantitativos incluyen informacion cerrada como la que se utiliza para medir
actitudes, por ejemplo, escalas de puntuaciéon (lbarra, 2018). Este estudio de
investigacion utilizara un enfoque cualitativo porque se aplicara una entrevista al
jefe de talento humano para conocer su opinion y la experiencia en torno a la

gestion del personal y el desempefio de los trabajadores.

También se utiliza un enfoque cuantitativo, porque se aplica una encuesta
al personal de la empresa para conocer sus opiniones sobre la gestion y
direccién que lleva a cabo la empresa, asi como la manera en que se desempefia

el personal en sus diversas funciones y puestos de trabajo.

2.2 Métodos de Investigacion

Se describen los métodos tedricos y métodos empiricos utilizados, en

funcién de los objetivos formulados.

2.2.1 Métodos tedricos

Este tipo de método sirve para descubrir cualidades y relaciones en el
objeto de estudio. Los métodos tedricos han permitido conocer relaciones
esenciales en el problema de estudio, que no pueden observarse faciimente,
pero contribuyen en la etapa de asimilacion del problema. Como método teorico
se utiliza el método deductivo, que ayuda a obtener un razonamiento logico, este
usa principios generales para llegar a una conclusion especifica, este método es
importante en la produccion del conocimiento.
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2.2.2 Métodos empiricos

Estos métodos consisten en observar, medir y experimentar la realidad
que se busca conocer. En los métodos tedricos estan comprendidos toda una
serie de procedimientos que posibilitan la asimilacion teérica de la realidad. El
analisis y la sintesis son dos procedimientos teéricos que cumplen funciones
importantes en la investigacion realizada. El andlisis ayudo a distinguir y separar
las partes del problema para conocer su composicion y buscar las alternativas
de solucion mas idéneas, asi como también la sintesis que permitié conocer el

problema.

2.3 Unidad de anélisis, poblacion y muestra

La unidad de andlisis esta representada por la empresa Corporacion
Pafiora S.A. La empresa cuenta con 452 trabajadores distribuidos en las distintas
areas y departamentos de la empresa. Se describe la situacion problema y se
recolecta toda la informacion vinculada al tema de estudio, lo cual sera tabulado,
graficado y analizado con la finalidad de generar una propuesta de solucién a la
gestién del talento humano. Por tanto, el interés de estudio se centra en conocer
la gestion que realiza la empresa con relacion al talento humano y de qué manera

incide en el desempefio de los trabajadores.
2.3.1 Poblacion

La poblacién de estudio de la investigacion, esta representada por todo el
personal que labora en la empresa Corporacion Pafiora S.A. La empresa cuenta
con una sede principal ubicada en el Canton Naranjal, ademas de cinco
sucursales: Naranjito, Balao, Marcelino Mariduefia, Camilo Ponce Enrique y

Parroquia San Carlos.

La empresa tiene una ndmina de 452 empleados en total, que se
encuentran desempefiando funciones en diversos departamentos y areas.

Segun Serrano (2017) la poblacion forma parte fundamental en la investigacion
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y se refiere a “cualquier conjunto de personas u objetos bien definidos” (pag. 1).

Se espera conocer de la poblacién, las opiniones y puntos de vistas en

torno al tema de la gestion del personal y el desempefio en el puesto de trabajo.

Tabla 2.
Poblacion de estudio Total empleados Sede principal y sucursales
Cargos/Areas Numero de
empleados
Direccion General Central 2
Gerente General 6
Asistentes de gerencia 12
Departamento de Compras 28
Departamento de Ventas 24
Departamento Financiero/Tesoreria 21
Departamento de Contabilidad 17
Departamento de Talento Humano 20
Departamento de Publicidad y Marketing 21
Personal Operativo (Percheros, Cajeros, 301
Supervisores de Caja, Bodegueros)
TOTAL 452

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

2.3.2 Muestra

Segun Mejia (2012), la muestra es una parte o subconjunto de la
poblacion, éstas tienden a ser bastantes aptas para que el investigador pueda
hacerse una idea de la generalidad de las poblaciones. Se utiliza un calculo

muestral para obtener la muestra de la poblacién a estudiar.

z’p xq*N

rl=eZ(N—1)+zzpq)

z= Nivel de Confianza (1,96 Constante que no debe ser menor del 95%)
N= Universo o Poblacién (452)

p= Probabilidad a favor (0,50)

g= Probabilidad en contra (0,50)

n= NUumero de elementos (tamafio de la muestra)

e= Error de estimacion (preposicion en resultados 5%)
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_ (1,962).(0,5).(0,5). (452)
~0,052(452 — 1) + (1,962).(0,5).(0,5)

n = 208 empleados a encuestar

La muestra de estudio esta representada por 208 trabajadores de la

empresa Corporacion Pafora S.A.

Se hace una seleccidén de las personas a encuestar, segun la muestra
obtenida. Para ello, se toma en consideracion el porcentaje de representacion,
segun el nimero de trabajadores de la poblacién, como se puede apreciar en la
siguiente tabla:

Tabla 3.
Muestra de estudio seleccionada
No. de
Cargos/Areas Namero de Porcentaje bersonas
empleados a
encuestar

Direccion General Central 2 0,44% 1
Gerente General 6 1,33% 3
Asistentes de gerencia 12 2,65% 6
Departamento de Compras 28 6,19% 13
Departamento de Ventas 24 5,31% 11
Departamento Financiero/Tesoreria 21 4,65% 10
Departamento de Contabilidad 17 3,76% 8
Departamento de Talento Humano 20 4,42% 9
Departamento de Publicidad vy 21 4,65% 10
Marketing
Personal Operativo (Percheros, 301 66,59% 139
Cajeros, Supervisores de Caja,
Bodegueros)

TOTAL 452 100% 208

Fuente: Corporacién Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

2.4 Variables de la Investigacién, operacionalizacién
2.4.1 Variable Dependiente

e Desempefio Laboral.
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2.4.2

Variable Independiente

e Modelo de Gestion de Talento Humano.

2.4.3

Operacionalizacion de las variables

Segun Avalos, citado por Espinoza (2019) la operacionalizacion de las

variables consiste en la desintegracion de los elementos que conforman la

estructura de la hipétesis y de manera especial a las variables.

Tabla 4.

Operacionalizacion de las variables (Variable Independiente)

Variables

Independiente

Modelo de
Gestion de
Talento
Humano

Conceptualizacion

Formas y
estrategias que
utiliza la gerencia de
talento humano para
interactuar con las
partes interesadas
internas, se
organiza y ejecutan
las actividades
encaminadas a
satisfacer los
requerimientos
establecidos por la
gerencia.

Dimensione
s

Modelo de
Besseyre
Des Horts

Modelos de

las 7S de
McKinsey
Modelo de
Werther vy
Davis

Indicadores

Adquirir
competencias

Estimular
competencias
Desarrollar
competencias

Estructura
(Estructure

Estrategia

Sistemas

Habilidades

Estilo

Valores
Compartidos

Personal

Fundamentos

items

Jla empresa
reconoce la
importancia de las
competencias del

personal?

.Se fomentan
actividades para
estimular las

competencias?
¢;Usted conoce la
estructura
organizativa de la
empresa?

¢Usted tiene
conocimiento de la
mision y vision de la
empresa?
¢Laempresa maneja
sistemas
integrados?

¢La empresa emplea
herramientas  para
conocer sus
habilidades en el
desarrollo de sus

funciones?
cQué tipo de
liderazgo se

desarrolla  en la
empresa?

¢Usted conoce los
valores
organizacionales de
la empresa?

¢La empresa lleva
algun control de su
ciclo de vida laboral?
¢La empresa emplea
mecanismos  para
mejorar la eficiencia
en el desempefio
laboral?

Técnicas

Investigacion

documental
bibliografica
Encuesta
dirigida al
personal de las
distintas areas

administrativas y
operativas de la
empresa

Entrevista a Jefe
de Talento
Humano
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¢ Existen funciones y

Planeacion y  responsabilidades
seleccion claramente

definidas?

¢Se capacita al
Desarrollo y personal en el
evaluacion desarrollo de las

funciones?
Compensaciones | ¢La empresa maneja
Servicios al algun plan de
personal compensaciones?

Relaciones con el
Sindicato

Perspectiva de la
Administracién

¢ Existen relaciones
entre la gestion de
personal y los grupos
de sindicatos?

¢La empresa realiza
retroalimentacion de

del Personal la gestion realizada?
iSe asignan
Objetivos de | Cumplimiento de  objetivos de
- Desempefio | Metasy Objetivos = desempefio
Es el rendimiento individual? Encuesta
laboral y la B dirigida al
actuacion que g Resultat_nlps en la _ personal de las
manifiesta el Desempefio evaluacion del ¢Se realizan | distintas areas
. . trabajador al desempefio evaluaciones de administrativas y
Dependiente: individual . |
efectuar las Eficiencia desempefio laboral? = operativas de la
funciones y tareas empresa
Desempefi pn_nmpales que - =
Laboral | eXigesucargoenel y dcadores. para
contexto laboral Productividad i la
especifico de Desempefio productividad? Entrevista a Jefe
actuacion, lo cual Laboral ; ide la eficaci de Talento
permite  demostrar Eficacia ¢Se mide aelc’:?ama Humano
su idoneidad. en los procesos:
Calidad e &2 @ElE
e calidad en el
servicio

servicio?

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacién

2.5 Tratamiento de la Informacién

Para realizar el tratamiento de la informacién, se efectuard una
investigacion detallada del fundamento tedrico de la investigacién, con la
finalidad de reunir todos los datos suficientes que sustenten el tema de estudio,
y permitan plasmar la informacion de manera clara y entendible. Para lograr
reunir la informacion documental se acudird a textos bibliograficos, libros
relacionados con la administracibn y gestion del talento humano, otras
investigaciones realizadas por distintos autores vinculados al tema de estudio,
articulos cientificos relacionados y todas las fuentes secundarias que ofrezcan

datos de interés.
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Posteriormente se llevara a cabo la aplicacion de instrumentos de
recoleccion de datos de mucha importancia en la investigacion, por lo que se
realizard una encuesta estructurada con preguntas cerradas, dirigida al personal

administrativo y operativo de la empresa.

Del mismo modo, se efectuara una entrevista al jefe de talento humano
de la empresa Corporacion Pafiora S.A. con la finalidad de conocer las opiniones
en torno a la gestion del personal y el desempefio laboral. Después de aplicar
los instrumentos de investigacion, se tabularan los resultados, se graficaran y se
analizaran, para precisar resultados en la informacién suministrada por la

poblacion de estudio.

Los resultados obtenidos permitiran orientar las acciones que conllevan a
la propuesta de un modelo de gestion de talento humano que le permita a la
empresa, lograr resultados positivos en sus operaciones y mejora del
desempefio del personal, tomando en consideracion el modelo propuesto por
McKinsey referido a las 7S como herramienta que contribuirda a un mejor

desemperio de los trabajadores y una mejor relacion empresa-trabajadores
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CAPITULO Ill. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Analisis de la situaciéon actual

En el presente capitulo se hace una descripcion de la situacion interna y
externa de la empresa, para conocer sus fortalezas y debilidades, asi como las
oportunidades y amenazas. Se describe la estructura organizativa de la empresa

y una breve descripcion de los puestos de trabajo.

La empresa Corporacion Pafiora es una de las empresas mejor
posicionadas dentro del cantén Naranjal, fue fundada en el afio 1998. Se dedica
a la venta de productos de consumo masivo de primera necesidad, asi como
también la comercializacion de productos de jugueteria y linea hogar.
Actualmente Corporacion Pafora tiene una némina de 452 empleados, que se

encuentran desempefiando funciones en diversos departamentos y areas.

La empresa viene presentando dificultades relacionadas con la gestion
del talento humano, lo que a su vez ha afectado el desempefio laboral de los
colaboradores. La falta de un adecuado modelo de gestién del talento humano
ha generado dificultades de comunicacion, asignacién de responsabilidades,
claridad en las funciones asignadas, cumplimiento de objetivos y metas

empresariales.

Ante esta situacion, se hace un analisis de la informacién recolectada con
la finalidad de ofrecer una propuesta que sea de beneficio no solo para la
organizacion sino también para los empleados, de esta manera mejorar el

desempenio laboral y alcanzar positivos resultados.

Para analizar la situacion actual, se realizd encuesta al personal de la
empresa. Se presentan a continuacion los resultados de la encuesta, con detalle

de los datos porcentuales obtenidos y los andlisis correspondientes.
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3.1.1 Resultados de encuestarealizada
1. ¢ La empresa reconoce la importancia de las competencias del personal?

Figura 2.

Reconocimiento de la importancia de las competencias del personal
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En Desacuerdo [ 22%
Totalmente en Desacuerdo _ 18%
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H Porcentaje

Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 32% de los
trabajadores encuestados indicaron que no estan de acuerdo ni en desacuerdo
con lo planteado, es decir, mantienen una opinién neutra; el 22% sefiala que esté
en desacuerdo con que la empresa reconoce la importancia de la competencia
de los trabajadores; el 18% esta totalmente en desacuerdo; mientras que un 28%

en total indican estar de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Discusion: Es importante sefialar que, durante los dltimos afios, las
organizaciones han utilizado el término competencia para describir las
caracteristicas humanas que identifican los comportamientos de los empleados
cuando realizan su trabajo con alto desempefio (Elempleo, 2020). Las
competencias deben ser consideradas al asignar responsabilidades a los

trabajadores.
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2. ¢ Se fomentan actividades para estimular las competencias?

Figura 3.

Se fomentan actividades para estimular las competencias
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Analisis: Segun los resultados de la encuesta realizada, el 31% de los
trabajadores opind que esta totalmente en desacuerdo con que la empresa
fomenta actividades para estimular las competencias de los trabajadores; el 25%
estuvo en desacuerdo con lo indicado; el 24% prefiri6 mantener una opinién
neutra; el 20% indicé estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que la
empresa fomente actividades para fortalecer las competencias de los

trabajadores.

Discusion: Cuando no se estimulan las competencias laborales, es muy
probable que el personal se desmotive en el desarrollo de sus funciones. Las
competencias laborales son aquellos conocimientos y habilidades que tiene una
persona para responder ante una tarea o actividad en el ambito del trabajo. Unas
competencias profesionales que pueden incluir desde sus conocimientos
adquiridos hasta otras capacidades y actitudes. En definitiva, aquello que hace

competente a la persona para un determinado puesto de trabajo.
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3. ¢Usted conoce la estructura organizativa de la empresa?

Figura 4.

Se conoce la estructura organizativa de la empresa
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Analisis: El 52% de los encuestados sefial6 estar totalmente en
desacuerdo con lo planteado, es decir, el personal no conoce la estructura
organizativa de la empresa; el 31% esta en desacuerdo. Esto indica que mas de
la mitad del personal desconoce como se clasifica la estructura organizativa, y

todos los niveles de mando con claridad.

Discusion: Es necesario que la empresa disefie estrategias que le
permitan al personal conocer claramente como estan estructurados los niveles
jerarquicos de la organizacién. La importancia de una estructura organizativa
reside en que no puede existir una empresa exitosa si no hay organizacion. La
organizacion da direccidon y establece los parametros que se seguirdn para el
trabajo de la empresa.
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4. ¢ Usted tiene conocimiento de la misién y vision de la empresa?

Figura 5.

Conocimiento de la misién y vision de la empresa
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: ElI 32% de los trabajadores encuestados indicaron estar
totalmente en desacuerdo con lo planteado; el 40% sefalé que esta en
desacuerdo; un 13% coincidié en estar de acuerdo y un 6% totalmente de

acuerdo.

Discusion: Se puede apreciar en la Figura 7, que mas del 70% de los
encuestados coincidié en que no conocen la mision y vision de la empresa. La
mision y visibn no se encuentran a la vista de los trabajadores en las
instalaciones del lugar de trabajo. Comunmente solo los niveles de mando y
direccion, conocen estos aspectos estratégicos de la empresa. La misién es una
manifestacion perdurable del objeto, proyecto o razén de ser de la compafiia. La
mision responde a la pregunta: “; cual es nuestra razon de ser?”. De igual forma,
los valores son cualidades positivas que poseen una empresa, tales como la
busqueda de la excelencia, el desarrollo de la comunidad, el desarrollo de los

empleados, etc. (Heredia, 2012).
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5. ¢La empresa maneja sistemas integrados?

Figura 6.

La empresa maneja sistemas integrados
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 47% de las respuestas coincidieron en que la empresa maneja
sistema integrado en los distintos departamentos y areas de la organizacién. Un
26% indico estar de acuerdo; el 13% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; un

6% esta en desacuerdo y el 8% totalmente en desacuerdo.

Discusion: En la mayoria de las respuestas obtenidas se pudo conocer
qgue la empresa maneja sistemas integrado en las distintas areas. Esto es
positivo dada la importancia que tiene para el crecimiento de las empresas,
disponer de un sistema integrado. Esto se refiere a una plataforma que permite
unificar los sistemas de gestion de una empresa, es decir, no se funciona de
manera independiente, sino que a través de la integracién de los procesos se
busca reducir costos y maximizar resultados (Daruma, 2017). Esto a su vez

contribuye a lograr los objetivos de la organizacion.
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6. ¢La empresa emplea herramientas para conocer sus habilidades en el

desarrollo de sus funciones?

Figura 7.
La empresa emplea herramientas para conocer sus habilidades en el

desarrollo de sus funciones
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Anadlisis: el 29% de las respuestas coinciden en estar totalmente en
desacuerdo con que la empresa emplee herramientas para conocer el desarrollo
de las habilidades de los trabajadores; el 22% sefialé que esta en desacuerdo
con lo planteado; el 16% sefial6 estar totalmente de acuerdo en que la empresa

si utiliza herramientas para conocer las habilidades de sus trabajadores.

Discusion: Las opiniones de los trabajadores son recibidas en funcién de
la experiencia que estos tienen en sus puestos de trabajo. Sin embargo, es
importante recalcar que el disefio y la seleccién de las herramientas adecuadas
para la evaluar las habilidades del personal, requiere conocer con detalle cada
una de las funciones que cumplen los trabajadores, cuales son las competencias
qgue ha de adquirir y mantener el profesional. Por tanto, el trabajo que debe
realizar el departamento de talento humano, es minucioso y detallado.
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7. ¢Qué tipo de liderazgo se desarrolla en la empresa?

Figura 8.

Tipo de liderazgo que se desarrolla en la empresa
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: Segun las respuestas dadas por los trabajadores, el 43%
coincidi6 en que predomina el tipo de liderazgo Estilo 1, referido a dar
instrucciones y supervisar; el 29% sefalé que se destaca el Estilo 2 de instruir,
y en menores porcentajes los estilos 3 y 4, de apoyo y delegacion,

respectivamente.

Discusion: El estilo de liderazgo que predomina en la empresa es el Estilo
1, es decir, los niveles de mando indican las acciones a seguir y supervisan el
trabajo. El liderazgo en el desarrollo organizacional, es entonces, la capacidad y
la habilidad para influir sobre toda una organizacion, con el propésito de llevarla
a alcanzar objetivos concretos y de mejora del desempefio (EEE, 2020). El tema
del estilo de liderazgo sera analizado con mayor detalle en la propuesta de
estudio.
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8. ¢Usted conoce los valores organizacionales de la empresa?

Figura 9.

Usted conoce los valores organizacionales de la empresa
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 27% de las personas encuestas sefialé que esta totalmente
en desacuerdo con lo planteado, es decir, que no conoce los valores
organizacionales de la empresa; el 27% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo;
un 18% en desacuerdo, solo un 13% y 16% esta de acuerdo y totalmente de

acuerdo, respectivamente.

Discusion: La neutralidad en un 27% de las respuestas, da a entender que
las personas encuestadas, no conocen mucho sobre los valores
organizacionales de la empresa. Los valores organizacionales son elementales
en el buen funcionamiento de una organizacién, por tanto, es relevante que cada
uno de los miembros de la organizacién, independientemente de las funciones
gue realicen, conozcan claramente sobre los valores de la empresa.
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9. ¢Laempresa lleva algun control de su ciclo de vida laboral?

Figura 10.

La empresa lleva algun control de su ciclo de vida laboral
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 45% de los trabajadores encuestados indican no estar de
acuerdo ni en desacuerdo con lo planteado, lo que da a entender que no conocen
claramente que la empresa lleve algun registro detallado del ciclo laboral del
trabajador. El 13% sefal6 estar totalmente en desacuerdo con el planteamiento
y el 22% en desacuerdo.

Discusion: Es importante que la empresa lleve un registro detallado del
ciclo de vida del trabajador, y esto debe ser del conocimiento de los mismos. El
ciclo de vida de un trabajador esta correspondido con cuatro etapas vinculadas
a incorporacién, crecimiento, madurez, experiencia. Estas etapas seran mas

detalladas en la propuesta de la presente investigacion.
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10. ¢La empresa emplea mecanismos para mejorar la eficiencia en el

desemperfio laboral?

Figura 11.
La empresa emplea mecanismos para mejorar la eficiencia en el desemperio

laboral
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 41% de las respuestas coinciden en no estar de acuerdo ni en
desacuerdo con lo sefialado, es decir, no conocen si la empresa aplica algun
mecanismo para mejorar la eficiencia en el desempefio laboral. Un 13% esté

totalmente en desacuerdo con lo planteado

Discusion: La mayoria del personal no conoce sobre mecanismos que
utilice la empresa para mejorar la eficiencia en el desempefio laboral, esto es
necesario resaltar la importancia del desempefio de un trabajador, siendo este
un comportamiento individual evaluable que estd bajo el propio control del
trabajador. Por lo tanto, la conducta que tenga el trabajador en su desempefio
puede ser medida y evaluada.
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11. ¢Existen funciones y responsabilidades claramente definidas?

Figura 12.
Existen funciones y responsabilidades claramente definidas
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Analisis: El 36% de las personas encuestadas indicé no estar de acuerdo
ni en desacuerdo con lo planteado, es decir, de que existan funciones claramente
definidas. El 15% sefial6 estar totalmente en desacuerdo y el 13% en
desacuerdo. No obstante, el 16% sefial6 que esta totalmente de acuerdo con
gue las funciones si estan claramente definidas y el 20% esta de acuerdo con lo

planteado.

Discusion: La definicion de las funciones es esencial para el logro de
metas y objetivos. Estas deben estar claras y asignadas por escrito, siendo
necesario que formen parte del expediente del trabajador. La asignacion de
funciones por escrito, otorga mayor formalidad al proceso y conlleva a un mayor
nivel de responsabilidad por parte del mismo.
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12. ¢ Se capacita al personal en el desarrollo de las funciones?

Figura 13.
Se capacita al personal en el desarrollo de las funciones
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 34% de las personas encuestadas coincidié en que no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con lo planteado en la interrogante. Esto deja entender
qgue la empresa no realiza planes de capacitacion al personal. Un 12% esta
totalmente en desacuerdo con lo sefialado y un 22% indicé que si esta totalmente

de acuerdo.

Discusion: La capacitacion del personal es un factor esencial en el
desarrollo y crecimiento del trabajador, asi como fundamental en el éxito de las
funciones desempefiadas. Cuando la empresa realiza planes de capacitacion,
los resultados suelen ser muy positivos, porque motiva al trabajador y
contribuyen al logro de metas y objetivos organizacionales.
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13. ¢La empresa maneja algun plan de compensaciones?

Figura 14.

La empresa maneja algun plan de compensaciones
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 28% de las personas encuestadas estd totalmente en
desacuerdo con lo planteado, es decir, la empresa no maneja ningun plan de
compensacion; el 23% sefiala que esta en desacuerdo; el 26% no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo con lo indicado.

Discusion: La empresa no aplica planes de compensacion, solo ofrece a
los empleados lo que sefiala el Codigo del Trabajo. Los planes de compensacion
forman parte de las estrategias de motivacibn que pueden las empresas
fomentar en los trabajadores. Es necesario que se disefien planes de
compensacion para recompensar el desempefio de los colaboradores,
aumentando la satisfaccion y a su vez mantener a la empresa competitiva en el
motivando el desempefio de los empleados.
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15. ;La empresa realiza retroalimentacién de la gestion realizada?

Figura 15.

La empresa realiza retroalimentacion de la gestion realizada
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Analisis: Segun las respuestas obtenidas por el personal, un 44% sefalo
que esta totalmente en desacuerdo con lo planteado, es decir, la empresa no
realiza retroalimentaciéon de la gestion realizada. El 31% indic6 estar en
desacuerdo con el planteamiento; el 22% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 1%

totalmente de acuerdo y el 2% de acuerdo.

Discusion: ElI mayor porcentaje de las respuestas obtenidas dejan ver
claramente que la empresa no realiza una retroalimentacién de la gestion. Esto
incide de forma negativa en el desempefio de los trabajadores, al no tener una
clara opinidn o sugerencia sobre las funciones que vienen desempeifiando. En el
caso de los empleados, la retroalimentacion otorga confianza en su propio
trabajo y ayudar a reforzar lo que se esta haciendo bien. Otro aspecto es que
ayuda a los empleados a aprender cOmo auto asesorarse. En lineas generales,

la retroalimentacion mejora el desempefio general del equipo de trabajo.
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16. ¢Se asignan objetivos de desempeiio individual?

Figura 16.
Se asignan objetivos de desempefio individual
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 42% de las personas respondieron estar totalmente en
desacuerdo y el 34% en desacuerdo, en que la empresa asigne objetivos de
desempefio individual; un 15% no esta de acuerdo ni en desacuerdo con lo

sefialado y el 3% esta totalmente de acuerdo.

Discusion: Mas de la mitad de las respuestas obtenidas coinciden en que
la empresa no asigna objetivos de desempeiio individual. Esto se considera un
aspecto a mejorar en virtud de la importancia que tiene la asignacion de objetivos
individuales a la consecucion y logro de metas empresariales. Segun Gan &
Triginé (2012), un objetivo es un elemento clave en la evaluacion del desempefio;

el objetivo consiste en establecer un fin o meta a la que se espera llegar.

41



17. ¢ Se realizan evaluaciones de desempeiio laboral?

Figura 17.

Se realizan evaluaciones de desempeiio laboral
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Analisis: El 41% de los encuestados sefial6 estar totalmente en
desacuerdo con que la empresa realiza evaluacion de desempefio; el 34% indico
gue esta en desacuerdo; el 13% opino no estar de acuerdo ni en desacuerdo, no
conoce sobre las evaluaciones de desempefio y el 5% esta totalmente de

acuerdo.

Discusion: En lineas generales la empresa no realiza evaluacion del
desempeiio al personal, es decir, no se asignan objetivos ni se supervisa el logro
de metas u objetivos en cada uno de los puestos de trabajo. Alles (2018) sefiala
gue la evaluacion del desempefio es una herramienta que permite alcanzar
objetivos de la organizacion, puede llegar a convertirse en uno de los mejores
aliados para la gerencia a fin de lograr excelentes resultados en la empresa

valorando la participacion de sus empleados.
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18. ¢La empresa utiliza indicadores para medir la productividad?

Figura 18.

La empresa utiliza indicadores para medir la productividad
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: El 33% de los trabajadores encuestados sefialé no estar de
acuerdo ni en desacuerdo con lo planteado, es decir, desconoce si la empresa
utiliza indicadores para medir la productividad en las funciones que realizan; el
32% sefiald estar totalmente en desacuerdo; el 16% estad en desacuerdo y un
8% esta totalmente de acuerdo.

Discusion: Segun los resultados, es posible que la empresa solo mida
productividad en los niveles de mando alto o medio, es decir, el personal
operativo en su mayoria desconoce si se utilizan indicadores para medir la
productividad por el trabajo que realizan. Esto se considera una debilidad en la
gestiobn empresarial, pues sin indicadores es dificil poder realizar comparativas
de mejoras o desarrollo adecuado de las funciones. Los indicadores de
productividad son definitivamente indispensables si se quiere conocer el estado

real en el que se encuentra la empresa.
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19. ¢ Se mide la eficacia en los procesos?

Figura 19.
Se mide la eficacia en los procesos
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Analisis: El 35% de los encuestados indico no estar de acuerdo ni en
desacuerdo con lo planteado, dejando entender que no conoce si la empresa
mide la eficacia en los procesos; el 20% dice estar en desacuerdo con esto; el
16% sefala que estad de acuerdo con lo planteado y el 12% opind que esta

totalmente de acuerdo con que si existe una medicion en la eficacia.

Discusion: La empresa en lineas generales no mide la eficacia en los
procesos, lo cual se considera una debilidad, en virtud de que las operaciones
de la empresa requieren dar respuesta oportuna y de calidad a las solicitudes de
los clientes. El area de caja es el que presenta mayor medicién de la eficacia,
considerando la relevancia que tiene en el proceso, la atencién en la cobranza a

los clientes.
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20. ¢ Se evaltua la calidad en el servicio?

Figura 20.
Se evalla la calidad en el servicio
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Fuente: Encuesta realizada a personal de la empresa
Elaborado por: Autor de la investigacion

Andlisis: Segun las respuestas obtenidas del personal encuestado, el 34%
indic6 estar totalmente de acuerdo con lo planteado, el 33% sefial6 que esta de
acuerdo con que la empresa evalla la calidad en el servicio que se brinda a los
clientes; el 18% opina estar en desacuerdo y un 7% prefiri6 contestar no estar

de acuerdo ni en desacuerdo.

Discusion: La calidad en el servicio es uno de los principales objetivos que
se plantea la gerencia de la empresa Pafiora, fomentando el buen trato hacia el
cliente y contribuyendo a un clima de entendimiento entre el personal y los
usuarios del servicio. La calidad del servicio no es solo un diferencial competitivo,
sino un elemento de exagera escala para las relaciones fructiferas entre la
empresa y los clientes. Una mala experiencia puede afectar negativamente y

ademas de perjudicar la fidelizacion de los clientes (Zenvia, 2021).
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3.1.2 Resultados y analisis de entrevista a jefe de talento humano

Se realizo entrevista a jefe del departamento de talento humano de la

empresa, con la finalidad de conocer su opinidén respecto a la gestién del

personal.

Tabla 5.

Entrevista realizada a jefe de departamento de talento humano

Interrogante

Respuesta

Analisis

1. ¢La empresa ha

llevado a cabo
acciones que
fomenten el

conocimiento de la
mision, visiébn 'y
valores

organizacionales

en los
trabajadores?

2. ¢Se establecen
funciones por

escrito al personal

en sus distintos
puestos de
trabajo?

3. ¢La empresa

asigna objetivos de

desempefio

Hasta el momento no se
han ejecutado acciones
puntuales relacionadas
con dar a conocer la mision
y vision de la empresa,
del

conocimiento de todo el

esto no es

personal.

En los contratos que se les

realiza al personal se
menciona el puesto de
trabajo al cual estara

adscrito, sin embargo, no

se detallan funciones por

escrito.
Cada jefe de
departamento tiene la

obligacion de velar por el
de

funciones en su area, cada

cumplimiento las

La empresa no ha realizado
acciones que le permitan a los
trabajadores manejar
adecuadamente la mision y
vision de la organizacién, lo
cual incide en la falta de
identidad,

compromiso en el logro de

pertinencia vy

objetivos.

La

funciones por escrito, esto

empresa no asigna

resta formalidad y
responsabilidad en el
cumplimiento de los objetivos

empresariales.

La empresa no asigna
objetivos de desempefio
individual, lo cual puede

afectar de manera negativa la

gestion del personal, pues es
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individual a los
colaboradores?
4. ¢;Los
departamentos
cuentan con
manuales de

5.

procedimientos?

SEl

departamento

de talento humano

ha gestionado el

control del
laboral de
empleado?

ciclo

cada

jefe debe emplear
estrategias de  control,
pero objetivos de

desempefio individual no

se han asignado a los

empleados.
Solo se cuenta con
manuales de

procedimientos en el area
de atencion al cliente, los
demas departamentos no
de

tienen manuales

procedimientos.

No, el departamento de
talento humano lleva un
control en los archivos de
de

trabajador, pero no se lleva

cada expediente

un registro del ciclo de vida

laboral de los trabajadores.

necesario que se asignan ODI
a cumplir en determinado
periodo de tiempo, para saber
si se logran los objetivos de la

empresa.

La falta de manuales de

procedimientos en la

empresa, restan las
posibilidades de llevar a cabo
de

adecuada. Se hace necesario

los procesos forma
gestionar la elaboracion de
los manuales, por lo menos
de

manejan

las é&reas donde se
recursos
econdémicos y se generan
procesos contables y

financieros.

La falta de un registro del ciclo
de de
trabajadores le resta

vida laboral los
la

posibilidad a la gerencia de

tomar decisiones mas
acertadas en cuanto al
personal.

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

47



3.2 Andlisis FODA de laempresa Corporacion Pafiora S.A

Figura 21.
Andalisis FODA Empresa Pafiora S.A.

(ORTALEZAS: \
* Empresa de marca reconocida.

* La empresa cuenta con equipos tecnoldgicos
y de trabajo en todas las areas.

* El personal de la empresa esta preparado
profesionalmente.

* Personal dispuesto a trabajar en equipo.
* Estructura y espacio fisico suficiente.

* Calidad en los productos que ofrece

* Cuenta con sede principal y sucursales.

EORTUNIDADES:

N
K

DEBILIDADES:

/
<

* El personal no conoce la misién, vision ni los
valores de la empresa.

* Poca rotacion del personal, es decir, el
personal no es ascendido a otros puestos de
trabajo de mayor responsabilidad.

* No se establecen formalmente objetivos de
desempefio individual.

* No se realizan evaluaciones del desempefio.

* No se ejecutan planes de capacitacion al
personal.

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

\_

~

* Crecimiento hacia otras provincias del pais.

* Alto nivel de confianza de clientes y
proveedores.

* Oportunidades de financiamientos sector
alimentos.

* Empresas en el mercado que ofrecen
capacitacion en distintas areas administrativas,
marketing, ventas, otros.

* Aumentar las ventas en fechas especiales

durante el afio.

>

AMENAZAS:

* Cambios en las Leyes Laborales.

* Salarios mas atractivos ofrecidos por las
empresas de la competencia.

* Situacion de pandemia que ha afectado a

todos los sectores.

* Inestabilidad econémica.
* Competidores agresivos.

\
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1 Justificacion de la propuesta

La presente propuesta es muy importante porque se propone un modelo
de gestion del talento humano basado en las 7s de McKinsey, siendo una
herramienta que proporciona una forma sistematica y un programa con el cual
los jefes pueden crear una cultura corporativa que recompense, valore y
desarrolle al personal. Es importante que la empresa Pafiora S.A. pueda emplear
el modelo de gestion del talento humano 7S de McKinsey para repensar y
optimizar su gestion del talento.

El modelo de gestion del talento humano 7s aparece en el &mbito laboral
como una manera facil de alentar el desempefio en los empleados y facilitar la
toma de decisiones, asegurando que las politicas y las practicas estén en linea
con los elevados niveles de satisfaccion por todas las partes interesadas de la

empresa, tanto internas como externas.

4.2 Proposito general de la propuesta

El propdsito principal de esta propuesta es ofrecer un modelo de gestion
que revele la importancia de una cultura organizacional posicionada en razén de
una clara vision del futuro, la comprension de los principales impactos de la
competencia en el mercado actual y el desarrollo de una estrategia que es
coherente con la vision, pero a su vez adaptada a las necesidades del mercado.
La combinacion adecuada bajo la vision 7S es la clave del éxito para cualquier

organizaciéon competitiva que desee crecer durante muchos afos.
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4.3 Modelo de gestion del talento humano basado en las 7S de
McKinsey para mejorar el desempeio del personal en la

Corporacién Pafiora S.A.

La presente propuesta se hizo revision en la fundamentacion teorica,
sobre los modelos de gestién de talento humano que pueden aplicarse para
mejorar el desempefio de los trabajadores. Como resultado, se selecciona el
Modelo de las 7S de McKinsey, considerado un modelo que integra a todo el
personal de la empresa y genera beneficios importantes, no solo para la gerencia
sino también para los empleados, incidiendo de manera significativa en el
desempenio y desarrollo de las funciones. Este modelo esta conformado por siete

elementos, cuyas iniciales en inglés son las siguientes:

Figura 22.

Elementos del modelo de McKinsey

Valores -
Compartidos Estilo

(Shared

Values)

Sistemas Estrategia
(Systems) (Strategy)

Estructura Personal
(Structure) (Staff)

Habilidades
(Skilils)

Fuente: Bree (2018)
Elaborado por: Autor de la investigacion

Estos elementos se desarrollaran en la propuesta, detallando las acciones
y estrategias que la empresa puede aplicar para llevar a cabo el modelo.
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4.3.1 Estrategia (Strategy)

El elemento estrategia esta relacionado con la planeacién desarrollada
por una empresa. Segun el modelo McKinsey, la estrategia debe estar alineada
con la mision y vision de la organizacion. Esto significa que la estrategia debe
tener una articulacion clara y estar enfocada a largo plazo para conseguir una
ventaja competitiva de la empresa. En este contexto, es necesario que el
personal conozca la misién y vision de la organizacion, por lo que se requiere
que estos enunciados sean colocados en espacios estratégicos u oficinas para

gue sean de facil visualizacion por parte de los trabajadores.

La mision y vision de una organizacion se convierten en el norte de las
acciones y estrategias que se deben desarrollar en todas las areas de trabajo,
para cumplir metas y objetivos organizacionales. Si los miembros de la empresa
no conocen estos enunciados, puede afectarse el compromiso y la motivacioén al

logro.

En este sentido, se detallan a continuacion los enunciados de la misién,
vision y valores organizacionales de la empresa, a su vez se sugiere publicarlos
en espacios estratégicos de la empresa, con la finalidad de que los empleados
puedan conocerlos y relacionarse con la identidad de le empresa. Esto
contribuye a mejorar el desempefio de los trabajadores y los resultados en la

gestién del personal.
4.3.1.1 Mision de la Corporaciéon Pafiora

Mision: “Ser la mas eficiente y mejor comercializadora de productos para el
hogar, satisfaciendo las necesidades de la ciudad de NARANJAL, a través del
compromiso y calidad en el servicio de atencion al cliente” (Corporacion Pafiora,
2021).

4.3.1.2 Vision de la Corporacion Pafiora

La vision de la Corporacion Pafiora tiene el siguiente enunciado:
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Vision: “Brindar al cliente la mejor alternativa para la compra de productos para
el hogar de alta calidad a un precio madico, enfocados principalmente en la
satisfaccion de las necesidades y el bienestar de nuestros clientes,

contribuyendo a mejorar su calidad de vida” (Corporacion Pafiora, 2021).

En este elemento se debe dar respuesta a las siguientes interrogantes:

e (En qué consiste la estrategia de la empresa Pafiora S.A.?

La estrategia de la empresa debe consistir en orientar todas las acciones
hacia el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales, es decir,
tomando como base la mision y la visién definidos, generar las formas de cumplir

los enunciados.

o ¢De qué forma la empresa usa los recursos para alcanzar los objetivos?

Se requiere que desde la gerencia se formen lineamientos adecuados,
ajustados a la necesidad de la empresa, para que se realice un buen uso de los
recursos de los que se dispone. El correcto uso de los recursos debe ser un
objetivo primordial en todas las areas de la empresa, ajustados a principios de

austeridad.

e ¢ Qué hace diferente a la empresa?

Es necesario que la empresa realce los aspectos que la diferencian de la
competencia, esto permitird generar con mayor seguridad las estrategias para
enfrentar los desafios del entorno. Las diferencias deben ser tanto internas como
externas, es decir, no solo se trata de atender bien a los clientes sino también al
personal de la organizacion, siendo el talento humano parte esencial en el éxito
de la empresa.
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e ¢De qué forma la organizacion enfrenta a la competencia?

La empresa debe efectuar una estudio y andlisis de los factores internos
y externos que inciden en el funcionamiento de la organizacion, de esta manera,

podra definir las acciones para hacer frente a la competencia y generar ventaja.
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4.3.2 Estructura (Structure)

La estructura organizativa de la empresa Pafiora S.A. no es del
conocimiento de todos los miembros de la organizacién, lo cual incide en el
establecimiento de funciones, liderazgo e incluso la comunicacién entre los
mandos medios y operativos. La estructura de la empresa Pafora S.A. es
funcional, se caracteriza por tener niveles de mando superior, mandos medios y
trabajadores a nivel operativo, como se puede visualizar en la siguiente Figura
23:

Figura 23.

Estructura organizativa empresa Pafiora

Direccion
Central

Gerente
General

Departame
VIS nto de Asistente 2 LeliElie

nto de Talento de gerencia nto de
Compras 8 Ventas

Humano

Departamen

Departamen Departamen
to

Fiunanciero

to to Publicidad
Contabilidad

Supervisores
de Cajas

Percheros Bodegueros Cajeros

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

Se sugiere hacer del conocimiento a todos los empleados de la empresa,
sobre la estructura organizativa, lo que permitird mejorar la comunicacion, la

delegacién de responsabilidades y el desempefio de los trabajadores.
4.3.2.1 Descripcion de las funciones segun puesto de trabajo

Se hace una breve descripcion de las funciones desempeiiadas en los

puestos de trabajo.
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4.3.2.2 Direccién central

Desde la direccion central se deriva la planificacion, direccidén y control de
cada una de las acciones que se ejercen en cada area de o unidad de trabajo,
se encarga de supervisar las operaciones de todo el personal sean estos
gerentes, jefes de departamentos, personal operativo. Dentro de las funciones

principales de la direccion central:

e Emitir las directrices en el funcionamiento general de la empresa.

e Desarrollo del presupuesto anual de la empresa y de la asignacioén de
recursos.

e Reuniones con la Junta Directiva.

e Recibe informacion sobre el funcionamiento general de la empresa,
evalla los resultados y establece medidas generales de mejora.

e Determinar politicas y lineamientos de la organizacion.

e Desarrollo y la implementa proyectos gerenciales.

e Supervisar el trabajo que realizan los colaboradores y garantiza de que

se cuente de manera adecuada.
4.3.2.3 Gerente General

El gerente tiene como responsabilidad dirigir y administrar el
funcionamiento de las sucursales, de acuerdo a sus fines y politicas
establecidos, y ejercer la representacion legal, comercial y administrativa,
establecida por la direccion central. Entre sus funciones principales se enlistan:

e Analizar el funcionamiento de la sucursal.

e Supervisar la cumplimiento e implementacion de las politicas generales
establecidas por el Directorio central.

e Evaluar las operaciones financieras y operativas de la sucursal, de
acuerdo con lo dispuesto por el Directorio central.

e Coordinar con talento humano, previa autorizacion de la direccion, el

reclutamiento de personal para areas de operaciones y administrativas.
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e Revisar y evaluar controles, registros e informes de las areas asignadas.

e Autorizacion de los roles de pago de los empleados.

4.3.2.4 Jefe de Compras

e Manejar de forma exhaustiva informacién sobre los proveedores que
operan en el sector y mercado.

e Gestionar toda la informacion respecto a catélogo de productos que oferta
la empresa.

¢ Analizar precios, tiempos de entrega y fiabilidad de los tiempos acordados

con los proveedores.

4.3.2.5 Jefe de Talento Humano

El departamento de talento humano cumple funciones muy importantes,
entre estas dirigir, controlar y velar por el cumplimiento de las politicas, planes,
programas Yy proyectos definidos por la gerencia o direccién central de la

compafia, relacionados con el personal.

e Coordinar planes de capacitacion y formacion

e Coordinar todo lo relacionado al bienestar social, laboral e incentivos al
personal.

e Programar evaluaciones de desempefio laboral.

e Velar por un adecuado clima organizacional, entre otras funciones.

e Supervisar la emision de la nédmina de personal.

e Supervisar las deducciones y aportes de Ley referidas a la seguridad

social de los trabajadores.
4.3.2.6 Asistente de Gerencia

e Brindar apoyo en todos los procesos administrativos y secretariales que
determine la gerencia general.
e Llevar un control 6ptimo de la agenda del gerente, informando

oportunamente sobre el calendario y actividades, reuniones, citas, otros.
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e Llevar un control de los documentos y archivos que se manejan en la
gerencia general.

e Mantener en orden el espacio de trabajo.

e Transcribir documentos, preparar expedientes de acuerdo a los

requerimientos de la gerencia general.

4.3.2.7 Jefe de Ventas

e Supervisay dirige las actividades en el departamento de ventas.

e Emite informes a la gerencia general sobre los niveles de ventas.

e Evalla y hace seguimiento a las metas y objetivos establecidos para el
area de ventas.

e Coordina el equipo de vendedores y percheros.

e Es un profesional responsable de la maximizacion de las Ventas, para lo
cual establece metas reales que persigue con determinacién para lograr
el aumento de los ingresos de la corporacion.

e Coordinar las actividades del equipo de Ventas para establecer relaciones
positivas con los clientes de la empresa.

e Reunirse con los demas Gerentes de la empresa para verificar que los
objetivos generales estén siendo ejecutados conforme a la planificacién
realizada

4.3.2.8 Jefe de Finanzas

e Elaborary proponer politicas, normas y procedimientos de administracion
y control para el registro de la informacién financiera.

e Dirigir, coordinar y ejecutar la preparaciéon del presupuesto operacional y
financiero, monitorear el cumplimiento.

e Analizar desviaciones en la ejecucion del presupuesto y evaluar las
causas.
e Proponer e implementar las acciones correctivas y ajustes que

correspondan con la gestion financiera de la empresa.
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4.3.2.9 Jefe de Contabilidad

Elaborar y proponer politicas, normas y procedimientos de administracion
y control para el registro de la informacion contable.

Preparar y analizar los estados financieros de la empresa, de acuerdo a
los principios de contabilidad definidos y a la normativa vigente.

Analizar y resolver materias tributarias y contables que afecten la
operacion de la empresa.

Coordina la actividad contable dentro del departamento.

Aprobar estados financieros y hacerlos del conocimiento de la gerencia
general de la empresa.

4.3.2.10 Jefe de Publicidad

Responsable del area de publicidad de la empresa y del personal adscrito
al area.

Elabora plan de publicidad anual, controla su ejecucion y seguimiento.
Coordina la produccion de camparias publicitarias para la compaiiia.
Desarrolla los medios para informar sobre los productos y la imagen de la
empresa.

Crea estrategias publicitarias.

Planifica todas las actividades de la publicidad y de las relaciones publicas

de la empresa.

4.3.2.11 Supervisor de Cajeros

Es responsable de ayudar en la supervision de los cajeros y participar en
el mantenimiento del servicio al cliente y el procesamiento rapido y
eficiente de las ventas

Entrena y supervisa cajeros, empacadores y asociados de servicio al
cliente. Educar al personal de caja sobre politicas de la empresa y los
procedimientos apropiados de manejo de efectivo
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e Promueve los estandares de servicio al cliente

e Se asegura de que todo el manejo de efectivo se hace correctamente.

4.3.2.12 Percheros

e Ofrecer una buena exhibicion y surtido de la percha asignada.

e Ayudarles alos clientes a encontrar el producto deseado o algun sustituto.

¢ Informa y orienta a los usuarios sobre informacion relacionada con los
productos en el establecimiento

e Trabaja con el reponedor, es decir, verifica la existencia suficiente de los
productos en los estantes.
e Organizar y reponer productos que hayan sufrido desgaste, perdida o no

estén aptos para la venta.

4.3.2.13 Bodegueros

e Se encarga de mantener al dia el inventario de productos que se manejan
en la bodega.

e Verifica las condiciones de la mercancia.

¢ Verifica que todos los articulos o productos que entran a la bodega y salen
de esta, se encuentren en Optimas condiciones.

¢ Informa al jefe inmediato sobre los problemas que se presenten en el area
de trabajo.

4.3.2.14 Cajeros

e Una de las principales funciones de un cajero de supermercado es la
recepcion del dinero por parte del cliente.

e Reqgistrar las cantidades de dinero de manera segura y realizar las tareas
de administracion pertinentes, de forma que no existan pérdidas en el
capital.

o Verificar la cuenta de la compra para informarle al cliente el total a pagar.
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e Debe realizar cierre diario de la caja encargada.
e Ofrecer informacion a los clientes cuando tengan dudas con respecto a
los precios u otros relacionados con la informaciéon acerca de los

productos.

4.3.3 Sistemas (Systems)

En el modelo propuesto, el elemento sistema esta relacionado con las
herramientas y acciones que contribuyen a la fluidez de la informacion, el
correcto manejo de los procesos y el desarrollo de las funciones de manera
adecuada. Para cumplir con este elemento, es necesario que la empresa
disponga de manuales de procedimientos, en los que se detallen las actividades
gue deben realizar los trabajadores. De acuerdo a las respuestas obtenidas en
la encuesta realizada, se pudo conocer que la empresa no cuenta con manuales

de procedimientos, lo que deja ver la necesidad de gestionar los mismos.

En la presente propuesta no se realizan los manuales de procedimientos,
pero se sugiere tomar en consideracién los siguientes aspectos para que la
empresa Pafiora S.A. gestione la realizacion de los manuales, tomando en
cuenta que estas herramientas son de gran utilidad en la empresa y contribuyen

al desempefio de los trabajadores.

Es importante sefialar que los manuales de procedimientos pueden tener
distintas caracteristicas, variando en cantidad de informacion, las funciones, los
departamentos, las necesidades que se presentan en la organizacion, entre otros

aspectos.

Para la gestion de los manuales de procedimientos se sugiere tomar en

cuenta lo siguiente:
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1. ¢Cudl es el procedimiento que se va a analizar?
2. ¢Donde se inicia?

3. ¢Donde termina?

Seguidamente es importante reunir toda la informacién vinculada a los
procesos, incluyendo fundamentacion tedrica y legal, la cual debe ser
organizada, clasificada y analizada. Dependiendo del area en la que se vaya a
gestionar el manual de procedimientos, se deben identificar claramente las bases
legales y administrativas, en concordancia con las normas internas de la
empresa y el cumplimiento de lo que exijan las leyes que regulan el

funcionamiento administrativo u operativo de las empresas.

Analizar la informacién recolectada es una de las etapas mas importantes,
de lo cual dependera la claridad, amplitud y definicion de lo que se plasmara en
el manual de procedimientos. Este analisis debe dar respuesta a las siguientes

interrogantes:

[ERN

. ¢Qué se hace?

2. ¢Quién lo hace?
3. ¢Como lo hace?
4. ¢Cuando se hace?
5. ¢Doénde se hace?

6. ¢Por qué se hace?

Las respuestas a estas interrogantes permiten definir con mayor claridad

el proceso y procedimiento, tomando en cuenta aspectos tales como:

e Cantidad de personas que intervienen en el proceso
e Tiempo que se lleva el proceso

e Departamentos o areas involucradas
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e Objetivos a cumplir, entre otros aspectos.

Comunmente, la estructura que deben contener los manuales de

procedimientos es la siguiente:

a) ldentificacion

b) indice

c) Introduccién

d) Objetivos del Manual

e) Descripcion de los procedimientos

f) Logo de la dependencia.

g) Nombre del Area o Departamento.

h) Nombre o siglas de la unidad administrativa responsable de su
elaboracioén o actualizacion.

i) Titulo del Manual de Procedimientos.

j) Fecha de elaboracion o en su caso, de actualizacion.

El objetivo del manual es importante definirlo de forma clara y precisa,
dejando entender rapidamente la razén por la cual fue elaborado y el proceso
que se identifica. La redaccion debe ser clara y directa, iniciar con un verbo en

infinitivo, respondiendo a qué se hace y para qué se hace.

Sin restar la importancia que tienen todas las areas y procesos dentro de
la organizacion, se sugiere a través de esta investigacion, la elaboracion de los
siguientes manuales de procedimientos, por corresponder a areas esenciales en

la operatividad de la empresa:
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Tabla 6.

Descripcion de los manuales de procedimientos sugeridos

Descripcion

Justificacion

Responsable

Manual de
Compras

El &rea de compras es una de las mas
importantes dentro de la empresa,
donde se realizan las operaciones que
generan erogaciones de dinero, por
tanto, se sugiere gestionar larealizacion

de este manual.

Gerencia general
Jefe de Compras

Jefe de Contabilidad

Manual de

Ventas

El manual de ventas es muy importante,
es un documento interno de la
organizacion destinado a orientar al
equipo comercial mediante una seriede
directrices acompafiadas deinformacion
basica para el desempefioeficiente de la
tarea de ventas.

Gerencia general

Jefe de Publicidad

Manual de
Atencién al

cliente

Es un documento guia, dirigido a todos
los colaboradores de la entidad con el
fin de establecer unos criterios
generales comprometidos con el

servicio y la buena atencién.

Gerencia general
Jefe de Administracion

Supervisor de Cajeros

Manual de
Gestion del
Talento

humano

Este manual representa un conjunto de
procesos mediante los cuales los
empleados conocen el sistema de
valores, las normas y los patrones de
comportamiento requeridos por la

organizacion.

Gerencia general

Jefe de Talento

Humano

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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4.3.4 Habilidades (Skill)

Con relacion al elemento de las habilidades, el modelo sugiere que las
empresas tomen en consideracion la aptitud, talento, destreza o capacidad que
pueden tener los empleados en sus distintos puestos de trabajo, para llevar a
cabo con éxito, determinada actividad. En este sentido, se hace necesario que
la empresa evalle caracteristicas del personal, de manera que la gerencia pueda
identificar las habilidades y destrezas en el desarrollo de las actividades y de
esta manera delegar responsabilidades y dividir funciones con mayor seguridad.
Para diagnosticar las habilidades de comunicacion, por ejemplo, puede hacer

uso de los siguientes instrumentos:

Tabla 7.

Formato para conocer habilidades de comunicacion

Nada Insatisfecho Neutral Satisfecho Muy
Aspectos Satisfecho Satisfecho

(2) 3) (4)
(1) (5)

El  empleado sabe

escuchar

Se expresa de forma

adecuada por escrito

Se expresa de manera

adecuada verbalmente

Puede jerarquizar
asuntos laborales vy

expresarlos facilmente

Es empético con las
necesidades de los

demas

Tiene sentido del humor
y lo utiiza en los

momentos mas

acertados

Maneja la empatia

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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Tabla 8.

Formato para conocer habilidades de trabajo en equipo

Nada Insatisfecho Neutral Satisfecho Muy

Satisfecho Satisfecho
Aspectos 2) ) (4)

1) ®)

El trabajador no

acostumbra a trabajar solo

Escucha y aprecia las

opiniones de los demas

Es excluyente con los
compafieros de trabajo que

se mantienen al margen

Se esmera por compartir la
informacién con todos los

involucrados

Persigue los objetivos en

equipo

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

4.3.5 Estilo (Style)

El elemento estilo estd relacionado con el tipo de liderazgo que se
desarrolla en la organizacion. De acuerdo a la encuesta realizada, el estilo de

liderazgo que predomina el estilo 1 de direccion.

Tabla 9.
Estilo de liderazgo predominante en la empresa

Estilo 1 Estilo 2 Estilo 3 Estilo 4
Dirigir Instruir Apoyar Delegar
43% 29% 16% 13%

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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Figura 24.
Estilo de liderazgo predominante en la empresa Pafora

Alta
Estilo 3: Apoyo Estilo 2: Instruir
Comparte ideas y ayuda en Explica decisiones y aclara
la toma de decisiones dudas
Coducta de
Relacion
Estilo 4: Delegar Estilo 1: Dirigir
Traslada la responsabilidad Da instrucciones y supervisa
en latoma de decisiones
Baja .
Baja Conducta de Alta

la tarea

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacién

En la siguiente tabla, se presenta una breve descripcion de cada tipo de

liderazgo:

Tabla 10.

Estilo de liderazgo predominante en la empresa

Estilo de liderazgo Descripcion

Distribuye instrucciones y supervisar las
Estilo de Direccion actividades que ejecuta el personal. Es un

estilo de liderazgo poco animador y muy
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pocatoma en cuenta la intervencion del

empleado.

Explica cada una de las actividades a

efectuar, y aviva el avance y la diligencia, es
Estilo de instruccion

un poco mas dindmico y animador que el

estilo de direccion.

El lider comparte ideas y asiste en la toma de
Estilo de Apoyo decisiones, la conducta del lider de sostén y

poco directivo.

El lider delega responsabilidades en la toma
Estilo de Delegar de decisiones, no obstante, la conducta es

poco animadora y poco directiva

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

4.3.6 Valores Compartidos (Shared Values)

Este elemento hace referencia a los valores de la organizacién, siendo
estos los cimientos sobre los cuales se rige el comportamiento de los empleados.
Se hace necesario que la empresa Pafiora S.A. de a conocer a todos los
trabajadores sobre los valores que deben prevalecer en todo el funcionamiento
de la organizacion. Se hace necesario dar respuesta a las siguientes

interrogantes:

e ¢ Qué principios y valores organizacionales tiene la empresa?
e ¢ De qué manera se refleja en el personal estos valores?

e ¢Como se percibe la cultura organizacional?
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4.3.6.1 Principios y Valores organizacionales

Estos principios se corresponden con creencias, normas y formas de

actuar que regulan la tranquilidad laboral en la organizacion. Es importante que

todos los miembros de la organizacion, tengan conocimiento de los principios y

valores que se han establecido desde la direccidén de la empresa, con la finalidad

de crear identidad y compromiso en un servicio y atencion de calidad.

Los principios con los que cuenta la Corporacion Pafiora son los

siguientes:

Eficiencia y rapidez: en la comercializacién de los productos y servicio.
Calidad: Ofrecer productos de alta calidad permitira lograr la permanencia
y el crecimiento de la empresa.

Trabajo en equipo: para lograr union en el personal y resultados
oportunos.

Servicio: mantener siempre una actitud servicial a quienes visiten las
instalaciones y procurar satisfacer todas sus necesidades e inquietudes
gue presenten. Hacer sentir a nuestros clientes que son muy importantes
para nosotros.

Mejoramiento continuo: La empresa esta en la obligacion de entregar al
mercado un producto de calidad, el mismo que éste acorde con los
requerimientos del mercado meta, por lo que es indispensable que cada
vez se vaya innovado y mejorando el producto y el servicio (Corporacion
Pafiora, 2021).

En cuanto a los valores se detallan a continuacion.

Honestidad: a través de una direccidén transparente de recursos, y en
todas las acciones, dando seguridad a los clientes y a todos.
Responsabilidad: Todos los empleados estardn comprometidos al
desarrollo de las actividades a ellos asignadas, las mismas que seran
realizadas con seriedad y responsabilidad.
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¢ Puntualidad: en cada uno de las obligaciones asignadas para con la
empresay el cliente.

e Compromiso: Debera existir un asentimiento voluntario de la obligacion
de aportar esfuerzos y capacidades al progreso de la empresa por parte
de todos los que atenderan la empresa (Corporacion Pafiora, 2021).

4.3.6.2 Manera en que se reflejan los valores organizacionales en la empresa

En la actualidad, los empleados no conocen con exactitud los valores
organizacionales, es decir, no existen estrategias que permitan a todos los
miembros de la organizacion, conocer de manera amplia y correcta, sobre los
valores y principios, por tanto, no se percibe un comportamiento o caracteristica
determinante en el clima organizacional. Esto deja ver claramente la necesidad
de que se fomente en la empresa Pafiora S.A. el significado de los principios y
valores para que sean puestos en practica por todos los trabajadores en sus

distintos puestos de trabajo.

Se sugiere hacer la publicacion de los principios y valores y que a su vez
se lleven a cabo charlas motivacionales con el personal para fomentar la practica
de estos, resaltando la importancia y la incidencia en el buen desempefio de los
empleados.

4.3.7 EIl Personal (Staff)

El elemento referido al personal, se convierte en uno de los mas
importantes en el modelo propuesto. El talento humano de la empresa requiere
ser gestionado de manera correcta, con la finalidad de que los colaboradores,
independientemente del puesto de trabajo que desempefien, puedan estar
motivados, tengan capacidad de desarrollo en sus funciones y el desempefio
correcto. Este elemento busca que se reflexione en como la organizacion realiza
el reclutamiento del personal, selecciona, contrata, evalla, capacita, motiva y

recompensa a los trabajadores. Este elemento da respuesta a tres interrogantes:
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1. ¢Cudles son las inquietudes y necesidades del talento humano?
2. ¢Esta motivado el talento humano en la organizacion?

3. ¢En qué éareas se requiere personal?

4.3.7.1 Necesidades del talento humano

Las necesidades del personal pueden ser diversas, sin embargo, a través
de esta investigacion se pudo conocer, entre otros aspectos, que la empresa no
ha llevado a cabo estrategias para evaluar y conocer el desempefio de los
trabajadores. En este contexto, se considera importante recalcar los beneficios
gue tienen los planes de capacitacion dirigidos al personal. Para ello la empresa
requerira diagnosticas las necesidades de capacitacion que tenga el personal,

para lo cual puede hacer uso del siguiente formato:

Tabla 11.

Formato para deteccidén de necesidades de capacitacion

Diagnoéstico de necesidades de capacitacion

Fecha

Nombres y apellidos

Area o Departamento en el que se
desempeia:

Fecha de ingreso a la empresa

Fecha de ingreso al puesto de trabajo

Describa brevemente sus funciones en el puesto de trabajo:

Describa brevemente las dificultades en el desarrollo de sus funciones

Describa el tipo de necesidad: Formativa, Conocimiento, Desarrollo de habilidad. Otros

Firma del trabajador Firma del Jefe inmediato  Firma Jefe de Talento Humano

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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Motivacién del talento humano en la organizacién

Con relacion a la motivacion del personal, es necesario que la empresa
evalle distintas estrategias que le permitan precisar las inquietudes,
descontentos, expectativas o sugerencias del personal, esto puede ser muy
variado y dependiendo de la informacion recolectada al respecto, la gerencia
debera aprobar acciones y estrategias que den respuesta a las necesidades de
motivacion. Sin embargo, en el presente trabajo de investigacién se propone
como una accion, realizar un plan de capacitacion al personal, como parte
fundamental en el desempefio de sus funciones, lo cual contribuird a mejorar los

resultados y contribuir a la motivacion en las distintas areas.

Figura 25.

Pasos Plan de Capacitacion

1. Diagnosticar 2. Elaborar
las necesidades plan de
de capacitacion capacitacién
> Ha_cer 3. Ejecutar
seguimiento
plan de
alos capacitacion
resultados P

4. Evaluar los
resultados del
plan de
capacitacién

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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La capacitacion contribuye a la motivacion del personal, por tanto, se

sugiere llevar a cabo capacitaciones anuales que den respuesta a las

necesidades organizacionales, fortaleciendo el desempefio de los trabajadores

y minimizando las debilidades que se puedan presentar en el desarrollo de las

actividades, bien sea en la linea de mando medio u operativas dentro de la

empresa.

Se plantea a través de este trabajo de investigacion, llevar a cabo la

capacitacion en las siguientes areas, en funcion del objetivo principal de estudio

relacionado con el desempefio de los trabajadores:

Tabla 12.

Plan de capacitacion

PLAN DE CAPACITACION

Recursos

Cursoltaller Objetivo Dirigido a T Responsable Costo
Material
Realzar la IMpreso Gerente
importancia
. del trabajo en Todo el Retroproyect general
Trabajo en equipo su personaldela ©f $1.000
equipo reqlacri)én eyn el P empresa Jefe de -
loaro de metas P Sala de talento
y gbjetivos reuniones humano
Capacitador
Material
Conocer la IMpreso Gerente
importancia de
— lograr metas y Todo el Retroproyect general
Motivacion al - or
logro objetivos personal de la Jefe de $1.000
Ic?rdlg:fil;:(l:eic?na)ll empresa Sala de talento
esg reuniones humano
Capacitador
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Material

Aprender a impreso
Objetivos de  disefiar Gerente
desempefio  objetivos de Retroproyect general
individual y desempeiio er:c,rgr?gl Zle la O $1.000
evaluacion individual y su P empresa Jefe de '
del importancia en b Sala de talento
desempeiio la reuniones humano

productividad

Capacitador

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

Se recomienda que conjuntamente con el programa de capacitacion, se
analice la posibilidad de implementar un programa de incentivos que motive al
personal, ademas es importante sefalar que las motivaciones pueden dirigir el
comportamiento del personal hacia ciertas acciones y alejarlos de otras. Cuando
el trabajador estd motivado, busca el éxito y se impone constantemente
objetivos, asume responsabilidades para alcanzarlos y utliza la
retroalimentacion para desempefiarse mejor, tanto en su vida organizacional y

personal.

4.3.7.2 Areas en que se requiere personal

Para determinar las necesidades de contratacidon del personal, la empresa
requerira levantar informacion detallada de cada puesto de trabajo actual, las
funciones que se realizan y en qué areas se hace necesario mayor nimero de

trabajadores.

La gestion del personal es muy amplia, no obstante, a través de la
presente propuesta se sugiere que la empresa lleve un registro detallado del ciclo
de vida laboral de cada uno de los trabajadores, con la finalidad de disponerde
informacion oportuna que puede requerir la gerencia para la toma de decisiones
respecto al personal. El ciclo de vida laboral permite a la gerencia contar con la

siguiente informacion:
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Nombres y apellidos de los trabajadores

Edad, lo cual se considera muy importante para la toma de decisiones, en
virtud de la incidencia que la edad y experiencia tiene para el desempefio
de algunos puestos de trabajo.

Nivel educativo, esto también debe incluir informacion que detalle si el
trabajador ya esta graduado o esté realizando estudios. Es necesario
detallar en qué &rea o carrera esta cursando estudios.

Formacion del trabajador, los cursos que ha realizado o talleres en los que
ha participado, si estan o no relacionados con el area de trabajo donde se
desempeinia.

Los puestos de trabajo que ha desempefiado, precisando si ha realizado
actividades de supervision, direccién, operativos, técnicos u otros.

Se requiere levantar informacion sobre las expectativas que tenga el
trabajador en la empresa, es decir, sus aspiraciones dentro de la
organizacion. Esto permitird a la gerencia visualizar posibles candidatos
para puestos de trabajo.

Detalle de la experiencia laboral del trabajador, sus habilidades y
destrezas, lo cual es muy importante para conocer en qué area puede

desempeniarse o ejercer funciones.

Toda esta informacion, y demas que sea necesario reunir, le facilitara a la

empresa o area de talento humano clasificar al personal y hacer un seguimiento

a su desempefio y crecimiento dentro de la organizacion. Se sugiere hacer uso

del siguiente formato resumen, el cual puede ser adaptado o modificado de

acuerdo a las necesidades de la empresa.

En la siguiente Tabla 13 se detallan las etapas principales del ciclo de vida

del trabajador, lo cual facilitard la ubicacién del trabajador sirviendo de

informacion relevante al momento de tomar decisiones vinculadas a la rotacion

de personal, asignacion de responsabilidades, delegacion de funciones,

necesidades de capacitaciéon, entre otros aspectos.
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Tabla 13.

Ciclo de vida laboral

Ciclo de Vida del Empleado

Etapa de Etapa de Etapa de Etapa de
Incorporacién Crecimiento Madurez Experiencia
Caracteristicas Generaimente  en Ascenso Mantener
esta etapa de . o
de las tareas o Crecimiento logros. Planifica
Identifican los . . S
que se itereses Seguridad Actualizar Jubilacion
desarrollan mas habilidades de Igs Desarrollo de un  conocimientos y
destacables . estilo de vida. habilidades
trabajadores.
Ayuda en la
formacion  de
El empleado otros
ayuda, aprende, empleados.
Caracteristicas sigue Apoya en la Reti dual
i . : . L etiro gradua
de la actividad  instrucciones, estd Apoya de modo realizacién  de del trabago
que realiza. dispuesto a crecer independiente actividades. 10

Relacion con los

equipos de
trabajo

Edad de los
trabajadores

Antigledad en
la Empresa

dentro de la

empresa.

En la relacién con
los demas equipos

de trabajo, se
muestra como
interesado en

aprender y adquirir
conocimientos,
aprendiz.
Generalmente se
clasifican en esta

etapa los
trabajadores
menores a 25
afios

Son trabajadores

que pueden tener
menos de 2 afios
en la empresa.

Colaborador de
actividades
Participa
compromiso

con

Este personal
puede tenerentre
26 y 30 arfios de
edad

Son trabajadores
gue tienen entre
2 y 5 afos de
antigliedad en la
empresa

Participa en la
elaboracion de
politicas
internas

Monitorea yguia

en el logro de
metas
objetivos
Dirige equipos
de trabajo
Comunmente
estos
trabajadores
tienen edades

entre 30 y 55
anos de edad

Pueden tener

entre 5y 10afos
de

antigiiedad

Aconseja.
SitGa.
Guia.

Mas de 55 afios

Mas de 10 afios

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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Partiendo de la informacion que se detalla en la Tabla 13, la empresa podra
realizar un registro de cada trabajador, sobre el ciclo de vida laboral el cual se

recomienda actualizarlo semestral o anualmente.

4.4 Correlaciéon entre el modelo de gestidon del talento humano (7S) y el

desempefio laboral

Para conocer la correlacion que actualmente existe en la empresa entre
el modelo de gestidn propuesto y el desempefio laboral, se toma como referencia
la informacion recolectada en los instrumentos de encuesta, entrevista. Se
realiza un andlisis cualitativo a los resultados y se aplica un valor de conformidad

0 no con los siguientes aspectos vinculados al desempeiio de los trabajadores.
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Tabla 14.

Correlacion entre los elementos del modelo 7S y el desemperio laboral actual

Desempefio laboral

>

(@

2 Pertinencia c . _ .. Cumplimiento Deszrrollo Liderazgo Principios Capacitacion

Z Organizacional omunicacion 4o procesos SEemES definido yvalores y Motivacion

S Estrategia 2 2 1 1 1 3 2

o Estructura 2 2 1 2 1 1 1

O Sistemas 1 2 3 3 3 3 2

¢ Habilidades 1 1 4 3 3 3 2

o Estilos 1 2 3 4 3 2 1

C  Valores

o

§ Compartidos 2 3 2 2 1 1
Personal 2 3 3 3 3 2 2

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

Nota. Se asigna un nivel de satisfaccion o no a los aspectos que inciden en el
desempefio laboral que caracterizan actualmente a la organizacién versus los siete
elementos que corresponden al Modelo propuesto de McKinsey.

Tabla 15.

Niveles de satisfaccion o no utilizada en la correlacién

Nada Satisfecho Insatisfecho Neutral Satisfecho Muy
Satisfecho
1 2 3 4 5

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion
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Se procesaron los datos en el programa IBM SPSS, correlacionando el desempefio laboral y los elementos del método de las 7S

de McKinsey, cuyos resultados se muestran en la Tabla 16.

Tabla 16.
Correlacion entre el Modelo de las 7S y los factores que indicen en el desempefio del trabajador
Desarrollo
Pertinencia Cumplimiento de Liderazgo| Principios| Capacitacion
Organizacional| Comunicacion| de procesos | funciones| definido | y valores |y Motivacion
Estrategia  Correlacion 354 382 -361|  -645  -563|  -665 354
de Pearson
Sig. 437 398 426 117 188 103 437
(bilateral)
N 7 7 7 7 7 7 7
Estructura  Correlacion 417 - 540 471 _548 - 609 108 167
de Pearson
S'.g' ,352 211 ,286 ,203 ,147 ,670 721
(bilateral)
N 7 7 7 7 7 7 7
Sistemas Correlacion - 906" - 367 801" 713 700 _101 - 283
de Pearson
Sig. ,005 418 031 072 ,080 830 538
(bilateral)
N 7 7 7 7 7 7 7
Habilidades Correlacion - 904" _ 255 815" 645 795" 257 079
de Pearson




Sig. 005 582 026 117 033 578 867

(bilateral)

N 7 7 7 7 7 7 7
Estilos Correlacion -,801" -,778" 642 592 540 285 -,040

de Pearson

Sig. 031 039 120 161 211 535 932

(bilateral)

N 7 7 7 7 7 7 7
Valores  Correlacion _471 -382 222 484 364 315 059
Compartidos de Pearson

Sig. 286 308 632 271 422 491 1900

(bilateral)

N 7 7 7 7 7 7 7
Personal  Correlacion -417 -.540 196 548 281 149 -167

de Pearson

Sig. 352 211 673 203 542 751 721

(bilateral)

N 7 7 7 7 7 7 7

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion

Se aprecia en la Tabla 16 la correlacion que existe entre los elementos del Modelo de las 7S de McKinsey y los factores que estan
vinculados al desempefio del trabajador. La mayoria de los casos, da una correlacion negativa, lo que deja ver claramente la
necesidad de emplear estrategias y acciones que contribuyan a mejorar los procesos en la gestion del personal, para alcanzar mayor
productividad.
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4.5 Beneficios de la propuesta
La propuesta generara los siguientes beneficios:
4.5.1.1 Beneficiarios directos

El personal de la empresa en todos sus puestos de trabajo, en virtud de
que el modelo es integral, es decir, requiere la participacion de todos los
trabajadores lo cual fortalece el clima organizacional y mejora el desempefio de
los trabajadores.

La direccion de la empresa, porque la gerencia podra tener una mayor y
mejor apreciacion de la conformacion de la empresa, informacion sobre las
relaciones internas, el tipo de liderazgo, la comunicacion, las habilidades del
personal, las necesidades de capacitacion, entre otros aspectos, que suman

para llevar a cabo una correcta gestion del personal.
4.5.1.2 Beneficiarios indirectos

Los Proveedores y clientes, porque al estar desarrolldndose de manera
correcta las actividades a lo interno de la organizacién, esto se vera reflejado en
la satisfaccion de los proveedores, cliente o demas partes interesadas, al recibir

un buen servicio.
4.6 Costo de la propuesta
La propuesta tiene el siguiente costo:

Tabla 17

Costo de la propuesta

Actividad Costo

1. Estrategia: La publicacién de la mision y
vision en lugares estratégicos de la
empresa. Esto puede hacerse por medio $ 300
de marcos para publicar en pasillos u
oficinas.
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2. Estructura: Dar a conocer la estructura de
la organizacion a todo el personal. Puede
hacerse a través de difusibn impresa
interna.

$ 100

3. Sistemas: se requiere la elaboracion de
manuales de procedimientos. Se propone
la elaboracion de cuatro manuales de $ 2.000,00
procedimientos descritos en la Tabla 6 de
la presente investigacion.

4. Habilidades: Se requiere levantar
informacion sobre las habilidades del Sin costo
personal

5. Estilo: Se requiere definir el tipo de

. Sin costo
liderazgo en la empresa
6. Valores compartidos: Es necesario que la
empresa de a conocer a todos los
empleados, los valores que deben
P g $ 150

caracterizar todos los comportamientos y
el desempefio del trabajador. Se sugiere
la difusion interna de los valores.

7. ElI Personal: Se requiere levantar
informacién sobre las necesidades de
capacitacion, elaborar y ejecutar plan de
capacitacion. $ 3.000,00
Realizar registro de datos para detallar el
ciclo de vida laboral por cada uno de los
trabajadores.

Totales $ 5.550,00

Fuente: Corporacion Pafiora S.A.
Elaborado por: Autor de la investigacion



CONCLUSIONES

La empresa Pafiora S.A. cuenta con una trayectoria reconocida y brinda
un servicio importante para la comunidad, sin embargo; carece de un modelo de
gestién del talento humano; por lo cual se resolvié acudir a fuentes bibliograficas
y académicas que permitieron poner en contexto, la importancia de una correcta
gestién del personal para lograr buenos resultados en el desempefio de los

trabajadores.

Se realiz6 un diagndstico de la situaciéon actual relacionada con la gestién
del talento humano y el desempefio laboral en la Corporacién Pafiora S.A. para
poder tener un enfoque global relacionado con el desempefio del personal de la
compafiia y con cada uno de los factores que inciden en la productividad de la
misma, enfocandose o analizando los hechos qué mas aquejan a la

organizacion.

Se determinaron las fortalezas y las debilidades de la gestion del talento
humano en la Corporacion Pafiora S.A., enfocandose en los factores internos y
externos que inciden en el desempeiio de los empleados. Adicional, por medio
del disefio del andlisis FODA, la gerencia podra disponer de informacion que le
ayudara a precisar con mayor seguridad las acciones y estrategias para enfrentar

las amenazas y debilidades.

Se disefio los siete elementos del modelo de McKinsey que conforman el
Modelo de gestion del talento humano propuesto para mejorar el desempefio del
personal en la Corporacién Pafiora S.A. sugiriendo para cada elemento del
modelo, acciones que puede llevar a cabo la empresa y asi, lograr una
integracion de esfuerzos y disposicion por parte de todo el personal, lo que
finalmente incidira positivamente en el desempefio y productividad de los

colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa Corporacion Pafora S.A. basarse en el
modelo de gestion del talento humano que se ha disefiado en el presente trabajo
de titulacién, con la finalidad de conocer los aspectos a mejorar, cambiar o

corregir.

Se recomienda a los directivos de la organizacion que de manera
periddica pueden analizar la situacion actual de la compafiia, enfocandose en el
andlisis de los factores de la gestion del talento humano y el desemperio laboral
de la empresa, para que de esa manera se pueda verificar si la empresa cumple
con los objetivos y metas enfocados en los empleados y la retribucion de ellos

con cada una de las actividades asignadas.

Es recomendable que la empresa pueda verificar las fortalezas y
debilidades que inciden en la gestion del talento humano en la Corporacion
Pafiora S.A. lo cual le permitirA actuar oportunamente ante cualquier dificultad
que pueda presentarse en el logro de las metas y objetivos. Para ésto, se
recomienda la utilizacién de técnicas como la encuesta al personal,con el fin de
que den su punto de vista u opinion sobre la gestion y mejorar en los asuntos

que asi se requiera.

Se recomienda aplicar el modelo de McKinsey que se propone en el
presente trabajo de titulacion, el cual es considerado una herramienta importante
que ayudara a mejorar el desempefio del personal en la Corporacion Pafora
S.A., incrementar la comunicacion y contribuir a la productividad de todos sus
miembros, y, por medio de la integracion de los siete elementos permitira que la
empresa sea mas competitiva, para lo cual se requiere del esfuerzo individual y
del trabajo en equipo para el cumplimiento de los objetivos, vision, mision y
valores empresariales, lo que beneficiard directamente a la empresa y el

contexto en que el talento humano se desenvuelve.
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