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INTRODUCCION

La investigacion que a continuacion se da a conocer se enfoco en el estudio de
coémo el area de Gestion de Talento Humano se relaciona con la productividad de los
colaboradores que laboran en el sector eléctrico en Guatemala, para tratar de localizar
las necesidades que los colaboradores tienen, precisamente en la actualidad, ya que
desde el afio 2020 vino a cambiar el estilo de vida de todos los guatemalteco, debido
a la pandemia Covid-19, la cual ha atacado a miles de ciudadanos, afectando su salud,

bienestar y economia del hogar.

Por tal razén, el estudio se realiz6 para tratar de visualizar como las organizaciones
han manejado la crisis sanitaria, donde cambios muy drasticos pudieron afectar la
productividad de las organizaciones y los colaboradores probablemente hayan
padecido de inseguridad para realizar sus labores, o bien, para mantener el nivel de
productividad que sus subalternos les hayan exigido, para mantener el desarrollo
organizacional en un nivel éptimo subsistir en el mercado. Se desarroll6 por medio de
un instrumento a base de preguntas clave, para que colaboradores del sector eléctrico
pudieran responder y de esta manera profundizar en conocer las necesidades que en

este tiempo de pandemia pudiera estar presentando cada uno de los encuestados.

Las respuestas dadas por parte de una muestra de 73 colaboradores del sector
eléctrico demostraron resultados no esperados, pero que visualizO en cierto
porcentaje, la necesidad que todo colaborador requiere para ser reconocido su
desempefio dentro de la empresa, asi como la desmotivacién de querer continuar
capacitandose, lo que permitiera dar resultados que pudieran generar un proyecto para
dar a conocer esa necesidad y que el area de Gestién de Talento Humano pudiera
saber sobre como esta gestionando el reconocimiento del desempefio dentro de las
organizaciones donde su giro de empresa es generar, transmitir y comercializar la

energia eléctrica en todo el pais.



Debido a la crisis que se vive hasta la fecha y, a los resultados anteriormente
indicados, se analizd, desarrollo y planific6 un proyecto que permita, por medio de
comunicacion virtual y respetando el distanciamiento social, si fuese el caso, continuar
con capacitar a los colaboradores de forma virtual, sin que se detenga la formacién.
Dicho proyecto permitiria la actualizacién de descriptores de puestos clave, donde el
personal que laboran en ellos, sea capacitado para reforzar las competencias
necesarias que el puesto exige, detectandolo por medio de un minucioso diagnostico
de necesidades para capacitarlos, labor que personal competente podria realizar y de
esta manera, encontrar las debilidades que pudieran fortalecerse para alcanzar los

objetivos del puesto.

Asi mismo, dicho proyecto permitiria detectar al personal que requiera capacitarse,
para encontrar las herramientas que le ayudarian a ser una persona mas competente
dentro de su puesto de trabajo. La idea de esta actualizacion de descriptores, en
conjunto con las capacitaciones -virtuales-, es enlazar las competencias de los
colaboradores, con las oportunidades de ascenso que puedan optar dentro de la
organizacion, pues actualizando los descriptores de puestos, en donde se reflejen
nuevas competencias y necesidades del puesto mas especificos, permitira motivar al

colaborador, satisfacer sus necesidades y lograr ser mas productivo.

El objetivo final del proyecto de intervencion resultante es que la organizacion
posea personal competente, actualizado en conocimientos, con competencias
especificas mejoradas para el buen desempefio de sus labores. De esta manera, es
el momento en que el area de Gestion de Talento Humano juega un papel importante
para la motivacién y satisfaccion del colaborador, pues reconociendo su desempefio,
lograra que las estrategias organizacionales se cumplan y alcancen sus objetivos. Es
por esta razon que, a continuacion, se presenta el estudio realizado, asi como el
proyecto que pueda hacer un cambio dentro de las organizaciones, para llevar el
manejo de personal de una mejor manera y que el colaborador posea sentido de

pertenencia dentro de la organizacion.



CAPITULO |

1.1 GENERALIDADES

1.1.1 Lineade Investigacion

Desde el marco referencial, la presente investigacion se ubico en el area de
Trabajo, donde se ubicO este estudio en la Linea de Investigacion de Salud y
Prevencion, ya que se estudido como el area de Gestidon del Talento Humano llevo a
cabo procesos que permitieran a los colaboradores desarrollarse dentro de la
organizacion, de la mejor forma posible y pudieran alcanzar una productividad que
permitiera a los colaboradores llegar a las metas deseadas, a pesar de las

adversidades que se presentaron en tiempos de pandemia. (CIEP’s, 2021).

1.1.2 Planteamiento del Problema

La adecuada administracion que el area de Gestién de Talento Humano debe
realizar en una organizacion; y, el buen desempefio que el colaborador debe reflejar
en cada una de las actividades encomendadas, seran el pilar que permita alcanzar
altos niveles de productividad laboral. Para alcanzar ese objetivo, se debié cumplir
con roles necesarios para lograr el acometido que se tenia como responsabilidad
dentro de las organizaciones. Considerando los cambios drasticos en tiempo de
pandemia y los factores internos y externos que repercutieron en la productividad
laboral, seria necesario una adecuada toma de decisiones por parte del area de

Gestion de Talento Humano.

Cuando las organizaciones y principalmente el area de Gestion de Talento Humano
identificaron las dimensiones de la productividad laboral que permitan lograr un
aumento de ésta, lograran un mejoramiento continuo, tanto la organizacion como los
colaboradores; por lo mismo, los colaboradores se sentiran motivados y ambas partes
alcanzaran los objetivos que la organizacion se ha propuesto. Esto permitira, también,
causar impactos positivos, guiando a las organizaciones a obtener resultados

deseados. Ademas, se debe tener en consideracion que el recurso vital en una



organizacion, para que se logren los objetivos de la estrategia organizacional, sera el

talento humano que es la parte importante en esta investigacion.

El presente estudio tiene como objetivo central conocer la relacion del area de
Gestion del talento humano con la productividad laboral, en tiempos de pandemia. Con
ello, los colaboradores demostraran su potencial y los resultados seran de beneficio
para la organizacion. Esto da a conocer qué tan necesaria es el area de gestion de
talento humano para que los colaboradores generen productividad. No obstante, las
condiciones laborales, los factores internos y externos repercutiran en la productividad
de los colaboradores. Esto hace que el estudio dé a conocer factores que influyan en
el desempefio de los colaboradores para alcanzar la productividad con mayor

eficiencia y eficacia.

Se realizé el proceso de investigacion a partir de los meses de julio a noviembre
del afio 2020. Para dar a conocer la problematica sobre esta investigacion, se
considerd realizarla tanto con mujeres como con hombres que se encontraban
laborando en empresas o instituciones que pertenecian al sector eléctrico. Esta
investigacion, también, permitié dar a conocer factores que afectaban la productividad
de los colaboradores en tiempos de pandemia, para que, al momento de realizar sus

actividades, éstas no se afectaran y la productividad no fuera la esperada.

Es importante resaltar que el area de Gestion de Talento Humano no sélo aborda
temas de retencion, capacitacion, seleccion y reclutamiento de personal, sino que
ahora estid enfrentando retos o desafios que pueden afectar el desarrollo de la
productividad laboral, por lo que serd necesario se promueva el fortalecimiento de
procesos que permitan crear cultura de trabajar en conjunto y asi se eviten factores
gue afecten el desarrollo de la organizacién y principalmente provoquen baja
productividad. Para ello se debe accionar para que el desarrollo de los colaboradores
se incremente, tomando en consideracion una comunicacion asertiva y un ambiente
de trabajo 6ptimo que permita relaciones interpersonales adecuadas y asi contribuir

con la generacion de productividad laboral.



Para tal efecto, se tuvo como objetivo relacionar a la gestion del talento humano
con el nivel de productividad, en tiempos de pandemia. Con la medicion se determino
las necesidades del personal en mantener el correcto desempefio que permitiera
alcanzar una adecuada productividad en las actividades encomendadas; de esta
manera, se detectdé cambios que pudieran ser necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales. Asi mismo, se verifico si los procesos que se llevaban a cabo, para
generar un mejor desempefio en los colaboradores, contribuian en lograr que la

productividad laboral no fuera afectada.

Por lo antes expuesto, surgieron las interrogantes que dieron origen al estudio de
la relacién del area de Gestion de Talento Humano con la productividad laboral, en
tiempos de pandemia, siendo éstas: conocer ¢,cuales eran los niveles de la gestion del
talento humano y los de la productividad, en tiempos de pandemia? Y con ello,
demostrar si ¢ Existia relacion entre el area de Gestion del Talento Humano con la
productividad en los colaboradores, en tiempos de pandemia?; ademas, conocer Si
¢Las estrategias que el area de Gestion de Talento Humano llevaba a cabo incidieron

en la productividad laboral, en tiempos de pandemia?

1.1.3 Justificacion

A nivel mundial se ha vivido una crisis social que esta afectando que el desarrollo
del pais no aumente adecuadamente; ademas, los efectos se percibieron por los
cambios que el sector empresarial realizd, debido a la nula experiencia y respuesta
rapida para contrarrestar el impacto que ocasiond la pandemia Covid-19, lo cual
provoco no tener una respuesta alentadora a corto, mediano y largo plazo, ya que esta
crisis que se continla experimentando no se sabe las consecuencias que pueda

provocar, tanto a nivel nacional, como a nivel organizacional.

Por tal razon, es necesario realizar investigaciones pertinentes y proponer estudios
adecuados que permitan encontrar estrategias para que, al momento de enfrentar este

tipo de retos, las organizaciones puedan manejar de una manera rapida y conveniente



la crisis que estén enfrentando a nivel interno y externo; asi mismo, tomar en
consideracion que, al detectar deficiencias en los procesos del area de Gestion de
Talento Humano para gestionar este tipo de desafios, esta area pueda contribuir para
gue el nivel de productividad de los colaboradores sea el adecuado; y, de esta forma
se contribuya en alcanzar los objetivos que toda organizacion define para obtener los

logros empresariales que se esperan.

La crisis que conllevod a tener cambios drasticos dentro de las organizaciones sobre
el manejo del personal y sobre la toma de decisiones ante una situaciéon emergente,
como la que Guatemala vivié en el afio 2020, hizo reaccionar a todas las empresas, y
en lo particular, al area de Gestion de Talento Humano para que llevara a cabo las
mejores decisiones y acciones, con el &nimo de que los colaboradores no
disminuyeran el nivel de productividad. Debido a la poca informacion que se tenia
sobre la pandemia provocada por el Coronavirus COVID-19, se reflejaron datos desde

el ailo 2019 donde se realizaban investigaciones al respecto, a nivel mundial.

En Guatemala, varias de las instituciones a cargo de este tema no contaban con la
adecuada informacion para que este virus no se propagara mas, por lo que era
necesario existieran guias con informacion necesaria y adecuada sobre protocolos que
ayudaran a la gestién del talento humano. Es por ello que, de acuerdo a las
necesidades de cambio de gestion, MINTRAB (2020) dio a conocer la Guia para
incorporar en los planes de prevencion de riesgos laborales o de salud y seguridad
ocupacional, el apartado relacionado a la estrategia de prevencion y control de brotes
de SARS COV-2 en el centro de trabajo, para que las organizaciones incorporaran
estrategias que permitieran un mejor desempefio y por ende, el nivel de productividad

no disminuyera.

Por esta razon, fue momento que las organizaciones actuaran y gestionaran de
forma adecuada y rapida, permitiendo generar seguridad, bienestar emocional y
proteccion a los colaboradores, ya que sin el capital humano en buenas condiciones

de salud no podria desempefiar un trabajo eficaz y eficiente, afectando la productividad



laboral y su desempefio podria disminuir, volviéndolos vulnerables en momentos de
crisis como la que hasta el momento se ha evidenciado a nivel nacional. Asi mismo,
fue cuando las organizaciones debian mejorar sus gestiones, lo que permitiria innovar,
agilizar procesos y aprender de esta situacion que mantuvo preocupados y en alerta a

todo el sector empresarial.

La investigacion que se realizo se considero relevante, ya que a raiz de los datos
gue se obtuvieron, donde se reflejaron ciertos porcentajes de inconformidad por parte
de los colaboradores, se pudo detectar areas de la gestion donde se necesitaba poner
mas atencion y por lo mismo, apoyar en mejorar procesos que permitieran aumentar
el bienestar de los colaboradores para asi contribuir en su productividad. Para lo cual,
se tomod en consideracion crear métodos efectivos para que pudieran accionar de una
mejor manera en temas de reconocimiento del desempefio de los colaboradores y en
el area de capacitacion, para que los mismos colaboradores sientan que capacitarse

los beneficiay a su vez, la organizacion se direcciona mas hacia las metas propuestas.

1.1.4 Alcance

Se determind que la investigacion estaba basada en un alcance correlacional y con
un disefio correlacional-causal. Asi mismo, debido a las limitantes que se presentaron
para realizar dicho estudio, se tuvo la experiencia de situaciones desafiantes a nivel
mundial, debido a la pandemia por Coronavirus COVID-19, por lo mismo, a nivel
nacional, lo cual se enfrenté en un nivel de restriccion para obtener la informacién
necesaria y relevante para realizar la investigacion, viéndose limitada por la falta de
transporte y comunicacion directa; ademas, el poco tiempo que se tuvo para llevar a
cabo dicha investigacion de forma presencial, asi como de la disposicién para poder

responder los instrumentos que se crearon para este estudio.



1.1.5 Objetivo de lainvestigacion
1.1.5.1 Objetivo General:

Establecer la relacion entre el area de Gestion del Talento Humano con la
productividad en los colaboradores de empresas guatemaltecas del sector eléctrico,

en tiempos de pandemia.

1.1.5.2 Objetivos especificos:
¢ Identificar el nivel de la gestion del talento humano y el de la productividad en
los colaboradores, en tiempos de pandemia.
e Demostrar si existe relacion entre el area de Gestion del Talento Humano con la
productividad en los colaboradores, en tiempos de pandemia.
e Conocer si las estrategias que el area de Gestion de Talento Humano lleva a

cabo inciden en la productividad laboral, en tiempos de pandemia.

1.1.6 Definiciéon de las variables
» Gestion del talento humano
» Productividad

1.1.6.1 Definicion Conceptual:

1.1.6.1.1 Gestion del Talento Humano

De acuerdo con Chiavenato (2011), el area que administra al recurso humano
permite dar un nuevo enfoque, el cual es llamado: Gestion del Talento Humano (p. 8),
lo que quiere decir que hoy dia el area de una organizacion que se encarga de la
administracion del talento humano es identificada segun lo describe el anterior autor,
por lo que, para esta investigacion, Recursos Humanos esta definida como Gestion
del Talento Humano. No obstante, Bohlander, Morris & Snell (2017) también indica
gue existen distintos términos para referirse al manejo o administracion de las
personas y la importancia que éstas tienen para la organizacion, mencionando también

gestion del talento, refiriéndose a que son personas las que permiten que una



organizacion se logre desempefiar, en conjunto con otros aspectos, como: recursos,

dinero, informacion, entre otros (p. 4).

1.1.6.1.2 Productividad:

Segun la OIT (2016), la productividad es la utilizacion adecuada y eficiente de los
recursos para lograr aumentar la creacion de productos y de los servicios que se
prestan. Asi mismo, la OIT (2016) indica que aumentara la productividad siempre y
cuando los colaboradores sean competentes, trabajen con gusto y eficazmente (p. 5).
Ademas, “La combinacién de las exigencias propias de cada tarea y las habilidades y
aptitudes de los trabajadores mejora la productividad.” (Chiavenato, 2009, p. 66). No
obstante, DuBrin (2008) menciona que la modificacion del comportamiento humano en
el lugar de trabajo aporta en alcanzar las metas de las organizaciones; y, entre esas

esta el mejoramiento de la productividad (p.173).

1.1.6.2 Definicion Operacional:

Para realizar el trabajo de recoleccién de datos, se trabajo con un instrumento
basado en preguntas cerradas y en la escala de Likert, el cual fue conformado por un
cuestionario de 5 preguntas que midié la Gestion del Talento Humano y otro
cuestionario de 25 preguntas, en base a (Escobar, 2019), el cual permiti6 medir la
productividad y visualizar el grado de convencimiento del individuo en cuanto a su
eficacia para resolver problemas y con ello alcanzar la productividad esperada, a pesar
de las adversidades. Dicho cuestionario se conformé en 30 preguntas, las cuales
mostraron respuestas que aportaron beneficio para que el estudio se llevara a cabo y

se pudiera llegar a datos objetivos que permitieran el desarrollo de la investigacion.



CAPITULO Il

2.1 FUNDAMENTACION TEORICA

2.1.1 Pandemias en los ultimos afios a nivel mundial

La humanidad ha sufrido muchas enfermedades que han provocado muertes a lo
largo de la historia. Las ultimas dos pandemias identificadas en los Gltimos 100 afios
son, la ocasionada en el afio de 1918, precisamente a finales de la Primera Guerra
Mundial, llamada también “influenza espafola”, la cual provocé la muerte de mas de
50 millones de personas al rededor del mundo. Este virus se transmitio muy rapido y
por via respiratoria. Pero, el pasar de los afios no se revelan evidencias de un virus
tan devastador hasta el momento de anunciarse el nuevo virus del sida que se dio a
conocer en los afilos ochenta (Baguena, 2020, parr. 10), momentos en donde la

humanidad presencia casos de muertes inesperadas.

Luego de la gripa espafiola, Denworth (2020) menciona que se encuentra la
influenza H1NL1, la cual se ubica en el afio 2009 y es llamada gripe porcina. Pero,
hablar del virus SARS, el cual es un coronavirus, que es el causante de la pandemia
gue ultimamente se ha vivido. Para el afio 2019, la pandemia COVID-19 tocé varios
paises, afectdndolos a nivel social, econdmico, politico y empresarial, por lo que
muchas pequefias, medianas y grandes empresas se vieron vulnerables, donde
enfrentaron crisis e incertidumbre que no les permitié tomar prontas decisiones, debido
a la magnitud de los problemas de salud que conllevaria esta pandemia y que pudiera

continuar con su desarrollo habitual.

Debido a este tipo de pandemia, fue necesario crear estrategias que permitieran la
adecuada comunicaciéon y transmision de informacion, considerando a quién se le
debia dar. Para comprender de mejor forma, a continuacién, se presentan datos
importantes donde se muestran las fases de la pandemia de coronavirus Covid-19,

basados segun la OMS:
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Tabla 1

Fase de la pandemia de Coronavirus Covid-19

Periodo interpandémico

Fase 1

Riesgo de infeccién
considerado bajo

Periodo de alerta de pandemia

Fase 2

Riesgo de infeccion
considerado importante

Fase 3

Fase 4

Fase 5

Sin transmision de persona
a persona

Varios clusters pequefios con
transmision limitada. El virus no se
encuentra bien adaptado a
humanos

Periodo pandémico

Gran cluster, con transmision
de persona a persona adn no
localizada. Adaptacion a seres
humanos, no siendo
importante riesgo de una
pandemia.

Fase 6

Incremento de transmision,
detenida en la poblacién general
Periodo pospandémico

Este periodo indica que regresa
al periodo interpandémico

Fuente: elaboracion propia tomada de informacion de Llarrull, Stambooulian, & Testén (2020)

A inicios del afio 2020, de acuerdo con CEPAL & OIT (2020), se presentd en

Latinoamérica casos de coronavirus COVID-19, el cual fue catalogado como pandemia

y los paises de esta regién se vieron mas vulnerables. No obstante, fue necesario

tomar en consideracién algunos principios para informar sobre este tipo de enfermedad

epidemioldgica, donde se procesara de forma ética, para que las decisiones que se

llevaran a cabo fueran de forma adecuada, respetando los derechos humanos, los

cuales a continuacion se detallan y que son necesarios para dar a conocer la situacion

gue se vivid en ese tiempo de crisis:
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Tabla 2

Principios para comunicar una enfermedad epidemiolégica, como lo es
Covid-19

Confianza Anuncio Transparencia Planificacion Considerar al
temprano publico receptor

Establecer lazo de Este debe llegar La informacion serd  Esta sea previa de Comprender lo que
confianza entre actualizado, en clara, facil lo que se necesita las personas
poblacién y forma simpley con ~ comprension y comunicar piensan y
encargados de la alcance mayor. completa necesitan, pues sus
politica de creencias deben
comunicacion. tomarse en

consideracion

Fuente: elaboracion propia, con informacion tomada de (Esequivel-Guadarrama, 2020, p. 169)

Para el 5 de marzo de 2020, la Presidencia de la Republica de Guatemala emitié
el Decreto Gubernativo Numero 5-2020, donde en su Articulo 1. Declaratoria. Declard
el estado de Calamidad Publica en todo el territorio nacional, de acuerdo con
declaraciones de la OMS donde inform6 la emergencia de salud publica que existia y
donde se le debia poner total importancia a nivel internacional. Ademas, el Ministerio
de Salud Publica y Asistencia Social, para el 10 de septiembre del 2020 presento
informacion en donde indica que desde marzo se encuentran 81,009 casos
acumulados registrados en todo el pais; siendo un total del 58% hombres, 40%

mujeres y un 3% sin tener datos. Dicha informacion se presenta en el siguiente cuadro:

Tabla 3
Casos confirmados en Guatemala. Del 13 de febrero al 10 de septiembre de 2020
Incidencia Tasa de
Casos Casos acumulada mortalidad
Casos activos ~ acumulados fallecidos (por 100,000 (por 100,000
estimados registrados registrados habitantes) habitantes) Letalidad
8,377 81,009 2,929 780.5 17.4 3.6%

Fuente: elaboracién propia, con datos tomados de (Ministerio de salud publica y asistencia social, 2020)

A raiz de esta pandemia, la humanidad presencié amenazas. Es por ello, los paises
debian garantizar la seguridad y calidad de vida, por medio de respuestas que

permitieran mantener la salud de todos.
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2.1.2 Lagestion del area de Gestion del Talento Humano en las organizaciones
ante posibles pandemias

Para las organizaciones esta pandemia ha sido un gran reto, pues a medida que se
extendia, afectaba sus estrategias, metas y principalmente su capital humano.
Proteger a los colaboradores y a las familias de estos debia ser la accion primordial
gue las empresas tendrian que realizar, garantizando su salud y bienestar como parte
importante de los procesos que se debian llevar a cabo. Kearsey, Kilpatrick, Moir &
Pastakia (2020) indican que, por motivos de la crisis que se ha vivido, las
organizaciones deben actuar de forma inmediata para atender las necesidades del
personal (P. 4). Esto permitiria aumentar la resiliencia y por ende a recuperaria esa

confianza perdida que esta pandemia vino a generar en los trabajadores.

Asi mismo, la OIT (2020) también indicé la necesidad de tomar en cuenta a los
trabajadores dentro de sus areas de trabajo para detectar quienes presentaban riesgos
a corto plazo, ademas de saber manejar controles para mitigar la propagacion (p. 9).
Ante esta crisis que se vivio en 2020 y que las organizaciones le tomaron especial
interés e importancia a lo que podria estar afectando el desarrollo organizacional, fue
necesario tomar en consideraciéon ciertas dimensiones que permitieran comprender
mejor lo que una organizacion gestiona para salir adelante y de esta manera

permanecer en el mercado y generar servicios. Estas dimensiones son las siguientes:

2.1.2.1 Dimensiones que gestionan las organizaciones
e Eltrabajo
e Capital humano

e Ellugar y ambiente de trabajo

2.1.2.1.1 El Trabajo:

Se dice ser todas las actividades que un individuo puede realizar y por medio de él,
alcanzar las metas propuestas, producir algin bien o servicio y de esta forma satisfacer
las necesidades humanas. “En esta era, el trabajo es cada vez menos fisico y

muscular y se ha vuelto mas cerebral y mental” (Chiavenato, 2011, p. 58); por lo que
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el trabajo, en este tiempo de crisis, debe tomar roles urgentes para que el personal
sea creativo al momento de ejecutar atribuciones que aporten beneficios y asi crear
planes de contingencia. Esto da a entender que el trabajo ya no es individual, mas
bien, es grupal, creando equipos de trabajo que se encaminen a las estrategias de la

organizacion.

Por lo tanto, el trabajo debe ser un conjunto de toma de decisiones que conllevaran
a obtener resultados positivos, por medio del esfuerzo del equipo multidisciplinario que
contribuya a evitar riesgos de salud. Para ello, fue necesario verificar qué cambios se
requeririan realizar y enfocarse en las tareas importantes que permitieran lograr el
objetivo de esos cambios que se tuvieran proyectados para mitigar riesgos que

afectaran la salud de los colaboradores.

2.1.2.1.2 Capital humano:

Otra de las dimensiones que las organizaciones deben gestionar y principalmente
en los momentos de crisis, es al capital humano. Segun Bohlander, Morris & Snell
(2017) el capital humano se considera como todas esas destrezas que las personas
poseen para lograr la productividad de una organizacion (p. 5). Esto permite entender
gue el capital humano toma gran parte de control de sus actividades para que una
organizacion logre llevar a cabo sus objetivos y éstos puedan ser una realidad para las
empresas. Es decir, sin capital humano la productividad no se llevaria a cabo en su
totalidad. Se requiere de capital humano para que una organizacion alcance ese

proposito que es generar productivamente.

Uno de los retos que toda organizacion tiene es optar por capital humano idéneo,
pues la adecuada seleccién de personal permitira alcanzar objetivos deseados. Una
de las muchas acciones que las organizaciones podria realizar es tener el
conocimiento de saber liderar, ya que en momentos de crisis se evidencian
necesidades de cambios y sacar a luz los valores de la empresa, permitiendo gestionar
el comportamiento de los trabajadores, ya que lo que ellos esperan es que la

organizacion encuentre herramientas y tome decisiones certeras para recuperar la
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confianza de su personal, manteniéndolos motivados y sin olvidar la importancia que

se tiene en cuanto a su seguridad y bienestar.

2.1.2.1.3 El lugar y ambiente de trabajo:

Se le llama asi al espacio fisico que se utiliza para instalar un lugar especifico para
realizar acciones que contribuyan al beneficio de las estrategias de una organizacion,
lo cual crea un ambiente de trabajo que ofrecera los recursos necesarios para realizar
esas acciones. Analizando esto, Chiavenato (2011) permite comprender mejor lo que
el lugar de trabajo debe ser; es decir, el ambiente de trabajo es ese lugar donde las
empresas ingenian estrategias operacionales, donde para ello entregan todo lo
necesario para alcanzar la productividad (p. 25). Esto permitira que el colaborador
encuentre un espacio apropiado, comodo e idoneo para que se desempefie mejor y si
su entorno laboral es el adecuado, estara motivado y el desempefio se acercara al

esperado.

Los lugares de trabajo son areas en donde, tanto el patrono y el trabajador, podran
en conjunto informar y hacer conciencia sobre la necesidad de mantener la salud y
bienestar del capital humano, asi como la prevencion de cualquier enfermedad que
pueda ocasionar dificultades en el desempefio de los colaboradores, siendo necesario
tomar medidas urgentes para evitar enfermedades infecciosas. Esto significara que
realizar matrices de riesgos adecuadas contribuiran a que los lugares de trabajo, los
espacios para una mejor forma de ser productivo el colaborador y los controles de
prevencion de enfermedades virales e infecciosas se logren establecer de la mejor

manera posible, permitiendo una gestion de talento humano efectiva y eficaz.

Asi mismo, tomar en consideracion que el lugar de trabajo debe ser el adecuado,
acorde a las necesidades que en su momento se puedan presentar, para garantizar la
seguridad, tanto en el entorno en que se labora, como en los mismos colaboradores,
quienes son el capital humano que permite que la organizacibn avance
productivamente. Esto podra hacerse con la intervencion de gestores que estén a

cargo del orden, limpieza y desinfeccion de cada uno de los lugares de trabajo.
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Ademas, documentar cualquier riesgo sera parte indispensable para la gestién del
talento humano, pues se reflejaran de mejor forma resultados esperados y que
permitiran fortalecer areas. Ademdas, considerar las directrices claras para los

momentos inesperados.

2.1.3 AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano se dice ser un grupo de procesos adecuados que
juegan un papel importante al momento de alcanzar metas organizacionales, los
cuales deben estar entrelazados con los objetivos de la organizacion, por medio de
estrategias acordes a la gestion de talento humano, afiadiendo con ello lo que la misién
de la empresa ha fijado para el bien coman. “Muchas organizaciones han sustituido el
término de administracion de recursos humanos (ARH) por gestion del talento humano,
administracion de asociados o colaboradores,...” (Chiavenato, 2009, p. 2). Esto
permite comprender las distintas etapas en que la administracion de los recursos

humanos de una organizacion ha ido transformandose.

Tabla 4

Etapas de la Gestion del talento humano (administracion de las personas)

Era de la Era de la

industrializacién industrializacién Era
Eras clasica neoclasica del conocimiento
Periodos 1900-1960 1950-1990 Después de 1990
Administraciéon Relaciones Administraciéon de Gestién del talento
de las personas industriales recursos humanos humano

Fuente: Elaboracion propia con informacién tomada de (Chiavenato, 2009)

Las organizaciones juegan un papel importante y estratégico para la
transformacién, mejoramiento y desarrollo empresarial, asi como en la productividad
de los colaboradores. Actualmente, debido a la crisis de la pandemia, se vivencian
probleméticas que transforman la economia, la cultura y la productividad de las
organizaciones. Bajo este contexto, las organizaciones requieren de lideres que

enfrenten desafios y sepan gestionar el talento humano, por medio de la toma de
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adecuadas decisiones. Esto lleva a clarificar los sistemas de gestionar el talento
humano por medio de asesorar y de esta forma, se asuma cada decisién estratégica

gue oriente a los buenos resultados y no simplemente realizar actividades operativas.

Asimismo, hablar de gestion del talento humano es comprender que el colaborador
interactia por medio de sus conocimientos, asi como de sus habilidades, o bien, de
cualquier destreza o accion que va adquiriendo conforme va aprendiendo y practicado,
pues se les considera agentes de cambio y soluciones, donde por medio de esas
habilidades, alcanzan las metas y objetivos estratégicos que toda organizacion se ha
propuesto cumplir. Asi mismo, Pantoja (2019) menciona que la gestion del talento
humano permite alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion, por medio de
las decisiones que se tomen para el bienestar de ésta y asi mantenerse en el mercado

como empresa competitiva (p. 18).

Ademas, la estrategia primordial de la gestion del talento humano requerira colocar
al colaborador como el ente que genera iniciativas para el desarrollo organizacional;
por lo que debe ser un conjunto de colaboradores que posean conocimientos y
habilidades, donde a su vez, deleguen al equipo de trabajo acciones que permitan
llegar al objetivo de la organizacion, por medio de sus conocimientos y habilidades,
ademas de los roles que cada uno vaya a representar. Para ello, se considera recalcar
temas necesarios para que el area de gestion del talento humano logre encontrar las
estrategias correctas que le permitan llevar a cabo sus objetivos como area importante
de la empresa para el levantamiento de productividad, siendo estos temas: la

administracion de las personas; el capital humano; y, las relaciones interpersonales.

2.1.3.1 Administracion de las personas

Se reconoce que por muchas razones no todas las empresas cuentan con un area
de gestion de talento, pero son conscientes de los desafios a los cuales se enfrentan
y precisamente ese desafio de saber gestionar el talento humano en momentos de
crisis, como la que se vivencio a nivel nacional. No obstante, es momento que las

organizaciones tomen conciencia de la necesidad que exista un area que gestione al
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talento humano y tome acciones pertinentes para la correcta administracion de los
colaboradores. Es cuando altos mandos demuestran capacidades al momento de
presentarse desafios donde se requiere especial atencion, por lo que se exige que el
area de gestion de talento humano sea creativa, tomando alternativas que solucionen

problemas.

Esto quiere decir que la gestion del talento humano no soélo engloba la
administracién de las personas, sino que, gestiona todo un conjunto de acciones que
encaminara al buen desarrollo de la organizacion, gracias a la buena administracion
gue se le dé a ese talento humano que posee la organizacion y que se le permita al
area de gestion de talento humano desarrollar estrategias acorde a las necesidades
de la organizacion y principalmente de los colaboradores, siempre y cuando las
estrategias organizacionales no sean afectadas, al contrario, sea resaltadas y

alcanzadas gracias a la decisiones que se tomen.

2.1.3.2 Capital Humano

Es un reto para las organizaciones saber administrar al capital humano. Tal como
indica Chiavenato (2009), el capital humano, es decir las personas, es igual a la
definicion de talento humano, asi como ese factor importante que las organizaciones
pueden tener para lograr sus objetivos como empresas exitosas (p. 52). Ademas,
existe otro aporte que Majad (2016) menciona, y es que esta considerado ser el
recurso que permitird que las empresas logren su éxito, ya que son elemento
fundamental que afiade valor a cada uno de los demas elementos que contiene una
organizacion (p. 159). Entonces, se entiende que el capital humano es un elemento

eficaz, activo que se encamina segun las necesidades.

El capital humano influye sobremanera en el mejoramiento de la productividad y
gue los colaboradores se sepan desempefiar de la mejor forma, se crearia valor para
la organizacion, ya que generaria un impacto positivo y estabilidad en su recurso
humano. En la actualidad y con la crisis que se vive por la pandemia, la comunicacién

es otra de las acciones que las organizaciones deben tomar en consideracion, pues el

18



capital humano con el que cuentan requiere de informacion real y convincente para
mantener ese sentido de pertenencia dentro de la organizacion y los personajes

idéneos para alcanzar este objetivo.

Chiavenato (2009) indica que el capital humano se compone de dos areas que
engloban su definicion y son: Talentos y Contextos. Lo que quiere decir que Talentos
son los conocimientos, competencias y destrezas que se van desarrollando e
incrementando el conocimiento constantemente (p.52). Asi mismo, en cuanto a
Contexto, se refiere al ambiente interno que requiere los talentos para que se
desarrollen de una forma adecuada. Esto quiere decir que ambos se necesitan para

obtener al capital humano idéneo para la organizacion (p. 53).

Para ello, sera indispensable que las organizaciones se apoyen de fuentes de
informacion real que informen sobre las acciones que se deben realizar, para
sobrellevar una pandemia como la que surgié en 2019. Ademas, la definicion e
implantacion de estrategias que desarrollen para actuar con anticipacion, lo que
permitird el apoyo de decisiones que se deban tomar para que los colaboradores
demuestren lo productivos que pueden ser. Es cuando los lideres de areas deben
demostrar sus capacidades y positivismo, ante cualquier desafio que presenten.
Ademas, considerar como los colaboradores realizaran las actividades, para lograr ese

equilibrio y no afecte el desempefio.

2.1.3.3 Relaciones Interpersonales

Para Chiavenato (2009) una de las competencias que toda organizacion requiere
para alcanzar los objetivos de ésta es que su capital humano posea buenas relaciones
interpersonales (p. 167), entre otras competencias, pero para esta investigacion se
recalcO este aspecto importante de lo que las relaciones interpersonales intervienen
para obtener una productividad laboral idénea. Asi mismo, esta competencia es

primordial para que el puesto de trabajo cumpla con alcanzar los objetivos, por medio
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de una comunicacién o interaccién que logre llegar a esos objetivos, generando

armonia entre comparieros de trabajo.

La calidad de las relaciones interpersonales, segun Coulter & Robbins (2014), que
exista en una organizacion y principalmente entre el capital humano que ésta posea,
permitird un desarrollo organizacional adecuado y una relacién laboral efectiva entre
el grupo de trabajo (p. 193). Lo contrario seria que las malas relaciones
interpersonales pueden provocar factores negativos, como ejemplo claro, la mala
comunicacion, estrés, desanimo por realizar las labores, malas relaciones
interpersonales, entre otros. Esto llega a considerarse una necesidad primordial
dentro de las organizaciones para poder enfrentar desafios que puedan afectar el

desarrollo de la organizacién y principalmente el desempefio de los colaboradores.

Las organizaciones, en la actualidad, viven enfrentamientos dificiles para el manejo
del capital humano, debido a la pandemia que provocoé reacciones inmediatas para
gestionarlo. Para ello, las organizaciones tendran la necesidad de desarrollar
estrategias que brinden un mejoramiento en las relaciones interpersonales, por medio
de técnicas o intervenciones que permitan un cambio positivo en momentos de crisis.
Chiavenato (2009) indica que, si un ambiente laboral es agradable, éste contribuira a
gue existan buenas relaciones interpersonales, lo que automaticamente ocasionara
mejora en la productividad, permitiendo disipar factores que afecten las relaciones

interpersonales como enfermedades, ausentismo, entre otros.

2.1.4 PRODUCTIVIDAD

Para este estudio fue indispensable considerar la productividad como factor
importante para alcanzar el objetivo de esta investigacion, pues se considera que la
relacion entre el area de Gestién del Talento Humano con la productividad repercute
en las acciones de los colaboradores. Para Chiavenato (2009), la productividad es
ese desempefio que, por medio de la eficiencia y eficacia, se lograra obtenerla. Asi

mismo, segun Astorga & Bertranou (2017), la productividad es resultado de las
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habilidades, destrezas de las personas, dando un resultado bueno o malo, por lo que

serd necesario activar esos conocimientos para alcanzar esa meta (p. 49).

La productividad juega un papel importante dentro de las organizaciones, al
momento de utilizar los recursos eficazmente, lo que permitird un aumento de
productos y servicios de calidad. Asi mismo, los colaboradores vienen a ser un recurso
necesario para que exista productividad en las organizaciones y éstas sean rentables,
beneficiandose mutuamente. Para ello, se encuentran aspectos que pueden influir en
el mejoramiento de la productividad por medio de las acciones, de la responsabilidad

gue cada uno tenga, su motivacién y satisfaccion laboral.

2.1.4.1 Aspectos que permitiran mejorar la productividad en los colaboradores

Para que el colaborador alcance las metas de las actividades que exige el puesto
de trabajo, se debera considerar que su productividad sea la que se requiere para el
logro de dichas metas, pues se obtendran resultados favorecedores, tanto para el
individuo como para la misma empresa, permitiendo también alcanzar desarrollo
individual y colectivo. Muchas organizaciones quisieran generar productividad con
cierta cantidad de personal y siempre alcanzar resultados mas altos y de esa forma
lograr un mejoramiento de la productividad; por tal razén, son considerados los

siguientes aspectos:

Tabla 5

Aspectos que permitiran mejorar la productividad en los colaboradores

Aspecto Significado Consecuencia Tomar en consideracion
Evitar la Perder el La persona Visualizar el costo de la desidia.
desidia tiempo, no pospondra sus Provocaria pérdidas, oportunidades, o

aprovecharlo ~ actividades bien, satisfaccion en muchos aspectos
importantes. importantes de la vida personal.
Pierde el Importante sera comprometerse a
interés a las alcanzar esas metas. Necesario sera
cosas. hacer una limpieza en la mente que

Provocara la permita ordenar ideas, para alcanzar
reduccién de es0s proyectos deseados. Aprender
productividad.  nuevas habilidades generara satisfaccion
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Valores 'y
actitudes que
permitan la
productividad

Destrezas y
habitos
laborales

Depuracion
de factores
que generen
procrastinaci
on

Es
desarrollar
los buenos
habitos
dentro de las
actividades
del puesto,
por medio de
la buena
administracio
n del tiempo

Todas esas
habilidades
que permiten
realizar una
actividad
inconsciente-
mente.
Representan

desencade-
nantes que
generan
productividad
La
procrastina-
cion es
aplazar toda
actividad,
dejando
pendientes
dichas
actividades.

En ocasiones,
provocara que
la meta no se
logre alcanzar

Perder
oportunidades,
negocios,
amistades,
familia.

No alcanzar
logros.

No generar

conocimientos.

No alcanzar
metas.

Pérdida de la
destreza de
alguna
habilidad.
Pérdida de
tiempo para
practicar
habilidades
que permitan
generar
productividad.

Pérdida de
tiempo que
podria ser
valioso para
generar
productividad.

personal. Eliminar actividades que
provoquen volverse pasivo y tomar ese
tiempo para realizar actividades que
permitan generar mas conocimiento o
alcanzar objetivos.

Aprovechar el tiempo lo mas que se
pueda realizando actividades que le
impliguen obtener otras destrezas.
Proponerse metas y misiones que
impulsen hacia la productividad, esto
permitira utilizar de una mejor forma el
tiempo. Ejercitar las habilidades ya
adquiridas inducira a producir mejores
respuestas en los proyectos, actividades.
Valorar el tiempo, el orden y la limpieza
para alcanzar un desempefio efectivo y
generar productividad.

La puntualidad serd muy indispensable

para alcanzar metas.

Realizar un listado de cosas pendientes,
luego priorizarlas. Dejar a un lado
cualquier trabajo que no produzca,
permitiendo simplificar el trabajo
importante. Centrarse en las actividades
o tareas importantes, luego continuar con
el resto. Siendo la forma y cantidad de
tiempo del trabajo que se realiza, esta
gue sea con disciplina sin descuidar la
puntualidad.

Maximizar la reduccion de pérdida de
tiempo.

Dejar a un lado el trabajo que no es
esencial.

Identificar las actividades que provoquen
no alcanzar proyectos o dejarlos a mitad
de camino.

Fuente: elaboracién propia, basada en informacion de (DuBrin, 2008)
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2.1.4.2 Factores que inciden en la productividad de los colaboradores

Una vez identificados estos aspectos, la productividad se reflejara por medio de la
adecuada administracion que se le dé al tiempo, en el comportamiento humano se
encontrara habitos que logren objetivos, la satisfaccion laboral se generara, por la
responsabilidad y aptitudes que los colaboradores demuestren, logrando todos los
aspectos con eficiencia, lo que desarrollara resultados alentadores y de beneficio
mutuo (colaborador-organizacion). A continuacion, se presentan los factores

incidentes de la productividad laboral:

2.1.4.2.1 Efectividad, Eficacia y Eficiencia

Para que un colaborador presente un trabajo con efectividad, es porque, por medio
de la motivacion, alcanzara sus metas, con ayuda de los conocimientos adquiridos, asi
como de la buena administracion del tiempo y la correcta utilizacién de herramientas
gue le permitan realizar sus actividades correctamente. Asi mismo, las organizaciones
poseen varios elementos que permitiran alcanzar que la productividad laboral sea la
esperada. Entre estos elementos, De la Hoz, Fontalvo & Morelos (2017) mencionan
gue se encuentran acciones que los colaboradores pueden realizar, ademas de las
herramientas que usan para realizar sus actividades, los materiales y maquinaria que
permiten desarrollar las labores, lo cual permitirA optimizar de una mejor forma el

trabajo.

Al momento de trabajar en equipo con los elementos necesarios para desarrollar el
trabajo efectivamente, provocara se aumente la productividad, ahorrando costos y
tiempo. El capital humano o talento humano debe considerar el valor que la
administracion del tiempo tiene en si, pues su buen uso sera de beneficio para el
colaborador. Un dato importante que Rodriguez (1988) menciona es que el tiempo
gue invierten los colaboradores es recurso monetario de la organizacion y el tiempo de
los funcionarios es también representado como dinero de las instituciones. Ahora bien,

si no se emplea adecuadamente el tiempo, se esta desperdiciando ese dinero,

23



momento en el cual juega un papel muy importante el comportamiento humano, pues

debido a esas acciones interpersonales, se alcanzara la productividad.

Otro factor importante que incide en la productividad es la eficacia con la que los
colaboradores presentan sus metas, en donde se combina los habitos, la
responsabilidad y esas aptitudes que permiten alcanzar una satisfaccion laboral en
gue el colaborador considerara sentir bienestar en su lugar de trabajo y un sentido de
pertenencia. Chiavenato (2017) menciona la importancia que se tiene de que los
colaboradores se traten con respeto, ya que cuando esto sucede, los colaboradores
responderan con la productividad que se espera; asi mismo, sefiala que la eficacia de
la organizacion es producto de las personas que la integran; por lo cual, el
fortalecimiento de los procesos internos que gestione el area de gestion de talento

humano permitird un mejor resultado.

Asi mismo, no puede quedar a un lado que, si los colaboradores son recursos de
gran valor para las organizaciones, también lo son los equipos, maquinaria,
proveedores, clientes. Sin estos recursos sera dificil encontrar la productividad. La
OIT (2016) menciona que el area de Gestion de Talento Humano debe considerar: 1.
Desarrollar a los equipos de trabajo quienes se comprometen y son productivos para
la organizacion. 2. Que se lleve un buen control del tiempo que se trabaja. Y, 3. Se
supervise al capital humano para conocer que su trabajo esta hecho con eficacia. La
ejecucion estratégica adecuada generard eficacia en las acciones de los

colaboradores y desarrollara una amplia eficiencia en sus labores.

Hablar de eficiencia es hablar de hacer las cosas donde se producira al méximo
con un minimo de recursos a invertir. Ahora bien, mencionar lo que eficacia es, se
considera ser la capacidad de alcanzar metas o resultados por medio de la correcta
administracién. Asi mismo, en cuanto a efectividad, se relaciona con los resultados y
objetivos, asi como del logro de metas, por medio del cumplimiento de deberes y
actividades propuestas. Esto quiere decir que, asi como gestionar al talento humano

para el alcance de esa productividad esperada, automaticamente se estara
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gestionando que los procesos, objetivos, estrategias se realicen con eficacia, eficiencia
y efectividad, lo cual es un conjunto de acciones que permitiran el desarrollo de la

organizacion.

El area de Gestion del Talento Humano juega un papel muy importante dentro de
una organizacion, pues uno de sus objetivos es dar apoyo, sin quitar la responsabilidad
a los altos mandos. Una forma de apoyo se puede hacer por medio de la medicién del
rendimiento de los colaboradores; una auditoria cada cierto periodo sobre la eficacia
gue se tiene en cuanto a cOmo se gestiona el capital humano, tal como lo recomienda
Blakin, Cardy, & Gomez (2008), donde indican que el &rea de Gestion del Talento
Humano se dedica a auditar distintas areas o procesos para saber qué programas son
efectivos y pueden conservarse para que la productividad de los colaboradores se

refleje positivamente en los resultados que se presenten.
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CAPITULO Il

3.1 MARCO METODOLOGICO

3.1.1 Alcance, y limitantes de la investigacion

Se determind que la investigacion se bas6 en un alcance correlacional y con un
disefio no experimental, transversal, correlacional-causal. De acuerdo con
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), los disefios transeccionales van recolectando
informacion en un momento dado, donde evalia un fendmeno, donde se analizo la
incidencia de las variables que se tienen y a la vez, la relacion entre éstas. Por lo que
el disefio Transversal correlacional o causal, del cual esta investigacion se baso, se
dice que: “Estos disefios son Utiles para establecer relaciones entre dos 0 mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado; a veces, Unicamente
en términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-efecto (causales).”
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018, p. 178)

Asi mismo, las limitantes que presentd el realizar dicho estudio, experimento
situaciones desafiantes a nivel mundial, debido a la pandemia por Coronavirus COVID-
19, por lo mismo, a nivel nacional, lo cual se enfrentdé en un nivel de restriccion para
obtener la informacién necesaria y relevante para realizar la investigacion en empresas
donde su giro de negocio es el sector eléctrico, viéndose limitada por la falta de
transporte para llegar a cada uno de las organizaciones que contribuyeron con el
estudio, asi como de la comunicacion directa; ademas, el poco tiempo que se tuvo
para llevar a cabo dicha investigacion de forma presencial; no obstante, la disposicion
para poder responder al instrumento y que se considerd necesario para dar respuesta

a las interrogantes que se presentaron en el presente trabajo de investigacion.

3.1.2 Lamuestra

Para poder contar con cierto grupo que representara la muestra de esta
investigacion, asi como las distintas opiniones o respuestas que cada una de las
personas pudo dar para la construccion de una propuesta, en cuanto a la recoleccion

de datos, se tom6 como referencia tanto a mujeres como hombres que trabajaran en
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el sector eléctrico, de acuerdo al objetivo de esta investigacion, logrando obtener la
informacion de una muestra de 73 colaboradores de dicho sector, donde se obtuvo de

seis (6) instituciones o empresas, siempre del sector eléctrico.

3.1.3 Elinstrumento

Para realizar el trabajo de recoleccion de datos, se trabajé con un instrumento a
base de preguntas cerradas que permitid medir las variables que se requirieron para
la investigacion. Las preguntas que contenia el instrumento estaban creadas para ser

respondidas de acuerdo con una Escala de Likert que se presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

3.1.3.1 Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano
Para la medicion de la variable de Gestion del Talento Humano, se crearon cinco
(5) preguntas que podrian dar a conocer como el &rea de Gestién del Talento Humano

gestiona al personal de las distintas empresas.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano

Dirigido a: Colaboradores, hombres y/o mujeres del sector
eléctrico

Tipo de Instrumento Cuestionario

Objetivo Evaluar el area de la Gestién del Talento Humano

ARo: 2020

Creado por: Rosa Maria Calderdn Villatoro, segun referencias de
Bohlander, Morris & Snell (2017) y Chiavenato (2009)

Numero de items: 5

Administracion Individual

Tiempo de administracion | 2 minutos

Reglas de estudio La persona encuestada debe marcar una sola
respuesta a cada pregunta cerrada
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3.1.3.2 Cuestionario sobre Productividad Laboral

Adicional a las 5 preguntas donde se medira la Gestién del Talento Humano, se
tomd en consideracion la medicion de la otra variable a investigar, la cual es
Productividad Laboral, la cual fue por medio de un cuestionario de 25 preguntas
cerradas y puntuales, para lo cual se solicitdé autorizacion de la autora para su
distribucién, siempre con colaboradores, mujeres y/u hombres que estuvieran

dispuestos a dar respuesta de dicho cuestionario.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Adaptado por Mg. Esther Escobar Rodriguez

Tipo de Instrumento Cuestionario

Objetivo Evaluar las dimensiones de la productividad laboral
Numero de items: 25

Administracion Individual

Estudio Directo

Tiempo de administracion | 25 minutos aproximadamente

Reglas de estudio El encuestado marcara en cada pregunta

Basandose en la escala de medicién del cuestionario de Productividad Laboral, se
tomd en consideracion las preguntas del cuestionario de Gestion del Talento Humano
para que éstas fuesen respondidas por medio de una Escala de Likert, similar a la del

cuestionario de Productividad Laboral, la cual se presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Ambos instrumentos se unieron para mejor comprension, practicidad, comodidad y
accesibilidad del participante, tanto para la respuesta como en la inversién del tiempo.
Asi mismo, “al utilizar diversos instrumentos se ayuda a establecer la validez de

criterio.” (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018, p. 294).

3.1.4 Validez
Debido a que la investigacion fue cuantitativa, se requirié de su validez, por lo que

tanto el instrumento para medicion de la Gestién del Talento Humano, como el de la
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Productividad Laboral, fueron validados por expertos. Hernandez-Sampieri &
Mendoza (2018) indican que la validez es el nivel en que el instrumento mide las

variables a estudiar.

3.1.5 Confiabilidad (fiabilidad)
La confiabilidad se refiere también a la fiabilidad del instrumento de medicién y que
para Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) indican es el nivel o grado que el

instrumento que se utilizard pueda dar resultados coherentes.

3.1.6 Pilotaje

Para comprobar la validez del instrumento seleccionado para la presente
investigacion, se administrd a una pequefia muestra representativa, la cual permitié
demostrar que el instrumento fue de utilidad para la medicion de las variables que se
investigaron y de esta forma, comprobar la eficacia del mismo. Paralo cual se procedi6

antes en investigar sobre algun instrumento de medicion de productividad.

Ya localizado y aprobado para ser utlizado, se cred electronicamente el
cuestionario para que por la misma via electrénica lo respondiera la pequefia muestra
representativa. Ademas, existido la necesidad de también medir a la Gestion del
Talento Humano, por lo que se incorporaron preguntas al cuestionario, las cuales
serian de utilidad para la obtencién de datos. De esta forma se pudo verificar si las
preguntas eran claras, si se podian responder con total facilidad y saber si los

participantes tendrian alguna duda al respecto.

Durante el proceso, dos de las personas encuestadas tuvieron la duda si el
resultado seria confidencial, ya que el mismo les pedia acceder primero a su cuenta
de Google, para lo cual se verificaron los lineamientos para el ingreso del cuestionario
y se aclaro la necesidad del porqué ingresar a su cuenta, pues uno de los lineamientos
es que el cuestionario no fuera respondido nuevamente por la misma persona, lo que
permitié6 un resultado confiable. Asi mismo, se hizo la aclaracion al respecto a los

posibles encuestados. No obstante, se tom6 en consideracion el respeto a la
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confidencialidad de las y los participantes, considerando que las personas que
participaron en tal prueba piloto lo hicieron de forma voluntaria y con el animo de
contribuir para que la investigacién se llevara a cabo; por tal razén, se utilizo el
consentimiento informado para garantizar el respeto a la confidencialidad de las
respuestas de las personas que voluntariamente decidieron participar en la presente

investigacion.

Se realizaron todos los cambios necesarios para que el cuestionario estuviese lo
mas adecuado posible, respetando lineamientos indispensables que se debian dar a
conocer para que el participante tuviera conocimiento del porqué y para qué de esta
encuesta, logrando asi, la aprobacion de éste para iniciar la aplicacion del instrumento

a la muestra que se tomé en consideracién para este estudio.

3.1.6.1 Arbol de categorias

Tabla 6

Arbol de categorias

Fenémeno Categoria Sub Categoria Indicador Preguntas

1. El departamento de Gestion del Talento
Humano realiza estrategias para preservar

Administracion Estrategias del y cuidar el bienestar del colaborador.

de las personas area de gestion 2. El departamento de Gestion del Talento

Humano apoya para alcanzar los objetivos
del puesto de trabajo.
3. Las tareas encomendadas que requiere el
Capital humano Competencias puesto de trabajo van acordes con las
competencias que se poseen.
4. El desempefio laboral es reconocido.
Desempefio 5. Lainteraccion entre jefe y colaborador
fortalece el buen desempefio.
6. Se refleja el trabajo en equipo en los
resultados que se presentan.

EPIDAMIA

7. El departamento de Gestion del Talento
Trabajo en equipo Humano gestiona efectivamente las
Relaciones necesidades del colaborador para que
interpersonales éste pueda dar resultados que sean de
beneficio para la organizacion

Gestion del Talento Humano

8. La comunicacién jefe-colaborador es
eficaz para lograr los objetivos de la
organizacion.

9. El departamento de Gestion del Talento
Humano informa sobre avisos importantes
y necesarios a todo el personal.

Comunicacioén

RELACION DEL AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
CON LA PRODUCTIVIDAD EN LOS COLABORADORES DE
EMPRESAS DEL SECTOR ELECTRICO, EN TIEMPOS DE
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Fendmeno

Categoria

Sub Categoria

Indicador

Preguntas

RELACION DEL AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON LA PRODUCTIVIDAD EN LOS
COLABORADORES DE EMPRESAS DEL SECTOR ELECTRICO, EN TIEMPOS DE EPIDAMIA

PRODUCTIVIDAD

Efectividad

Eficacia

Eficiencia

Motivacién

Alcance de metas

Conocimientos

Administrar el
tiempo

Utilizacion de
herramientas

Habitos

Satisfaccion
laboral

Responsabilidad

Aptitudes

Recursos fisicos

Cumplimiento de
normas

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Los logros alcanzados en el puesto de
trabajo son reconocidos

Debido a los cambios por la nueva
modalidad que se ha generado en los
Gltimos tres meses, los resultados que ha
presentado son los esperados.

Se cuenta con los conocimientos
necesarios para presentar los resultados
que el puesto de trabajo requiere.

Son definidas y organizadas las labores
gue requieren priorizarse para alcanzar el
cumplimiento de ellas.

Se utiliza alguin programa que permita
administrar mejor el tiempo.

Se gestiona con anticipacion las
actividades de cada dia.

El trabajo desempefiado contribuye al
desarrollo de la vida cotidiana

Se cumple con las actividades pese a las
dificultades que se presenten.

Se respeta el horario laboral.

El trabajo que se realiza llena las
expectativas del puesto

Las habilidades que se poseen permiten el
buen desempefio de las tareas

El grupo de trabajo genera ambiente
laboral agradable, sin dejar a un lado los
objetivos que se tienen como equipo de
trabajo.

Se cuenta con las herramientas y equipo
de trabajo necesarios para realizar las
tareas.

El equipo de trabajo con que se cuenta se
encuentra en buenas condiciones.

Se utilizan correctamente los recursos que
la organizacion provee para realizar las
labores.

Las normas y tareas establecidas permiten
mejorar el desempefio
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3.1.7

Procedimiento de investigacion

3.1.7.1 Cronograma

Tabla 7

Cronograma

A dade

Investigar sobre el tema de estudio
e informar sobre titulo de
investigaciéon

0 A0OStO eptiembre O bre oviembre
020 020 020 020 020
Semana Semana Semana Semana Semana
1/2(3]4|1|2]|3 112 3|4(1(2(3[4|1|2|3]| 4

Aprobacion de tema de
investigacion

Verificacion de la linea de
investigacion (Capitulo 1)

Realizar planteamiento del
problema para su entrega (Capitulo

1)

Realizar la Justificacién del tema a
investigar (Capitulo 1)

Realizar el Alcance de la
investigacion y los objetivos de las
variables (Capitulo )

Revision de bibliografia

Realizar resumen de Capitulo 8 “La
muestra” por tener enfoque
Cuantitativo la investigacion

Realizar la Fundamentacion teérica
(Capitulo II)

Entrega del arbol de categorias
(variables a investigar)

10

Realizar y entregar vertebracion e
indice de la investigacion

11

Realizar Marco Metodolégico
(Capitulo I11)

12

Alcance y Disefio de la
Investigacion

13

Indicar cual sera la muestra

14

Verificar nuevamente variables y
dénde se recabara la informacion,
asi como quiénes y cuando se
mediran, por medio de respuestas
escritas, por medio de Escala de
Likert

15

Revision de literatura para localizar
un instrumento que se acople a la
necesidad de la investigacion, en
otros estudios ya realizados que
permitirdn sean medidas las
variables de la presente
investigacion.
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A dade

Realizacion del arbol de categorias
que permitira detectar las
subcategorias e indicadores para
la formacion de un posible
cuestionario

Semana

Semana

AQO

Semana

Semana

020
Semana

1

2|3

4

1

2

3

4

1 2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

17

Contactar al autor del instrumento
ya elaborado y aprobado por
expertos, para solicitar autorizacion
para poder utilizarlo

18

Enviar via correo la autorizacion
del autor del instrumento, donde
indica que si se autorizé su
utilizaciéon

19

Realizar el instrumento en hoja de
Word para darlo a conocer al
Docente encargado

20

Realizar el instrumento de forma
electrénica para que éste sea
pasado a la poblacion que se
requerira para el pilotaje

21

Enviar el instrumento electrénico
via correo al Docente encargado
para su aprobacion

22

Determinar el pablico al que se le
aplicara el pilotaje

23

Iniciar con la prueba piloto, por
medio de administrarla a una
pequefia muestra permitira
asegurar la eficacia del instrumento

24

Revision del instrumento y de la
forma de administracién que
servira para realizar cambios
necesarios para que los
participantes puedan responderlo
con total seguridad y confianza.

25

Realizar los ultimos cambios que
se deben hacer para la entrega del
instrumento definitivo

26

Obtencidn de permiso para aplicar
el instrumento a la muestra real

27

Entrega del Capitulo 11l (completo)

28

Pasar el instrumento a la muestra
gue servira para la investigacién

29

Realizar base de datos de los 73
cuestionarios que se pasaron entre
6 empresas del sector eléctrico

30

Obtencidn de resultados por medio
de la base de datos obtenida
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3.1.8 Disefio y metodologia

3.1.8.1 Frecuencia, porcentaje y graficas:

De acuerdo con la necesidad de obtener resultados que fueran confiables y
medibles, segln la muestra que se tomo para esta investigacion, en el Cuestionario
relacionado a la Gestion del Talento Humano y a la Productividad Laboral, se tom6 en
consideracion realizar un analisis que permitiera reflejar estadisticamente dichos
resultados. Por tal razon, se obtuvo la frecuencia (la cantidad de veces que puede
repetirse una respuesta dentro de la encuesta respondida); asi mismo, se considero
determinar el porcentaje, tomando cada una de las preguntas y se determiné el
porcentaje de respuestas, en el total de la muestra. Asi mismo, para una mejor
comprension y representacion de los datos cuantitativos antes mencionados, se

realizaron graficas que permitieron dar a conocer dichos resultados.

3.1.8.2 Tendencia central, dispersion y correlacion:

Debido a que el instrumento cuenta con 5 respuestas, donde se utilizé una Escala
de Likert, se analizo estadisticamente los resultados de las respuestas de la poblacion,
por medio de medidas de tendencia central. Por tal razén, fue necesario calcular la
Media (promedio de todos los datos numéricos); la Mediana (la posicion central); y, la
Moda (el valor que mas se repitié en los resultados de la poblacién). Ademas, se
establecié la medida de dispersion, lo cual permitié la obtencién del valor que dejara
reflejar informacién sobre variabilidad de las dos variables que se estudiaron. Para
realizar lo antes mencionado, se debio establecer el rango (la diferencia entre un valor
maximo y uno minimo de la muestra), asi como la varianza y desviacion estandar que
permitié dar una representacion de la variabilidad de los datos estadisticos; ademas
de la dispersion, segun la Media que se fuera reflejando. No obstante, el coeficiente
de correlacién lineal de Pearson permitirh responder sobre la existencia de relacion
entre la Gestidon del Talento Humano y la Productividad, con lo que se refiere a este

caso.
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CAPITULO IV

4.1 RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO

4.1.1 Proceso de aplicaciéon del instrumento

Para obtener la informacién requerida para desarrollar la investigacién, se concerto
una cita con cada uno de los Gerentes, de las seis empresas donde se consideraba
se pasaria el instrumento (cuestionario) a sus colaboradores. El objetivo de la misma
fue brindar toda la informacion necesaria para dar a conocer el estudio y de esta
manera, obtener el permiso para que el siguiente paso se pudiera llevar a cabo sin
ningun inconveniente. Luego de estar autorizado el instrumento, se procedio a solicitar
la autorizacion para dar inicio con la entrega de este a los colaboradores. Dicho
proceso se realiz6 en una semana, entre el 5 al 12 de noviembre, logrando obtener

una muestra poblacional de 73 personas.

Luego de haberse obtenido la respuesta de 73 colaboradores, de seis distintas
empresas del sector eléctrico, se procedié con la generacion de la base de datos, la
cual se ordend, verificd, y desgloso todo lo concerniente a los lineamientos que se
requerian para proceder a su entrega. Tal informacion se obtuvo por medio de una
hoja electrénica que permitié reflejar datos, tales como las medidas de tendencia
central y frecuencia de preguntas. Pero, antes de esta obtencion de informacién, se
hizo necesario conocer del programa de hojas electronicas para reflejar toda la
informacion antes indicada. Dicha informacion se dara a conocer a los encargados del

proceso de graduacion.

4.1.2 Base de datos:
Se obtuvo las respuestas a cada una de las 30 preguntas que se encontraban en el
cuestionario, el cual se pasé a una muestra de 73 personas, para lo cual se genero la

base de datos que a continuacion se muestra:
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4.1.3 Andlisis estadistico

A continuacion, se presenta los resultados de la encuesta que se pasd a una
muestra poblacional de 73 colaboradores del sector eléctrico, con un nivel de confianza
del 94%, en donde, para determinar los resultados cuantitativos, se presentaran por

medio de graficas y tablas que permitiran dar a conocer los resultados del estudio.

4.1.3.1 Medidas de tendencia:

En cuanto a las medidas de tendencia, se presenta la siguiente gréfica:

Gréfica 1: Medidas de tendencia de las variables

Medidas de Tendencia

n=73
45
40
35
30
25
20
15
10
(5) '-1 s A —
Siempre Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
B Media 41.6 23 6.666666667 1.366666667 0.366666667
® Moda 35 23 5 0 0
B Mediana 41.5 24 5.5 0 0

Fuente: Elaboracion propia sobre los resultados obtenidos en la presente investigacion.

Esto nos da una explicacion sobre:
Media: La Media de los datos obtenidos indica que existe un valor de 41.6 en las
respuestas “Siempre”; un valor de 23 en las respuestas “Casi Siempre”; un valor de

6.6666666667 en las respuestas “A veces”; un valor de 1.36666667 en las respuestas
“Casi nunca”; y, un valor de 0.3666667 en las respuestas “Nunca”.
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Moda: En la Moda indica que existe un valor de 35 en las respuestas “Siempre”; un
valor de 23 en las respuestas “Casi siempre”; y, un valor de 5 en las respuestas “A

veces”.

Mediana: En la Mediana indica que existe un valor de 41.5 en las respuestas
“Siempre”, un valor de 24 en las respuestas “Casi Siempre”; y, un valor de 5.5 en las

respuestas “A veces’.

Esto permitira encontrar que las medidas de tendencia central no presentan
dispersion, lo que quiere decir que existe una elevada confiabilidad en las respuestas
obtenidas. No obstante, la combinacion de estas tres medidas nos ayudara a esperar

una informacién promedio.

4.1.3.2 Niveles del area de Gestion del Talento Humano:
A continuacion, se presenta informacion descrita sobre los niveles obtenidos en
cuanto a la Gestion del Talento Humano en empresas del sector eléctrico, en tiempos

de pandemia:

Tabla 8

Rango para obtencion de niveles de Gestion del Talento Humano

Preguntas Delalalab Muestra
Niveles Bajo Medio Alto
Intervalo 5al2 13 a 20 21a25 n=73

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos en la presente investigacion
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Grafica 2: Niveles de la Gestion del Talento Humano

Niveles de la Gestidon del Talento Humano

53.42%
46.58%

60.00%

40.00%

20.00% 0.00%

0.00% n=73
Bajo Medio Alto

Fuente: elaboracién propia, con datos obtenidos en la presente investigacion

En la anterior grafica se muestran los niveles que obtuvo la Gestion del Talento
Humano, de acuerdo con los datos obtenidos; siendo estos: Nivel Medio, un 46.58% y
Nivel Alto, un 53.42%. Esto permite reflejar que el nivel de como gestiond el area del
Talento Humano en tiempos de pandemia en organizaciones del sector eléctrico es

satisfactorio.

4.1.3.3 Niveles de Productividad:

A continuacién, se presenta informacion descrita sobre los niveles obtenidos en
cuanto a la Productividad de los colaboradores de empresas del sector eléctrico, en

tiempos de pandemia:

Tabla 9

Rango para obtencion de niveles de Productividad

Preguntas Dela6ala30 Muestra
Niveles Bajo Medio Alto
Intervalo 25 a 58 59a91 92 a 125 n=73

Fuente: elaboracion propia, basada en datos obtenidos en la presente investigacion

38



Gréfica 3: Niveles de productividad

Niveles de Productividad

50.68% 49.32%

50.00%
45.00%
Alto Medio

Fuente: elaboracion propia, basada en datos obtenidos en la presente investigacion

Como un resultado global en cuanto a la Productividad se refiere, se obtuvo los
resultados, por parte de los colaboradores, en que la productividad de los mismos se
encuentra en un Nivel Alto, con el 50.68%; y, en un Nivel Medio, con el 49.32%, de las
respuestas, siendo visto esto como un resultado satisfactorio de productividad en los

colaboradores de empresas del sector eléctrico, en tiempos de pandemia.
4.1.3.4 Correlacion entre Gestion del Talento Humano y Productividad

De esta manera, se puede decir que existe correlacion entre el area de Gestion del
Talento Humano y la Productividad, lo que permite un resultado satisfactorio para las
empresas del sector eléctrico, en tiempos de pandemia. No obstante, Balkin, Cardy &
Gomez (2008) mencionan que apoyar a los colaboradores para que demuestren, por
medio de acciones, los objetivos que tienen de acuerdo con su profesién fomentaran
la productividad (p. 358). Esto da a comprender que, si el area de Gestion del Talento
Humano lleva a cabo procesos efectivos, logrard resultados favorables, lo que
permitira una productividad en los colaboradores de niveles altos, tal como se presento

en los resultados adquiridos en la encuesta.

Se pudo observar, también, como los colaboradores pueden estar sintiéndose en
este periodo de pandemia, lo que da a conocer que el area de Gestidon del Talento
Humano ha trabajado arduamente para mantener estabilidad emocional y fisica a sus

colaboradores. Tal como indica la OIT (2016), no existe organizacion que pueda tener

39



éxito y logros organizacionales alcanzados si no existen colaboradores motivados por
el trabajo que realizan dentro de la empresa (p. 6). Esto lleva a la reflexion que, sin el
recurso humano no puede haber productividad, pero para ello, debe existir
colaboradores que sean capaces de llevar a cabo su labor dentro de la organizacion y

posean las destrezas para realizar sus actividades.

Los retos que enfrentaron los colaboradores, en este tiempo de pandemia, fueron
cruciales tanto para cada uno de ellos, como para las organizaciones, pues cada
proceso que haya realizado el area de Gestion del Talento Humano dio un paso
positivo que benefici6 a cada colaborador. “Estos retos individuales casi siempre
reflejan lo que esta ocurriendo en la organizacion en su conjunto.” (Chiavenato, 2009,
p. 20). Y tal como indica, Chiavenato (2009), la productividad de cada uno de los
colaboradores se lograra por medio de la capacidad que cada uno tenga para realizar
sus labores, asi como del nivel de motivacion que posean y sin dejar a un lado, la

calidad de vida laboral que tengan (p. 24).

4.1.4 Resultados descriptivos de las medidas de tendencia central para las

variables Gestion del Talento Humano y Productividad:

Dados los resultados anteriormente descritos en donde se encontré niveles altos
de ambas variables, en el presente estudio se tomaron individualmente algunas
preguntas relevantes donde pudo obtenerse respuestas en donde se encontraba cierta
debilidad en la Gestidon del Talento Humano y por lo mismo, en la Productividad de los
colaboradores. Esto se refiere a que, de acuerdo con Armijos, Bermudez, & Mora
(2019), indican que toda empresa que busca alcanzar un posicionamiento sdlido
dentro del mercado requerira satisfacer las exigencias de sus clientes externos y esto

por la eficiencia del talento humano con la que cuenten (p. 164).

No obstante, la satisfaccion de los colaboradores dependera del éxito que las
organizaciones quieran alcanzar. A lo cual, uno de los retos que el area de Gestion

del Talento Humano tiene es reconocer el desempefio y gestionar las necesidades de
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sus colaboradores, quienes son sus clientes internos, asi de esta manera, obtener

resultados favorecedores. Para lo cual se describe a continuacion lo siguiente:

4.1.4.1 Resultados descriptivos de las medidas de tendencia central para la

variable Gestion del Talento Humano:

Posteriormente a la generacion de los resultados, se tomaron en consideracion dos
preguntas de la variable “gestién del talento humano”, las cuales serdn preguntas
significativas para la presente investigacion y correlacion con la variable

“productividad”, dichas preguntas son:

1. Pregunta No. 3: El desempefio laboral es reconocido.

2. Pregunta No. 4: Se gestiona efectivamente las necesidades del colaborador,

para que éste pueda dar resultados que sean de beneficio para la organizacion.

En la Pregunta No. 3, el desempefio laboral es reconocido, se logré constatar que
el mismo no se considera reconocido en su totalidad; debido a que el resultado de esta
pregunta muestra que el 20.55% respondieron “Siempre”; el 35.62% respondieron
“Casi Siempre”; el 28.77% respondieron “A veces”; y, el 15.07% respondieron “Casi

nunca”. A continuacion, se muestran los resultados de dichas respuestas:

Tabla 10

Pregunta 3. El desempeiio laboral es reconocido.

Frecuencia Porcentaje Muestra
Siempre 15 20.55%
Casi Siempre 26 35.62%
A veces 21 28.77T% n=73
Casi Nunca 11 15.07%
Nunca 0 0.00%
Total 73 100.00%

Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020.
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A continuacioén, se presenta una grafica que refleja los resultados del anterior

detalle, donde se especifican las respuestas a dicha pregunta:

Gréfica 4: Pregunta 3. El desempefio laboral es reconocido.

El desempeiio laboral es reconocido

30

26

25 y =3.1636x

R?=0.3763

20

15

Frecuencias

10

0

Siempre Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca

Fuente: elaboracién propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020.

La anterior grafica refleja un porcentaje de insatisfaccion por parte de los
colaboradores en cuanto a que no se les reconoce su desempeiio laboral, por parte
del 4rea de Gestion del Talento Humano, indicando una necesidad que seria
conveniente resaltar y tomar en consideracion por parte del area de Gestién de Talento

Humano, para generar mejores resultados a futuro.

En la Pregunta No. 4, se gestiona efectivamente las necesidades del colaborador,
para que éste pueda dar resultados que sean de beneficio para la organizacién, se
logré constatar que el 32.88% respondieron “Siempre”; el 35.62% respondieron “Casi
Siempre”; el 26.03% respondieron “A veces”; el 2.74% respondieron “Casi nunca”; y el
2.74% respondieron “Nunca”. A continuacion, se muestran los resultados de dichas

respuestas:
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Tabla 11

Pregunta 4. Se gestiona efectivamente las necesidades del colaborador, para
gue éste pueda dar resultados que sean de beneficio para la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Muestra
Siempre 24 32.88%
Casi Siempre 26 35.62%
A veces 19 26.03% n=73
Casi Nunca 2 2.74%
Nunca 2 2.74%
Total 73 100.00%

Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020

A continuacién, se presenta una grafica que refleja los resultados del anterior
detalle, donde se especifican las respuestas a dicha pregunta:

Gréfica 5: Pregunta 4: Se gestiona efectivamente las necesidades del colaborador,
para que éste pueda dar resultados que sean de beneficio para la organizacion.

Se gestiona efectivamente las necesidades del colaborador,
para que éste pueda dar resultados que sean de beneficio
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Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020
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La grafica anteriormente presentada refleja un valor de insatisfaccién por parte de
los colaboradores en cuanto a que, por parte del area de Gestion del Talento Humano,
no se esta gestionado correctamente las necesidades de los colaboradores, por lo que
cabe mencionar, esta area deberia reconsiderar como esta gestionando para que los
colaboradores se encuentren satisfechos de la labor que la misma lleva a cabo, para

el bienestar de los empleados.

4.1.4.2 Resultados descriptivos de las medidas de tendencia central para la

variable Productividad:

Asi mismo, para la variable “productividad, se tomaron los resultados de dos
preguntas especificas, las cuales se consideraron eran significativas para la presente
investigacion, las cuales pueden correlacionarse con la variable “gestion del talento

humano”, siendo las siguientes:

1. Pregunta No. 18: Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a

cursos de capacitacion.

2. Pregunta No. 29: Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su

trabajo.

En la Pregunta No. 18, se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a
cursos de capacitacion, se logré constatar que el 50.68% respondieron “Siempre”; el
35.62% respondieron “Casi Siempre”; el 10.96% respondieron “A veces”; y, el 2.74%
respondieron “Casi nunca”. A continuacién, se muestran los resultados de dichas

respuestas:
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Tabla 12

Pregunta 18. Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos
de capacitacion.

Frecuencia Porcentaje Muestra
Siempre 37 50.68%
Casi Siempre 26 35.62%
A veces 8 10.96% n=73
Casi Nunca 2 2.74%
Nunca 0 0.00%
Total 73 100.00%

Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020

Asi mismo, se presenta la siguiente gréafica que refleja los resultados del anterior

detalle, donde se especifican las respuestas a dicha pregunta:

Grafica 6. Pregunta 18: Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a
cursos de capacitacion.
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Fuente: elaboracién propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020
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Con lo anteriormente detallado, se pudo observar que los colaboradores no se
encontraron motivados para superarse académicamente, por medio de
capacitaciones, para lo cual es un método efectivo que podria generar mas
conocimiento y por ende generar mas productividad en el colaborador. Sobre los
resultados de varios estudios que a lo largo se han realizado, se menciona, en lo
particular, “Gestion del aprendizaje y carrera de los empleados en tiempo real y
durante todo el ciclo de vida del empleado, implantando nuevos modelos de formacion
y desarrollo ligados que aseguren la transferencia, el crecimiento y el desempefio.
(Penaler, 2017, parr. 5).

Esto lleva a detectar la necesidad que se tiene de que los colaboradores deseen
capacitarse, para que los objetivos de la organizacién logren alcanzarse y por lo

mismo, la satisfaccion laboral se refleje en los resultados que presenten.

En la Pregunta No. 29, Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su
trabajo, se logré constatar que el 47.95% respondieron “Siempre”; el 32.88%
respondieron “Casi Siempre”; el 16.44% respondieron “A veces”; y, el 2.74%
respondieron “Casi nunca”. A continuacién, se muestran los resultados de dichas

respuestas:

Tabla 13

Pregunta 29. Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su trabajo

Frecuencia Porcentaje Muestra
Siempre 35 47.95%
Casi Siempre 24 32.88%
A veces 12 16.44% n=73
Casi Nunca 2 2.74%
Nunca 0 0.00%
Total 73 100.00%

Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020
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Grafica 7: Pregunta 29. Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo.
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Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020

Lo anteriormente descrito en la tabla y graficas puede dar a conocer que los
colaboradores presentan cierto desinterés por conocer los manuales que tengan
relacion con el puesto de trabajo, lo que hace pensar que puede afectar la
productividad de los colaboradores, por el hecho de no conocer a profundidad las
necesidades del puesto y por lo mismo, como las actividades deben llevarse a cabo,
lo que podria generar bajo nivel de productividad diaria.

A continuacion, se presenta una tabla en donde se unifican las preguntas
significativas para la presente investigacion y que permitié dar a conocer la relacion
entre la Gestién del Talento Humano con la Productividad en los colaboradores y cémo
podria afectar la forma de gestionar el area de Gestion de Talento Humano, para que
la productividad de los colaboradores no disminuya, mas bien, pueda aumentar y

contribuir a que la organizacién alcance sus metas.

47



Tabla 14

Cuadro unificado de preguntas gque se evaluaron

No. Preguntas Frecuencias Porcentajes

Casi A Casi  \unca Siempre Casi A veces Casi Nunca
Siempre veces  Nunca

No. Siempre Siempre Nunca

Descripcién

Gestion del Talento
Humano
El desempefio
3 laboral es
reconocido. 15 26 21 11 0 20.55% 35.62% 28.77% 15.07% 0.00%
Se gestiona
efectivamente las
necesidades del
colaborador, para
4 que éste pueda dar
resultados que sean
de beneficio para la
organizacion
24 26 19 2 2 32.88% 35.62%  26.03% 2.74% 2.74%
Productividad

Se preocupa por
superarse
18 académicamente,
asistiendo a cursos
de capacitacion 37 26 8 2 0 50.68% 35.62%  10.96% 2.74% 0.00%
Consulta e investiga
manuales que tengan
relacién con su
trabajo 35 24 12 2 0 47.95% 32.88% 16.44% 2.74% 0.00%

29

Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020

Se puede mostrar la necesidad que los colaboradores pueden llegar a tener en que
se valore su desempefio y esto puede provocar desmotivacion, baja estima, entre
otros, tal como lo indica Chiavenato (2011), sobre las necesidades de autorrealizacion,
momento en el cual la persona es motivada a utilizar todo su potencial y de esta forma
desarrollarse continuamente en toda su trayectoria profesional, provocando necesidad
de superacion (p. 44). No olvidar que, segun Maslow, existen jerarquias de
necesidades que el ser humano requerird a lo largo de su vida para autorrealizarse.
Esto permitird que todo colaborador produzca y mantenga su desempefio 6ptimo para

una obtencién de efectivos resultados.
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4.1.4.3 Estadistica inferencial. Correlacion lineal de las dos variables.

El coeficiente de correlacién lineal de Pearson permitira responder sobre la
existencia de relaciéon entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad, en este
caso. Por tal razon, se observa que la correlacién sobre los datos de los subtotales de
los instrumentos de “Gestion del Talento Humano” con el de “Productividad”, refleja
ser positiva. Con esto se pudo notar que hay una correlacion moderada entre las
puntuaciones, por encontrarse en valor de 0.4 a 0.69, lo cual lleva a que sea una
relacion fiable. A continuacion, se presenta la siguiente gréafica que ilustra lo

anteriormente descrito:

Grafica 8: Estadistica inferencial. Correlacion lineal.
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Fuente: elaboracion propia, tomada de los resultados de la encuesta realizada en el afio 2020
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415 Discusion

De acuerdo con la investigacion realizada para encontrar resultados que
permitieran reflejar necesidades para mejorar la gestion administrativa del talento
humano dentro de organizaciones del sector eléctrico, se puede decir que se han
encontrado trabajos anteriores, para lo cual se puede decir que existe una elevada
correlacidon de la gestidon del talento humano con la productividad laboral. Asi mismo,
se dan a conocer los resultados significativos que pueden demostrar la importancia de
gue exista una relacion directa y efectiva entre el area de Gestion de Talento Humano

y la productividad laboral.

Para Chiavenato (2009), toda organizacion necesita de gestores que sepan
administrar para que estas empresas sean eficientes y eficaces. Es de esta forma en
donde la presente investigacion demuestra resultados en nivel alto de satisfaccion en
cuanto a como gestioné el area de Gestion del Talento Humano. Asi mismo,
considerando la obtencion de niveles altos de productividad en los colaboradores,
siendo éste también satisfactorio para las organizaciones, se puede observar que la
relacion entre ambas variables es demostrable su correcto manejo del personal, asi
como de la forma de gestionar para que la productividad se mantuviera en niveles

altos, permitiendo generar una organizacion eficiente y eficaz.

De acuerdo con la investigacion de Ventura (2020), en su articulo “Gestion
administrativa y motivacion en la produccion de una empresa de productos naturales,
2020”, menciona que, para que la productividad se genere en las organizaciones, se
requiere que los que gestionan al talento humano posean competencias adecuadas
para el puesto y de esta manera apliquen el don de mando (p. 46). Esto permite
comprender que esa correlacion entre Gestion del Talento Humano y Productividad
permite que las organizaciones posean colaboradores que apoyan al desarrollo de la
organizacion y demuestran tomar acciones positivas para alcanzar los objetivos, por
medio de ese arduo trabajo que se proponen para mantener la estabilidad econémica

y tomando en consideracién la pandemia, para mantener la estabilidad emocional y
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fisica de cada uno de los integrantes de la organizacién. También, Vasquez y Zurita
(2021), en su investigacion en cuanto a la correlacion que existe entre la gestion
administrativa y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Nueva
Cajamarca, en la region San Martin, permite dar a conocer la importancia de esa
correlacién que permite valorar la eficiencia de la gestion; y comparando resultados,

los mismos permiten confirmar la importancia y dependencia entre variables.

Pero, existe una variable que es el reconocimiento del desempefio de los
colaboradores, el cual, segun los resultados, se reflejan estar bajos en la presente
investigacion, para lo cual serd necesario considerar como punto de partida para que
esta variable pueda tomarse en consideracion a futuro y de esta manera, en tiempos
de pandemia, el desempefio sea considerado una prioridad dentro de las
organizaciones, pues gracias al desempefio que los colaboradores demuestren es
como la eficiencia de la organizacion reflejara a sus clientes. Ademas, reflejard a sus
clientes internos el mérito que deben tener de ser considerados pilares dentro de la

organizacion.

Tal como (Balkin, Cardy, y Gomez, 2008), “La evaluacion deberia ser algo mas que
una actividad retrospectiva que critica o alaba a los trabajadores por su rendimiento
durante el afio anterior” (p. 259). Esto indica la necesidad de la aplicacién de la
evaluacién del desempefio, lo que permitiria considerar los logros de los colaboradores
para futuras promociones, recompensas, o0 bien, en su calidad de mejoria, para
capacitaciones que permitan el desarrollo y mejoramiento de competencias para un

mejor desempefio de las atribuciones de esos puestos clave.

Las variables que Escobar (2019) investigd en su estudio considera, también, que
la relacién de las variables de gestién administrativa y productividad laboral dependen
entre ellas, existiendo una conexién favorable para que las organizaciones consideren
un hecho la gestién eficaz y eficiente al momento de administrar el recurso humano
gue poseen. Ahora bien, en tiempo de pandemia serd presindible gestionar

correctamente al talento humano para evitar imprevistos que desestabilicen la gestion.
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CAPITULO V

5.1 CONCLUSIONES

A pesar de las adversidades que se vivenciaron a nivel nacional, debido a la
pandemia, a lo largo de la presente investigacion, se pudo demostrar el objetivo
general del estudio. De acuerdo con los resultados reflejados, el cual se realizé por
medio de un modelo cuantitativo y correlacional, donde se investigd dos variables de
importancia en las organizaciones que permitieran esclarecer si existia relacion entre
ellas, se evidencio que existe una cercanay necesaria relacion entre el area de Gestion
del Talento Humano y la Productividad de los colaboradores de empresas nacionales
gue se alinean en el sector eléctrico, permitiendo asi lograr el objetivo de esta
investigacion, el cual fue encontrar dicha relacion, por lo que se pudo concluir en lo

siguiente:

1. Tomando el primer objetivo especifico que la presente investigacion quiso
demostrar, la cual era sobre la identificacion de los niveles de gestion del talento
humano, asi como de la productividad en los colaboradores que pertenecen a
empresas guatemaltecas y que se dedican a lo referente al sector eléctrico, se
encontraron claros resultados que, en lo particular, el area de Gestion del
Talento Humano posee un elevado porcentaje de aceptacion por parte de los
colaboradores, considerandose ser una creciente influencia en el desarrollo e
implementacion de estrategias competitivas que favorecieron tanto al

colaborador como a la empresa.

Cabe resaltar que, a pesar de existir cierto porcentaje en el nivel medio, segun
lo reflejado en las gréficas, esto no afectd sobremanera la gestion que se haya
realizado para contribuir con los logros de las organizaciones y alcance de sus
metas, lo que permitid, como parte positiva, verificar donde se encontraba esa
debilidad para que se considerara fortalecer; esto, por medio de la identificacion

de lineas de accion principales o basicas, lo que permitiria contribuir en cumplir
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metas, es decir, identificar y analizar oportunidades y amenazas, por medio de
sus fortalezas y debilidades, para reducir o bien eliminar las amenazas y

debilidades que se hayan presentado.

Otro objetivo especifico que se pretendié demostrar fue si existia relacion entre
el area de Gestion del Talento Humano con la productividad en los
colaboradores, en tiempos de pandemia. Para lo cual, los resultados fueron
favorecedores, pues se pudo demostrar positivamente esa relacién,
comprendiendo que por medio de las estrategias y acciones que lleven a cabo
el area de Gestion del Talento Humano es que podrian obtener resultados
favorecedores por parte de los colaboradores, para lo cual seria una

productividad eficiente y eficaz.

Esto llevé a comprender la importancia que el capital humano es para las
organizaciones, mas, tomando en consideracion que fue un afo dificil en donde
se tomaron retos para tratar de lograr la satisfaccién en los colaboradores, asi
como de mantener una estabilidad emocional y fisica, sabiendo que se estaba
pasando por situaciones nunca antes experimentadas y que a pesar de ello, la
gestion que se realiz6 fue la adecuada y sobre todo alentadora para que los

colaboradores se sintieran motivados y asi su productividad fuera la esperada.

Por dltimo, se quiso dar a conocer si las estrategias que el area de Gestion de
Talento Humano llevé a cabo inciden en la productividad laboral, en tiempos de
pandemia. Al respecto, cabe mencionar que se evidenciaron datos positivos
gue demostraron que las estrategias tomadas pueden demostrar que su
capacidad ha sido de beneficio para la organizacion y de satisfaccion por parte
de los colaboradores, considerandose que el sistema de trabajo de alto
desempefio pudo fomentar colaboradores con un desempefio mejor. Por tal
razén, se puede decir que el area de Gestion de Talento Humano pudo ser

capaz de lograr una contribucién medible para la estrategia organizacional.
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No obstante, se encontraron procesos por parte de la gestion en donde los
colaboradores se mostraron desmotivados por como manejaron o accionaron
ciertos aspectos sobre el reconocimiento del desempefio. Asi mismo, los
resultados obtenidos en cuanto a que los colaboradores se sintieron
desmotivados y con poco &nimo e iniciativa de superacion profesional, tomando
en consideracion que el capital humano motivado desearia continuar
superandose, pues por medio de ello es que su productividad seria
favorecedora y su superacion permitiria satisfacer necesidades por parte de

ellos mismos.

5.2 RECOMENDACIONES

e Alos investigadores que pretendan realizar futuros estudios relacionados
con larelaciéon del &rea de Gestién del Talento Humano y la Productividad

en empresas guatemaltecas del sector eléctrico, en tiempos de pandemia:

Continuar con estudios similares que aborden el tema tratado en la presente
investigacion, donde se emplee metodologias mejoradas o diferentes, asi como
avanzadas, considerando la creacion de un instrumento que permita localizar las
necesidades que se pretenden investigar, por medio de preguntas estratégicas que
demuestren resultados donde aclaren y respondan a las preguntas de investigacion.
Esto, debido a que el instrumento que se utilizé fue solicitado al autor, para ser el que

apoyaria a esta investigacion.

Asi mismo, se debe considerar que el trabajo de campo pueda realizarse de mejor
manera, tomando en cuenta que la crisis que se ha vivido a nivel nacional, debido a la
pandemia Covid-19 ha afectado la realizacion de dicha labor, obligando el
distanciamiento de los seres humanos, para evitar riesgos de contagio del virus, ya
gue se tuvo que pasar el instrumento virtualmente. Es por esta raz6n que es

recomendable que el investigador realice un analisis exhaustivo y estratégico para
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llevar a cabo esta fase, permitiendo realizarlo de forma segura y con el tiempo

necesario y adecuado.

No obstante, el investigador pueda desarrollar un proyecto de intervencion que
permita a las organizaciones del sector eléctrico continuar con el desarrollo éptimo,
especificamente, para que el area de Gestion de Talento Humano no se vea delimitado
de estrategias idoneas para su buen desempefio y que por medio de la eficiente
gestion que realice dicha area, con ayuda de los proyectos de desarrollo que se
presenten, las organizaciones contintien con su gestion de forma eficiente y de esta

manera, pueda presentar resultados satisfactorios a nivel empresa.

e A los centros universitarios y estudiantes que pretenden realizar
investigaciones sobre la relacion del area de Gestion del Talento Humano
con la Productividad de los colaboradores para beneficio de las

organizaciones:

Que los centros universitarios continden apoyando e incentivando a los estudiantes
a ser mejores profesionales e investigadores, que puedan ser parte de las mejoras
continuas en el pais; asi mismo, continuar con el avance de estudios cientificos
relevantes para nuestra sociedad que contribuyan con el desarrollo profesional y
organizacional, por medio de investigaciones de alto impacto. Ademas, se contemplen
acciones de cambio en las areas de Gestién del Talento Humano para contribuir con

la productividad y, por ende, con el alcance de metas organizacionales.

e A las empresas guatemaltecas del sector eléctrico, en especifico el area

de Gestion del Talento Humano:

Tomando en consideracién los niveles de Gestion del Talento Humano y de la
productividad de los colaboradores, sera necesario localizar y analizar las debilidades
y amenazas internas que las organizaciones puedan estar experimentando,

encontrando las principales acciones necesarias para asegurar que los sistemas de
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Gestion del Talento Humano fomenten en los colaboradores las buenas practicas,
habilidades y conductas necesarias que permitan alcanzar las metas estratégicas para
una buena y considerable gestion, la cual permita alcanzar el mejor desempefio en los

colaboradores.

Asi mismo, localizadas las debilidades y amenazas internas, crear, por medio del
area de Gestidon del Talento Humano, un sistema de trabajo que genere un alto
desempefio, por medio de précticas de administracion de talento humano que permita
generar colaboradores eficientes y efectivos, considerando que la tecnologia en la
actualidad se encuentra muy avanzada y permitiria generar beneficios a las
organizaciones; ademas, con su uso se podrian implementar estrategias que permitan
generar productividad y mejorar procesos para alcanzar el desempefio deseado en los

colaboradores.

Que el area de Gestion del Talento Humano reconsidere las acciones tomadas para
gue las estrategias sean analizadas nuevamente y localicen en dénde puedan estar
fallando y de esta manera, contribuir a las mejoras de los procesos que se llevan a
cabo en dicha area, lo que permitird un mejor desempefio y generacion de motivacion
a los colaboradores, considerando el valor que el capital humano es para una
organizacion y sabiendo que es el pilar para que la misma se mantenga a flote, se

pueda alcanzar los objetivos de la organizacion.

Para ello, se propone la creacién de un proyecto implementacién de un plan de
capacitacion virtual, por medio de la utilizacién de la tecnologia que permita contribuir
con el mejoramiento del desempefio del personal, asi como de generar profesionales
idéneos para desarrollar las atribuciones que el puesto requiera, de la mejor manera
posible, con el equipo acorde a sus necesidades, o que contribuiria a alcanzar las
metas propuestas, gracias a las capacitaciones que las organizaciones puedan realizar
para que los colaboradores se motiven y sean méas productivos. Esto, debido a la

limitante que el tiempo de pandemia pueda generar y ocasione distanciamiento social.
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Esto quiere decir que el area de Gestidon del Talento Humano tenga la capacidad
de detectar y analizar las necesidades de la organizacion, para luego crear un plan de
capacitacion y de esta forma poder ejecutarlo de la mejor manera posible, por medio
de la implementacién de acciones de mejora y de nuevas estrategias que contribuyan
con el desarrollo del proyecto de capacitacion, por medio de la tecnologia que se
pretenderd utilizar, y de esta forma, el reconocimiento del desempefio del colaborador
sea producto de la motivacion que todo equipo de trabajo necesita para desarrollarse

dentro de una organizacion.

El objetivo de este proyecto es que los colaboradores no estén expuestos a
contagios por permanecer en aglomeraciones como las que pueda provocar una a
nivel nacional; asi mismo, puedan capacitarse en un espacio y tiempo a su eleccion,
sin dejar a un lado la interaccion que deba existir con el capacitador, permitiendo de
esta manera, lograr el objetivo que cada una de las areas se haya propuesto para
mantener capacitados a todo su personal a cargo, lo cual generara la motivacion de

los colaboradores para desarrollarse de acuerdo con las necesidades de su puesto.
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CAPITULO VI

RECONOCIMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL POR MEDIO DE
CAPACITACIONES VIRTUALES, A COLABORADORES DEL SECTOR
ELECTRICO, EN TIEMPOS DE PANDEMIA

De acuerdo con la investigacion realizada con una muestra de 73 colaboradores
pertenecientes a empresas del sector eléctrico, se determind que existen deficiencias
en lo que respecta al reconocimiento del desemperio, por lo que se debe realizar las
bases necesarias que dirijan una ruta objetiva y estructurada que permita reflejar el

reconocimiento de desemperio de los colaboradores.

6.1 ANALISIS DE PARTICIPANTES

El siguiente andlisis de participantes se considera ser relevante para la
implementacion del proyecto de Reconocimiento del Desempefio por medio de
Capacitaciones Virtuales para colaboradores del sector eléctrico, en tiempos de
pandemia; ya que se refleja necesidades y/o involucramientos individuales de cada
actor, donde a su vez, forman parte importante para el desarrollo de este proyecto.
Dicho analisis marca el compromiso que cada una de las areas participantes debe
llevar a cabo para que exista cambio en las deficiencias encontradas en el estudio

realizado.

Por tal razon, en la siguiente matriz se describe el analisis de actores que
intervendran en el proyecto a realizarse. Para lo cual se da a conocer el rol, la relacion
gue tiene, la evidencia de la importancia de cada actor, asi como los recursos
necesarios para que el proyecto se pueda llevar a cabo. Asi mismo, esta enfocado en
la busqueda de actores que formaran parte del desarrollo del proyecto y, por ende, del
desarrollo de la organizacion, pues el objetivo es encontrar la forma de promover el
reconocimiento del desempefio, con ayuda de areas especificas que aporte y apoyen

el proyecto.
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De acuerdo con lo anteriormente descrito, se enfatiza que los participantes daran
vida al proyecto, pues seran parte de su desarrollo y que éste se pueda llevar a cabo
dentro de las organizaciones del sector eléctrico, o bien, pueda otro giro de empresa
tomarlo para incorporarlo a su plan estratégico. Importante sera se identifiquen los
problemas y determinar cuél sera el central y de esta forma, las causas que hayan
provocado los problemas que la organizacidbn esté experimentando con sus

colaboradores.

Debido a los resultados anteriormente descritos en el analisis, se pudo observar las
debilidades que el area de Gestion de Talento Humano tiene en cuanto al
reconocimiento del desempefio en los colaboradores del sector eléctrico y que
probablemente un factor importante, pudo haber sido la pandemia que se vive en todo
el pais. La insatisfaccion de los colaboradores porque no se le reconozca su
desempefio puede provocar baja productividad, lo que contribuiria negativamente en
la eficiencia que toda organizacion desea y se proyecta dentro de sus estrategias para

mantener un estatus de reconocimiento a nivel departamental o nacional.

Por tal razon, es necesario analizar qué actores pueden contribuir y regir en un
proyecto que permita elevar los estandares de gestion de Talento Humano dentro de
las organizaciones. Estos actores seran el reflejo de una buena comunicacion y gestiéon
gue permita el buen desempefio de la organizacibn como de cada uno de los
colaboradores que la integran. Para lo cual se detalla cada uno de ellos, de los roles y
objetivos que permitan el funcionamiento eficaz de la propuesta del proyecto, asi como
de esa relacion y jerarquizacién para que se pueda llevar a cabo dicho proyecto, no
dejando a un lado la importancia que las leyes nacionales rigen para que se respeten
cada uno de los derechos y obligaciones que los patronos tienen y que los

colaboradores gozan.

59



Tabla 15

Andlisis de participantes

Categoria Rol y Objetivo Relacién Jerarquizacion Recursos y
predominante de su poder mandatos
Jurisdiccion Ministerio de | Enlace que se Para el actor es | Ato, permite dar | Descripcion de
Nacional: Trabajo encarga de velar | indiferente sien | a conocer los obligaciones
porque se la organizacion derechos y del patrono
Cddigo de cumplan los se llevan a cabo | obligaciones de
Trabajo derechos de los capacitaciones los Cddigo de
trabajadores al personal colaboradores Trabajo que
permitira
respetar tanto
los derechos
como
obligaciones
del patrono y
de los
colaboradores
Jurisdiccion Presidencia Encargado de De importante Alto, ya que Detalle de
Nacional: de la emitir el acuerdo relacion con la debe respetarse | cada una de
Republica que rija el institucion, pues | cada uno de los | las
Acuerdo reglamento de el acuerdo articulos obligaciones
Gubernativo clasificacion de gubernativo estipulados gue deben
1031-88 puestos y debe llevarse a | dentro del llevarse a cabo
administracion de | cabo sin infringir | Reglamento de | para que el
salarios de la sus articulos clasificacion de reglamento se
institucion puestos y cumpla
administracion
de salarios Acuerdo
Gubernativo
1031-88,
donde se
autorizo el
Reglamento
de
clasificacion
de puestos y
administracion
de salarios de
una de las
instituciones
del sector
eléctrico.
Jurisdiccion Universidade | Capacitar a los Las Alto, impartira la | Conocimientos
Nacional s Nacionales | colaboradores universidades 0 | ensefianza de Capacitadores
designados por empresas de los Materiales
Empresas parte de la formacion de colaboradores didacticos y
privadas organizacion, personas estdn | para que éstos audiovisuales
encargadas para llevar a cabo | interesadas en sean mas Instalaciones
de cualquiera de los | potenciar las competentes
capacitacion, | cursos o competencias
asesoria 'y diplomados que de las personas,

se requieran para

permitiendo el
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formacion de

ser mas

desarrollo de la

personas productivo en su organizaciéon y
puesto de trabajo. | el
reconocimiento
de la institucion
educativa
Jurisdiccion Gerente Persona que se Alto interés en Alto, ya que por | Autorizaciones
Local: General encarga de mantener medio del alto de solicitudes
realizar todas las | talento humano | mando se podra | de
Gerencia autorizaciones de alto desarrollar el capacitacion y
General necesarias para desemperio proyecto, con su | de cambio
llevar a cabo el para alcanzar autorizacion para la
proyecto los objetivos de actualizacion
la organizacion. de
descriptores
de puestos
Jurisdiccion Gerente de Persona que se Elevado interés | Alto, por medio Personal apto
Local: Recursos encarga de en captar capital | de los procesos | para la gestion
Humanos gestionar todo lo humano con que sellevena | de
Gerencia de concerniente a los | altas cabo en el capacitacion y
Recursos procesos de capacidades departamento actualizacién
Humanos Gestién del para ocupar es que se de
Talento Humano, | puestos que le lograran los documentacio
en lo particular, a | requieren se objetivos del n para que se
procesos que cubray proyecto. pueda llevar a
permitan que el desarrollen cabo el
colaborador profesionalment proyecto
mantenga su e para obtener
productividad, por | las mejores
medio del metas en el
reconocimiento puesto.
de su desempeiio
y de las
capacitaciones
necesarias para
la realizacion de
sus tareas dentro
de su puesto de
trabajo.
Jurisdiccion Jefe de Coordinar la Por medio del Alto, por medio | Material
Local: Capacitacion | planificacion de actor se de sus didéactico
los procesos que | realizara el procesos se Capacitadores

Jefatura de
Capacitacion

se llevan a cabo
para poder
realizar las
capacitaciones
virtuales a los
colaboradores
gue requieren
nivelar destrezas,
capacidades, etc.

programa de
capacitacion
donde elaborara
programas de
capacitacion
basados en
requerimientos
de necesidades
de capacitacion.

podré llevar a
cabo las
capacitaciones,
lo que permitird
generar a los
colaboradores
competencias
nuevas, o bien,
reforzar las ya
obtenidas con
la ensefianza
educativa
anteriormente
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realizada por
parte de ellos

Jurisdiccion Jefe de Coordinar la Permitira un Medio, ya que | Conocimiento
Local: Informética planificacién enlace entre la brindara apoyo | Capacitadores
requerida para capacitacion por | tecnoldgico, Equipo de
Jefatura de gue se lleven a medio del mantenimiento | computo
Informética cabo las manejo de la a equipos y si Proyector
capacitaciones tecnologia como | fuese el caso,
virtualmente, en herramienta de obtencion de
coordinacién con | apoyo para el equipo de
el jefe de desarrollo del computo u otro
Capacitacion proyecto. producto
tecnologico
necesario para
las
capacitaciones.
Jurisdiccion Sindicato de | Grupo de Apoyara en el Medio, por Apoyo en
Local: Trabajadores | trabajadores que | seguimiento del | velar por los difusion para
se encargan de proyecto y que derechos de velar por los
Pacto velar porque se exista igualdad los derechos de los
Colectivo de cumplan los de derechos trabajadoresy | colaboradores.
Condiciones derechos de los para llevarse a que se
de Trabajo compafieros de cabo. cumplan los Pacto Colectivo
trabajo, segun convenios de Condiciones
reglamentos Podra autorizados. de Trabajo de
internos, como lo | obstaculizar en cada una de las
€es, en su caso, el | algin momento organizaciones
pacto colectivo de | el proceso si no gue lo posean,
trabajadores se respeta los el cual puede
derechos del regir en muchas
colaborador de de las
poder decisiones que
capacitarse para se requieran
optar al plan de tomar.
desarrollo
profesional.
Jurisdiccion Colaborador | Personas que Actor relevante, | Bajo, por no Interés en
Local: es tendra el derecho | objeto del tener jerarquia | participar en
de optar a ser desarrollo del de poder para | proyecto.
Personal de parte del proyecto | proyecto. que se lleve a
la de capacitacion cabo el

organizacion

virtual, para que
de esta forma
pueda obtener
certificaciones
gue le permitan
mejoras dentro de
la organizacién

proyecto.

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos en la investigacion realizada.
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Tal como mencionan Camacho, Cadmara, Cascante & Sainz (2001), el analizar a los
participantes y/o actores no seré indicar quiénes son; por el contrario, seré definir qué
papel juegan dentro del proyecto que se llevara a cabo, para lo cual se necesitara
identificar a los beneficiarios del mismo (p. 25.). Esto lleva a analizar que, al localizar
los actores o participantes, se determinara quiénes toman decisiones o se involucran
directa o indirectamente en el desarrollo de un proyecto; para ello, dependera de las
prioridades que se establezcan. Este analisis sera crucial para la preparacion del

presente proyecto. Por tal razon es que se ha detallado cada una de su participacion.

6.2 ANALISIS DE PROBLEMAS

De acuerdo con la investigacion, asi como con los datos obtenidos por medio del
instrumento entregado a la muestra de 73 colaboradores del sector eléctrico; asi como
a consultas realizadas, se determiné que el problema central es que no existe
reconocimiento del desempefio de los colaboradores, por lo que se procedié a definir
algunas de las causas que originan el problema presentado; para lo cual, se utilizé una
matriz de arbol de problemas que permitira reflejar cada una de las causas y sus
efectos. Dicha matriz refleja deficiencias en procesos que el area de Gestion de
Talento Humano probablemente no ha tomado en consideracion para que los
colaboradores se desempefien de forma eficiente y eficaz y de esta manera el area de
Gestion de Talento Humano lleve a cabo dichos procesos para el reconocimiento del

desempefio.
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Grafica 9 Arbol de Problemas
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colaboradores virtuales

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos en la investigacién realizada.

6.3 ANALISIS CONTEXTUAL Y DIAGNOSTICO

Hasta el momento no existe datos precisos sobre los colaboradores que consideran
sus jefes no reconocen su desempefio laboral. Unicamente los datos con los que se
cuentan son los que se tomaron del cuestionario autorizado y realizado en 2020, a
colaboradores del sector eléctrico, ya que, por circunstancias que se atravesaron en
el afio indicado, debido a la pandemia de COVID-19; la exigencia del distanciamiento
social, las labores no presenciales en sus puestos de trabajo y la comunicacién como
tiempo de disponibilidad de los colaboradores para responder al cuestionario de forma
personal y al planteamiento de las preguntas del cuestionario, se desconoce los

motivos exactos que provocan el sentir del personal.
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Actualmente, las organizaciones, por motivos de pandemia desde el afio 2020 a la
fecha, deben reconsiderar soluciones que permitan garantizar la operatividad durante
la contingencia, para lo cual se definen objetivos que puedan enfrentar la nueva
normalidad, por medio de modelos de gestion del talento humano que se basen en
habilidades y transformacién digital. Resulta claro que lideres de las organizaciones
invirtieron, a finales del primer trimestre del 2020, para enfrentar los abruptos cambios

gue la pandemia pudo haberles traido.

Ello hace que las organizaciones convivan con el problema, por medio de una
adaptacion que genere bienestar a los colaboradores y de esta forma continuar
avanzando, sin detener las operaciones. Es por ello por lo que, las estrategias a
adoptar para detener situaciones criticas deberan enfocarse en la resiliencia y
partiendo de ello es que el area de Gestion del Talento Humano podra sobrellevar los
procesos adecuadamente, para demostrar el interés primordial que existe por los
colaboradores que se desarrollan cada dia dentro de la organizacion para dar todo su

esfuerzo y de esta forma alcanzar los objetivos de la organizacion.

Tal como se indicod anteriormente, los participantes daran vida al proyecto, pues
seran parte de su desarrollo y que éste se pueda llevar a cabo dentro de las
organizaciones del sector eléctrico, o bien, pueda otro giro de empresa tomarlo para
incorporarlo a su plan estratégico. Importante sera se identifiquen los problemas y
determinar el central y de esta forma, las causas que hayan provocado los problemas

gue la organizacion esté experimentando con sus colaboradores.

Hoy en dia las organizaciones deben aumentar la interaccion afectiva con sus
colaboradores, pues se esta viviendo crisis que provocan desmotivacion,
insatisfacciones y por lo mismo baja productividad, lo que da como resultado las
estrategias organizacionales sufran desbalance. Para ello, el area de Gestion de
Talento Humano debe renovar su forma de gestion, enfocandose en contribuir al
alcance de objetivos estratégicos para que los colaboradores perciban el interés de la

organizacion porgue sus integrantes permanezcan motivados.
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6.4 ANALISIS DE OBJETIVOS

Luego de analizar los problemas que se dieron a conocer en la investigacion, se
procede al andlisis de los objetivos, del cual se basa en el fortalecimiento de los efectos
ocasionados por las debilidades encontradas en la presente investigacion y que fueron
detalladas en el arbol de problemas, lo que permitira dar un enfoque positivo tanto para
el desarrollo organizacional, como para el colaborador en si, pues una vez se visualice
las necesidades de los colaboradores, se podra encontrar rutas que permitan al area
de Gestion de Talento Humano gestionar de mejor forma todos los procesos que

generen valor y reconocimiento al desempeiio de los colaboradores.

Esto quiere decir que, se convertirdn esos problemas encontrados en objetivos que
permitan alinear de la mejor manera los problemas, por medio de la localizacién de
objetivos que aporten al desarrollo del proyecto. “Es decir, ..., los objetivos de
desarrollo se construyen sobre la solucion de problemas concretos que afectan a
personas concretas...”. (Camacho, Camara, Cascante, & Sainz, 2001, p. 30). A
continuacién, se detalla una matriz de Arbol de Objetivos que dard un panorama
general de las debilidades encontradas anteriormente y que se fortalecen en esta

matriz.
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Gréfica 10 Arbol de Objetivos

| Funciones definidas |
[

Conocimiento de Capacitacion
labores del CRIIRdEIanores Colaboradores CEESEET continuaa (RO T
equitativa al superacion continua por
personal a su | insentivados | colaboradores, Jemia
cargo [ [ segln necesidades pa

Buen manejo de Colaboradores potencialmente Atencion en planes
liderazgo de jefes motivados y satisfechos de formacion

RECONOCIMIENTO EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

Actualizacién continua Capacitaciones frecuentes,
de informacion para segun necesidades del
realizar las labores puesto

Procesos eficientes de
evaluacion de desempeiio

Objetividad en el Formato de . [ de F Acceso de equipo
Disefo de la Evaluacion de P i) luliml a procesos de para realizar tecnolégico para
Evaluacion Desempefio modificado las necesidades de capacitaciones

de Desemperic y actualizado d p pr virtuales
= Distanciamiento social .
Retroalimentacion sobre la D organizado para evitar afectar Capacitacion sobre el nuevo
evaluacion de desempefio EobEs la salud y seguridad del equipo tecnolégico adquirido al
actualizados T personal que lo utilizara

[ [
Espacios fisicos adecuados para la
realizacién de capacitaciones
virtuales

Conocimiento de los objetivos de la
organizacion por parte de los
colaboradores

Fuente: elaboraciéon propia con datos obtenidos de la investigacion realizada
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OBJETIVO GENERAL
Reconocer el desempefio de los colaboradores del sector eléctrico, por medio de

capacitaciones virtuales, en tiempos de pandemia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Proponer capacitaciones virtuales que permitan mantener actualizados a los
colaboradores en cuanto a procesos se refiere para lograr que su desempefio
sea eficiente, permitiendo de esta manera elevar las competencias de cada uno

de los participantes.

e Planificar la contratacion de entidades formadoras que permitan desarrollar las
capacitaciones gque se requieren, para mejorar las capacidades y competencias
de los colaboradores, en cuanto al manejo y actualizacion de procesos que son

necesarios para el buen desempefio de sus actividades.

e Realizar un analisis que permita la verificacion de necesidades de capacitacion,

para capacitar a los puestos clave.

e Proponer la creacién de comisiones que fiscalicen el proceso de desarrollo del

proyecto, para evidenciar la transparencia del mismo.

6.5 ANALISIS DE ALTERNATIVAS

Realizado el arbol de objetivos, se puede apreciar esas causas y efectos que
determinaran al proyecto y que, por medio de dicho arbol de objetivos, se identifican
tres alternativas que, al momento de llevarse a cabo su proceso, podrian contribuir a
solucionar los problemas presentados anteriormente en el analisis de problemas. De
esta manera se podra lograr el fin de la propuesta que se quiere dar a conocer, el cual

se refiere a Reconocimiento del desempeifo laboral por medio de capacitaciones
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virtuales, a colaboradores del sector eléctrico, en tiempos de pandemia. Para lo

cual, se detalla a continuacion las posibles acciones que puedan aportar al proyecto y

a su desarrollo para la mejora de procesos del area de Gestion del Talento Humano.

Gréfica 11 Objetivos determinantes del proyecto

Reconocimiento del desempeiio de los colaboradores

Capacitaciones frecuentes

( )

Adecuacién de espacios
para presenciales

Acomodamiento adecuado
de espacios fisicos para su
realizacion

Brindar conocimientos del
nuevo equipo tecnolégico
para su utilizacién

\. J

Actualizacién continua de
documentacidn institucional

é )

Brindar el conocimiento de
los procesos de
reconocimiento de
desempenio.

Actualizacién de
descriptores de puestos que
estén alineados a
necesidades

\. J

Evaluaciones de desempefio
objetivas

é )

Formato de evaluacion de
desempefio actualizada

Evaluacién de desempefio
realizada con objetividad.

Retroalimentacién

\. J

Fuente: elaboracién propia, basada en la informacién obtenida en la presente investigacion.

De acuerdo con lo anteriormente descrito, sera necesario establecer la viabilidad

de las alternativas; para lo cual, se tomaran en consideracion, pues permitird generar

acciones que permitan el desarrollo de un proceso de reconocimiento de desempefio

laboral, para minimizar o erradicar las barreras que en tiempos de pandemia pueda

generarse y limiten el desarrollo de planes de capacitacion para los colaboradores.
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Tabla 16

Anadlisis de alternativas

Opcibén 1
Desarrollar un plan
de capacitaciones
virtuales dirigido a
los colaboradores

Opcibn 2
Desarrollar un plan
de actualizacion de
descriptores de
puestos que

Opcibén 3
Desarrollar un plan
de actualizacion de
la evaluacion de
desempeiio que

por ende, aporte
los conocimientos

puestos.

gue tienen permitan a los permita ser
proyectado optar a | colaboradores objetivo, donde se
Alternativa promocioén de incentivarse para refleje la
ascenso de puesto | optar a mejores evaluacién de
puestos, segln su | competencias que
nivel educativo, permitira el buen
competencias y desempeifio del
habilidades que colaborador
posean.
Elaborar un Redisefar los Redisefiar la
proyecto de descriptores de evaluacion de
capacitaciones puestos actuales desempeifio actual
virtuales a todos para brindar mas para brindar la
los colaboradores | informacion informacion
gue desean necesaria del necesariay
ascender de puesto y de esta requerida que
puesto y que por forma tener mayor | permita conocer al
medio de él se detalle de las colaborador sus
Objetivo pueda desarroll_ar necesidadt,es del competencias y_de
sus competencias | puesto, asi como esta forma refleje
y de esa forma el de los requisitos objetivamente sus
area de Gestion necesarios para debilidades y
del Talento aplicar al mismo, fortalezas, para
Humano basandose en luego obtener una
demuestre el competencias retroalimentacion
reconocimiento del | funcionales y objetiva y
desempefio de los | comportamentales | constructiva.
colaboradores. del recurso
humanao.
Obtencion de Utilizacién del Hojas, mobiliario y
material didactico, | mobiliario y equipo | equipo de cémputo
visual, impreso y de computo del que permita la
RECUISOS tecno_légico que departamento impresi(?p de la
. permita el encargado de evaluacion de
Materiales : ~
desarrollo de las gestionar los desempefio
capacitaciones y descriptores de actualizada.
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necesarios para
complementar sus
habilidades y
competencias
requeridas en el
puesto de trabajo a
optar, de forma
eficiente.

Recursos
Humanos

Obtencion de
personal altamente
capacitado y
calificado para
desarrollar el plan
de capacitacion

Personal calificado
y encargado de
gestionar los
descriptores de
puestos sera el
apropiado para el
desarrollo de este
proyecto, siendo el
que se encuentra
dentro de la
organizacion.

Personal calificado
y encargado de
redisefar la
evaluacion de
desemperio.

Jefes objetivos al
momento de
realizar la
evaluacion de
desempefio a su
personal a cargo.

Tiempo estimado | 1.5 a 2 afios 1 afio 2 afios
para el logro de
los objetivos
Debido al Falta de Limitado interés

Riesgos

distanciamiento
social, se estaria
optando por las
capacitaciones
virtuales, lo que no
generaria riesgo
en la salud del
colaborador.

Deficiencia en la
comprensién de lo
gue se esté
impartiendo
virtualmente.

Limitaciones en la
interaccion
personal para la
realizacion de
tareas en grupo

compromiso por
parte del &rea de
Gestion del
Talento Humano
para que el
proyecto se lleve a
cabo.

Falta de interés de
altos mandos para
gue el proyecto se
lleve a cabo.

Desinterés de los
colaboradores por
optar a nuevos
puestos que les
permitir
desarrollarse
profesionalmente.

por parte de altos
mandos para
apoyar en el
desarrollo del
proyecto.

Falta de
organizacion por
parte del area de
Gestion de Talento
Humano en
cumplir los tiempos
establecidos para
la realizacion del
proyecto.

Poco personal
para desarrollar el
proyecto.

Falta de
objetividad de los
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Desconocimiento
de la aceptacién
de los actores
involucrados para
recibir la propuesta
del proyecto.

Conformismo por
parte de los
colaboradores en
no capacitarse
para generar
mejores
competencias.

Personal no
capacitado para
realizar la gestion.

jefes al momento
de realizar el
nuevo formato de
evaluacion de
desempefio.

Desinterés en
retroalimentar al
personal del
resultado de su
evaluacion de
desempefio.

Alta, por la
obtencion de
equipo tecnoldgico
gue permita llevar
a cabo las

Media, por el nivel
de interés que se
le vaya a dar al
proyecto de
actualizacion de

Media, por el
proceso que se
deba llevar a cabo
para el redisefio de
la evaluacién de

capacitaciones de | descriptores de desempeiio.
- forma virtual. uestos.
Probabilidades : P .
Se requiere de Media, por el
para el logro de : )
2 compromiso por tiempo que se
los objetivos )
parte de los requiere para
colaboradores desarrollar el
para que el proyecto y llevarlo
proyecto se lleve a a cabo.
cabo, ya que es
para su propia
superacion.
Alta vinculacion, ya | Alta, ya que el Alta, pues se
qgue los programa de obtendra una
colaboradores son | actualizacion de evaluacion objetiva
los mas descriptores de por parte de sus

Vinculacion con
los beneficiarios

beneficiados e
interesados para
gue el proyecto se
lleve a cabo.

Alta, con los
lideres de la
organizacion, pues
obtendrian capital
humano
competente, con
conocimientos
actualizados,
competencias

puestos se vincula
al proyecto de
capacitaciones
virtuales, para
llevar de la mano
la actualizacion del
descriptor, con la
actualizacion de
capacitaciones del
personal.

Alta, pues se le
estara
reconociendo las

subalternos.

Alta, porque se
evaluard las
competencias
necesarias para
cumplir con las
actividades que el
puesto de trabajo
requiera.

Alta, porque
generara
retroalimentacion a




reforzadas y
obtencion de
nuevas
competencias para
el buen desarrollo
de sus labores y
para realizar
cualquier actividad
que el puesto
nuevo requiera,
logrando de esta
forma cumplir el
alcance del puesto
de trabajo.

Alta, debido a que
de esta manera se

capacidades que
el colaborador
debe poseer para
optar a un puesto
de trabajo dentro
de la organizacion.

Alta, pues se le
reconocera de esta
manera su
desempefio, por
medio de las
necesidades que
debe cada puesto
de trabajo tener.

los colaboradores,
para
desempeniiarse de
mejor manera.

Alta, porque se le
estara
reconociendo su
desempefio.

Alta, ya que los
jefes tendran
personal a su
cargo motivados.

Alta, ya que los
jefes conoceran

estara
reconociendo el
desemperfio de los
colaboradores.

mejor al personal
que tienen a cargo.

Fuente: elaboracién propia tomada de los problemas existentes encontrados en el presente estudio.

Luego de realizar el anterior andlisis, llevando a cabo la comparacion de tres
posibles alternativas, se determina que la opcidbn que mas se acopla a los
requerimientos de generar reconocimiento de desempefio laboral en los
colaboradores, es la niumero 1. Asi mismo, tomar en consideracién esta opcion, se
tendr4 mayores beneficios tanto para la organizacion, por tener personal capacitado
para desarrollar su puesto de trabajo de forma eficiente y eficaz, sino que, permitira
los colaboradores refuercen el sentido de pertenencia, se motiven a desarrollarse

profesionalmente y se cumplan los objetivos de la estrategia organizacional.

6.6 MARCO CONCEPTUAL

Guatemala, actualmente experimenta crisis sanitaria, por lo que el distanciamiento
social ha venido a ser una accién primordial para desvanecer la enfermedad que
muchos guatemaltecos viven en este tiempo de pandemia. Es por esa razon que, las

organizaciones deben tomar cartas en el asunto a efecto de que la enfermedad no se
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propague y permita el buen desenvolvimiento de las labores que se llevan a cabo dia
a dia dentro de la organizacién, pues con colaboradores sanos, se podra sobrellevar
toda actividad que se requiera para alcanzar las metas que se hayan trasado dentro

de la organizacion.

No obstante, para llevar a cabo el desvanecer ese indice de no reconocer el
desempefio laboral, el cual se reflejo en la encuesta realizada en el afio 2020, a una
muestra de 73 colaboradores del sector eléctrico, se ha considerado desarrollar
procesos que permitan el buen desenvolvimiento de los colaboradores, por medio de
dar a conocer el valor que la organizacion le brinda a su personal. Es decir, llevar a
cabo procesos de reconocimiento por medio de capacitaciones virtuales que motiven
a los colaboradores a seguir actualizando sus conocimientos y asi desarrollarse en el
ambito del sector eléctrico, permitiendo obtener competencias que aporten al
desarrollo de actividades que demanda un puesto de trabajo de mayor jerarquia o

responsabilidad.

6.6.1 Reconocimiento del desempefio laboral

El reconocimiento del desempefio laboral es un reto para cada uno de los
subalternos hacia con su personal a cargo. “Se trata entonces, de hacer que cada
colaborador/a descubra en su gestién cotidiana una oportunidad para crecer y
aprender...” (Parada, 2017, p. 47). Para ello, una gestion eficiente por parte del area
de Gestion del Talento Humano en donde se trace objetivos estratégicos para el
reconocimiento del desempefio laboral, reforzar4d valores que reflejan el

comportamiento que toda organizacién transmite como parte de sus estrategias.

Asi mismo, brindar reconocimiento de desempefio laboral a los profesionales que
han logrado altos niveles de experiencia y capacitacion dentro de la organizacién les
permite mantenerse motivados y entregando altos estdndares en su desempefio
dentro del cargo, logrando asi un sentir de que ha logrado sus objetivos, generar

responsabilidad. Segun Mondy (2010), indica que muchos de los programas de
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capacitacion en el desarrollo del puesto pueden lograr resultados favorecedores, pues
se ha generado mejoras en el desempefio del cargo, asi como elevada satisfaccion
del colaborador (p. 118).

Por tal razon, primordial sera motivar a los colaboradores, internamente, ya que la
organizacion conoce las competencias de sus colaboradores, para lo cual cada area
debe conocer las cualidades que presenta cada uno de sus colaboradores, por lo que
planes de promocién sera de beneficio para la motivacion de los colaboradores y
repercutird a beneficio de la organizacion por poseer personal idoneo para realizar la
operatividad. Ademas, indica Alfaro (2012) que, “reduce la apatia en el trabajo y

proporciona la subsistencia de los colaboradores de calidad” (p. 53.).

Importante sera reconocer que las personas tienen la necesidad de superarse
profesional, espiritual o econdmicamente. “Casi todo el mundo tiene la necesidad de
realizarse y sentirse valiosa, aunque puede haber grandes diferencias individuales en
cuanto a dicha necesidad.” (DuBrin, 2008, p. 189). Es decir, el area de Gestion de
Talento Humano puede llevar a cabo procesos que permitan aportar a los demas,
satisfacciones personales, en donde puedan los colaboradores producir acciones
positivas para la organizacion. Bastara con que el personal del area de Gestion de
Talento Humano analice y organice métodos necesarios para el reconocimiento del

esfuerzo del personal.

Algunas de las actividades con las que el area de Gestion del Talento Humano
puede accionar para aportar motivacion y desarrollo personal a los colaboradores

pueden ser:

Ofrecer capacitaciones

e Compartir tareas que provoquen desafios
e Brindar apoyo en momentos dificiles

e Fomentar la resolucion de problemas

e Capacitar para generar habilidades apropiadas para el puesto de trabajo
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e Fomentar el aprendizaje continuo, ya sea presencial o virtual

Una de las formas de reconocer el desempefio de los colaboradores y que viene a
ser parte importante para el desarrollo productivo es la retroalimentacion que se le
deba dar a cada uno de ellos. “Las investigaciones y la instrumentacion practica de la
retroalimentacion han producido numerosas muestras de la retroalimentacién para
mejorar el desempefo.” (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006, p. 210). Esto
permite comprender la importancia que la retroalimentacién tiene en el desempefio de
los colaboradores, por tal razdn sera necesario que se lleve a cabo continuamente, por
lo menos dos veces al afio, asegurdndose que existira participaciéon de los

colaboradores que permitira la resolucion de problemas y satisfaccién laboral.

6.6.2 La motivacion en los colaboradores

La motivacién es una de las razones por las que un colaborador lleva a cabo una
accion dentro de la organizacion y viene siendo un factor para generar desempefio
laboral. Tal como indica lvancevich, Konopaske, & Matteson (2006), en donde
menciona los determinantes del desempefio laboral: disposicion, capacidad vy

oportunidad para desempefarse, lo cual quiere decir lo siguiente:

e Capacidad para desempefiarse: esta relacionada con las habilidades,
capacidades, conocimientos y las experiencias que un colaborador demuestra
al momento de realizar cualquier tarea.

e Oportunidad para desempefiarse: sera el motivo que tendra el colaborador
para dar a conocer sus capacidades y habilidades.

e Disposicion paradesempefiarse: serd esa motivacion interna del saber, poder
y querer, pues si la persona tiene talentos y tiene la voluntad de dar a conocer
sus conocimientos y habilidades, el colaborador podra ser capaz y permitira

mas oportunidades para su desarrollo y desempefio.
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Ademas, Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2006) menciona que los
colaboradores cuando realizan una actividad con &animo, pero a un corto tiempo se
agotan, dejando un lado la actividad sin finalizarla, es porque no poseen de
persistencia, lo que hace que no lleven a cabo un comportamiento motivado y finalicen
cualquier tarea (p. 138). Por tal razon, la persistencia es parte esencial de la
motivacion de un colaborador para que logre alcanzar metas a corto, mediano y largo
plazo. Si el colaborador no esta motivado, estara desmotivado y en algin momento

acomodado a lo que diariamente lleva a cabo dentro de su puesto de trabajo.

Para trabajar se necesita de motivacion, lo que tendrd como resultado recompensas
valiosas. Tal es el caso que un trabajo con mucha motivacion y mayor esfuerzo tendra
como resultados pago de incentivos si la productividad es mayor, por ende, el
colaborador que internamente son movidas generard mejor desempefio. Para
Hellriegel & Slocum (2009), la automotivacion es cuando una persona se enfoca en los
resultados, dirigiendo su vision, a alcanzar metas, dando un valor agregado a lo
solicitado (p. 49). Es decir, los colaboradores altamente motivados visualizaran metas
dificiles pero alcanzables, lo que permitirdA mejorar su desempefo, aunque deban
sacrificar momentos personales, pero su objetivo sera lograr esa meta que se han

dispuesto. Una meta sera el resultado que un individuo desea alcanzar.

6.6.2.1 La motivacién por medio de las necesidades del individuo

Uno de los modelos mas conocidos de lo que “motivacion” es, se trata del Modelo
de Jerarquia de Necesidades de Abraham H. Maslow, pues mencioné que toda
persona posee un conjunto de necesidades formados por niveles y jerarquia. Esto
quiere decir: cuando una necesidad se satisface, otra necesidad aparece y se coloca
en la posicién de la necesidad anterior, es decir, las personas trabajan por satisfacer

necesidades.
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Gréfica 12 Modelo de Jerarquia de Necesidades de Maslow
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Fuente: elaboracién propia, basada en Hellriegel & Slocum (2009).

En esta ocasion, para efectos del presente proyecto, se referira a la

AUTORREALIZACION que las personas desean alcanzar. Es decir que, “las
necesidades de autorrealizacion implican que las personas reconozcan el potencial
gue tienen y su capacidad para ser todo lo que pueden ser.” (Hellriegel & Slocum,
2009, p. 132). Esto lleva a detallar la necesidad que las organizaciones y
especificamente las gerencias de gestion de talento humano deben tomar en
consideracion, para que aprovechen las habilidades Unicas que todo colaborador
posee para desarrollarse dentro de la empresa. Es decir, valorar su potencial,

reconociendo su desempefio.

Toda persona altamente motivada tendra caracteristicas que reflejaran su
automotivacion, éstas son:

e El gusto por marcar metas para si mismos.

e Deciden por elegir metas dificiles, es decir, no las evitan

e Preferiran cualquier tarea que les proporcionen retroalimentacion en el

momento.
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Existe un conjunto de factores realizado por McClelland, segun indica Ivancevich,
Konopaske, & Matteson (2006), en donde se da a conocer la necesidad de logros por

parte del individuo, siendo estos:

e Asumir la responsabilidad al momento de solucionar un problema
e Establecer metas de logro, asumiendo riesgos debidamente analizados

¢ Que se le brinde retroalimentacion en cuanto a su desempefio

6.6.3 Reconocimiento del desempeiio por medio del disefio de puestos de

trabajo

Una vez al colaborador le sea reconocido su desemperio, la organizacion alcanzara
logros esperados por cada puesto; para ello, sera indispensable considerar la
motivacion de los colaboradores por medio del disefio de puestos de trabajo. Es decir,
factores como reconocimiento, responsabilidad y el trabajo que hace que el
colaborador se sienta motivado y positivo para generar productividad. Estos

motivadores son:

e Factores Extrinsecos: son todos los que se encuentran en el contexto laboral,

pueden ser motivaciones insatisfactorias o satisfactorias.

e Factores Intrinsecos: los que tienen que ver directamente con el trabajo y son
provocados internamente en el individuo, generando factores motivacionales
como logros, responsabilidad, progreso, posibilidad de crecimiento y, sobre

todo, reconocimiento.

6.6.3.1 Caracteristicas que debe tener un puesto de trabajo

Son cinco las caracteristicas que tiene un modelo de puesto que haran que el
colaborador se sienta identificado, reconocido y motivado por los logros y metas que

desarrolla y alcanza. Estas son:
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Grafica 13 Caracteristicas del modelo de puesto
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Fuente: elaboracion propia, basada en informacion de Hellriegel & Slocum (2009)

Se puede decir que el puesto de trabajo es la relacibn mas cercana entre la
organizacion y el colaborador, donde se supone condiciones laborales y econdémicas
gue regiran el puesto de trabajo. El colaborador se desmotivara si el puesto de trabajo
no le exige y no puede dar a conocer sus competencias. Por tal razén, las
organizaciones deben mantener actualizados sus procesos de desarrollo del personal
y una forma sera que el Descriptor y Perfil de Puestos posea los lineamientos
necesarios que permitan cubrir las actividades que conlleva el puesto de trabajo, en
donde el colaborador pueda dar a conocer todas las competencias adquiridas por su

experiencia y conocimientos.

6.6.4 Analisis de los descriptores y perfiles de puestos

Conforme va pasando el tiempo, las exigencias que cada organizacion requiere
para construirse y reconocerse como empresa solida van generando cambios
drasticos y valiosos para que un puesto de trabajo se desarrolle de la mejor manera
posible y de esta manera el colaborador se exija mas para que los objetivos sean
alcanzados. Asi mismo, los métodos y procesos del area de Gestibn de Talento

Humano se transforman en puntos clave dentro de la organizacion para alcanzar los
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objetivos organizacionales, lo que permite adentrarse en sistemas practicos, donde el
descriptor y perfil de puestos sera la herramienta eficaz que establezca politicas para

las actividades que se pretendan desarrollar en el puesto identificado.

Se considera necesario, para el proyecto, que las organizaciones valoren cada uno
de los requerimientos de los puestos de trabajo, para incentivar a los colaboradores a
seguir adelante, poder continuar con su desarrollo profesional y de esta manera optar
a puestos que puedan desempeiiar, debido a las nuevas competencias que vayan
generando, o bien, que refuercen para el cumplimiento de tareas nuevas. Para
Carrasco (2009), el andlisis y descripcion de puestos permitird promover a los
colaboradores que posean competencias necesarias para el puesto que estén

aplicando (p. 10).

Para que un puesto de trabajo se desarrolle de la mejor manera, sera necesario
gue su perfil y descriptor de puesto contenga todas las competencias necesarias para
el buen desenvolvimiento de la persona que ocupe el puesto; asi mismo, Alles (2008),
menciona que las competencias del puesto deben estar establecidas de acuerdo a la
estrategia organizacional (p. 24). Es decir, tanto las competencias cardinales (las que
todos los colaboradores deben poseer), como las especificas (las que la persona que
ocupa el puesto debe poseer), necesarias para el puesto, deben reflejarse dentro del

documento que regira al puesto de trabajo.

El disefio del puesto serd una causa para el buen desempefio del colaborador, asi
como la importancia en cuanto a factores sociales y psicoldgicos, pues podrian llegar
a provocar cansancio mental y fisico; pero, si se refiere a factores positivos, los puestos
de trabajo generan autoestima elevada, interaccion asertiva con los otros y bienestar
personal. Sin embargo, con el pasar del tiempo, las obligaciones y responsabilidades
del puesto, asi como las expectativas de la direccion sobre el puesto de trabajo, asi
como su desarrollo, requiere que el disefio del puesto se acomode a todas esas

necesidades que se van dando. Una vez disefiado el puesto, el colaborador
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comprendera de mejor forma esas obligaciones y responsabilidades que se le han

asignado.

Sobre en analisis funcional del puesto que Ivancevich, Konopaske, & Matteson
(2006) menciona, describe los puestos en: 1. Lo que el colaborador realiza de acuerdo
con los datos obtenidos, individuos y trabajos. 2. Las técnicas que utiliza para
desarrollar el trabajo. 3. El equipo asignado, asi como materiales con los que cuenta
para su uso. Y, 4. Todos lo que produce y crea con ésas recursos. Es decir, los
primeros tres criterios son los que se asociaran al puesto en si, mientras que el cuarto
criterio es el que indicara como el colaborador se ha desempefiado en su puesto para

alcanzar la productividad a la que llego.

Asi mismo, el contexto del puesto de trabajo es un requisito que el colaborador
debe tener claro, pues son todas esas exigencias laborales que requiere el puesto, asi
como la responsabilidad que se necesita para cumplir con las tareas. Este contexto
identifica el entorno en el que se haran todas esas tareas que el puesto exige para
alcanzar los objetivos del puesto. Si el colaborador tiene claro dénde realizara sus
labores, se esperaria un mejor desempefio de sus actividades en el tiempo que se

hayan asignado.

Ademas, es de considerar que existen razones para llevar a cabo un andlisis de
puestos, para crear un descriptor acorde a los requerimientos que el puesto exige, los

cuales hace mencion Mondy (2010):

Capacitaciones

e Evaluaciones de desempefio

e Remuneracion

e Consideraciones de factores legales

e Relaciones laborales y con el colaborador
e Saludy seguridad de los colaboradores

e Dotacién de personal
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6.6.5 La capacitacion alos colaboradores

El objetivo de la capacitacion es lograr que el colaborador modifique
comportamientos, para lograr que una competencia se fortalezca, o bien, se genere
una nueva. Para Alles (2005), la capacitacion sera el complemento de formacion que
un colaborador originalmente obtuvo, para luego genere conocimientos sobre ciertos
aspectos con los que una organizacion cuenta para su desarrollo, asi como de sus
productos y su objetivo sera volver més eficientes a las personas y eficaces en el
desarrollo de sus actividades (p. 65). Formar a las personas permitira poseer capital

humano idéneo para los puestos que se puedan promover.

Para capacitar a los colaboradores sera necesario considerar ciertos aspectos
necesarios para su formacion, como lo son:

e Programas de capacitacion

e Retroalimentacion

e Guias que serviran de autodesarrollo

e Material visual e impreso

e Material digital

e Tareas/ proyectos

e Tutorias

e Cultura organizacional que incremente las competencias

e Reconocimiento de competencias, por ende, del desempefio laboral

Las necesidades de capacitacion pueden provenir de distintas fuentes, tal es el
caso de una evaluacion de desempefio, en los planes de sucesion, o bien, alguna otra
cuestion que se presente dentro de la organizacién y que deba desarrollarse al
colaborador para producir tareas de forma eficaz y eficiente. Existe medios de
capacitacion costosos, pero también accesibles para que una organizacion tome en
consideracion el aspecto de proveerse de capital humano capacitado e idéneo para
cumplir metas organizacionales. Por tal razon, se debe considerar ciertos puntos

especificos que permitiran desarrollar un plan de capacitacion. Estos son:
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e Medios para la capacitacion

e Cantidad de participantes

e Cantidad de formadores

e Espacio fisico para la capacitacion

e Obijetivos de la formacién y/o capacitacion.

La formacion o capacitacion a los colaboradores debera alinearse a las
necesidades que la organizacion tiene para cumplir las labores que el puesto requiere.
Lo que da a conocer la relacion entre el descriptor de puesto actual, o bien, el que se
actualizara, con la evaluacion de desempefio que se le realice al colaborador que esta
por capacitarse. Para el desarrollo de competencias por medio de capacitaciones se

considerara ciertos componentes para su objetivo:

e Curso o taller de la competencia especifica
e La capacitacion que se deriva del propio desempefio del puesto

e El autodesarrollo
Ciertos aspectos que recomienda DuBrin (2008), los cuales el area de Gestion de
Talento Humano debe considerar importantes para el desarrollo profesional del capital

humano, son:

Fomentar la concentracion

e Recordar y reflexionar sobre lo aprendido de las capacitaciones
e El material que se proporcione sea significativo para el aprendiz
e Brindar retroalimentacion

e Considerar las formas de aprendizaje de cada uno de los participantes
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6.6.5.1 Las capacitaciones virtuales en la actualidad

La nueva modalidad que se presento en el afio 2020, debido a la pandemia Covid-
19, propicid a que organizaciones con vision a futuro proyectaran nuevos procesos de
capacitacion, pues el distanciamiento social no permitia desarrollar a sus
colaboradores de forma presencial, lo cual originé cierto detenimiento de desarrollo
profesional, provocando, también, insatisfaccion en la valoracién del desempefio por
parte de sus subalternos y a nivel general, por parte de la organizacion. Por tal razén,
el area de Gestion de Talento Humano es cuando debe accionar para no dejar dormido

este proceso que permite que el capital humano evolucione profesionalmente.

La gran ventaja que permite a las organizaciones darse a conocer, generar nuevos
clientes y crecer como empresa es la utilizacion del servicio de Internet. Razon para
gque exista en todas las organizaciones esta herramienta tan eficaz para muchas otras
razones que haran a una organizacion mantenerse a la vanguardia. Existe en el
mercado numerosas opciones de instituciones o empresas que brindan el servicio de
capacitaciones virtuales, por lo que el area de Gestion del Talento Humano debe
examinar, para encontrar la mejor opcion que se encuentre al alcance del presupuesto

organizacional.

Desde hace unas seis décadas atrés, Diaz, Pedraza, & Valdiri (2011) mencionan
sobre los avances tecnoldgicos que han provocado la creacion de sistemas para
comunicar por medio de red, es decir, el Internet, lo que ha permitido oportunidades
de educacion virtual (p. 188). En la actualidad se viven constantemente cambios en
cuanto al desarrollo profesional se refiere, impactando en la organizacion
positivamente. Por tal razén, se debe considerar obtener herramientas tecnoldgicas

gue permitan potenciar los conocimientos y competencias del personal.

Una de las principales herramientas que actualmente se esta utilizando es e-
learning (capacitacion virtual), lo que aporta beneficio a la organizacion en los

momentos que se requiere distanciamiento social, en donde el capacitador y el

85



aprendiz no necesitan interactuar presencialmente, mas bien, su formacién la
realizarian por medio de Internet, provocando procesos de conocimiento horizontales.
Ademas, permiti6 cambios de interaccion entre personas, lo que beneficia a las
personas para relacionarse con otras sociedades. Esto permite que no existan
obstaculos para generar mas conocimiento dentro de las organizaciones y en especial,

a nivel individual.

Para elegir la opcidon que mejor se acople a las necesidades de la organizacion, del
departamento que requiere la capacitacion, del colaborador que necesita mejorar sus
competencias, o bien, del puesto de trabajo, Bautista (2016) enumera algunos
aspectos que permitiran al area de Gestidén de Talento Humano planificar un plan de

capacitacion virtual, éstos son:

Tabla 17

Aspectos aindagar para una capacitacion virtual

1 Los objetivos de la capacitacion

El publico al que se dirigira el plan de capacitacion

Las caracteristicas de los participantes finales

El contenido que se impartira para la mejora de competencias
Los conocimientos, habilidades a desarrollar en los aprendices

La infraestructura con la que se cuenta

N o o~ WODN

Los medios / dispositivos que se usan dentro de la organizacion, o bien,

los mismos colaboradores a quienes se capacitaria

6.7 MATRIZ DEL PROYECTO (marco l6gico)

Segun Fernandez & Schejtman (2012), “la planificacion disminuye la incertidumbre,
cohesiona las acciones de las organizaciones y asigna responsabilidades y recursos
claros a cada agente involucrado.” (p. 43). Esto permite dar a conocer como una
planificacion puede mejorar el desempefio en situaciones complejas, permitiendo
manejar un liderazgo eficiente y mejorando las capacidades necesarias para saber

dirigir una organizacion. Asi mismo, contribuira en la mejora continua, tanto en

86



procesos como en el desarrollo de altos mandos que requieren ser responsables y

comprometidos con alcanzar los objetivos de la organizacion.

Tabla 18

Matriz del proyecto

Reconocer el
desempefio laboral de
los colaboradores del
sector eléctrico, por
medio de
capacitaciones
virtuales, en tiempos de
pandemia

del desempefio
en un 100%, por
medio del
reconocimiento
de las
capacidades del
colaborador para
desempeiarse
en su puesto de
trabajo

requeridos por el
puesto.

Retroalimentacion
del aprendizaje

Resumen narrativo de Indicadores Medios de Supuestos,
objetivos verificables verificacion hipétesis,
objetivamente factores externos
Fin: Reconocimiento | Talleres La implementacion

de un proyecto
gue permita el
reconocimiento del
desempefio
laboral en los
colaboradores del
sector eléctrico,
por medio de
capacitaciones
virtuales que se
realicen en
tiempos de
pandemia,
permitira prevenir
desmotivacion y
falta de interés de
superacion,
gracias al
involucramiento
que las
autoridades
competentes
puedan realizar
para que dicho
proyecto se lleve a
cabo.

Propésito:

Desarrollar acciones
concretas que permitan
crear programas de
capacitacion virtuales,
para generar
continuidad en el
aprendizaje de los

Adquisicion de
nuevas
competencias

Talleres 100%
virtuales

Evaluacion de
desemperio para
la verificacion de
competencias.

Retroalimentacion
por medio de
entrevistas y
encuestas.

Autorizacién por
parte de Gerencia
General para que
se lleve a cabo el
proyecto.

Predisposicion por
parte del Sindicato
de Trabajadores
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colaboradores del
sector eléctrico, de
forma que los
promuevan a mejores
puestos de trabajo.

para implantar el
proyecto.

Colaboradores
incentivados por el
reconocimiento de
su desempefio.

Considerar toda
norma o
lineamientos
establecidos en
Acuerdos
Gubernativos y
Pacto Colectivo.

Componente No. 1

Dar a conocer proyecto de Actualizacién de
descriptores de puestos a la Gerencia General

Observaciones

De existir la necesidad del distanciamiento social por
motivos de pandemia, la Gerencia de Gestion de
Talento Humano coordinard trabajos a distancia
(teletrabajo), para llevar a cabo cada uno de los
procesos que requiere el proyecto de actualizacion de
descriptores de puestos.

Si serequiere de realizar reuniones, entrevistas o
visitas y existe la necesidad del distanciamiento
social por motivos de pandemia, la Gerencia de
Gestion de Talento Humano coordinara reuniones
virtuales que permitan llevar a cabo las mismas, para
gue el proceso no se obstaculice.

Recurso Humano Recurso Material
e Gerente General e Sala de reuniones
e Gerente de Gestion de Talento Humano | e Utiles de oficina
e Gerentes de area e Cristaleria y vajilla
o Jefes de area e Alimentos (agua, té, café, azlcar,
galletas)
e Mobiliario de oficina
e Equipo de computo
No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos
1.1 | Realizarla Expediente con | Expediente de Retraso en la
propuesta de analisis previo mérito revisado presentacion de la
implementacion | de necesidades propuesta.
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de actualizacién
de descriptores
de puestos a la
gerencia
General, por
parte de
Gerencia de
Gestion de
Talento Humano

de actualizacién
de descriptores
de puestos por
parte de las
Gerencias y
Gerencia de
Gestion de
Talento
Humano

Expediente
incompleto

1.1.1 | Organizacién de | Andlisis de los Reunion Desacuerdo con el
cada gerenciay | requerimientos | convocada via analisis
jefatura de area | que conlleva correo
para analizar las | actualizar los Inasistencia de
necesidades descriptores de | Descriptores de algunos
que se puestos, con puestos participantes
presentan para | jefaturas
la actualizacion Manual de
de cada funciones de
descriptor de puesto
puesto de cada
area

1.1.2. | Realizar reunion | Analizar la Convocatoria via | Inasistencia de
con Gerente de | propuesta de electrénica participantes por
Gestion de actualizacion de reuniones previas
Talento Humano | descriptores
y Gerentes de
area para
analizar
propuesta

1.2. | Planificaciény Revision y Expediente Informacién

desarrollo de la | desarrollo del original incompleta por
propuesta por expediente de parte de la
parte de mérito para Manual de gerencia
Gerencia de respaldar el funciones de interesada
Gestion de proyecto puesto

Talento Humano

Descriptores de
puestos

Componente No. 2

Creacion de Comision encargada del proceso de
actualizacion de descriptores de puestos

Observaciones

De existir la necesidad del distanciamiento social por
motivos de pandemia, la Gerencia de Gestion de
Talento Humano coordinara trabajos a distancia
(teletrabajo), para llevar a cabo cada uno de los
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efecto.

procesos que requiere la comisién nombrada para tal

Si se requiere de realizar reuniones, entrevistas o
visitas y existe la necesidad del distanciamiento
social por motivos de pandemia, la Gerencia de
Gestion de Talento Humano coordinara reuniones
virtuales que permitan llevar a cabo las mismas, para
gue el proceso no se obstaculice.

Recurso Humano

Recurso Material

e Gerente General
e Gerentes de area

e Sala de reuniones
e Utiles de oficina.

e Gerente de Gestiéon de Talento Humano

e 2 representantes de Gerencia de Gestion
de Talento Humano

¢ 1 representante del Sindicato de
Trabajadores

e 1 representante de Asesoria Juridica

¢ 1 representante de Gerencia Financiera

e Cristaleria y vajilla
¢ Alimentos (agua, té, café, azucar,

galletas

e Mobiliario de oficina
e Equipo de computo

No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipoétesis,
objetivamente factores externos
2.1. | Presentar la Reunién que Propuesta por Retraso en
propuesta de permitira dar a escrito de la confirmacion de
creacion de conocer a la necesidad de la reunion
comisién a la Gerencia creacion.
Gerencia General la
General necesidad de Reunion
crear la convocada via
comision, para | correo electrénico
Su posterior
autorizacion
2.1.1. | Realizar Perfiles Convocatoria a Los perfiles no
convocatoria propuestos por | las gerencias via | llenan los
para recepcion | cada gerencia electrénica requisitos que la
de Hojas de de area, comisién exige
Vida de posibles | recibidos sin Hojas de vida
integrantes de excepcion Se reciben pocas
la comision, a alguna. hojas de vida
las Gerencias
de area
2.1.2. | Evaluar posibles | Las hojas de Hojas de vida Bajo nivel en el
integrantes de vida son resultado de la
la comision, por | evaluadas Entrevistas a evaluacion de
parte de la equitativamente | postulantes trabajo en equipo
Gerencia de
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Gestion de

Evaluacion que

Cuestionario de

Hojas de vida que

Talento determina el autovaloracion no llenan
Humano nivel mental “Actitudes de los | requisitos.
actual para integrantes de un
pertenecer a un | equipo”, segun
equipo de DuBrin (2008)
trabajo
productivo Cuestionario de
autovaloracion
Evaluacion para | “Actitudes
determinar adoptadas por los
inclinaciones jugadores de
actuales para equipo”, segun
desempeniar DuBrin (2008)
tareas eficientes
como parte de
un grupo de
trabajo
2.1.3 | Realizar Se realizan las Entrevistas Los posibles
entrevistas a entrevistas a acordes a las integrantes no
candidatos todos los necesidades de llenan todos los
candidatos, sin la comision requerimientos
excepcion
2.1.4. | Seleccionar a Andlisis de las Informe escrito Inconformidad con
los integrantes | evaluaciones los seleccionados
de la comisién realizadas para | Hojas de vida
tomar la
decision de las Manual de
personas que funciones de
integraran la puestos
comision
Pacto Colectivo
2.1.5. | Solicitar la Designar fecha, | Confirmacion de | Cambio de fecha
reunion con la hora, propuesta | reunion de reunién
Gerencia de reunion
General para virtual o Espacio fisico no
dar a conocer la | presencial accesible
propuesta de
integrantes
2.2. | Solicitar la Acuerdo de Expediente de Atraso en la
autorizacion de | nombramiento mérito emision del
la Gerencia gue confirma la acuerdo

General para la
creacion de la
comision, por
medio del

creacion de la
comisioén, con

los integrantes
propuestos

Acuerdo de
nombramiento
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Acuerdo de
nombramiento

2.3. | Dar a conocer Reconocer la Copia del Desacuerdo de
por medio de la | comisién de acuerdo formar parte de la
entrega del forma escrita, a | autorizado por comision, por
acuerdo de los Gerentes de | Gerencia parte de los
nombramiento, | areay alos General, integrantes
la creacién de integrantes de la | confirmado de
la comision a comision recibido (de
los integrantes existir

distanciamiento
social, se
enviaria via
correo
electronico)

2.4. | Realizar Asignar puestos | Acta firmada Integrantes en
reunién para y tareas a cada desacuerdo con la
asignar puestos | integrante de la | Agenda de asignacion de
dentro de la comision, por puntos a tratar puestos y tareas
comisién medio de dar a

conocer el Confirmacion de

detalle de cada | reunion.

una de las

tareas

especificas que

tendra cada

integrante

2.4.1 | Propuesta de Acciones Informes Informes

acciones que requeridas para | semanales incompletos
puedan llevarse | llevar a cabo las
a caboy que atribuciones, las | Reuniones Falta de
permita la cuales se dardn | semanales seguimiento,
fluidez de cada | a conocer por segun el
atribucion escritoy e cronograma

posteriores

reuniones

2.5. | Realizar Entrevistas con | Lista de La entrevista no
entrevistas a los | interesados y asistencia se pudo llevar a
analistas y analistas cabo el dia que se
Gerentes de desarrolladores | Entrevista por programo
area para para conocer escrito.
conocer el cOmo se va Atraso en el
desarrollo del desarrollando el | Informe de proceso de
plan de proceso y desarrollo del actualizacion de
actualizacion de | verificar si se plan de descriptores, por

respetan los
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descriptores de | tiempos descriptores de parte de los
puestos estipulados puestos. analistas.

2.6. | Realizar una 100% de puntos | Agenda de Posible ausencia
reunion cada tratados en la puntos atratary | de algun
semana para reunion para ser | revision de integrante de la
tocar puntos aclarados y puntos comision por
clave que solventados solventados. imprevistos,
permitan el personales o
desarrollo del Registro de laborales.
componente integrantes

Acta firmada

2.7. | Realizar la Informe por Informe escrito. Inconformidad con
entrega del escrito que el informe.
informe a la permita dar a presentacion
Gerencia de conocer como se | impresa.

Gestion del desarroll6 el
Talento proceso de Presentacion en
Humano actualizacion de | digital
descriptores de
puestos.
2.8. | Dar a conocer Se hace entrega | Informe final por | Inconformidad con

el informe final
desarrollado por
la comision
nombrada para
el efecto, a la
Gerencia
General, por
parte de
Gerencia de
Gestion de
Talento Human

del informe final
que permitira dar
a conocer el
trabajo realizado
por parte de la
comisién
nombrada para
el efecto.

escrito

Presentacion
impresa

Presentaciéon en
digital

el informe

Pendiente la
confirmacion de
Gerencia General
para el
recibimiento y
conocimiento del
informe

Componente No. 3

Actualizacién de los descriptores de puestos

Observaciones

De existir la necesidad del distanciamiento social por
motivos de pandemia, la Gerencia de Gestion de
Talento Humano coordinaréa trabajos a distancia
(teletrabajo), para llevar a cabo cada uno de los
procesos que requiere la realizacion de la
actualizacion de los descriptores de puestos.

Si se requiere de realizar reuniones, entrevistas o
visitas y existe la necesidad del distanciamiento
social por motivos de pandemia, la Gerencia de
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Gestion de Talento Humano coordinaré reuniones
virtuales que permitan llevar a cabo las mismas, para

gue el proceso no se obstaculice.

Recurso Humano

Recurso Material

de actualizacion

las necesidades

e Gerente General e Equipo de codmputo
e Gerentes de area « Utiles de oficina
e Gerente de Gestion de Talento Humano | e Internet
(GTH) e Correo electrénico
o Jefes de area e Licencias de Microsoft Office
e 2 analistas de puestos e Mobiliario de oficina
e Comisién nombrada ¢ Alimentos (agua, café, azucar,
galletas, té)
No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos
3.1. | Realizar Desarrollo de Descriptores de Inconformidad con
reunion con analisis de Puestos el andlisis de
Gerencias y necesidades de necesidades
jefes de area actualizacion de | Manual de
para la revision | andlisis y funciones de
del andlisis de | descriptores puestos
la solicitud de actualizados,
actualizacion de | segun puestos Formularios de
descriptores de | clave requisicion de
puestos actualizacion de
analisis y
descriptores de
puestos
Lista de
asistencia
3.2. | Solicitar reunion | La solicitud se Expediente Inasistencia de
por parte de har& por escrito | original gerentes
cada gerencia, |y enreunion se
para presentar | tratara Lista de Descriptores de
solicitud de pormenores y asistencia puestos obsoletos
actualizacion de | dara a conocer
descriptores de | la necesidad que | Convocatoria Expediente
puestos a la existe de confirmada incompleto
Gerencia de actualizar
Gestion de descriptores de
Talento puestos clave
Humano
3.3. | Presentacion Estudio bien Expediente Los descriptores
de la solicitud detallado sobre | original de puestos se
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de descriptores
de puestos en
la Gerencia de

de la gerencia
que requiere se
realice el plan de

Formularios de
Evaluacion y
Especificacion de

encuentran
obsoletos.

Gestion de actualizacion de | puestos El formulario de
Talento descriptores de andlisis de
Humano puesto. Debe ir | Pacto Colectivo puestos lo llena el
incluido dentro jefe de éarea.
del expediente Acuerdo
las Gubernativo
justificaciones 1031-88
administrativas
y/o técnicas-
operativas que
sustenten el
requerimiento.
3.4. | Analizar el Verificacion Formulario de Modificaciones al
requerimiento minuciosa del Evaluacion y expediente
de actualizacion | requerimiento Especificacion de
del andlisis de | que permita puestos Formulario de
puesto parala | encontrar la evaluaciény
actualizacion necesidad real. | Expediente especificacion de
del descriptor completo puestos
de puestos, por incompleto
parte de la
Gerencia de
Gestion de
Talento
Humano
3.5. | Realizar Corroboracion Entrevista Personal para

entrevistas a
jefes de area 'y
colaboradores
de los puestos
clave

de informacion
dada en el
expediente de
merito

Verificacion del
nivel de
negociacion y
liderazgo para el
mejor
desempeiio de
las labores, a los
ocupantes de los
puestos clave

Conocer lo que
el colaborador

personalizada.

Lista de
asistencia a la
reunion/entrevista

Manual de
funciones de
puestos

Cuestionario “La
prueba del
negociador”,
segun DuBrin
(2008)

entrevistar no se
encontraba en su
puesto de trabajo

Cancelacion de
entrevista por
reuniones previas

Bajo nivel de
negociacion por
parte del
colaborador que
ocupa el puesto
clave
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piensa del
puesto de
trabajo que
ocupa si éste es

Cuestionario
“¢ Qué tipo de
lider es o seria
usted?”, segun

desafiante DuBrin (2008)
Cuestionario
“Disefo de un
puesto
desafiante”,
segun Hellriegel &
Slocum (2009)

3.6. | Realizar Obtener Expediente Incongruencia de
modificaciones | informacion original informacion segun
necesarias al necesaria para modificado y entrevistas
expediente para | completar actualizado iniciales, con
poder continuar | expediente y actualizacion de
con el proceso | continuar con el | Descriptores de informacion.
de actualizacioén | desarrollo del puestos
de descriptores | proyecto de
de puestos actualizacion de | Manual de

descriptores de | funciones de
puestos puestos
Ficha técnica de
competencias,
por puestos
Acuerdo
Gubernativo
1031-88
Pacto Colectivo

3.7. | Presentacion Revision de Expediente Inconformidades
de expediente expediente para | original con las
actualizado avalar el actualizaciones
para proceso que se | Reunién
verificacion de | ha generado confirmada Atraso en la
las gerencias hasta el entrega del
interesadas, por | momento Lista de expediente a la
parte de asistencia gerencia
Gerencia de interesada
Gestion de
Talento
Humano
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3.7.1. | Emision de 100% Expediente Dictamenes
dictimenes analizados los original desfavorables y
técnico, expedientes por gue no avalan las
financiero y las tres areas Presupuesto actualizaciones
juridico que emitiran autorizado de

opiniones cada gerencia
Presupuesto
autorizado de
cada una de las
gerencias se
verifica para ver
la viabilidad de
existir impacto
financiero
(aumento de
salario en la
plaza por
actualizaciones)
3.8. | Realizacion de | 100% Manual de el tiempo
la actualizacion | realizacion de procedimientos estipulado para su
del descriptor los descriptores | institucional. desarrollo es
de puestos, de puestos en el insuficiente
conformando el | tiempo Manual de
estudio del estipulado, Descriptores de
mismo segun Puestos,
cronograma institucional
Cronograma
Manual de
valuacion de
puestos
Acuerdo
Gubernativo
1031-88
Pacto Colectivo
3.9. | Presentacion 100% realizado | Expediente final Confirmacion

de expediente
con
actualizaciones
de los
descriptores de
puestos a la

el estudio,
actualizacion de
descriptores de
puestos

completado

Confirmacion de
expediente
recibido

pendiente de
reunion para
presentacion de
expediente
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Gerencia de Cronograma
Gestion de
Talento
Humano
3.10. | Presentacién 100% avalado el | Expediente Comisién
del expediente | expediente, completo original | inconforme con
con firmado de autorizado por algunos puntos
actualizaciones | autorizado para | cada gerencia relevantes en la
realizadas a continuar actualizacion
cada gerencia proceso para Confirmacioén de
de &rea para su | solicitar expediente Espacio para
aval autorizacion de | recibido realizar la reunion
Gerencia pendiente de
General confirmar
Se reprograma
reunion
3.11. | Presentacion Estudio Expediente final Retraso en la
del estudio completo para la | autorizado autorizacion
completo, autorizacion final
firmado por del proyecto.
Gerente de
Gestion de
Talento
Humanoy
Gerencia de
area
interesada, al
Gerente
General para su
autorizacion
3.12 | Realizar Manual de Manual de Actualizacion del
actualizacion especificaciéon especificacién de | manual incompleta
del Manual de | de clases de clases de puestos
Especificacion | puestos se
de clases de actualizara, de
puestos con los | acuerdo con las
nuevos actualizaciones
descriptores de | de los
puestos descriptores de
aprobados puestos.
3.13. | Presentacion Informe general | Presentacion Pendiente la

del proyecto del
plan de
actualizacion de
descriptores al

de como se llevo
a cabo el
proceso

impresa

Presentacion
digital

autorizacion
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Gerente
General, por
parte de la
Gerencia de
Talento
Humano para
aprobacion

3.14. | Presentacion
de >Informe
final del
proyecto del
plan de
actualizacion de
descriptores a
la comision
asignada,
avalado por
Gerencia
General

Informe general | Informe escrito Comision no

de cdmo se llevo recibe a tiempo el
a cabo el informe

proceso

Componente No. 4

Creacion de comision para el analisis y seguimiento
del proyecto de capacitaciones virtuales

Observaciones

De existir la necesidad del distanciamiento social por
motivos de pandemia, la Gerencia de Gestion de
Talento Humano coordinara trabajos a distancia
(teletrabajo), para llevar a cabo cada uno de los
procesos que la comision requiere para tal efecto.

Si se requiere de realizar reuniones, entrevistas o
visitas y existe la necesidad del distanciamiento
social por motivos de pandemia, la Gerencia de
Gestion de Talento Humano coordinara reuniones
virtuales que permitan llevar a cabo las mismas, para
que el proceso no se obstaculice.

Recurso Humano Recurso Material
e Gerente General e Sala de reuniones
e Gerentes de area o Utiles de oficina
e Gerente de Gestion de Talento Humano | e Cristaleria y vajilla (de la
e 1 representante de Capacitacion organizacion)
e 1 representante de Informatica e Alimentos (agua, cafe, té, galletas,
e 1 representante de Sindicato de azucar)
Trabajadores.

1 representante de Asesoria Juridica
e 1 representante de Gerencia Financiera
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No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos
4.1. | Dar a conocer la | Convocatoria de | Propuesta de Convocatoria no
propuesta de reunion donde creacion de confirmada
creacion de se dard a comision por
comision a la conocer la escrito Cambio de fecha
Gerencia necesidad de para dar a
General, para su | crear una Convocatoria conocer propuesta
posterior comision que se | confirmada
autorizacion encargue de
verificar el
desarrollo de las
capacitaciones
gue se lleven a
cabo,
4.1.1. | Realizar Perfiles Convocatoria Perfiles no
convocatoria propuestos por confirmada completan
para recepcion | cada gerencia requisitos
de Hojas de de area Hojas de vida necesarios que se
Vida de recibidos, sin exigen para la
postulantes que | excepcion creacion de la
asignen las alguna comision
gerencias de
area Se reciben pocas
hojas de vida
4.1.2. | Evaluar las Las hojas de Hojas de Vida Hojas de vida no
hojas de vida vida son actualizadas llenan los
que fueron analizadas requisitos que

entregadas para
asignar posibles
integrantes a la
comision, por
parte de la
Gerencia de
Gestion de
Talento Humano

equitativamente

Se realizara una
evaluacion que
permita
determinar el
nivel mental
actual de la
persona, para
gue ésta pueda
pertenecer a un
equipo de
trabajo
productivo.

Se realizara una
evaluacion que

Entrevista a
postulantes

Cuestionario de
autovaloracion
“Actitudes de los
integrantes de un
equipo”, segun
DuBrin (2008)

Cuestionario de
autovaloracion
“Actitudes
adoptadas por
los jugadores de
equipo”, segun
DuBrin (2008).

existe la creacion
de la comision.

Escasa cantidad
de hojas de vida

Postulantes sin
evaluarse por falta
de tiempo, por
motivos de
labores asignadas
previas
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permita
determinar
inclinaciones
actuales para
desempefiar
tareas de forma
eficiente por
pertenecer a un
grupo de trabajo

4.1.3. | Seleccionar a Andlisis de las Informe escrito Inconformidad con
los integrantes evaluaciones los integrantes
de la comisién realizadas para | Hojas de vida seleccionados

tomar la decisién

de las personas | Reglamento de
gue integraran la | capacitaciones
nueva comision

destinada a velar | Pacto Colectivo
porque se

cumpla el

desarrollo de las

capacitaciones

virtuales

4.1.4. | Solicitar la Designar fecha, | Confirmacion de | Espacio fisico no
reunion con la hora, propuesta | la reunion disponible por
Gerencia de la reunion distanciamiento
General para virtual, o bien, en | Convocatoria social
dar a conocer la | su caso pueda
propuesta de los | ser presencial Cambio de fecha
nuevos de reunién
integrantes de la
comision

4.2. | Solicitar la Acuerdo de Expediente de Atraso en la
autorizacion de | nombramiento mérito emision del
la Gerencia donde se acuerdo de
General parala | confirma la Acuerdo de nombramiento
creacion de la creacion de la nombramiento
comision, por nueva comision,
medio de la con los
emision de integrantes
Acuerdo de propuestos,
nombramiento segun analisis
previo
4.3 | Realizar reunién | Reconocer la Copia del Integrantes en
para dar a comisién de acuerdo desacuerdo de ser

conocer, por

forma escrita a

autorizado por
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medio de la
entrega del
acuerdo de
nombramiento,
la creacién de la
nueva comision,
a todos los
integrantes de la
misma.

cada uno de los
Gerentes de
area, asi como a
quienes la
integran

Gerencia
General,
confirmado de
recibido (de
existir
distanciamiento
social, se
enviaria via
correo
electrénico)

parte de la
comision.

Copia de acuerdo
no se pudo
entregar a
integrantes

4.4. | Realizar reunioén | Asignacion de Acta firmada Integrantes de la
para asignar puestos y tareas comision en
puestos dentro | a cada uno de Agenda de desacuerdo con la
de la comision los integrantes puntos a tratar asignacion de
nombrada de la comision, tareas y puestos

donde se dard a | Confirmacion de

conocer a detalle | reunién

cada una de las

tareas

especificas

4.4.1. | Presentar Acciones Informes Informes

propuesta de requeridas por semanales incompletos
acciones para parte de la
gue las comisién para Reuniones Seguimiento de
atribuciones se | que las semanales acciones mal
desarrollen atribuciones se enfocadas
eficientemente puedan llevar a

cabo

eficientemente

4.5. | Realizar visitas y | Entrevistas que | Lista de La entrevista no
entrevistas a los | permitiran asistencia se pudo llevar a
analistas de conocer el cabo en la fecha
capacitacion y proceso y Entrevista por programada
analistas de verificar si se escrito
informatica para | cumplen los Atraso en proceso
conocer el tiempos Informe de del plan de
desarrollo del estipulados y el | desarrollo del capacitacion
plan de desarrollo en su | plan
capacitaciones | totalidad capacitaciones

4.6. | Realizar reunion | 100% de los Agenda de Ausencia de algun
semanalmente puntos tratados | puntos a tratar integrante de la
para tocar en la reunion, comisiéon
puntos clave para que se Registro de
que permitan el | aclaren dudasy | integrantes Puntos relevantes
desarrollo y solventen en desacuerdo por

inquietudes Acta firmada
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objetivo de la

parte de

comision integrantes
4.7. | Realizar la Informe escrito Informe escrito Inconformidad con
entrega del gue dara a el informe
informe a la conocer el Presentacion
Gerencia de desarrollo de la | impresa Dafos en el disco
Gestion de comision, donde compacto donde
Talento Humano | se refleje el Presentacion en | se encuentra la
cumplimiento del | digital presentacion.
proyecto
4.8. | Dar a conocer el | Entrega del Informe final por | Inconformidad con
informe final informe final que | escrito el informe
desarrollado por | permitird dar a
la comision conocer el Presentacion El informe adn no
nombrada para | trabajo realizado | impresa es recibido en

el efecto, a la
Gerencia
General

por la comision Gerencia General
nombrada para

el efecto.

Presentacion en
digital

Componente No. 5

Estudio para evaluacion de posibles candidatos a
recibir capacitaciones virtuales

Observaciones

De existir la necesidad del distanciamiento social por
motivos de pandemia, la Gerencia de Gestion de
Talento Humano coordinara trabajos a distancia
(teletrabajo), para llevar a cabo cada uno de los
procesos que se requieren para llevar a cabo el
estudio.

Si se requiere de realizar reuniones, entrevistas o
visitas y existe la necesidad del distanciamiento
social por motivos de pandemia, la Gerencia de
Gestion de Talento Humano coordinara reuniones
virtuales que permitan llevar a cabo las mismas, para
gue el proceso no se obstaculice.

Recurso Humano

Recurso Material

Gerente General

Gerentes de area
Gerente de Gestion de Talento Humano
Jefes de area
Analistas de capacitacion
Comisidon nombrada

e Sala de reuniones

Cristaleria y vajilla (de la
organizacion)

Equipo de computo

Mobiliario de oficina

Utiles de oficina

Alimentos (agua, café, té, galletas,
azucar)
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No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos
5.1. | Presentar Gerencia de Estudio por Pendiente la
estudio a Gestion de escrito confirmacion de
Gerencia Talento Humano autorizacion del
General de los da a conocer las | Presentacion proyecto
candidatos clave | necesidades de | impresa
a realizar las capacitacion de
capacitaciones los puestos Presentacion en
clave de cada digital
Gerencia
Convocatoria de
reunion
confirmada
5.1.1 | Realizar reunion | Analisis de los Convocatoria Desacuerdo en los
con Gerentesy | puestos clave confirmada candidatos que se
jefes de area gue requieren asignan para las
para evaluar los | fortalecer las Presupuesto capacitaciones
posibles competencias aprobado
candidatos, necesarias para Deficiencias en la
segun puestos el buen Lista de evaluacion del
claves que desempefio de asistencia analisis de
requieren las labores candidatos a
capacitacion Expediente de fortalecer

meérito

Reglamento de
capacitaciones

competencias

Evaluar el
desempefio de
cada uno de los
colaboradores
para conocer
guiénes
requieren
reforzar
competencias

Analizar posibles
candidatos a
capacitaciones
virtuales, segun
necesidades de
reforzamiento de
competencias

Realizar un
diagnéstico del
desempeifio al
personal clave y
gue requiera su
desempefio
mejorar.

Evaluaciéon de
desemperio,
retroalimentacion

Cuestionario
“Medicion de la
satisfaccion
laboral”, segun
Hellriegel &
Slocum (2009)

Realizar modelo
de diagndstico
del desempefio,
segun
Ivancevich,

Evaluaciones no
objetivas
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Evaluar la
perfeccion de los
colaboradores

Konopaske, &
Matteson (2006)

Cuestionario de
autovaloracion
“Tendencias
hacia la
perfeccion”,
segun DuBrin
(2008)

5.2. | Realizar reunion | Expediente Convocatoria Los candidatos no
con la Gerencia | original que confirmada llenan los
de areay permitira reflejar requisitos para
Gerencia de el andlisis de los | Lista de incorporarlos al
Gestion de puestos clave y | asistencia plan de
Talento Humano | candidatos a capacitacion
para dar a reforzar Expediente de
conocer las competencias, mérito
necesidades de | para
capacitacion incorporarlos al | Presupuesto
que requieren plan de aprobado
los puestos de capacitacion
dichas Pacto colectivo
gerencias
5.3. | Realizar analisis | Analistas de Expediente El expediente esta
de expediente capacitacion original incompleto
para la posible analizan el
incorporacion de | expediente para | Presupuesto
candidatos al corroborar toda | aprobado
plan de la informacion
capacitacion sea correcta y Reglamento de
esté completa capacitaciones
Pacto colectivo
5.4. | Solicitar Los dictamenes | Expediente Dictamenes no
dictamenes avalan la original son favorables
financiero y solicitud para para continuar con
juridico para continuar con el | Pacto colectivo el proceso
respaldar la proceso
solicitud de cada
gerencia
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Componente No. 6

Realizaciéon de proceso administrativo del
Diagnodstico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

Observaciones

De existir la necesidad de respetar el distanciamiento
social, debido a la pandemia, la Gerencia de Gestidn
de Talento Humano debe llevar a cabo los protocolos
necesarios para que no exista obstruccion alguna en
la realizacion del proceso de Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacion (DNC), o bien, se
considere el trabajo desde casa (teletrabajo).

En caso se requiera reuniones o entrevistas, éstas se
realizaran virtualmente, lo que permitira una
continuidad en el proceso del proyecto.

Recurso Humano

Recurso Material

e Gerente General

e Equipo de computo

Utiles de oficina

e Gerente de Gestion de Talento Humano | e

¢ Jefe de Capacitacion e Internet

e 2 analistas de capacitacion e Correo electrénico

e Gerentes de area e Licencias de Microsoft Office

e Comisién nombrada e Mobiliario de oficina

No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,

verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos

6.1. | Presentar Informe final del | Informe final Desaprobado el
estudio de estudio de para proyecto de | informe
capacitaciones | capacitaciones a | capacitacion
a puestos clave | puestos clave Pendiente la
de las distintas aprobacion del
gerencias, a la proyecto de
Gerencia capacitacion
General, para
su aprobacién

6.2. | Realizar reunion | Analisis de las Reglamento de Desacuerdo con
con Gerencias y | necesidades de | capacitacion los candidatos a
jefaturas para la | capacitacion, considerar para la
revision del segun puestos Expediente capacitacion.
analisis de clave que original formado
solicitud de requieran
capacitaciones | fortalecer Presupuesto
a puestos competencias aprobado
claves

Pacto colectivo

6.3. | Solicitar reunién | Reunion que Expediente Inasistencia de
para presentar | tratara original gerente de Gestion
solicitud de pormenores y de Talento
Necesidades de | dara a conocer Humano
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Capacitacion a | las necesidades | Presupuesto
la Gerenciade | de capacitacion | aprobado Expediente
Gestion de incompleto
Talento Humano Convocatoria
confirmada de
reunion
Pacto colectivo
6.4. | Analizar el Verificacion del | Expediente Expediente
requerimiento estudio de original incompleto
de capacitacion | deteccién de
necesidades de | Formularios de Incongruencias en
capacitacion Caracterizacion | la informacion
para corroborar | de necesidades | presentada en el
la necesidad real | de capacitacion | expediente
Formulario de
Sintesis de
necesidades de
capacitacion por
area
Consolidado de
Necesidades de
Capacitacion del
Servicio
6.4.1. | Entrevistar a Comprobar la Expediente Candidatos no
jefes de areay | informacion del | original aptos para recibir

colaboradores
de los puestos
clave que
requieren
reforzar
competencias

expediente de
mérito

Conocer la
asertividad de
liderazgo que
posee el
colaborador que
ocupa el puesto
clave para
fortalecer
competencias

Determinar por
medio de una
evaluacion, las
actitudes sobre
el liderazgo

Cuestionario de
autovaloracion
“La escala de la
asertividad”,
segun DuBrin
(2008).

Cuestionario de
autovaloracion
“¢ Qué tipo de
lider es o seria
usted?, segun
DuBrin (2008).

Lista de
asistencia

la capacitacion
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participativo o

Entrevistas

autoritario que escritas
pueda presentar
el colaborador
que se le
requiere reforzar
competencias
6.4.2. | Realizar Expediente con | Expediente Modificaciones no
modificaciones | informacion modificado y aceptadas por
necesarias al actualizada y actualizado gerencias de area
expediente para | completa que
continuar con el | aclarara vacios | Reglamento de
proceso del plan | encontrados, capacitaciones
de capacitacion | para continuar
con el proceso Pacto colectivo
6.5. | Presentacion Revision de Expediente Atraso en la
del expediente | expediente para | original revision por parte
actualizado ala | avalar el proceso de la gerencia
Gerencia de Reunion interesada
Gestion de confirmada
talento Humano Inconformidades
para darlo a Lista de con las
conocer a las asistencia actualizaciones del
gerencias para analisis de Gestion
su validacion de Talento
Humano
6.6. | Emision de 100% analizados | Expediente Dictamenes
dictamenes los expedientes | original desfavorables y
juridico y por las areas gue no avalan el
financiero que emitiran Presupuesto plan de
opiniones autorizado a capacitacion por
cada gerencia falta de
Presupuesto presupuesto
autorizado de
cada una de las
gerencias se
verifica para ver
la viabilidad de
gue exista
disponibilidad
presupuestaria
6.7. | Autorizacion de | Aprobacion de Reglamento de | Autorizacion
cursos, segun los cursos para | capacitaciones pendiente de
plan de el 100% de los realizarse
capacitacion, candidatos clave | Expediente con

por parte del

gue autorizaron

Diagnostico de
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jefe de
Capacitacion,
Gerencia de
Gestion de
Talento Humano

Necesidades de
Capacitacion

las distintas
gerencias de
area.

Componente No. 7

Contratacion de Universidades y/o empresas
formadoras

Observaciones

De existir la necesidad de respetar el distanciamiento
social, debido a la pandemia, la Gerencia de Gestion
de Talento Humano debe llevar a cabo los protocolos
necesarios para que no exista obstruccién alguna en
larealizacion del proceso de contratacion de
empresas formadoras, o bien, se considere el trabajo
desde casa (teletrabajo).

En caso se requierareuniones o entrevistas, éstas se
realizaran virtualmente, lo que permitira una
continuidad en el proceso de contratacion

Recurso Humano

Recurso Material

e Gerente General e Equipo de cémputo

e Gerentes de area e Correo electrénico

e Gerente de Gestion de Talento Humano | e Internet

¢ Jefe de Capacitacion e Sala de reuniones

¢ Analistas de Capacitacion « Utiles de oficina

¢ Jefe de Informatica e Mobiliario de oficina

e Empresas formadoras

e Secretaria de Gestion de Talento

Humano
No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos

7.1. | Proceso de Obtencion de Correo Cotizaciones fuera
cotizacion de cotizaciones que | electrénico. del presupuesto de
cursos de se acoplen a las la institucion
capacitacion en | necesidades de | 3 cotizaciones
distintas capacitacion y al | recibidas que se
empresas presupuesto ajusten a las
formadoras autorizado por la | necesidades de

Gerencia la institucién
General,

7.1. | Realizar Evaluacion del Presupuesto Dificultad de
proceso de presupuesto que | anual autorizado | presupuesto para
revision del fue aprobado poder capacitar a
presupuesto todo el personal
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asignado a cada | Verificar la gue requiere cada
gerencia posibilidad de gerencia.
capacitar a todo
el personal
requerido, segun
presupuesto

7.2 | Evaluacién de Andlisis de las Cotizaciones Aprobacién por
las cotizaciones | cotizacionesy parte de Gerencia
y hojas de vida | hojas de vida de de area de las
de los los formadores, cotizaciones,
formadores, presentadas segun el
presentadas por | para escoger presupuesto
las distintas cudl se ajusta aprobado para
empresas a las | mejor a las cada gerencia de
gue se les necesidades de area.
requirio el la instituciéon
servicio

7.2.1. | Realizar Se entrevistan a | Entrevista Inconformidad con
entrevistas a los | los formadores los posibles
posibles gue proponen Lista de formadores para
formadores las distintas asistencia gue sean los que

empresas capacitaran al
personal

7.3 | Presentacion a | Verificacion del | Informe Desaprobacion de
las distintas informe que cotizaciones.
gerencias de avalara la Cotizaciones
area del gerencia para Desaprobacion de
informe, segun | llevarse a cabo | Presupuesto empresas que
cotizaciones y las aprobado ofrecen el servicio
hojas de vida de | capacitaciones,
formadores, para ser
recibidas y autorizado por
evaluadas, de las gerencias de
acuerdo conel | area
presupuesto
asignado a cada
gerencia para
Su respectiva
aprobacion.

7.4. | Realizar Se firma Contrato firmado | renuncia de alguno
contratacion de | contrato con las de los formadores
con las empresas por situaciones
empresas que seleccionadas personales, ajenas
daran el servicio | por las a la institucion
de capacitacion | gerencias
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Dejar sin realizar la
capacitacion por
falta del formador

Atraso en la
capacitacion por
falta del formador

Componente No. 8 | Realizacién de las capacitaciones virtuales

Observaciones En caso se realicen capacitaciones presenciales, la

Gerencia de Gestion de Talento Humano debe llevar
a cabo los protocolos establecidos para respetar el
distanciamiento social, por motivos de pandemia.

La Gerencia de Gestion de Talento Humano, en
conjunto con las empresas contratadas para dar el
servicio de capacitaciones virtuales, velaran porque
las mismas se lleven a cabo y asi evitar obstaculos
en la continuidad de dichas capacitaciones.

Recurso Humano

Recurso Material

Gerente General
Gerentes de area

Sala de capacitaciones
Equipo de computo para los

e Gerente de Gestion de Talento Humano participantes
o Jefes de area e Proyector
o Jefe de Capacitacion e Pantalla para proyectar
e Analistas de Capacitacion e Pizarra para marcadores
o Jefe de Informética e Bocinas
e Técnico en Informética e Mobiliario de oficina
e Capacitadores (externos) ¢ Aire acondicionado
e Utiles de oficina
e Refrigerios
No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipétesis, factores
objetivamente externos
8.1. Convocar a Dar a conocer a | Convocatoria No recibieron todos
candidatos cada uno de los | confirmada la convocatoria
ingresaron al candidatos que
plan de han sido
capacitacion inscritos a los
cursos que
requieren para
reforzar algunas
de sus
competencias
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8.2. Calendarizar el | Realizar la Cronograma Fechas estimadas a
plan de calendarizacién cambios
capacitaciones | de cursos Calendarizacio

aprobados, de n Formadores no

acuerdo con la pueden en ciertas

DNC Expediente de | fechas impartir los
cada Cursos.
participante

8.3. Realizar cada Formulario de Expediente No se lograron
una de las inscripcion y original de inscribir todos los
inscripcionesy | compromiso de | cada candidato | candidatos
compromisos de | capacitacion
capacitacion deben ser Formulario de | Firmas faltantes en
para obtener firmados tanto inscripcion y formularios
firmas de por el jefe de compromiso de
autorizacion area, Gerente capacitacion.

de &rea, como
por el candidato | Reglamento de
a recibir la capacitaciones
capacitacion

Pacto colectivo

8.4. Establecer el Analizar la Reglamento de | Desacuerdo en la
método de forma en que capacitaciones | metodologia
capacitacion, de | seran
acuerdo con impartidos los Pacto colectivo | Protocolos no se
protocolos de cursos, para respetan en su
seguridad y respetar Protocolos de | totalidad
salud de los distanciamiento | seguridad y
colaboradores social, en caso | salud

se requiera por
motivos de
pandemia
8.4.1. | Verificacion de | Metodologia de | Informe de Desacuerdo en la
la metodologia | capacitaciones | cémo se forma de la
arealizar: a virtuales a realizaran las | metodologia
distancia distancia capacitaciones
a distancia, asi | Inconformidad con
Evaluacion de como de las las plataformas que
las plataformas | plataformas a | se utilizaran
gue se utilizarse
necesitaran Plataformas no
para impartir el amigables
curso
8.4.2. | Verificacion de | Metodologia de | Informe de Inconformidad de los
la metodologia | capacitaciones | como se participantes por la
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a realizar,
respetando el
distanciamiento
social

presenciales,
respetando el
distanciamiento
social.

Verificacion de
la cantidad de
participantes
para respetar
protocolos

realizaran las
capacitaciones
presenciales,
respetando el
distanciamient
o social.

forma de impartir el
curso

Soporte técnico
ineficiente

8.4.2.1. | Coordinacién de | Verificacion de | Material Conexion de internet
logistica para los puestos de | audiovisual. favorable para
gue en cada trabajo donde recibir el curso via
puesto de se recibira el Internet virtual.
trabajo el curso, el cual se | disponible
participante debera Luz inadecuada
pueda recibir la | encontrar en
capacitacion Optimas Falta de equipo que
virtual condiciones y se requiere para
con el equipo recibir el curso
necesario
Material para el
participante
incompleto
8.4.2.2 | Coordinacion de | Respetar la Lista de Distanciamiento
logistica para cantidad de asistencia. social inadecuado
gue se participantes a
reacomode un recibir el curso | Material Internet inestable
salon con desde un salon | audiovisual
cubiculos para | con divisiones Conexiones de
respetar el para respetar el | Lista de energia eléctrica no
distanciamiento | distanciamiento | participantes apropiadas para el
social y de esta | social y equipo que se
manera recibir asegurar la Disponibilidad | requiere utilizar
la capacitacion, | salud del de Internet
ya sea colaborador Luz inadecuada
presentandose Cantidad de
virtual o espacios, de Soporte técnico
presencialmente acuerdo con pendiente de realizar
el formador los protocolos | cableado para
establecidos computadoras
8.5. | Coordinar la Coordinacion Materiales Falta de materiales,

logistica para
llevar a cabo las
capacitaciones

de salon apto
para
capacitaciones

audiovisuales

segun cantidad de
participantes
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gue requieren
respetar el
distanciamiento
social, equipo
tecnoldgico,

materiales que
utilizara el
participante del
curso

El presupuesto no
se ajusta a la
inversion del curso.

Técnico de

comida, registro | lista de Informatica ausente
de asistencia
participantes,
entre otros. cantidad de
refacciones (en
caso sea
presencial)
8.6. Elaboracion de | Realizar Confirmacion Algunos
invitaciones invitaciones a de Invitaciones | participantes
para los cursos | todos los Recibidas pendientes de recibir
via electrénico, | participantes invitacion
segun para dar a Convocatoria
programacion conocer el via correo
de cursos. programa de electronico o
capacitacion por medio del
Whatsapp
institucional
Correo
electronico
invitando a
participantes
8.7. Realizar Medicién de Evaluacion Poco conocimiento
evaluacioén a conocimientos | escrita inicial del tema, por parte
participantes, de de los participantes
antes de recibir | Evaluacion conocimientos
la capacitacion | escrita de via Google
expectativas del | Forms
curso
Evaluacion
escrita de
expectativas
via Google
Forms
Registro de
participantes
8.8. Proceso de Llevar a cabo el | Registro de No se genera
realizacion de cursoy dar a participantes Rapport con ciertos
cursoy conocer la hoja
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presentacion de
capacitador a

de vida del
capacitador que

Material del
curso

participantes y el
capacitador

los participantes | impartira el
del curso curso, para Altas expectativas
generar formadas de los
Rapport entre participantes en
capacitador y cuanto al
aprendiz capacitador
Inasistencia de
participantes
8.9. Proceso de Medicion de Evaluacion de | Resultados
evaluacion final | aprendizaje y aprendizaje inesperados en las
del curso, alos | satisfaccion de evaluaciones
participantes los participantes | Evaluacion de
del curso satisfaccion del
curso
8.10. | Registrar los Registro de Diploma de Registro de todos
diplomas en todos los participacion los diplomas sin
sistema diplomas de los completar
participantes
con un 90% de
asistencia y que
hayan aprobado
el curso, para
actualizar sus
expedientes
8.11. | Presentaciony | Realizar la Diplomas de Ausencia de
entrega de entrega de los participacion participantes
diplomas diplomas a
autorizados por | cada uno de los
la empresa participantes

formadora y por
la institucion, a
los
colaboradores
gue participaron
en los cursos

Componente No. 9

| Reconocimiento del desempefio del colaborador

Observaciones

De ser necesario realizar reuniones presenciales y
sea necesario el distanciamiento social, la Gerencia
de Gestion de Talento Humano, en conjunto con los
gerentes de area, deberan velar porque las mismas se
lleven a cabo y asi evitar obstaculos en la continuidad
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del proceso de reconocimiento del desempefio de los
colaboradores.

El objetivo del presente proyecto es llevar a cabo el
reconocimiento del desempefio de los colaboradores
en un 100%.

Recurso Humano Recurso Material

Costos

e Gerente General
e Gerentes de area
e Jefes de area

e Colaboradores capacitados
e Gerente de Gestion de Talento Humano

¢ Jefe de Capacitacion
¢ Analistas de Capacitacion azucar)
¢ Jefe de Informatica

Utiles de oficina

Equipo de computo

Internet

Correo electrénico

Sala de sesiones

Alimentos (agua, café, té, galletas,

No. Actividad Indicadores Medios de Supuestos,
verificables verificacion hipotesis,
objetivamente factores externos
9.1. | Proceso de Verificar Cronograma de Resultados no
verificacion de | resultados de trabajos a realizar | esperados en las
las las nuevas y realizados en el evaluaciones
competencias capacidadesy | tiempo estipulado
reforzadas de competencias Insatisfaccion en
los que el Resultados de las | el desempefio
colaboradores | colaborador evaluaciones que
gue fueron haya se les realizo.
capacitados, desarrollado
segun plande | para
capacitacion, desempefiarse
por parte del mejor en el
jefe inmediato y | puesto clave.
del Gerente de
area
9.1.1, | Realizar Reconocimiento | “Cuestionario del Resultados de las
evaluaciones y medicién del | compromiso con la | evaluaciones no
gue permitan desempefio, meta”, segun esperados
dar a conocer emociones, Hellriegel &

el compromiso
y desempefio
de los
colaboradores
que fueron
capacitados,
para dar a
conocer los

satisfaccion y Slocum (2009)
compromiso de

los Cuestionario de
colaboradores | “Establecimiento
por medio de de metas”, segun
evaluaciones Hellriegel &

gue determinen | Slocum (2009)

lo

116




resultados a la

anteriormente

Cuestionario de

Gerencia de indicado, “Diagnostico de las
area interesada | realizadas por | practicas de
parte de la retroalimentacioén’,
Gerencia de segun Hellriegel &
Gestion de Slocum (2009)
Talento
Humano Cuestionario
“Medicion de la
satisfaccion
laboral”, segun
Hellriegel &
Slocum (2009)
Cuestionario
“Medicién del locus
de control”, segun
Hellriegel &
Slocum (2009)

9.2. | Realizar Convocar a Evaluacion de Falta de
reconocimiento | reunion a todos | desempefio objetividad en la
alos los evaluacion del
colaboradores | colaboradores Entrevista desempeiio
de cada area gue se les

reconocera el Retroalimentacion | Falta de
Jefes de area desempefio, retroalimentacion

brindar
reconocimiento
directamente a
sus
colaboradores
de forma virtual

segun el plan
de capacitacion
que se llevé a
cabo con ellos

Convocatoria
confirmada

Carta de
reconocimiento de
desempeiio, entre
otros.

Propuesta para ser
candidato a
ascenso
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6.8 PRESUPUESTO

6.8.1 Recurso Humano

e Comision del proceso de actualizacion de descriptores de puestos

Rubro Cantidad Unidad de Precio Total Total 6
Medida Unitario meses
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q1,000.00 Q6,000.00
Gestién de Talento mes por
Humano (2) representante
(10 horas a la
semana por
representante)
Representante del 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q3,000.00
Sindicato de mes (10 horas
Trabajadores a la semana)
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q3,000.00
Asesoria Juridica mes (10 horas
a la semana)
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q3,000.00
Gerencia Financiera | mes (10 horas
a la semana)
Comisién descriptores de puestos por 6 meses TOTAL Q15,000.00
e Comision para analisis y seguimiento de capacitaciones virtuales
Rubro Cantidad Unidad de Precio Total Total 6
Medida Unitario meses
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q5,500.00
Capacitacion mes por
representante
(10 horas a la
semana por
representante)
Representante del 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q5,500.00
Sindicato de mes (10 horas
Trabajadores a la semana)
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q5,500.00
Asesoria Juridica mes (10 horas
a la semana)
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q5,500.00
Gerencia Financiera | mes (10 horas
a la semana)
Representante de 40 horas al Hora Q12.50 Q500.00 Q5,500.00
Informéatica mes (10 horas
a la semana)
Comisién descriptores de puestos por 11 meses TOTAL Q27,500.00

118




e Actualizacién de Descriptores de Puestos

Rubro Cantidad | Unidad de Precio Total Total 6
Medida Unitario meses
Analista de Puestos No.1 1 Mes Q100.00 Q3,000.00 Q18,000.00
Analista de Puestos No. 2 1 Mes Q100.00 Q3,000.00 Q18,000.00
Trabajo por 6 meses consecutivos TOTAL Q36,000.00
e Estudio para evaluacion de candidatos a Plan de Capacitacion
e Proceso Administrativo DNC
e Proceso de capacitaciones virtuales
e Proceso de reconocimiento de desempefio
Rubro Cantidad Unidad de Precio Total Total 10
Medida Unitario meses
Analista de 1 Mes Q100.00 Q3,000.00 Q30,000.00
Capacitacion No. 1
Analista de 1 Mes Q100.00 Q3,000.00 Q30,000.00
Capacitacién No. 2
Trabajo por 10 meses consecutivos TOTAL Q60,000.00
e Proceso de capacitaciones virtuales
e Proceso de reconocimiento de desempeiio
Rubro Cantidad Unidad de Precio Total Total 5
Medida Unitario meses
Técnico en 1 Mes Q100.00 Q3,000.00 Q15,000.00
Informatica
Trabajo por 5 meses consecutivos TOTAL Q15,000.00
Rubro Cantidad | Unidad de Precio Total
Medida Unitario
Contrato a Empresa (impartiendo 4 Mes Q25,000.00 Q100,000.00
un curso para 10 personas)
Total por 4 meses de cursos Q100,000.00
6.8.2 Materiales necesarios
Rubro Cantidad Precio Total
Unitario
Sala de reuniones (la de la institucion) * Q0.00 Q0.00
Utiles de oficina al mes 18 meses | Q1,000.00 | Q18,000.00
Cristaleria (la de la institucion) Q0.00 Q0.00
Computadora (la de la institucién) 1 Q3,000.00 Q3,000.00
Impresora (la de la institucion) 1 Q3,000.00 | Q3,000.00
Tinta para impresora 6 cartuchos Q150.00 Q900.00
Servicio de Internet 1 afho Q1,000.00 Q1,000.00
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1 paquete de licencia Microsoft Office 1 afio Q1.,250.00 Q1,250.00
Cafetera percoladora para 24 tasas 1 Q1,000.00 | Q1,000.00
(Unica compra)

Refrigerios para participantes de 4 meses Q4,000.00 | Q16,000.00
capacitaciones y personal a cargo de las

mismas (aprox. 20 personas),

Alimentos (agua, café, té, azucar, 18 meses Q200.00 | Q3,600.00
galletas) por mes

Total Q47,750.00

* La sala de reuniones deberd tener equipo tecnolégico necesario para las

capacitaciones virtuales, esto implica, proyector, pantalla para proyectar, bocinas,

escritorios 0 mesas readecuadas para respetar el distanciamiento social (en caso sea

necesario). O bien, si fuese en cada uno de los puestos de trabajo, la persona debera

contar con su equipo de computo, internet, correo electronico, bocinas para

computadora, licencia de Microsoft Office (para tareas y ejercicios).

GASTOS GENERALES

Rubro Monto

Recurso Humano Q153,500.00
Contratacién de empresa formadora por 4 meses Q100,000.00
Materiales diversos Q47,750.00
Sub Total | Q301,250.00
Imprevistos, contingencias (10%) | Q30,125.00
Gran total | Q331,375.00

Tiempo 18 meses para realizar el proyecto

120




6.9

CRONOGRAMA

ACTIVIDADES A REALIZAR DE ENERO A JULIO 2022

121

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO Juuo
Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana
ftem Actividad | Respomsable | 1[2]3[af1]2]3]al1]2]3]ala]2]3]ala]2]3]al1]2]3]al1]2]3]a
" Dar a conocer proyecto de actualizacién de descriptores de puestos a
Gerencia General para su consideracion y aprobacion
1 Analizar necesidades para proponer actualizacion de |Gerencias y
descriptores d epuestos Jefaturas de drea
) Reunidn para analizar la propuesta de actualizacion |Gerentes de drea y|
de descriptores de puestos Gerente de GTH
3 |Planificacion y desarrollo de la propuesta Gerente GTH
4 Presentar propuesta de actualizacion de descriptores
de puestos a Gerencia General Gerente GTH
5 Autorizacion de propuesta de actualizacion de
descriptores de puestos |
3 Creacién de comision encargada del proceso de actualizacién de
descriptores de puestos
6 Presentar propuesta de creacion de comision a
Gerencia General para su autorizacion Gerencia GTH
7 Proceso de creacién: convocaatoria, evaluaciones de
perfiles, , seleccion de integ Gerencia GTH
3 Proceso de emision de acuerdo de nombramiento de
creacion de comision Gerente General
Reunidn para asignar puestos, acciones a
9 | para dar inicio al objetivo de la Comisiony
comision Gerencia GTH
Realizar entrevistas a gerencias y jefaturas para Comision,
10 |verificar el proceso de actualizacion de descriptores |Gerencias y
de puestos jefaturas de drea
1 Reunién para dar a conocer el informe final Comision y
desarrollado por la comision a Gerencia GTH Gerente GTH
Reunidn para dar a conocer el informe final Gerente GTH,
2 pi do por la c a Gerencia | Gerente General
o Semana de descanso: Semana Mayor. -




ACTIVIDADES A REALIZAR DE ENERO A JULIO 2022

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JuLio
Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana
Item Actividad | Responsable |12 [3af1]2[3]alaf2[3]ala]z2]3]al1]2]3]al1][2][3][a]1]2]3]4
* |Proceso de Actualizacién de d ptores de p
13 Realizar reuniones para revision del andlisis de Gerenciasy
solicitud de actualizacion de descriptores d epuestos |lefaturas de drea
Reunién para presentacion de estudio para solicitud
14 |de actualizacién de descriptores de puestos a Gerentes de drea
Gerencia GTH 'y Gerente GTH
15 Andlisis del requerimiento de actualizacién de
descriptores de puestos Gerencia GTH
Entrevistas y encuestas a jefes de drea y Gerente GTH,
16 |colaboradores propuestos, segun puestos clave para |andlistas de
verificar el expediente formado puestos y Comisién
Gerente GTH,
17 |Realizar modificaciones necesarias al expediente analistas de
para actualizacién de informacién puestos y Comision
Gerentes
18 Financieroy GTH,
Emision de dictdmenes necesarios para el proceso  |Asesor Juridico
Analistas de
19 |Realizacién de proceso de actualizacién de puestos, comisién,
descriptores Gerente GTH
analistas de
20 |Estudio de actualizaciones de descriptores de puestos, Gerente
puestos presentado a Gerencia GTH para su aval GTH, comision

21

Andlisis, verificacién y actualizacién de informacion
de los expedientes de descriptores de puestos
actualizados, segln puestos clave

Gerencias de drea
y GTH

22

Revisién completa de los expedientes, firmados de
autorizados, para proseguir con tramite de
autorizacion de Gerencia General

Gerente General,
Gerencias de drea
y GTH

23

Realizar actualizacién del Manual de Especificacion
de clases de puestos, con los nuevos descriptores de
puestos aprobados.

Gerencia GTH,
analistas de
puestos

24

Realizar presentacion de Informe final del proyecto
del plan de actualizacion de descriptores de puestos

Comision, Gerente
GTH, Gerente
General

Semana de descanso: SemMana Mayor......wweiurssisssmssassrasssnssassrasas
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ACTIVIDADES A REALIZAR DE JULIO A DNCIEMBRE 2022

JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Semana Semana Semana Semana Semana Semana
Item Actividad Responsable |12 [3]a|a|afs]ala]a]s]alala]z]a]a]a]z]a]1]2]3]s

. |Creacién de comisitn para el anilisis y seguimiento del proyecto de

capacitaciones virtuales
Gerente GTH,

25 |Realizar analisis de necesidad de creacion de Gerentesy jefes
comisicn de area
Realizar convocatoria recepeidn hojas de vida, Gerente GTH,

2& |evaluar perfiles, evaluaciones a candidatos v Gerentes y jefes
seleccion de integrantes de ares
Zolicitar reunion a Gerencia General para dara

27 |conocerintegrantes, para consideraciony Gerente GTH,
sprobacicn de la creacidn de la comisign Gerente General
Dar a conocer el Acuerdo de nombramiento a los

28 |integrantes, asignar puestos, actividadesy Comisiony
acciones que implementara la comisidn Gerente GTH

Comisicn, lefes

29 Realizar visitas, entrevistas 3 analistas de de Capacitacion,
capacitacien y de informatica, para verificar el Infermatica y
proceso de DMCy capacitaciones virtuales analistas

. Estudio para evaluacion de posibles candidatos a recibir las
capacitaciones virtuales, seglin necesidades de puestos clave
Reszlizar reunidn con Gerentes y jefes de area

30 |parzla evaluacion de posibles candidatos, segun [Gerentes y jefes
puestos clave gue reqguieren capacitacion dearea

Gerencia GTH,
Anilisiz de los posibles candidatos = znalistas de

31 capacitaciones, para reforzar competencias, por |capacitaciony

medio de evaluacion de desempefio lefe de
Gerencias de

32 |Reunion paradara conocer las necesidades de  |area, Gerencia
capacitacién que se requieren en puestos clave |GTH, lefe de

lefe de

32 | analizar expedientes para verificacion de toda |a |Capacitacidn,
informacicn, para su tramite correspondiente analistas

Azesoria
Juridica,

34 |Solicitud de dictamenenes para avalar el Gerencia GTH,
expediente y continuar con su tramite de Gerencia
sutorizacion en Gerencia General Financiera

ac Presentar estudio 2 Gerencia General para Gerenciz GTH,

sutorizacion de capacitaciones virtuales

Gerente General
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ACTIVIDADES A REALIZAR DE ENERO A MAYO 2023

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
Semana Semana Semana Semana Semana
Item Actividad | Responsable 1)23alal2]afafa]2]3lala]2]3]af1]2]3]a
* |Creacién de comisién para el andlisis y seguimiento del proyecto de capacitaciones virtuales
Realizar visitas, entrevistas a analistas de capacitacién y de Comisién, Jefes de
36 |informatica, para verificar el proceso de DNCy capacitaciones Capacitacién, Informética y|
virtuales analistas
37 Realizar |a entrega del informe a la Gerencia GTH donde se dé a
conocer su proceso completo Comisién
18 Dar a conacer el informe final desarrollado por la comisién a Gerencia |Gerencia GTH y Gerente
General General
* |Realizacién de las capacitaci virtuales
39 |Convocatoria de candidatos que ingresaran al plan de capacitacién Jefe y analistas de
Capacitacion
40 |Calendarizar plan de capacitaciones efe yanali‘stasde
Capacitacion
Jefe y analistas de
41 |Realizar inscripciones y compromisos de capacitacion Capacitacidn;
colaboradores, Gerentes
de drea
a2 Establecer métodos de capacitacion, logistica, coordinacion e Gerente General, Gerente
implementacién. GTH, Jefe Capacitacién
43 |Elaboracién de invitaciones, para dar a conocer a participantes Gerente GTH, JEfe_y
analistas de Capacitacién
a4 Evaluacién de medicién de conocimientos y expectativas de la Analistas de capacitacion,
capacitacion participantes
45 Realizacién de la capacitacién y presentacion de capacitador a Analistas de capacitacion,
participantes participantes y formador
46 |Evaluacion final de medicion de aprendizaje y satisfaccion Anal,i#as de capacitacidny
participantes
47 |Registro de diplomas al sistema Analistas de capacitacion -
) Gerentes y jefes de drea;
48 [Reunidn/presentacion para entrega de diplomas autorizados participantes
* Semana de descanso: Semana Mayor. -
ACTIVIDADES A REALIZAR DE JULIO A DICIEMBRE 2022
Juuo AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Semana Semana Semana Semana Semana Semana
ftem Actividad [ Responsable 1l2]slala2]s]alal2]3]ala]alaala2]3]al1]2]3]4
. |Realizacién de proceso administrativo del Diagndstico de Necesidades de
Capacitacién (DNC)
P Realizar reunion para analizar, evaluar, revisar Gerencia GTH, Depto
requerimi de capacitacion a puestos dave Capacitacién
50 Reunidn para presentar requeriientos de
Necesidades de Capacitacion a Gerencia GTH Gerencias de drea
51 Gerencia GTH, Depto
Analisis de los requerimientos de DNC Capacitacion
52 Entrevistar a jefes de area y candidatos a realizar
capacigaciones Depto. Capacitacion
Realizar modificaciones que sean necesarias en
53 |expedientes, luego de su andlisis, para actualizacién |Gerencia GTH, Depto
de expediente Capacitacion
Presentacin del expedeinte actualizado para
54 |evaluacién del mismo a gerencias, para su Gerencias de area, Depto.
aprobacion Capacitacion, Gerencia GTH
55 Gerendia Financiera,
Emision de dictdmenes para avalar el proceso final  |Asesoria Juridica
56 Presentacién de expedientes para Autorizacién del  |Gerencia General, Gerencia

plan de capacitaciones

GTH
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ACTIVIDADES A REALIZAR EN DICIEMBRE 2022
JULID AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE MNOVIEMBRE DICIEMBRE
Semana Semana Semana Semana Semana Semana
Item Actividad Responsable 1lafs]a]afa]z]a]a]2]z]ala]a]z]a]a]a]z]a]la]2]z]4

* |Contraatacion de universidades y/o epmresas formadoras

Procesode cotizacion para plande
57 |capacitaciones, segin necesidades dela Gerencia GTH, Depto.

institucign Capacitacion
53 Gerencia GTH, Depto.

Proceso de revision, evaluacion de presupueste  |Capacitacion

Evaluacion, analisis de cotizaciones, hojas de
59 |vida deformadores, segin necesidades dela Gerencia GTH, Depto.

institucign Capacitacion
&0 Gerencia GTH, Depto.

Entrevistas a formadores Capacitacion
e1 Gerenciz GTH, Gerencias

Presentacion de empresas candidatas de drea
62 Presentacion de informe y propuesta de plande | Gerencia GTH, Gerente

capacitacion 3 Gerencia General General

Proceso de contratacion de empresas Gerencia GTH, empreszas
&2 formadoras formadoras

ACTIVIDADES A REALIZAR DEFEBRERD A MAYOD 2023
ENERC FEBRERD MARZO ABRIL MAYD
Semana Semana Semana Semana Semana
Item Actividad Responsable 12 ]z]alafalz]alala]z]alalz]z]al1]z]z]2

Reconocimiento del desempenio del colaborador

&4

Werificacidn de competencias reforzadas por capacitaciones

impartidas

Gerencia GTH, lefatura
Capacitacion

E5

Realizacion de evaluaciones para medicion de desemefio,
emociones, satisfaccion y compromiso de los colaboradores

capacitados virtualmente

Gerencia GTH, analistas
de capacitacion,
colaboradores formados

&G

Convocar a reunién para realizar reconocimiento a los

colaboradores

Gerentes y jefes de ares,
Gerencia GTH, Depto.
Capacitacion

Semana de descanso: Semana Mayor.

125




6.10 EVALUACION DEL PROYECTO

Para llevar a cabo el proyecto antes descrito, se propone realizarlo de la forma

siguiente:

Etapa Estrategias Metas Temporalidad
Evaluacién | Evaluar la estrategia Conocer las necesidades, 3 meses antes
inicial organizacional para llegar | capacidades, conocimientos y del inicio del

a las metas proyectadas, destrezas con las que cuentan | proceso del
haciendo énfasis en las los colaboradores para proyecto

necesidades del
colaborador, considerando
las complicaciones que
pueda una pandemia
provocar, por medio de:

Comparativo de las
evaluaciones de
desempefio realizadas
antes y durante la
pandemia.

Los indicadores para
evaluar serian:

¢ Rotacién de personal
antes de pandemia

¢ Rotacién de personal
durante pandemia

e Adaptabilidad al cambio

Para ello, se debera
trabajar en equipo para
desarrollar acciones
estratégicas que permitan
conocer las necesidades
del colaborador, y se den a

conocer a todos los actores

involucrados, dando inicio
con:

¢ Revisidn en conjunto con
altos y medios mandos,

desempeiiar sus actividades,
de acuerdo con los
requerimientos del puesto.

Al analizar la ejecucion del

proyecto, se debera considerar
el presupuesto aprobado, para
alcanzar el objetivo del mismo.
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de los expedientes de los
colaboradores que
desempefian cargos
clave en el area o
departamento al que
pertenecen.

e Comunicacion directa
sobre los posibles
candidatos que requieren
reforzar competencias
especificas para lograr
un mejor desempefio.

¢ Verificar las evaluaciones
de desempefio
anteriores.

¢ Realizar una evaluacién
de desempefio a los
colaboradores durante la
pandemia.

Etapa Estrategias Metas Temporalidad
Evaluacién | Se creardn comisiones Beneficiara al proyecto, ya que | 18 meses
durante el | especificas para el proceso | por medio de las comisiones se | consecutivos
proceso adecuado del proyecto, llevard un control estricto,

con el fin de que todos los
involucrados analicen y
apliguen sus
conocimientos, permitiendo
alcanzar el objetivo del
proyecto.

Se realizara evaluacion de:

e Indice de cumplimiento
de tareas asignadas.

e Porcentaje de
participacién en
capacitaciones
especificas del puesto.

adecuado y transparente que
permitira visualizar gastos,
procesos, inversiones.

Entregar un servicio de calidad
a los colaboradores para
generar competencias, reforzar
conocimientos y destrezas,
para el eficiente desempefio de
los colaboradores, de acuerdo
a los indicadores de medicion
gue la organizacion gestiona.
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e Porcentaje de
retroalimentacion por
las capacitaciones.

Etapa Estrategias Metas Temporalidad
Evaluacién | El disefio de evaluacion de | Reconocimiento del Inicio de
final Satisfaccién a los desempefio a los gestion de

colaboradores, asi como el
inicio de una mejor gestion
por parte del area de
Gestion de Talento
Humano, para reconocer el
desemperfio de los
colaboradores.

Considerar la necesidad de
los colaboradores para que
la organizacion reconozca
su desempefio,
considerando las
dificultades que pueda
ocasionar una pandemiay
de esta forma demostrar el
valor que la organizacion le
da a su capital humano.

En este momento se
pretende alcanzar:

¢ Reduccion de rotacion
de personal

e Mejora en la
adaptabilidad a la nueva
modalidad de
capacitacion.

¢ Elevar el porcentaje de
retroalimentacion sobre
las capacitaciones
especificas, segun el
puesto.

e Elevar el sentido de
pertenencia por medio
de la valoracion del
desempefio del
colaborador.

colaboradores, por medio del
fortalecimiento de
competencias que se realicen
CON Cursos necesarios, acordes
al puesto de trabajo (en
especial, al puesto clave)
constante retroalimentacion.

Generar sentido de
pertenencia, avances en la
productividad y comunicacion
asertiva entre actores directos

Motivar a los colaboradores
para gue continen con su
preparacion profesional.

Realizar evaluaciones de
desempefio objetivas, minimo 2
veces al afio

reconocimient
o de
desempefio: 1
mes después
de haber
realizado el
proyecto.
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ANEXOS

Instrumento:

RELACION DEL AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON LA
PRODUCTIVIDAD EN LOS COLABORADORES DE EMPRESAS DEL SECTOR
ELECTRICO, EN TIEMPOS DE PANDEMIA.

Consentimiento informado:

Confidencialidad de los datos

La informacion que se obtenga en el presente cuestionario, construido con base al
cuestionario de Escobar (2020), sera utilizada uUnica y exclusivamente para los
propoésitos del estudio: Establecer la relacion entre el area de Gestion del Talento
Humano con la productividad en los colaboradores de empresas del sector

eléctrico, en tiempos de pandemia, a cargo de Rosa Maria Calderon Villatoro, quien

esta cursando la Maestria de Gestién Humana y Organizacional, de la Escuela de
Ciencias Psicoldgicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Para
garantizar el resguardo de la informacién y el manejo ético y seguro de su contenido,
se generaran codigos de clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada
participante. Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para garantizar

la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

Participacion en el proceso del estudio

Su participacién es voluntaria, por lo que puede retirarse en cualquier momento sin
dar ninguna explicacion. Los resultados generales de este proceso de investigacion
serviran de base para la construccion de una propuesta encaminada a abordar los
hallazgos. El proceso, en su totalidad, estd siendo acompafado por la Maestra
Gabriela Alvarez Garcia, profesora titular del curso, colegiado 3817 y la Maestra Katia
Tejeda de Cabrera, como asesora de contenido, colegiado 570, del Departamento de
Estudios de Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, de la Universidad de

San Carlos de Guatemala.
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Asi mismo, como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos,

escribiendo a: rosemary.calderonv@gmail.com. Ademas, se le informara sobre el

tiempo estipulado para la publicacion global. No obstante, de tener alguna consulta

sobre su participacion, puede escribir a: maestriagho@psicousac.edu.gt, o bien a

galvarez@psicousac.edu.qgt

Declaracién de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me
ha proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion y que puedo retirarme en
el momento que considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos

si surgen dudas respecto a mi participacion.

Descripcion Sl | NO

Estoy de acuerdo en patrticipar

Cuestionario para evaluar Productividad Laboral
Instrucciones:
1. En el presente cuestionario deber& elegir y marcar con un aspa una de las
respuestas por cada pregunta
2. Las respuestas que elija no tienen calificacion, debido a que esta encuesta es
andnima y con fines académicos.
3. Siexiste alguna duda sobre cualquier pregunta, podra hacerla con tranquilidad

al encargado de la encuesta.

La siguiente es la escala a utilizar para responder:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
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S1,|5 |o
Area de Gestion del Talento Humano 2la |22 |8
© 8
1]/2 |34 |5
1 | Realizan estrategias para preservar y cuidar el bienestar
del colaborador.
2 | Las tareas encomendadas que requiere el puesto de
trabajo van acordes con las competencias que se poseen.
3 | El desempeiio laboral es reconocido.
4 | Se gestiona efectivamente las necesidades del
colaborador, para que éste pueda dar resultados que sean
de beneficio para la organizacion.
5 | Se informa sobre avisos importantes y necesarios a todo
el personal.
o g g1 _2| 2
c|2]¢|82|2
EFICIENCIA LABORAL 2lg| 2|08 |e
8 < n (7]
1123 4 |5
6 | Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de
Sus compafieros
7 | Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo
8 | Es leal con sus superiores
9 | Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
companeros
10 | Le gusta patrticipar en actividades en grupo
11 | Evita ser sancionado por realizar trabajos personales
dentro del horario de trabajo
12 | Aplica sus conocimientos en beneficio de otros
compafieros de trabajo en la realizacion de sus tareas
13 | Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de
trabajo
14 | Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo
S, 18]
12|88 |2
EFICACIA LABORAL z gg b % &
6]
112 |3 |4 |5
15 | Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan
16 | Aungue no se le solicite, brinda méas tiempo del requerido
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17 | Posee los conocimientos adecuados para desempefarse
en el puesto que actualmente ocupa
18 | Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo
a cursos de capacitacion
19 | Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de
trabajo
20 | Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones
programadas
« Q
s|S|8|E|S
EFECTIVIDAD LABORAL § 2|5 |2 5
8 < @ (7]
O
12 |3 (415
21 | Acepta la ayuda de otros para superar las metas
establecidas
22 | Falta a sus labores cuando es una verdadera emergencia
23 | Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
generan en la organizacion
24 | Cumple con los procedimientos administrativos
establecidos en la unidad
25 | En ausencia de su inmediato superior, asume
responsabilidad
26 | Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion
27 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo
28 | Efectia aportes de caracter académico o técnico que sea
de beneficio a su unidad
29 | Consulta e investiga manuales que tengan relaciéon con su
trabajo
30 | Cumple con los procedimientos administrativos

establecidos en la unidad
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