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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion destaca la importancia que ejerce el capital humano en materia de
productividad para las empresas; particularmente en las Pequefias y Medianas Empresas
(Pymes). Por lo cual, el interés de realizar este estudio radica en encontrar los aspectos
influyentes que deben afrontar estos agentes econdmicos para aplicar modelos de gestion del
talento humano que se adapten a sus modelos de organizacion, asi como también; identificar
los principales obstaculos que deben afrontar estas unidades sociales para realizar procesos
de seleccion y obtener el apropiado talento humano a partir de las diferentes posiciones de

la organizacion.

Por otra parte, este estudio precisa sustentar teéricamente el significativo papel del capital
humano con el propo6sito de aportar y sumar base teérica para futuras investigaciones. De
igual manera proponer acciones concretas dirigidas al personal gerencial de las Pymes,
asimismo, pretende identificar los factores y expectativas con respecto a contratacion y

oferta salarial desde la perspectiva del colaborador.

Debido a lo anterior, la investigacion se inicia con la basqueda de literatura relacionada con
teorias de capital humano y productividad con el proposito de analizar las fuentes desde una
Optica general hasta llegar a un marco especifico. Posteriormente, se realiza la investigacion
de campo basada en la aplicacion de entrevistas semi estructurales aplicadas a diez (10)
pequefias y medianas empresas; es importante sefialar que la eleccion de estas organizaciones
ha sido de acuerdo a la poblacion objeto de estudio la cual incluia exclusivamente al sector
de servicios., simultaneamente se aplican un total de quinientas treinta (530) encuestas
dirigidas a los colaboradores de las organizaciones seleccionadas de acuerdo al tamafio y la
muestra seleccionadas. Para finalmente, contrastar los datos encontrados en las fuentes

secundarias con los datos encontrados a través de las fuentes primarias
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I. INTRODUCCION

Esta investigacion, tiene como finalidad determinar como influye el capital humano en la
productividad de las pequefias y medianas empresas del sector comercio y servicios, del

Municipio del Distrito Central, en el Departamento de Francisco Morazan.

De igual manera se pretende a través de este estudio realizar un aporte significativo a este rubro
tan importante, ya que, se desea detectar desde dos perspectivas (empleador y recurso humano),
las necesidades que las pequefias y medianas empresas tienen referente a temas de capital
humano, especificamente, en las carencias que pueden existir en materias de contratacion de
personal, funciones estratégicas y de estructura organizacional. Mientras que, por el otro lado,
las necesidades integrales, perspectivas organizacionales y continuo desarrollo en la
organizacion se consideran ser evaluadas por el recurso humano para continuar u optar por

posiciones dentro de las organizaciones.

Por lo anterior, esta investigacion se encuentra estructurada en once capitulos. En el segundo
capitulo se desarrolla la problematica bajo el cual ha sido realizado este estudio; comenzando
con la revision precisa de bibliografia sobre el tema en particular, procurando abarcar
antecedentes de los autores mas relevantes de la materia. De igual manera, en este apartado se
incluyen aspectos como la pregunta de investigacion, la formulacion de hip6tesis y/o variables,

asi como tambien; la justificacion y delimitacion de la investigacion.

En el tercer capitulo, se presenta el objetivo general que sustenta esta investigacion, el cual
tiene como propdsito principal analizar y comprender la importancia del capital humano en las
Pequefas y Medianas Empresas (Pymes). Asimismo, se enuncian cada uno de los objetivos
especificos que integran este estudio, con el fin de cumplir con el objetivo planteado

anteriormente.



En el cuarto capitulo, se enuncian las bases tedricas que dan sustento al presente trabajo de
investigacion. En este se describe la conceptualizacion de las diferentes variables asociadas al
capital humano, desde la vision o perspectiva asociada con diversos autores, con el fin de

evidenciar la revision del estado del arte.

En el quinto capitulo se especifica la metodologia empleada en este estudio, la cual comienza
con una descripcion del enfoque, asi como también del método y tipo de estudio,
posteriormente, se realiza un analisis con respecto al disefio, poblacién y muestra y se
identifican los instrumentos utilizados para la recoleccion de la informacion, para concluir con

las fuentes y cronologia utilizados durante todo el desarrollo de la investigacion.

En el sexto capitulo se muestran los principales hallazgos o resultados obtenidos a partir de la
aplicacién de la encuesta y entrevista, consiguientemente, en el séptimo y octavo capitulo se

presentan, respectivamente, las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion.

Y finalmente, en el noveno capitulo se encuentra la propuesta, en el décimo los anexos y en

el onceavo capitulo se encuentra desarrollada la bibliografia.



Il. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

2.1 Antecedentes De La Investigacion

“Tradicionalmente, los economistas median la riqueza de una sociedad en funcion de tres
factores productivos: tierra, trabajo y capital fisico. Este andlisis se abri6 en la década de los
sesenta del siglo XX, a la consideracion de la calidad en el trabajo y el nivel de cualificacion
laboral. El concepto de capital humano reivindicaria la importancia del trabajador y su
formacion en el entorno laboral.”(Factores productivos, tierra, trabajo, capital, tecnologia y

conocimiento, s. f.)

De acuerdo con lo anterior, numerosos estudios han demostrado la presencia de una
fuerte relacion en cuanto a capital humano y la productividad de las organizaciones. En este
sentido, la investigacién presentada por Marino Valencia Rodriguez de la Universidad de Cali,
Colombia en su articulo denominado “El capital humano, otro activo de su empresa” sefiala
que el capital humano constituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar el

incremento de la productividad, impulsar la innovacién y con ello la competitividad.

De manera similar, en la investigacion desarrollada por la Universidad Nacional
Auténoma de México, (UNAM) elaborada por la Dra. Maria Luisa Saavedra, plantea que el
“capital humano es considerado como uno de los recursos mas importantes durante el
desarrollo de las actividades productivas de las organizaciones y frecuentemente es utilizado a
traves de la cadena de valor. De igual manera la autora sefiala la importancia de la aplicacion
de préacticas de capital humano en las Pequefias y Medianas Empresas para lograr el éxito

competitivo.”



Asimismo, un estudio publicado por los norteamericanos Werner y Herman en el afio
2012, “sefiala que la direccion de capital humano sido considerada poco apropiada y costosa
para las Pequefias y Medianas Empresas, razon por la cual también existen muy pocas
investigaciones sobre este topico; no obstante, en su investigacion reconocen al capital humano

como el principal responsable de la generacién de valor para las empresas.

En el caso particular de Honduras, en un articulo publicado por la Revista de
investigacion cientifica denominada “Espacios” el autor Mario Sosa sefiala que el capital
humano impacta en los niveles de competitividad de los paises, sin embargo, en su estudio
sefiala que el indice de educacion que se maneja en el pais no es competitivo puesto que los
indicadores de educacion se encuentran por debajo del promedio en Centroamérica; cuando en
otros paises desarrollados tienen otros sistemas educativos mas abiertos tanto en infraestructura

geografica, docentes capacitados en varios temas como la tecnologia, entre otros.

2.2 Definicion Del Problema

2.2.1 Enunciado del Problema

A lo largo de los afios, la importancia del capital humano se ha incrementado como
elemento sustancial en los procesos de desarrollo productivo. En un mundo globalizado, las
exigencias del mercado laboral son cada vez mayores, es por esto que las organizaciones
demandan y requieren de trabajadores mejor calificados que cuenten con habilidades que
permitan adaptarse mas rapido a los cambios tecnoldgicos e incrementar la competitividad y
productividad de la empresa. Ante estas exigencias las pequefias y medianas empresas no se

encuentran exentas, hoy en dia la tecnologia esta suplantando la mano de obra no calificada.



En este sentido, uno de los elementos mas urgentes que requieren las Pequefias y
Medianas Empresas en el pais, consiste en incrementar los niveles de productividad y
competitividad, puesto que estas unidades econdmicas sociales, han crecido a un ritmo inferior
comparadas con el resto de Centroamérica, y otras economias emergentes. Por lo cual; el capital

humano puede presentarse como una alternativa de desarrollo para estas organizaciones
2.2.2 Formulacion del Problema

El mercado laboral contemporaneo hoy en dia, busca diferentes mecanismos que permita
atraer personal calificado, ya que, por factores como la globalizacién y la digitalizacion, se han
desarrollado brechas de destrezas y habilidades que generan un reto para conseguir personal
que cumpla requisitos cada vez mas amplios y concisos, y por otro lado, se requieren posiciones
atractivas debido a que los prospectos se tornan, mas exigentes continuamente porque buscan
empresas donde puedan desarrollarse y satisfacer sus necesidades tanto profesionales como
personales. Para una pequefia 0 mediana empresa lo anterior podria ser un factor de riesgo

debido a que las oportunidades de crecimiento pueden verse limitadas.
2.3 Preguntas de investigacion

1. ¢Cual es el nivel de importancia que ejerce el capital humano en la productividad de las

pequefias y medianas empresas?

2. ¢Utilizan las pequefias y medianas empresas un modelo de gestion del talento humano

que ajuste a su modelo de organizacion?

3. ¢Cudles son las dificultades para las pequefias y medianas empresas para conseguir

talento humano en diferentes niveles o posiciones?



4. ¢Ofrecen las pequefias y medianas empresas incentivos atractivos que permitan atraer

a futuros colaboradores?
5. ¢Es el factor experiencia un factor limitante que dificulte la contratacion?
6. ¢Las expectativas laborales- salariales son compatibles con la oferta laboral?

7. ¢Cuéles factores motivan a un posible colaborador a aceptar una posicion laboral?

2.4 Hipotesis Y/O Variables De Investigacion
2.4.1 Hipotesis

Preguntal: ¢Cudl es el nivel de importancia que ejerce el capital humano en la

productividad de las pequefias y medianas empresas?

Hi: El capital humano es importante para la productividad en las pequefias y medianas

empresas.

Ho: El capital humano no es importante para la productividad en las pequefias y medianas

empresas.

Pregunta 2: ;Utilizan las pequefias y medianas empresas un modelo de gestion del

talento humano que ajuste a su modelo de organizacion?
Hi: Las pequefias y medianas empresas utilizan un modelo de gestion del talento humano.

Ho: Las pequefias y medianas empresas no utilizan un modelo de gestion del talento

humano.



Pregunta 3: ;Cudles son las dificultades para las pequefias y medianas empresas para

conseguir talento humano en diferentes niveles o posiciones?

Hi: Las dificultades de las pequefias y medianas empresas para conseguir talento humano

en diferentes niveles o posiciones son experiencia y salario.

Ho: Las dificultades de las pequefias y medianas empresas para conseguir talento humano

en diferentes niveles o posiciones es la falta de personal calificado.

Pregunta 4: ;Ofrecen las pequefias y medianas empresas ofrecen incentivos atractivos

que permitan atraer a futuros colaboradores?

Hi: Las pequefias y medianas empresas si ofrecen incentivos atractivos que permitan

atraer a futuros colaboradores.

Ho: Las pequefias y medianas empresas no ofrecen incentivos atractivos que permitan

atraer a futuros colaboradores.

Pregunta 5: ¢ Es el factor experiencia es un factor limitante que dificulte la contratacion?

Hi: La experiencia no es un factor limitante que dificulte la contratacion

Ho: La experiencia si es un factor limitante que dificulte la contratacion

Pregunta 6: ;Las expectativas laborales- salariales son razonablemente compatibles con

la oferta laboral?

Hi: Las expectativas laborales-salariales son compatibles con la oferta laboral

Ho: Las expectativas laborales-salariales no son compatibles con la oferta laboral



Pregunta 7: ;Cuales factores motivan a un posible colaborador a aceptar una posicion

laboral?

Hi: Los factores que motivan a un posible colaborador a aceptar una posicién labora son

el salario y crecimiento profesional.

Ho: Los factores que motivan a un posible colaborador a aceptar una posicion laboral

son el teletrabajo y bono por desempefio.

2.4.2 Variables De Investigacion

Variable Dependiente

Capital Humano: como el conjunto de las capacidades productivas que un individuo

adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos. Becker (1964).

Variables Independientes

Modelo de gestion del talento humano: EI Modelo de Gestion de Talento Humano es
la manera en que la unidad administrativa encargada del personal interactia con sus partes
interesadas (dentro y fuera de la organizacion), se organiza y ejecuta estas actividades

encaminadas a satisfacer los requerimientos establecidos. (Saenz, s.f)

Pequeiias y medianas empresas: pequefias y medianas empresas. Estas, generalmente
suelen contar con un bajo nimero de trabajadores y de un volumen de negocio e ingresos
moderados en comparacion con grandes corporaciones industriales o mercantiles.

(Westreicher, 2015)

Incentivos: del latin incentivus, es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede
tratarse algo real (como dinero) o simbdlico (la intencion de dar u obtener una satisfaccion).

Pérez y Gardey, 2022.)



Experiencia: Experiencia, del latin experiencia, es el hecho de haber presenciado,
sentido o conocido algo. La experiencia es la forma de conocimiento que se produce a partir

de estas vivencias u observaciones. (Pérez y Merino, 2021)

Expectativas laborales-salariales:

Expectativa laboral: son uno de los puntos que hay que priorizar a la hora de

desarrollarse profesionalmente. Es lo que hace que una persona se sienta realizada y a gusto

con su trabajo. (ADP, 2018)

Expectativa salarial: puede definirse como la compensacion econdémica que un

candidato desea por un puesto. (Talent2Win, 2021)

Motivadores: preferencias que impulsan a una persona a la accién e influencian su

respuesta positiva o negativa a los estimulos que percibe del ambiente. (Wright, s.f)

Figura 1.1 Variables De Investigacion.

Modelo de
gestion del
talento
humano

Pequefias y
medianas
empresas

Motivadores

[ Capital
Humano

Expectativas
laborales-
salariales

Incentivos

llustracion 2.1 Variables De Investigacion.
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2.5 Justificacion

Esta investigacion se encuentra motivada por el interés de estudiar aspectos relacionados
sobre el capital humano en las Pequefias y Medianas Empresas en el Municipio del Distrito
Central en Honduras. Por lo cual se detallan a continuacion los diversos motivos que justifican

la investigacion:

1.  Justificacion teorica.

La presente investigacion busca aportar y contribuir a generar nuevos conocimientos
frente a los estudios existentes, de manera que pueda servir como una aportacion al estado del

arte en materia de capital humano y productividad en las Pequefias y Medianas Empresas.

2. Justificacion social.

De acuerdo con el ultimo censo realizado por el Instituto Nacional de Estadistica (INE);
98 de cada 100 empresas en el pais pertenecen al sector de las Pequefias y Medianas Empresas;
conformando con ello la gran mayoria de los negocios del tejido empresarial, y crean
aproximadamente el 49% del empleo nacional. Por lo cual, con esta investigacion posiblemente
los beneficiarios sean los empresarios ubicados en el MDC en el departamento de Francisco

Morazan.

3. Justificacién econémica

Debido al elevado nivel de competitividad que se desarrolla a nivel mundial, las
organizaciones se ven obligadas a desarrollar herramientas para el cumplimiento de sus metas,
por lo cual esta investigacion se encuentra justificada por el interés en lograr una mayor

productividad para estas unidades econdmicas, y por ende incrementar sus ganancias.
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4.  Justificacion Legal

Debido al relevante papel que juegan las Pequefias y medianas empresas como
reactivadores econdmicos y sociales en la economia del pais, resulta importante conocer si
estas unidades econémicas se encuentran constituidas como una sociedad mercantil para que

sea considera desde el punto de vista juridico como pequefia 0 mediana empresa.

2.5 Delimitacion

La presente investigacion se desarrolla en el Municipio del Distrito Central, en el
segundo trimestre del afio 2022, el cual comprende los meses de abril, mayo y junio,
realizada por estudiantes de ultimo afio de estudio de la carrera de Administracién de

empresas de CEUTEC.

1. OBJETIVOS
3.1 Objetivo General

Analizar la importancia que ejerce el capital humano en la productividad de las pequefias
y medianas empresas, del M.D.C., asi como identificar, los principales incentivos, expectativas

y factores que motivan a los colaborados de dichas organizaciones.



12

3.2 Objetivos Especificos

1.

Investigar como utilizan las pequefias y medianas empresas un modelo de gestion del

talento humano que se ajuste a su modelo de organizacion.

Identificar cudles son las dificultades para las pequefias y medianas empresas para

conseguir talento humano en diferentes niveles o posiciones.

Analizar si las pequefias y medianas empresas ofrecen incentivos atractivos que

permitan atraer a futuros colaboradores.

Determinar si el factor experiencia es un factor limitante que dificulte la contratacion.

Conocer las expectativas laborales- salariales que son razonablemente compatibles con

la oferta laboral

Identificar cuales son los factores que motivan a un posible colaborador a aceptar una

posicion laboral.
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4.1 Capital
Humano:
4.2 Modelo de

gestion del talento
humano:

4.3 Pequefias Yy
medianas empresas:

4.4 Incentivos

Analizar la importancia que ejerce el
capital humano en la productividad de
las pequefias y medianas empresas, del
M.D.C., asi como identificar, los
principales incentivos, expectativas y
factores que motivan a los colaborados
de dichas organizaciones.

Investigar como utilizan las pequefias y
medianas empresas un modelo de
gestion del talento humano que se ajuste
a su modelo de organizacion.

Identificar cudles son las dificultades
para las pequefias y medianas empresas
para conseguir talento humano en
diferentes niveles o posiciones.

Analizar si las pequefias y medianas
empresas ofrecen incentivos atractivos
que permitan atraer a futuros
colaboradores.

(Cual es el nivel de
importancia que ejerce el
capital humano en la
productividad  de las
pequefias 'y  medianas
empresas

¢Utilizan las pequefias y
medianas empresas un
modelo de gestion del
talento humano que ajuste a
su modelo de organizacion?

¢ Cuadles son las dificultades
para las pequefias Yy
medianas empresas para
conseguir talento humano
en diferentes niveles o
posiciones?

¢Ofrecen las pequefias y
medianas empresas
incentivos atractivos que
permitan atraer a futuros
colaboradores?

(Madrigal, 2012, p.67)
(Séenz, 2022, p. 17)
(Alvarez, 2011, p. 11)
(OCDE, 1997)
(Madrigal, 2012, p.77)
(Boisier, 2003, p.4)
(Canibano, 2005, p. 258)
(Leal, 2008, p. 12)
(Chévez, 2017, p 36)
(Sukier, 2021, p.23)
(abril, 2018 p. 153)
(Bravo, 2013 p.11)
(Koontz, 2004, p,32)
(Chiavenato, 2004).
(SELA, 2014)

decreto No. 145-2008
(CEPAL, 2012)
(CONAMIPYME, 2013, p. 33)
(Valenzuela 2013)
(Frans, 2003)
(Gorbaneff, Torres, and José
2009 p. 1)

(Rotundo 2016 p, 4)
(Chiavenato, 2004)
(Malagén, 2006, p. 26)
Batton (2017)

(Gibbons 2010, p. 29)



(Estudillo 2006, p. 57)
(London 2014, p. 62)
(Villalobos 2018, p,7)
(Madero, 2010, p 4).

4.5 Experiencia Determinar si el factor experiencia es un ¢Es el factor experiencia un  (Wrigley, 2015)
factor limitante que dificulte la factor limitante que (Escobar 2005, p. 15)
contratacion. dificulte la contratacion? (Westreicher 2020)

(Gutiérrez 2007, p. 29)
4. 6 Expectativa Conocer las expectativas laborales- ¢Lasexpectativas laborales- (Peralta Montecinos, J, 2006).

laboral y salariales que son razonablemente salariales son compatibles (Heath, 2020)

Expectativa salarial compatibles con la oferta laboral con la oferta laboral? (Nazario, 2006).
Garcia Abad (2016)
Fernandez (2002)
OMS (1947)

El Heraldo (2015)
(OIT, 2014, p. 36.).
Carrera Alvarez, et al. (2009)
(Cddigo de trabajo Honduras,
2009. p. 156). (Mendez, et al,
2020).
Carrasco (2020)
(Mufoz, 2011, p. 3).
Almeda (2017)
4. 7 Motivadores: Identificar cuales son los factores que ¢Cuales factores motivan a (Rodriguez Estrada, 2014).
motivan a un posible colaborador a un posible colaborador a Chiavenato (2001)
aceptar una posicion laboral. aceptar una  posicién (Robbinsy Coulter, 2005).
laboral? CEDERED

Economia desde casa (2021)
Quiroa (s, f) (2021)
Adsuara Arrufat, (2020)

Tabla 4.1 plantilla de depuracion del marco teérico
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4.1 Capital Humano

Para poder abordar la presente investigacion es importante comenzar explicando, que
“las economias emergentes y las consolidadas se aciertan en una transicion de la economia
industrial hacia la economia del conocimiento, en la cual existe una interrelacion entre la
educacion, el conocimiento, ciencia y tecnologia, lo cual provoca que el motor del desarrollo
de un pais sean las ideas y la aplicacion de la tecnologia sobre las habilidades, aprendizaje y el

capital humano.” (Madrigal, 2012, p.67)

En este sentido, la literatura especializada sefiala que “la sociedad actual se caracteriza
por estar basada en el conocimiento. Este es el principal recurso estratégico, siendo capaz por
si mismo de generar nuevo conocimiento; por ello, los recursos intangibles se han convertido
en el cimiento de competitividad para cualquier empresa, puesto que su posesion confiere la
posibilidad de generar una ventaja competitiva sostenible en el tiempo, e incrementa el valor

de la compaiiia.” (Sdenz, 2022, p. 17)

Por otra parte, la definicidn del término de capital humano surge por primera vez en el
afio de 1964, con la publicacion del libro de Gary S. Becker denominado “Capital Humano”
en su libro el autor define la teoria del capital humano como “el conjunto de las capacidades
que un individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos”
(Valencia, 2005, p. 2). De acuerdo con lo anterior, dicha teoria “sostiene que el conocimiento
proporciona a los individuos una mayor capacidad cognitiva, haciéndoles méas productivos y

eficientes” (Alvarez, 2011, p. 11)
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Asimismo, de acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
economico (OCDE) senala al capital humano como un conglomerado de “conocimientos,
habilidades, competencias y atributos personificados en individuos para facilitar la creacion de

bienestar personal, econdémico y social. (OCDE, 1997)

Del mismo modo, autores como Alama 2008, consideran que el capital humano recoge
la cantidad de conocimientos Utiles y valiosos acumulados por los individuos en el proceso de
educacion y formacion; incluye la capacidad y el talento innatos, asi como la educacion y las

cualificaciones adquiridas. (Madrigal, 2012, p.77)

De igual manera, Boisser (2003) define que el capital humano corresponde al valor que
generan las capacidades de las personas mediante la educacion, la experiencia, la capacidad de
conocer, de perfeccionarse, de tomar decisiones y de relacionarse con los demas. Boisier (2003)
precisa mas el concepto y agrega que éste corresponde al stock de conocimientos y habilidades
que poseen los individuos y su capacidad para aplicarlos a los sistemas productivos. (Boisier,

2003, p.4)

Del mismo modo, Nelson y Phelps (1996), sefialan que los individuos méas educados se
encuentran en mejores condiciones para resolver problemas y se enfrentan con menos miedo a
realizar actividades emprendedoras de tal manera; que incentivan mas la innovacién en las
empresas y tienen mejor disposicion para asimilar innovaciones procedentes del exterior.

(Cafiibano, 2005, p. 258)

Igualmente, autores como Bontis et al., 2000 sefialan que el conocimiento aislado de los
individuos, si no es codificado y transformado en conocimiento organizativo, no generara
resultados, o lo que es lo mismo, no bata con dotar a la empresa de personas brillantes, se precia
de estructuras que las sustenten. Por todo ello se entiende que el capital humano sea

considerado por muchos autores como el recurso mas importante de las organizaciones.
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En el caso hondurefio, el concepto de capital humano es adoptado por las grandes
empresas industriales y de servicios, las que mayoritariamente han entendido la importancia de
las personas y su conocimiento. Dificilmente se encontrara entre la alta gerencia hondurefia,
alguien que no destaque la importancia del capital humano para el éxito empresarial. “Sin
embargo, muchas veces, este discurso no parece estar en concordancia con las politicas y
practicas de las organizaciones. En efecto, muchas empresas del pais, particularmente, las que
se desenvuelven en los sectores mas tradicionales de la economia, conciben el papel de la
gerencia de recursos humanos como simple administradora de los procesos relacionados con

esta funcion.” (Leal, 2008, p. 12)

Por lo cual, es de suma relevancia hacer hincapié en las organizaciones; particularmente
en las Pequefias y Medianas Empresas (Pymes) las cuales deben desarrollar el capital humano
con el objetivo de contar con competencias y habilidades en los colaboradores para el
incremento de su productividad. Por lo tanto, en el siguiente apartado se realiza un breve

andlisis de las implicaciones del modelo de gestidn del talento humano.

4.2 Modelo de Gestion del Talento Humano

Para comprender el término de talento humano, se comenzara definiendo lo que significa
talento, que segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) es “la inteligencia y
aptitud para desempefiar determinada ocupacion”. Dentro de las organizaciones el término
talento humano fue acufiado por Peter Drucker, quien afirmé que lo importante del
conocimiento e inteligencia de los individuos es su capacidad para producir riqueza, ademas
definio el talento humano como: “los programas de formacion que buscan mejorar el
rendimiento, levantar la moral y aumentar el potencial de los empleados que hacen parte de
una organizacién. Es un medio relevante para la planeacion de proyectos de vida y de trabajo

del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto clave para el logro de los objetivos y
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mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras en términos de competitividad”

(Chévez, 2017, p 36)

Por otra parte, el modelo de gestion del talento humano puede definirse como “uno de
los procesos que mayor dinamismo ha tenido a través de los afios, el cual ha tenido una
evolucion tanto en las empresas desde el punto de vista estructural, como en la administracion

del personal” (Sukier, 2021, p.23)

En este sentido, el modelo de gestion del talento humano consiste en las “acciones
estratégicas necesarias, dirigidas a motivar atraer y retener a las personas y que estas a su vez

cumplan con los objetivos planteados” (abril, 2018 p. 153)

Del mismo modo, el autor De Leon (2013) menciona que la gestion del talento humano “es el
proceso mediante el cual se obtiene capital intelectual valioso, y dentro de este se resalta la
importancia de gestionar, reclutar, seleccionar, evaluar y controlar, incluso capacitar, y todo lo

referente con pulir las capacidades y aptitudes de cada empleado” (Bravo, 2013 p.11)

Por su parte Eslava (2004), confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir
un enfoque estratégico de direccidn, cuyo objetivo es obtener la méxima creacion de valor para
la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del
nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencidn de los resultados necesario
para ser competitivo en el entorno actual y futuro. La persona es vital para la operacion eficaz
de una institucion, es su activo mas importante, a pesar de que no aparecen reflejados en los
balances generales como una categoria en si misma a pesar de la gran cantidad de dinero que

se invierte en ellos (Koontz, 2004, p,32)

De igual manera, Chiavenato expresa claramente, que “el ser humano es el protagonista

dentro de cualquier institucién y pieza clave para lograr que los objetivos propuestos se
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cumplan, son ellos los que ponen en marcha la institucion, como los encargados y responsables
de todos los procesos que se deben llevar a cabo en una organizacion o institucion, por ello no
se puede olvidar que los proyectos no pueden llevarse a cabo solos y que el éxito de los mismos
depende de una buena ejecucion por parte de los encargados o responsables en cada una de las

areas” (Chiavenato, 2004).

4.2.1 Objetivos de la gestion del talento humano

“Los objetivos de la Gestion del Talento Humano son diversos y para que estos se
alcancen es necesario que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia
organizacional. Diversos autores consideran que el objetivo general de la gestion del talento
humano es la correcta integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las
personas, con la finalidad de lograr de las personas el despliegue de todas sus habilidades y

capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad organizacional.”

De este objetivo general se desprende varios objetivos especificos tales como:

a. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion.

c. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

d. Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.
e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

a. Administrar el cambio.

b. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables

Existen ademas cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la gestion

eficiente del talento humano:
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a. Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir las
competencias necesarias por la organizacion.
b. Retener a los empleados deseables.
c. Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con la organizacion
y se impliquen en ella.
d. Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion
De acuerdo con lo mencionado anteriormente, el proceso de gestion de capital humano
resulta relevante para las organizaciones, por lo cual, en la siguiente seccion se detallan las
principales estadisticas en relacion con la situacion actual de las pequefias y medianas empresas

(Pyme) en el pais.

4.3 Pequeias y Medianas Empresas

Las Pequefias y Medianas empresas son actores importantes para el desarrollo econémico
de los paises de América Latina y el Caribe. En todos ellos representan un alto porcentaje del
total de establecimientos brindando sustancial aporte al desarrollo de empresarialidad.(SELA,

2014)

En el caso particular de Honduras, estas unidades ademas de generar empleo dinamizan
la economia en general; y pueden ser tomadas como un mecanismo en la reduccion de la

pobreza.
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4.3.1 Definicion de las Mi Pymes

De acuerdo con el Decreto N0.135, de la Ley para el Fomento y Desarrollo de la

Competitividad de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa, publicada en el Diario Oficial la

Gaceta de la Republica de Honduras el 31 de octubre de 2008, las MiPymes se clasifican con

base en los siguientes criterios:

a.

Microempresa: Es toda unidad econémica con un minimo de una persona remunerada
laborando en ella, la que puede ser su propietario, y un maximo de diez (10) empleados
remunerados.

Pequefias Empresas: Son aquellas con una mejor combinacién de factores productivos
y posicionamiento comercial, que permiten a la unidad empresarial, acumular ciertos
margenes de excedentes. Tienen una organizacion empresarial mas definida y mayor
formalizacidn en su gestion y registro, cuenta con un minimo de once (11) y un maximo

de cincuenta (50) empleados remunerados.

Mediana Empresa: Son empresas que disponen de mayor inversion en activos fijos,
con relacion a las anteriores. Asimismo, presentan una adecuada relacion en cuanto a
su capital de trabajo, una clara division interna del trabajo y formalidad en sus registros
contables y administrativos, emplean un minimo de cincuenta y uno (51) empleados y
un maximo de ciento cincuenta (150) empleados remunerados, tal como se observa en

siguiente tabla No. 2
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De 1 a 10 empleados
De 11 a 50 empleados

De 51 a 150 empleados

Tabla 4.2. Clasificacion de las MiPymes en Honduras, segln decreto No. 135-2008

4.3.2 Contribucion de las Pymes a la economia nacional

De acuerdo con cifras oficiales publicadas por la Comision Econdémica para América
Latina y el Caribe (CEPAL), se estima que en el pais existen alrededor de unas trescientas mil
(300,000) pequefias y medianas empresas operando en el territorio nacional que aportan entre
el 20 y 25 por ciento del Producto Interno Bruto (PIB), generando méas de 700.000 empleos;
estas empresas son un motor econémico por su aportacion a la economia en general. (GTZ,

2012)

De igual manera, de acuerdo estadisticas proporcionadas por la Comision Nacional de la
Micro, Pequefia y Mediana Empresa (CONAMIPYME), el “66% de las unidades productivas
de las MiPymes se dedican a actividades comerciales, es decir; a la venta de alimentos en
pulperias y tiendas, venta de textiles ropa y calzado, comercio al por menor no clasificado,
restaurantes, cafés y hoteles. El 25% de las unidades se dedican a actividades industriales, es
decir; a la fabricacion de productos de panaderia, fabricacion de productos alimenticios
diversos, fabricacion de textiles, sastrerias, zapaterias, industria de madera, fabricacion de
muebles y fabricacion de productos metélicos, entre otros. EI 7% del total de unidades se

dedican a actividades de servicio, estas empresas realizan actividades de calzado, y otros
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articulos de cuero, talleres de reparacion eléctricas, reparacion de automdviles y bicicletas,

reparacion de joyas, peluquerias y salones de belleza entre otros.”(CONAMIPYME, 2013).

MIPYME por actividad econdmica

. . Uhrros
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Industria
=
) ]
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2 llustracion 4.1 Actividad econémica por sector

Fuente. Diagnostico del Sistema Financiero Nacional que atiende al sector de las

MiPymes, CONAMIPYME, 2004.

Sin embargo, la relevancia econémica no es el Unico parametro para dimensionar la
importancia de estos agentes econdémicos, es necesario también considerar el papel de caracter
social que juegan estas empresas, por lo cual; en el siguiente apartado se hace mencién sobre

el personal calificado de dichas organizaciones.

De acuerdo con informes presentados por la Sub secretaria MIPYME-SSE, se establece
que estas unidades econdmicas generan un estimado de 577,343 empleos a tiempo completo,
de caracter permanente y con pago; de los cuales el 49% corresponden a microempresas, 25%

a la pequefia empresa y 24% a la mediana empresa” (Valenzuela, 2013)

Como se puede observar, en la tabla No. 3, las pequefias y medianas contribuyen en gran
medida a la generacion de empleos en el pais, “alcanzando alrededor del 34% de la poblacion
econdémicamente activa (PEA), y, aunque no existen cifras precisas, se estima que su aporte al

Producto Interno Bruto (PIB); oscila entre el 20 y el 25% convirtiéndolas en un importante
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motor econdmico por su capacidad de generar empleo y su aportacion a la economia en

general” (Frans, 2003) Ver tabla No. 3

288,525 49%
147,345 25%
141,464 24%
577,334 100%

Tabla 4.3 Personal ocupado en las pequefias y medianas empresas
Fuente. Diagnostico sectorial de la Mi pyme no agricola en Honduras

De acuerdo con lo anteriormente descrito se ha evidenciado la importancia que genera
este sector para la economia del pais, por lo tanto, siguiendo esta linea de investigacion se

presenta la importancia del personal calificado, asi como también los incentivos.

4.4 Incentivos

4.4.2 Incentivos

De acuerdo con Yuri Gorbaneff (2009) un incentivo “es la promesa de una compensacion
por realizar cierta accion que desea quien ofrece el incentivo. Es la recompensa total, que
abarca los aspectos financieros y no financieros, condicionada a la medicion del resultado de

un trabajo o a la observancia de ciertas normas de conducta” (Gorbaneff et al., 2009)

En este sentido, la literatura sefiala que “los planes de incentivos desempefian un papel
relevante no solo para definir a quiénes y como compensar econoOmicamente en la organizacion,
sino tambien para la determinacion de la capacidad de la empresa para atraer y retener a los
empleados de un alto potencial y motivarlos para que alcancen 6ptimos niveles de desempeno”

(Rotundo, 2016)
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Del mismo modo, Chiavenato (2004) sefiala que los incentivos son la forma de impulsar
logros especificos, y los sistemas de recompensas impulsan a la persona a trabajar a favor de

la organizacion. (Chiavenato, 2004)

De igual manera, Ana Maria Malagon autora del articulo denominado “La importancia
del sistema de compensaciones e incentivos en la motivacion de los trabajadores” de la

(13

Universidad de la Sabana en Colombia, sefiala que “ siempre que se crea un sistema de
recompensas en una organizacion se debe tener en cuenta una constante retroalimentacion que
contribuya al esfuerzo positivo del comportamiento, para incrementar el desempefio excelente,

tampoco se puede olvidar la relacion de incentivos o recompensas con los resultados

establecidos o esperados. (Malagén Sanchez, 2006)

De igual manera, Batton (2017) en su articulo publicado por la revista La Voz de
Houston, hace mencion que los incentivos a los empleados pueden generar una sana
competencia entre los individuos o grupos de colaboradores dentro de una empresa. Si sélo un
numero determinado de personas recibe incentivos basados en el desempefio individual o
grupal, eso puede hacer que trabajen mas duro, si el incentivo es lo suficientemente
convincente. Al mismo tiempo, los programas de comisiones, que son otro tipo de incentivos,
pueden estimular al personal de ventas a trabajar mas inteligentemente y mas duro, porque una

parte importante de su salario depende de los incentivos otorgados por rendimiento.

Por lo cual, de acuerdo con lo mencionado anteriormente; “se deduce la necesidad de
poner en préactica en la organizacion un apropiado sistema de incentivos, cuya finalidad sea
evaluar el desempefio y comportamiento de sus miembros, permitiendo también establecer
recompensas y sanciones correctas y, por consiguiente, contribuya a configurar un mecanismo
que garantice la alineacion eficiente de los intereses del agente y del principal, asi como a

reducir los costos en materia de recursos humanos.” (Gibbons, 2010)
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4.4.2.1 Tipos de incentivos

Los incentivos se clasifican segin autores como: Sherman (1999), Werther (1995),

Gbmez (2001), William (1998), Davis (1995) entre otros como: incentivos econdmicos y no

econdmicos.

De acuerdo con lo anterior, los incentivos financieros se definen como aquellos

beneficios que llevan asociados una retribucion econdmica al salario habitual, lo que supone

obtener dinero extra o una mejora salarial. Su impacto en el trabajador puede ser notable y eso

tendra una repercusion en su productividad” (APD, 2021). Dentro de los incentivos

econdmicos encontramos una diversidad de programas que se aplican en las empresas para

recompensar a sus trabajadores, a continuacion, se mencionan los mas conocidos:

a)

b)

Incentivos sobre unidades de produccién o destajo. Son aquellos incentivos que se
otorgan al trabajador por aquel nimero o cantidad de unidades extra que estos realizan
en sus actividades, a cambio de esto la empresa se ve en la necesidad de incentivarlos
por el desempefio que muestran ante la empresa, ya que esto determina su
compensacion. (Estudillo, 2006)

Lo anterior significa que los trabajadores tienen la obligacion de llevar a cabo ciertas
tareas o bien; realizar la produccion de determinadas unidades de productos; sin
embargo, existen colaboradores que realizan mas de las requeridas, por lo cual las
organizaciones deciden otorgarle este tipo de incentivos conocidos como unidades de

produccién.

Bonos por produccion. “Estos bonos son aquellos que se le otorgan al trabajador por
haber sobrepasado el nimero de unidades de produccion que la empresa demanday las
cuales tiene la obligacién de efectuar. Los trabajadores ademas de recibir un salario

fijo, estos reciben un bono adicional” (London, 2014)
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c) Comisiones. Es un pago otorgado a un agente por proveer un servicio, especialmente
un porcentaje de la cantidad total de la transaccion del negocio, este tipo de incentivo
va mas relacionado con los departamentos de ventas, ya que dependiendo de lo que
cada trabajador venda, es el porcentaje extra que la empresa le otorga. (Villalobos,
2018)

Por otra parte, los incentivos no financieros, “se conocen como compensaciones no
monetarias, normalmente incluyen el reconocimiento, la responsabilidad, el trabajo
significativo, la autonomia, la oportunidad para desarrollar las habilidades, oportunidades de
carrera, calidad de vida y equilibrio de trabajo y vida. Estas recompensas se clasifican como
recompensas relacionales porque estan relacionadas con aprendizaje, desarrollo y la
experiencia laboral de los trabajadores. Normalmente, se considera que las recompensas no
financieras son otorgadas para complementar las recompensas financieras, pero éstas también
tienen importancia y significado en la motivacion y productividad de los trabajadores.”

(Madero Gémez, 2010).

Estos incentivos mejoran las condiciones laborales de los empleados y se utilizan con

gran éxito. Al respecto mencionaremos algunos en la siguiente tabla.
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Planes de carrera

Tiempo libre

Reconocimiento de la labor y actividad realizada
Autonomia en el trabajo

Recursos suficientes para trabajar

Lugar de trabajo seguro y limpio

Carga de trabajo adecuada

Trabajo sostenible

Permiso de maternidad

Supervision eficaz

Acceso Yy apoyo a la formacién y capacitacion
Estructura de instructores y mentores
Permisos sabaticos

Salud

Cuidado de nifios y escuelas

Instalaciones de recreo

Acceso a vivienda y transporte
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Fuente: Adaptado de Briget W, 2008; Caldwell y Kingma 2007; Dambisya 2007

Como se ha expuesto anteriormente, el principal objetivo de los incentivos consiste
en mejorar el desempefio de los colaboradores con el fin de incrementar la productividad,
sin embargo, esta no es la Unica variable para mejorar su desempefio por lo cual; a
continuacion, expondremos la importancia que tiene la experiencia del empleado al interior

de las organizaciones.

4.5 Experiencia

1) De acuerdo con diversos autores la experiencia del empleado se puede definir como
“el impacto acumulativo de las interacciones de los trabajadores con la organizacién a lo
largo de todo su recorrido profesional. Desde la incorporacion y la capacitacion hasta la

consecucion de promociones y la exclusion” (Wrigley, 2015).
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De manera similar, Jacob Morgan autor del libro The future of Work menciona que la
ventaja competitiva mas prometedora para crear valor para las empresas radica en la
experiencia de sus empleados. En este sentido, diversas empresas “dedican esfuerzos en
generar experiencias diferenciales en sus colaboradores para destacar frente a sus
competidores, haciéndolos sentir no uno mas, sino que con ello, por el contrario, generando

un compromiso con ellos (Escobar, 2005)

Por otra parte, desde el punto de vista del colaborador, “la experiencia laboral es importante
porque existen conocimientos y habilidades que no se adquieren en el mundo académico,
sino que deben aprenderse al ejercer la profesion. Ademas, cuanta mas experiencia laboral
se adquiera en cierto campo, mas oportunidad tendréa el individuo de avanzar en esa linea

de carrera.” (Guillermo Westreicher, 2020)

Del mismo modo, el portal de educacion y capacitacion en linea “Crehana” sefiala que la
experiencia laboral consiste en un conjunto de aptitudes y conocimientos que adquieres en
un puesto de trabajo durante un tiempo especifico. No se trata solo del tiempo que una
persona lleva trabajando ni los puestos que ha ocupado, sino también de lo que ha aprendido

desemperiando ese papel.

De acuerdo a lo anterior, el conocimiento adquirido empiricamente a lo largo de los afios
en durante el desarrollo de las actividades laborales, proporciona mas seguridad en la
realizacion del trabajo y en la toma de decisiones, logrando mayor productividad laboral;
en este sentido, el conocimiento adquirido el cual se aprende en el lugar de trabajo y en el
dia a dia es diferente al que se desarrolla en el sistema educativo a través de los niveles de
escolaridad, pero ambos son importantes para el desarrollo de competencias laborales y

evolucion de la vida profesional de la persona. Sin embargo, la experiencia es una
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caracteristica con la cual se eleva el desempefio laboral, ademas de dar una mayor

probabilidad de conseguir empleo” (Cristina & Gutiérrez, 2007)

Del mismo modo, de acuerdo con la revista de negocios y administracién “Expansion”
sefiala que un alto porcentaje de los solicitantes no consigue trabajo, no porque no haya
vacantes disponibles, sino porque los postulantes no cumplen con los requisitos solicitados

por los empleadores, en capacitacion y experiencia previa, para llenar determinados cargos.

De igual manera, Esmeralda Cardenal, exdirectora asociada de admisiones de la Escuela
de Negocios de Yale, sefiala que a través de la experiencia laboral el nivel de liderazgo de
los colaboradores se incrementa, generando un impacto positivo para las organizaciones.

De acuerdo con lo sefialado anteriormente podemos concluir que tanto los conocimientos
adquiridos en las aulas escolares, asi como también aquellas habilidades obtenidas producto
de la experiencia laboral representan parte importante en el desarrollo del capital humano.
Por lo tanto, a continuacion, realizaremos un breve anélisis sobre las expectativas laborales

y salariales.

4.6 Expectativa laboral y salarial

4.6.1 Expectativa laboral

Cuando se empieza a hablar de trabajo es inevitable pensar en la trascendencia histérica

que existe desde escenarios de esclavitud, servidumbre, artesanado, revolucién industrial hasta

lo hoy conocemos como trabajo en el siglo XXI, el cual, gracias al desarrollo de diversos

mercados y de nuevas tecnologias, ha dado pie a la globalizacidon; potenciada a la

internalizacion de los mercados emergentes lo que ha provocado que tanto los empleadores

como el capital humano sean més competitivos dentro de sus &mbitos.
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Lo anterior, ha provocado que las empresas se preocupen no solo por brindar los
beneficios que por ley se obtienen, sino ir mas alla y propiciar entornos laborales ideales para
el cumplimiento de metas, tanto personales como profesionales de los trabajadores, generando
expectativas a corto, largo y mediano plazo en tema laboral y salarial. El tener expectativas
hace suponer que las personas a partir de sus creencias, puede confirmar 0 no sus hipotesis.

(Peralta Montecinos, J, 2006).

El recurso humano hoy en dia, al momento de optar por una posicién laboral se auto
gestiona una serie de expectativas sobre una visién que desea pase en su camino dentro de la
organizacion, pues, saber que se quiere y que motiva permite conocer exactamente cuales son

los objetivos y plazos para alcanzarlos. (Heath, 2020)

Para las organizaciones hoy en dia recae una gran presion en poder balancear sus costes
de operacion y costos en sistemas de beneficios laborales (deben estar guiados por la mision,
vision, cultura, valores, estrategias, objetivos y capacidad financiera de la organizacién) para

poder atraer mano de obra talentosa y que estos puedan ser retenida (Nazario, 2006).

4.6.1.1 Enfoque sobre Estabilidad Laboral:

“La estabilidad laboral es el derecho de a la permanencia en el trabajo por parte del
trabajador de manera regular” (Monserrat, J., 2014, p.54). Dicho lo anterior, la permanencia de
los trabajadores permite desarrollar una fuerza de trabajo continua que permite garantizar la
ejecucidn de las operaciones y en el ambito personal, permite brindar seguridad al trabajador

en otras areas de su vida.
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En estos tiempos, pensar en una estabilidad laboral pueda parecer una utopia tanto para
las empresas como para el recurso humano. Se debe a que hoy en dia retener talento es dificil
porque cada vez el capital humano es mas exigente y no tiene la paciencia de permanecer
mucho tiempo en las posiciones en las que fueron contratados, y en cambio, sienten la
necesidad de estar escalando posiciones, esperando entonces, se les brinde la oportunidad de

poder optar por posiciones mas atractivas dentro de la organizacion.

Garcia Abad (2016) Lo cierto es que la estabilidad laboral permite una serie de beneficios
desarrollados muchas veces por la experiencia que obtiene el colaborador a los largo del tiempo
debido a que después de realizar las tareas se han podido detectar aciertos y desaciertos, los
cuales se mejoran con el tiempo logrando que los procesos y ejecuciones de las mismas se
realicen de manera méas Optima y eficiente permitiendo entonces a las empresas optar por el
desarrollo de proyectos mas ambiciosos y a largo plazo. Importante destacar ademas que, el
sentimiento de pertenencia que puede sentir un trabajador al sentirse como parte esencial de su
compafiia transmite a su entorno laboral y a su clientela una referencia positiva y por ultimo
pero no menos importante, reconocer el hecho de que la estabilidad laboral disminuye o en
casos elimina preocupaciones que llegan a ser perjudiciales en el trabajador, sabiendo que es
menos probable encontrarse sin recursos materiales para afrontar proyectos que competan a su

desarrollo personal, familiar, de seguridad, planificaciones de planes de vida, entre otros.

Sin embargo, la estabilidad laboral puede generar un sentimiento de conformidad en la
que el trabajador pueda sentir que “ya tiene ganado el puesto ganado” y no necesita dar mucho
mas esfuerzo para seguir desarrollando su trabado, que a la larga puede ser perjudicial en el
desenvolvimiento de las funciones del trabajador, de aqui la importancia de las empresas en
detectar estas situaciones y ejecutar planes para vencerlas y evitar que sus colaboradores caigan

en conformismos. Garcia Abad (2016).
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Un trabajador que sabe gque su trayectoria por una empresa sera corta, su desempefio se
realizara sin motivacion alguna, pues solo estaria dispuesto a cumplir con sus asignaciones y
no estaria anuente a potenciar sus habilidades y destrezas en un grado mayor. Pero, en
definitiva, si las personas al ingresar a una organizacion tienen la posibilidad de crecer adentro
de ella, se involucran en un grado mayor y ejercen su trabajo como parte integral de su vida

pues sus funciones las realizan con entereza y gratitud.

4.6.1.2 Enfoque Crecimiento en la organizacion:

Hoy en dia los altos directivos de las pequefias y medianas empresas se han dado cuenta
que el éxito de sus empresas muchas veces no radica solamente en vender y colocar productos
y servicios en el mercado, sino también, la importancia de que los colaboradores puedan crecer

en conjunto con sus operaciones.

Los cambios vertiginosos a los que se han visto sometidas las empresas han obligado a
dejar un lado su enfoque de liderazgo tradicional dando apertura a nuevas tendencias
desarrolladas como lo es el “empoderamiento” o como comunmente se le conoce en el idioma
inglés “empowerment”, el cual se basa en ser una herramienta de gestion del talento humano,

tratando enfoques de crecimiento y desarrollo profesional.

Blanchard, K, et al. (2020) Empowermet como su palabra lo dice, es el empoderamiento
que se les concede a las personas para poder desarrollar su trabajo como duefios, es decir, tienen
la facultad y las disposiciones para poder tomar decisiones sin tener que depender de una
autorizacion previa de la figura lider superior a su cargo. Al ser figuras conocedoras de sus
ejecuciones, tienen la experiencia y la potestad para considerar lo que mejor convenga para el
desarrollo de sus tareas pues tienen las actitudes y facultades para desarrollarlas. Lo anterior,
sin duda genera un sentido de dominio propio y autonomia laboral, que, por ende, genera

satisfaccion y compromiso al realizar sus labores.
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Fernandez (2002) menciona que es importante no dejar de lado y destacar también la
importancia del poder desarrollar un modelo de desarrollo profesional dentro de la
organizacion. Los investigadores reconocen cuatro etapas profesionales (introduccion,
crecimiento, madurez y maestria) diferenciadas por distintas tareas de desarrollo, actividades
y relaciones, asi mismo, es importante mencionar que la etapa profesional en que se encuentran

los trabajadores influye en sus necesidades, actitudes y conductas laborales.

4.6.1.3 Enfoque sobre salud y seguridad

En los entornos laborales es propicio que se garantice a los trabajadores ambientes que
garanticen salud y seguridad para que puedan desemperiar a cabalidad sus funciones, sin poner

en riesgos su integridad tanto fisica o emocional.

OMS (1947) define salud como: “La salud es un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no so6lo la ausencia de enfermedad o dolencia”. Este concepto dio paso al
reconocimiento del ser humano como un ser integro que necesita de buenas condiciones para
poder desemperfiarse de la mejor manera en cualquier tarea que desemperfie. Sin duda, hablar
de salud equivale a seguridad también porque un entorno saludable garantiza un entorno

seguro.

|Segun El Heraldo (2015) en Honduras para el afio 2014 se reportaron méas de cuatro mil
accidentes de trabajo, siendo Tegucigalpa donde més se registraron eventos, seguido de San
Pedro Sula y por ultimo Choloma. Lamentablemente, no hay un organismo institucional en el
estado que regule, vele y vigile por correctas précticas de salud y seguridad en el trabajo. Lo
cierto es que, dependiendo el rubro en el que se desarrollan entornos de trabajo no controlados

se estd propenso a accidentes laborales.
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Para lo anterior, es necesario implementar programas de seguridad ocupacional, el cual

se define de la siguiente manera.
Carrera Alvarez, et al. (2009) indica:

La seguridad ocupacional es el conjunto de actividades dirigidas hacia el mejoramiento
de la calidad de vida de los trabajadores. Se tienen ademas dentro de este grupo de actividades
a actividades como diagnostico precoz y tratamiento oportuno de enfermedades ocupacionales,
readaptacion laboral y la atencién de las contingencias derivadas de los accidentes de trabajo y
de las enfermedades ocupacionales a traveés del mantenimiento y mejoramiento de sus

condiciones de vida. (p. 6)

El velar por el bienestar de los trabajadores permite a las empresas detectar riesgos a los
que pueda estar enfrentados los trabajadores en su entorno natural de trabajo, fomentar un clima
organizacional positivo pues mejora la productividad, compromiso y la satisfaccion del recurso

humano debido a que éstos se sienten apoyados y respaldados para su bien fisico y mental.
4.6.2 Expectativa Salarial.

El salario funge como otro protagonista estelar en las expectativas de los trabajadores
pues permite a las personas satisfacer sus necesidades basicas y alcanzar sus ideales propuestos

a través del tiempo.

El codigo de trabajo de Honduras en su Art 260 lo define como “Salario, jornal o sueldo
es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del contrato de trabajo, o de
la relacion de trabajo vigente” (Codigo de trabajo Honduras, 2009. p. 149). Por otro lado, La
Constitucion Politica de 1982 en el Capitulo V Del Trabajo, Art. 128, numeral 5, establece el

derecho de un salario minimo de la siguiente manera.
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Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo, fijado periédicamente con
intervencion del Estado, los patronos y los trabajadores, suficiente para cubrir las necesidades
normales de su hogar, en el orden material y cultural, atendiendo a las modalidades de cada
trabajo, a las particulares condiciones de cada regién y de cada labor, al costo de la vida, a la

aptitud relativa de los trabajadores y a los sistemas de remuneracion de las empresas. (p. 26)

Los criterios de para su fijacion segun el codigo de trabajo en el Art. 382 establece “Para
fijar el salario minimo deben tomarse en cuenta las modalidades de cada trabajo, las
particulares condiciones de cada regién y de cada labor, el costo de la vida, la aptitud relativa
de los trabajadores y los sistemas de remuneracion de las empresas” (Codigo de trabajo

Honduras, 2009. p. 156).

De lo anterior, nace el ente llamado Consejo Nacional de Salario a razon de proteger a
los trabajadores y a sus familias por pagos minimos que no compensen el trabajo realizado, el
cual, es el encargado de la fijacion y revision de los salarios minimos para todas las actividades
laborales del sector privado, esta integrado por sector del Estado, Sector de los trabajadores,

Sector empresarial y Secretaria.

A pesar de que existen reglamentos y estatutos que regulen la correcta aplicacion del
salario minimo en Honduras lo cierto es que, hoy en dia existen brechas salariales entre
hombres y mujeres que marcan una pauta que debe de revisarse, pues la igualdad de género ha
sido uno de los focos en los que se han centrado los debates sobre las politicas en materia de
desarrollo econémico y social. En Honduras, especificamente, se ha notado como la
participacién el hombres y mujeres han aumentado paulatinamente, sin embargo, la
participaciéon del hombre es casi el doble en comparacion con la participacion de la mujer.

(Méndez, et al, 2020).
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Carrasco (2020) da a conocer un claro ejemplo sobre las brechas salariales, en el estudio
publicado en el periddico EI Heraldo llamado ¢Quién gana méas en Honduras: el hombre o la
mujer? en donde se analizd 138 ocupaciones en los que se dedicaban ambos sexos, de los cuales
en 75 de esas posiciones el pago hacia los hombres era mucho mayor incluso en muchos casos
hasta doblaba el pago en comparacion al de la mujer pese a que se realizaban las mismas

actividades.

Otro aspecto importante es donde se ve estrechamente relacionado el salario, pero no
retribuido monetariamente es el salario emocional, el cual se define como “variable retributiva
compuesta por conceptos no econémicos, destinados a satisfacer necesidades de tipo personal,
familiar y profesional del empleado, con el objetivo de mejorar de forma global la calidad de

vida del mismo y su entorno (Mufioz, 2011, p. 3).

Almeda (2017) El salario emocional se puede traducir en medidas como las siguientes:

Oportunidades de crecimiento dentro de la empresa: No solo es el hecho de ingresar a
una empresa y permanecer muchos afios haciendo lo mismo, el que se tenga la oportunidad de

escalar poco a poco permite al colaborador ver un futuro estable dentro de la organizacion.

Desarrollo personal y profesional: por medio de capacitaciones y formacion continua
permite al trabajador enriquecer sus conocimientos y poder entonces aplicarlos a sus funciones

diarias.

Cultura y valores de empresa acordes a los del trabajador: el sentir reflejados en valores
compartidos permite a los colaborares sentir identificados con su filosofia y, por ende, se forja
una cultura organizacional éptima para quienes la integran se sientan a gusto y compenetrados

en ella.
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Compatibilidad de vida personal y profesional: el que el personal sienta que tiene calidad
de vida para ademas de su trabajo pueda desarrollar otras actividades de enriquecimiento

personal satisface en gran medida.

Sin duda, las expectativas laborales y salariales (retribuidas monetaria y salarialmente)
son motivadores para que los colaboradores puedan optar por posiciones dentro de las
organizaciones y las empresas a las veces satisfacen sus necesidades para los requerimientos

de personal y afianzarlos para lograr en gran medida, retener el personal idoneo.

4.7 Motivadores

La motivacion se refiere a aquello que hace que la gente actle o se comporte de
determinadas maneras (Hampton, 2000), dicho lo anterior, podriamos decir que la definicion
de motivadores en relacion con lo anterior pertenece al eje motor para concretar una accion.
Existen influenciadores para que la motivacion o los impulsos motivadores ocurran, como lo
es el incentivo, el cual es un estimulo que desde fuera mueve o excita al sujeto a desear o hacer
una accion determinada y el interés es la inclinacion del sujeto hacia determinados valores y/o

objetivos (Rodriguez Estrada, 2014).
Chiavenato (2001) afirma:

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza dinamica
y persistente que origina comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el
estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
inconformismo, y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el

comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y, por ende, descargara la tension
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provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su estado de

equilibrio anterior, su manera de adaptarse al ambiente. (p. 70)

De este ciclo motivacional a lo largo de los afios los estudiosos y cientificos se han
esforzado en estudiar como influye la motivacion en los seres humanos tomando como premisa
que todos accedemos a diferentes estimulos y por ende se obtienen diferentes respuestas, pues
como seres individualistas, nuestros valores, experiencias, identidad, personalidad,
expectativas tanto laborales y personales por nombrar algunas de ellas, son diferentes a las de
los demas. De lo anterior, en este apartado se destacaran las 3 principales teorias de motivacion

desarrolladas en los afios 50.

4.7.1 Teorias de la motivacién humana

Maslow en su teoria Jerarquia de las necesidades humanas detalla como los seres
humanos buscan satisfacer las necesidades més basicas y una vez éstas satisfechas se

despiertan otros deseos, los cuales una vez cubiertos, permiten la autorrealizacion personal.

Maslow detall6 5 niveles de necesidad, los cuales son priorizados en un orden de abajo
hacia arriba en una piramide, siendo entonces en la base de la misma aquellas necesidades
bésicas a satisfacer y que son inherentes a los seres humanos (comer, dormir, respirar), en el
segundo peldafio de la pirdmide se encuentra la seguridad ( seguridad fisica, proteccion
contra el dafio), en el tercer peldafio se encuentran las necesidades sociales (amor,
pertenencia, afecto, amistad), en la cuarta posicion se encuentra el estima (éxito, prestigio) y

por ultimo la necesidad a cumplir es la autorrealizacion (realizacion personal)
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1 Figura 4.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham H. Maslow

Maslow en su piramide detalla como el ser humano busca cubrir sus necesidades mas
bésicas y una vez éstas cubiertas busca la satisfaccion de las necesidades superiores mas
cercanas y esto porque segun su analisis los seres humanos desarrollan necesidades y deseos
mas elevados. Es importante destacar que un aspecto importante en la Teoria de Maslow es
que una vez satisfechas una serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores

(Robbins y Coulter, 2005).
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Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Esta Teoria se remonta a la década de los afios 60 cuando McGregor las define en su

obra EI Lado Humano de las Organizaciones.

-La rigidez, régimen estricto y vision -El directivo fomenta el bienestar del
tradicional es el pilar fundamental en esta trabajador para que la motivacion esté
vision directiva.

-Un lider

absolutamente todo

presente.

es el que comanda -El lider es consciente de que el

lo concerniente al trabajador puede organizarse, incentivando

trabajo. esta parte.
-Los empleados asumen las -Desde la direccion se busca que el
directrices del lider, sin objeciones. trabajador tenga condiciones adecuadas para
-La supervision por parte del que funcione correctamente en el ambito

directivo es absoluta, buscando que se

cumplan los objetivos propuestos por su

parte.
-Desde la direccion fomentan el

respeto y la obediencia desde los

trabajadores hacia su figura de poder.

profesional.
-El directivo tiene la creencia de que
realizar un trabajo bien hecho es una
motivacion importante para el empleado.
-El lider

autosuficiente y eficaz si se le provisiona de

considera al trabajador

herramientas adecuadas gue le satisfagan.

Tabla 4.5 Comparativa Teoria X Y Teoria Y de los Recursos Humanos

Economia desde casa (2021) menciona que en sintesis, esta teoria X se basa en un estilo
de gestiona tradicional, estricto y rigido siendo su filosofia ver a las personas como un medio
de produccion pues se cree que los trabajadores solo se mueven por estimulos econémicos,
evitan la responsabilidad, evitan trabajar a toda costa, necesitan ser dirigidos y tienen malo
métodos de trabajo, por lado, contrario, la teoria Y se basa en que los trabajadores son auto
dirigidos y auto motivados y estan dispuestos a aceptar responsabilidades, dentro de sus
ventajas se puede mencionar el hecho que se resuelven los problemas de manera mas creativa,

se goza de mayor independencia y automatismo en su funcionamiento, sin embargo, dentro de
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sus inconvenientes destacan el hecho de que las decisiones se toman mas lentas y la

organizacion se vuelve un tanto mas compleja.
Teoria de Herzberg

Quiroa (s, f) menciona que esta teoria se conoce como Teoria de Higiene y motivacion y
se basa en afirmar que el rendimiento del trabajador depende del nivel de satisfaccion que tiene
en su ambiente laboral. Respecto a la higiene se destacan las necesidades primarias segun la
piramide de Maslow ya que son aquellas necesidades fisioldgicas y de seguridad, por otro lado,
el factor motivante refiere a necesidades secundarias, asi mismo, las necesidades de sociales y

de autorrealizacion de la piramide de Maslow.

-Factores economicos: se refiere a los -Trabajo estimulante: El trabajo debe de ser
salarios 'y beneficios que recibe el estimulante para que las personas tengan
colaborador motivacion para realizarlo a cabalidad.
-Condiciones Laborales: Se refiere a Logro y autorrealizacion: Se sienten los
instalaciones seguras, limpias e higiénicas. trabajadores importantes y valorados

-Seguridad Laboral: Hace referencia en -Reconocimiento: es importante reconocer los
incluir reglas laborales justas, normas y logros a los trabajadores.

procedimientos claramente definidos.

-Factores sociales: Forma en que se actiay -Responsabilidad: dar responsabilidades a los
se convive con los compafieros trabajadores permite empoderarlos de sus
-Beneficios adicionales: aquellos como funciones, lo que permite la autoconfianza en los
seguros médicos, familiares y programas colaboradores.

de ayuda a sus trabajadores

Tabla 4,6 Teoria de Higiene y motivacién
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Después de analizar esta teoria se puede destacar el hecho de como el entorno laboral y
el desarrollo propio del mismo, asi como las estipulaciones para desarrollarlo potencian la
satisfaccion de los colaboradores eliminando entonces la insatisfaccion laboral, lo que, en
definitiva, hace a los trabajadores mas productivos porque estan motivados y contentos de

poder desarrollar sus tareas laborales.

Motivacién intrinseca y Motivacion extrinseca

4.7.1.1 Motivacion extrinseca

Adsuara Arrufat, (2020) menciona que este tipo de motivacion viene de elementos
externos que funcionan como motivadores (ambientes sociales y culturales) que influye
directamente en la motivacion del trabajador. Dentro de sus caracteristicas se puede mencionar
el hecho de que esta determinada por incentivos, los reforzadores y los castigos en sus entornos.
El incentivo esta relacionada al hecho de que el ser humano piense que de una expectativa
experimentada puede suceder una consecuencia tanto positiva como negativa. Los reforzadores
pueden ser positivos, los cuales propician a que se realice una actividad en el futuro y los
reforzadores negativos que, contrario al anterior deben de ser entonces eliminados los estimulos

negativos para que aumente esa posibilidad de realizar alguna accion

4.7.1.2 Motivacion intrinseca

Saenz (s, f) menciona que este tipo de motivacion viene de elementos internos
motivadores, es decir, es a que impulsa a las personas a realizar cosas solamente por el impulso

de realizarlas, siendo entonces, la propia ejecucion de la tarea la recompensa.

Un ejemplo de este tipo de motivacion puede ser el hecho de ayudar a una persona a
cruzar la calle, destacando entonces, la satisfaccion de la persona de haber ayudado y sentirse

bien consigo mismo por la ejecucion de tal accion.
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De lo anterior, se deduce el hecho que estos dos tipos de motivaciones se diferencian
entonces de los estimulos que lo provocan. Si una razén de comportarse este acompafiado de
sentir un bienestar personal, de amor propio o sentir independencia, por ejemplo, este tipo de
motivacion es intrinseca, pero, por el contrario, si el individuo siente la necesidad de ser

reconocido por externos como obtener una recompensa o evitar un castigo.

En definitiva, la motivacion y aquellos aspectos que funcionan como motivadores
conductuales son un elemento fundamental para el desarrollo tanto personal como profesional
dentro de las organizaciones. No hay una motivacién buena o mala, simplemente la manera en
como se conduce el ser humano va a determinar el camino que trazara a lo largo de su recorrido.
En el &mbito laboral entonces, es necesario desarrollar estrategias que permitan a sus miembros
estar motivados, dandoles empoderamiento en sus funciones reconociendo y celebrar sus
logros ya sean a corto, largo o mediano plazo y, por tltimo, pero no menos importante, el hecho
de que los desafios representan también factores motivantes pues, sacan a las personas de sus

zonas de confort y les permite desafiarse a nuevas “aventuras” a desarrollar dia a dia.
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V. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1 Enfoque de la investigacién

El tipo de enfoque para la investigacion serd mixto debido a que se utilizard en enfoque

cuantitativo y cualitativo, cada uno con su instrumento de investigacion.
Otero Ortega (s, ) afirma:

Enfoques -cuantitativo y cualitativo - son paradigmas de la investigacion cientifica, pues
ambos emplean procesos cuidadosos, sistematicos y empiricos en su esfuerzo por generar
conocimiento. Llevan a cabo observaciones y evaluacién de fendmenos. Establecen
suposiciones o ideas como consecuencia de la observacion y evaluacion realizadas. Se puede
demostrar el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamento. Revisan tales
suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del analisis y proponen nuevas
observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar y fundamentar las suposiciones e

ideas; o incluso para generar otras. (p. 2)

5.2 Método de la investigacion

En la investigacion se utilizara el método de investigacion no experimental porque no se
manipularan las variables. Este método se basa en la observacion de fendmenos naturales para
luego proceder a su analisis. Importante resaltar que en este tipo de investigacion no hay
condiciones ni estimulos pues los sujetos a analisis son observados en su ambiente natural.

(Hernandez Sampier, 2004)

5.3 Tipo de estudio

El tipo de estudio en la investigacion es de caracter descriptivo debido a que se busca a
través de preguntas y respuestas del andlisis, describir los hallazgos encontrados. La

investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que se encarga de describir la poblacion,
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situacion o fenomeno alrededor del cual se centra su estudio. Procura brindar informacion
acerca del qué, cdmo, cuadndo y donde, relativo al problema de investigacion, sin darle prioridad
a responder al “por qué” ocurre dicho problema. Como dice su propio nombre, esta forma de

investigar “describe”, no explica. (Mejia Jervis, 2020)

5.4 Disefio de la investigacion

Para la presente investigacion se utilizara un disefio transversal simple debido a que se
tomara una extraccion del publico meta y se obtendra informacién una vez a través del estudio.
Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado

(Hernandez Sampieri, et al., 2014)

5.5 Poblacién y muestra

Segun un informe del Banco Interamericano de Desarrollo Ilamado Diagnostico Sectorial
de laMYPIME no agricola en Honduras detalla que para el Distrito Central existen un estimado

de 4,699 pequefias empresas y 2,310 medianas empresas siendo un total de 7,009 PYMES.

Segun datos estadisticos del Instituto Nacional de Estadistica al cierre del afio 2019 la
poblacién es de 1, 259, 646 la cual esta compuesta por 592,559 hombres y 667,087 mujeres.
Las encuestas se realizaran tomando como base rangos por edad de los 19 afios a los 64 afios
siendo un aproximado de 587,251 el cual corresponde a un 46.62% de personas activas
laboralmente, con ingresos socioecondémicos C-, C, C+, A/B, siendo la poblacion
aproximadamente de 305.371, el cual, corresponde a un 52% de personas activas

socioecondémicamente. (INE, 2020).
Muestra para fase cualitativa entrevista.

Para la realizacion de las entrevistas se tomo6 en cuenta el estimado de PYMES del

Distrito Central, segun informe del Banco Interamericano de Desarrollo llamado Diagnostico
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Sectorial. A juicio y conveniencia de investigador se realizard 10 entrevistas siendo 5 para

pequefas y 5 para medianas empresas.

Muestra para fase cuantitativa encuesta.

z"2(p*q)
er2 + (z"2(p*q))
N

1.9672(.5*.5)
572 + (1.9672(.5%.5))

305,370

n =384

Técnica de muestreo utilizadas: A juicio y conveniencia de investigador.

5.6 Técnicas e Instrumentos de investigacion

La presente investigacion utiliza instrumentos tanto cualitativos como cuantitativos.
Dentro del instrumento cuantitativo se utilizara como instrumento la encuesta y para el

instrumento cualitativo se utilizara el instrumento entrevista.
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Hernandez Sampieri, et al. (2014) firma: “Enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de
datos para probar hipdtesis con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, con el

fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4)

Hernandez Sampieri, et al. (2014) menciona: “Enfoque cualitativo utiliza la recoleccion
y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes

en el proceso de interpretacion.” (p. 7).

Se encuestaran 387 personas que trabajen dentro del rubro de las pequefias y medianas
empresas Y, por otro lado, se entrevistaran a 10 empresas que pertenezcan al rubro de pequefias

y medianas.

5.7 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacién primarias, las cuales competen a las encuestas y entrevistas;
y como fuentes de investigacion secundaria aquellos que sirvieron como apoyo Yy estructura
para desarrollo del marco teérico como libros de contenido académico, tesis, revistas, entre

otros.



5.8 Cronologia de trabajo

Planteamiento de la investigacion

v

Marco Tedrico

Y

Metodologia de la investigacion

+

Enfoque mixto

v y

o

7

Método no Estudio
exp erimental Descriptivo

Disefio
Transversal

Anilisis de datos

v

Conclusiones v recomend aciones

y

Propuesta
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Capacidades que un
individuo adquiere por
acumulacion de
conocimientos generales
0 especificos

Acciones estratégicas
necesarias, dirigidas a
motivar atraer y retener a
las personas

Son aquellas con una
mejor combinacion de
factores productivos y
posicionamiento
comercial, que permiten
a la unidad empresarial,
acumular ciertos
margenes de excedentes
Recompensa total, que
abarca los aspectos
financieros y no
financieros, condicionada
a la medicion del

Analizar la importancia
que ejerce el capital
humano en la
productividad de las
pequefias y medianas
empresas, del M.D.C., asi
como identificar, los
principales incentivos,
expectativas y factores que
motivan a los colaborados
de dichas organizaciones.
Investigar como utilizan
las pequefas y medianas
empresas un modelo de
gestion del talento humano
que se ajuste a su modelo
de organizacion.
Identificar cuéles son las
dificultades para las
pequefias y medianas
empresas para conseguir
talento humano en
diferentes niveles o
posiciones.

Analizar si las pequefias y
medianas empresas
ofrecen incentivos
atractivos que permitan

Temporal

Temporal

Temporal

Temporal

Cualitativa Nominal

Cualitativa Nominal

Cualitativa Nominal

Cualitativa Nominal
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Efectividad del
proceso de
reclutamiento.
Caracterizacion
de los puestos
de trabajo.

Entrevista

Procesos de Entrevista
reclutamiento y
seleccion.
Evaluacién y
perfiles de los
colaboradores.
Captacion del
personal ideal.
Recursos

econodmicos.

Entrevista

Politicas y Entrevista
programas de
incentivos en las

PYMES



resultado de un trabajo o
a la observancia de
ciertas normas de
conducta

El impacto acumulativo
de las interacciones de
los trabajadores con la
organizacion a lo largo
de todo su recorrido
profesional

Expectativas sobre una
vision que desea pase en
su camino dentro de la
organizacion, pues, saber
que se quiere y que
motiva permite conocer
exactamente cuales son
los objetivos y plazos
para alcanzarlos
Aquello que hace que la
gente actle o se
comporte de
determinadas maneras

Tabla 4.7 Operacionalizacion de variables

atraer a futuros
colaboradores.

Determinar si el factor
experiencia es un factor
limitante que dificulte la
contratacion.

Conocer las expectativas
laborales- salariales que
son razonablemente
compatibles con la oferta
laboral

Identificar cuéles son los
factores que motivan a un
posible colaborador a
aceptar una posicion
laboral.

Temporal  Mixta

Temporal  Cuantitati
va

Temporal  Cuantitati
va

Ordinal

Nominal

Ordinal

Conocimiento
de su papel
dentro de la
organizacion y
participacion en
los objetivos
estratégicos de
la misma.
Establecimiento
s de salarios en
base a la ley.
Establecimiento
de condiciones
idoneas
laborales.

Evallo de

criterios de
motivacion y
satisfaccion

Encuesta

Encuesta

Encuesta

51
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VI. RESULTADO Y ANALISIS

6.1 Grafico y analisis de encuesta.

Esta etapa se desarroll6 mediante la aplicacion de 530 encuestas realizadas de manera
online a la poblacion que labora en el Distrito Central con caracteristicas demograficas
definidas como femenino y masculino entre los 19 y 64 afios filtrando para su posterior analisis

los encuestados pertenecientes al capital humano de pequefias y medianas empresas.

Pregunta 1. Género

Género
530 personas

65%

350 ® Femenino
m Masculino

Gréfico 6.1

Los resultados de la investigacién muestran que en funcion del atributo demografico del
sexo la mayoria de las personas encuestadas pertenecen al género femenino con un 65% y el

resto un 35% representan al género masculino.
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Pregunta 2. Rango de edad

Rango de edad
530 personas

24%
22%

20%

16%

9%

5%

2%
I 1% 1%
] =

19-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
anos anos anos anos anos anos anos anos anos

Gréafico 6.2

Del nimero de encuestados el 24% oscilan en un rango de edad entre los 30 y 34 afios,
el 22% dentro del rango de 25 y 29 afios, el 20% entre los 35 y 39 afios de edad, el 16% estan
entre los 19 y 24 afios, el 9% esta entre el rango de edad de 40 y 44 afios, mientras que un 8%

esta entre los 45 y 64 afios de edad.



54

Pregunta 3. ¢ Labora usted en una pequefia 0 mediana empresa?

¢LABORA USTED EN UNA PEQUENA O MEDIANA
EMPRESA?
530 PERSONAS

mSi

mNo

Gréafico 6.3

Se detecta que de las 530 encuestas aplicadas el 73% de encuestados pertenecen al capital
humano de una pequefia 0 mediana empresa mientras que un 27% de los encuestados no

laboran en este sector empresarial.



55

Pregunta 4. ;Que importancia considera que tiene la experiencia laboral al momento de

conseguir empleo?

¢Que importancia considera que tiene la experiencia laboral al
momento de conseguir empleo?
Muestra de 384 personas

®m Muy importante
B Importante
Neutral

Poco importante

m No es importante

18%

6%

Gréfico 6.4

El nivel de importancia que consideran los encuestados que laboran en pequefias o
medianas empresas sobre la experiencia laboral al momento de conseguir empleo revelo los
datos siguientes: el 43% considera que es muy importante, el 31% considera que es importante,
el 18% se considera neutral, el 6% lo considera poco importante y un 2% considera que no es
importante. Como conclusion, la mayor parte es decir casi ¥ de la muestra consideran que la

experiencia laboral es un pardmetro que hay que cumplir para conseguir empleo.
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Pregunta 5 ¢ Considera que la experiencia laboral influye en la remuneracion salarial?

¢ Considera que la experiencia laboral influye en la remuneracién
salarial?

Muestra de 384 personas

mSi

= No

Gréfico 6.5

En el gréafico 5 se aprecia que un alto porcentaje de la muestra un 80% considera que la
experiencia laboral si influye en la remuneracion salarial levantando una sefial de que perciben
la experiencia como una variable que condiciona a la otra en comparacion con un 20% el cual

considera que la experiencia no influye sobre la retribucién salarial.
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Pregunta 6 ¢De las siguientes opciones como califica el proceso de obtener una

primera experiencia laboral en una Pyme?

De las siguientes opciones, como califica el proceso de
obtener una primera experiencia laboral en una PYME?
Muestra de 384 personas

m Muy dificil
m Dificil

42%

Neutral
No es dificil

m Poco dificil

13%

Grafico 6.6

Al consultar a los encuestados sobre como califican el proceso de obtener una primera
experiencia laboral en una PYME se observa que el 42% esta en un punto neutral, el 21%
considera que es un proceso dificil, el 18% piensa que es poco dificil, el 13% considera que no
es dificil y el 6% lo considera muy dificil. Se puede concluir que la gran mayoria lo percibe

como un proceso adecuado sin ir a los extremos.
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Pregunta 7. ¢;Considera que sus expectativas laborales son congruentes con la

remuneracion salarial recibida?
¢ Considera que sus expectativas laborales son congruentes con la
remuneracion salarial recibida?
Muestra de 384 personas

Graéfico 6.7
El 52% de la muestra considera que sus expectativas laborales son congruentes con la
retribucién salarial recibida y como observamos en el grafico 7 aquellos que no lo consideran

congruente representan un 48% vemos aqui una brecha muy corta apenas un 4% entre los

consideran alineados estas dos variables de aquellos que no lo consideran asi.
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Pregunta 8. Teniendo en cuenta su experiencia, considera que actualmente el salario

devengado es:

Teniendo en cuenta su experiencia, considera que

actualmente el salario devengado es:
Muestra de 384 personas

54%

W Justo

M |Injusto

46%

Gréfico 6.8

Partiendo del factor experiencia el 54% de los encuestados piensa que el salario
devengado es injusto y el 46% considera que es justo. Ambos criterios revelan cifras de
importancia ya que muestran la percepcion de los colaboradores entre la razonabilidad de la
compensacion recibida y la valoracion que hace la empresa por su desempefio en el ejercicio

de su profesion.
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Pregunta 9. ;/Qué probabilidades hay que usted pueda obtener una promocion

laboral en su trabajo?

¢ Que probabilidades hay que usted pueda obtener una
promocion laboral en su trabajo?
Muestra de 384 personas

® Muchas probabilidades

m Existen probabilidades

15%
Ni pocas ni muchas
probabilidades
Pocas probabilidades 22%

®m Muy pocas probabilidades

Gréfico 6.9

Al consultarle a los encuestados la probabilidad de obtener una promocién en su lugar de
trabajo los resultados son los siguientes: 30% considera que existen probabilidades, el 26%
considera que existen muy pocas probabilidades, el 22% considera que existen pocas
probabilidades, el 15% considera que ni pocas ni muchas probabilidades y el 7% considera
muchas probabilidades. Al ver estos nUmeros podemos apreciar que en la parte inferior del
grafico se concentra una gran parte de encuestados que no ven oportunidad de crecimiento

profesional.



Pregunta 10 ¢ Cuales son los factores que motivan a usted a aceptar una posicion

laboral?

¢ Cudles son los factores que lo motivan a usted a aceptar una

Salario

Crecimiento
profesional

Salud y bienestar

Beneficios sociales

Clima laboral
positivo
Flexibilidad de
horarios
Conciliar vida
profesional y.
Formacién
continua

Bonos

Reconocimiento de
logros

Comisiones

Grafico 6.10

posicion laboral?
Muestra de 384 personas

T 69%

A 63%

A——— 219

I 1%

41%

I 37%
[ 27%

I 27%

I 24%

— 23%

I 19%
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Analizando los datos recabados en esta pregunta el resultado refleja que los factores mas

puntuados que motivan a los encuestados a aceptar una posicion laboral resaltan en primer

lugar con un 69% el salario, luego con un 63% el crecimiento profesional y con un 41% el

encierran tres factores: salud y bienestar, beneficios sociales y clima laboral positivo.
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Pregunta 11. ;Con cuales de los siguientes criterios esta de acuerdo segun su

percepcion y experiencia trabajando en un pequefia o mediana empresa?

¢,Con cuales de los siguientes criterios esta de acuerdo segun su
percepcion y experiencia trabajando en un pequefia 0 mediana
empresa?
Muestra de 384 personas

Escaso crecimiento - [ 37%

profesional

Talento humano es mas 29%
apreciado

Salarios y prestaciones | :°:

no son competitivos

Amplio crecimiento | NG 23

profesional

Pocas o nulas | NN 21

oportunidades de...

Talento humano es ||| NN 21

menos apreciado

Las oportunidades de [ NNEGNNI 20%

especializacion son...

Salarios y prestaciones [N 17%

son competitivos

Graéfico 6.11

Los criterios mas notables que acuerdo a la percepcion y experiencia de trabajar en una
pequefia 0 mediana empresa la muestra de esta investigacion sefiala estar de acuerdo son: el
escaso crecimiento profesional, el talento humano es mas apreciado, los salarios y prestaciones
no son competitivos. Elementos a los cuales hay que prestar atencion para que el personal este

comprometido con la organizacion.
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6.2 Cruce de variables

¢Considera que la experiencia laboral influye en la remuneracion salarial? Vrs. Género

83%
78%

mSi

® No

22%
17%

Femenino Masculino

Gréfico 6,12

Andlisis:

En relacion a la consulta si la experiencia laboral influye en la remuneracion salarial, el
83% de los encuestados del género masculino consideran que si influye, y un 17% consideran
que la experiencia no influye con el salario que una pequefia 0 mediana empresa puede ofrecer
a un colaborador, en relacion al género femenino un 78% de las encuestadas coinciden que
de la experiencia depende el salario, y un 22 % consideran que no hay relacién entre la
experiencia y el salario percibido, se observa una minima diferencia de 5% entre ambos

géneros.



¢ Considera que la experiencia laboral influye en la remuneracion salarial? Vrs. Edad

80% 81%

20%

19-24 afios

Gréfico 6.13

Andlisis:

25-20 afios

84%

16%

35-39 afios

83%

18%

40-44 afios

5%
1%

29%

5%

45-49 afios

50-54 afios

55-59 afios

100%

83%

m5i
uNo

17%

60-64 afios
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La grafica nos muestra que la mayoria de las personas encuestadas en las diferentes

edades coinciden y consideran que la experiencia influye directamente con el salario percibido,

a mayor experiencia mayor es la oportunidad de obtener una retribucion justa por su trabajo,

asi como la oportunidad de hacer carrera y optar a promociones y avanzar en su carrera

profesional.
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¢Considera que sus expectativas laborales son congruentes con la remuneracion salarial recibida? Vrs. Fdad
T1%

6%  67%
65% ’ ’

57% 59%

55%
52% 3%
o 18 45%
o (1]
43% 1%
350, mSi
; 33% 33%  mNo
‘ h9% ‘ ‘

19-24 afios  25-29 afios  30-34 afios  35-39 afios  40-44 afios 45-49 afios  50-54 afios  55-39 afios  60-64 afios

Gréfico 6.14

Andlisis:

En la grafica podemos observar que las personas que consideran que sus expectativas
laborales son congruentes son la remuneracion salarial, son las que cuentan con un gran
recorrido profesional, se destaca la edad entre 50-54 afios con un porcentaje del 71% seguido
por un 67% de las personas comprendidas entre 60-64 afios, sin embargo un 65% de los
encuestados entre las edades de 19-24 afios consideran que sus expectativas salariales no son
congruentes con su remuneracion salarial, a esta edad se cuenta con menos experiencia y

quizas esto influye en el salario que la empresa le puede ofrecer actualmente.



Teniendo en cuenta su experiencia, considera que actualmente el salario devengado es Vrs. Género

54%

33%

B Justo

B Injusto

47%

46%

Femenino Masculino

Gréfico 6.15

Andlisis:

Considerando que tradicionalmente se ha manejado que las mujeres ganan menos que
hombre, desempefiando el mismo puesto, se observa un comportamiento similar de opinion,

consultar si de acuerdo con su experiencia su salario es justo o injusto, ambos géneros coincid
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un

al

en

que su salario es injusto, considerando que no va de acuerdo con su experiencia en el campo

area donde se desempefia, se observa una minima diferencia del 1%.
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Teniendo en cuenta su experiencia, considera que actualmente el salario devengado es Vrs. Edad

67% 67%
64%
57%
55%
53% M gy 53%
47% a7% 48%
46% 5%
43% N Justo
36% )
| 33% 33% ® Injusto

19-24 afios  25-29afios  30-34afios  35-30afios  40-44afios  4549afies  50-54afios  55-50afios  60-64 afios

Gréfico 6.16

Analisis

Esta grafica nos muestra un comportamiento similar a la anterior, donde la mayoria de
las personas encuestas consideran que su remuneracion salarial es injusta, sin embargo, las
personas encuestadas en edades comprendidas entre 19-24 y 30-34 afios hacen la diferencia,
considerando que su salario es justo, con un 53 y 54 % respectivamente, a su consideracién la
perciben como justa, que va de acuerdo con su experiencia y conocimientos en su area de

trabajo.
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6.3 Entrevistas

6.3.1 Entrevista a pequeiias empresas

Pequeia empresa

Nombre: Brenda Raudales

Edad: 34

Nombre de la empresa: FUNIBER

Cantidad de colaboradores: 18

Cargo que desempefia: directora ejecutiva
Clasificacion de la empresa: Educacion-ONG

Preguntas Respuestas
1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante para Si el capital humano no esta capacitado y motivado en la labor que
la productividad de la empresa? ¢ Por qué? hace no se podran ver los resultados en las labores que desempefian.

De nada sirve tener un buen producto o buen servicio si el capital
humano no es el correcto.

2. ¢Considera que el capital humano tiene un impacto en el Definitivamente si, tenemos un area comercial y sin ellos no
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como? existiera la fundacion porque todo en cuanto se realiza depende de
los pagos de los alumnos y si no se ejerce la labor de matriculas no
podriamos entonces captar dinero para poder subsistir en el tiempo.
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3.¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e En nuestro caso, el departamento encargado respecto a
implementar procesos de gestion de capital humano? ¢Como es el contrataciones y capacitaciones se encuentran en Espafia y ellos se
proceso de reclutamiento? encargan de la gestion

5. ¢Cuéles considera son los principales problemas o limitantes Como el modelo ya esta creado correcto 0 no pues para nosotros es
al implementar un modelo de gestién del talento humano en muy dificil poder sugerir un cambio a la estructura
su organizacion?

5. Segun su experiencia ¢cudles han sido los principales retos y A veces las personas no son sinceras en las entrevistas, como hay tan
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles 0 pocas vacantes en el pais entonces las personas hacen lo que sea con
areas de la empresa?
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tal de conseguir ese lugar, y en ocasiones indican tener cierta
experiencia y en realidad pueda que no la tengan.

6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con Si, en incentivos no solo el motivacional sino también el econémico.

incentivos? ¢Qué tipo de incentivos? He tratado de que se le puedan dar otro tipo de incentivos como
bonos, pero al ser la fundacion de una filosofia espafiola se ha
dificultado poder alcanzarlos.

7. Durante los ultimos cinco afos, ¢Ha ofrecido incentivos a sus Si, solamente las comisiones mensuales, trimestrales y anuales.
colaboradores? ¢ Qué tipo de incentivos ha ofrecido?
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8. De los incentivos que menciond, ¢cudales considera que son los mas Utilizamos comisiones y es importante porque el personal logra
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢Cudles sentirse motivada para poder alcanzar sus objetivos y se esmeran por
utiliza usted en su empresa? poder seguir trabajando para alcanzar los planes de comisiones.

8 Tabla 6.1 Entrevista a pequefias empresas 1

Pequefia Empresa

Nombre: lvis Alan Ponce Rodriguez

Edad: 47

Nombre de la empresa: Grupo Ponce

Cantidad de colaboradores: 17

Cargo que desempefa: Gerente General_(Propietario)

Clasificacion de la empresa: Asesoria y consultoria

Preguntas Respuestas



1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante
para la productividad de la empresa? ¢Por qué?

2. ¢(Considera que el capital humano tiene un impacto en el
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como?

3. ¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano? ;Como es
el proceso de reclutamiento?
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Por supuesto que el capital humano es un factor determinante para la
productividad de la empresa, por qué el capital humano es indispensable
en laempresa debido al trabajo que nos brindan los colaboradores el cual
es el recurso humano fundamental para la productividad de empresa.

Por supuesto que si, el capital humano es fundamental para que la
empresa tenga un crecimiento ya que de ellos depende que las empresas
puedan crecer. De no tener un personal adecuado en su empresa no
tendrd oportunidades de crecimiento y el cual es un factor clave en
crecimiento de la empresa.

Si contamos con personal calificado de los cuales algunos tienen un

estudio académico como ser: Licenciatura.
El proceso de Reclutamiento es:
* Primeramente, se postea en redes sociales la Plazas con las habilidades
requeridas para el puesto. -

Después de utiliza el proceso de seleccion de personal, entrevista se le
explica las actividades que realizara en la empresa.
* Pruebas de aptitud y prueba de conocimiento.
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4. ¢ Cuales considera son los principales problemas o limitantes < Hay personal que miente con informacion enviada en curriculo.
al implementar un modelo de gestion del talento humano en su ¢ Falta de coherencia entre lo que se dice y lo que se hace.
organizacion? » Falta de conocimiento al utilizar los paquetes de Microsoft Office.

5. Segun su experiencia ¢cuéles han sido los principales retos < Horarios de trabajo. (Depende de proyecto a desarrollar)
y dificultades para captar personal adecuado en los diferentes < Lugar donde residen los colaboradores (fuera de la Ciudad o lugares
niveles o areas de la empresa? de alto riesgo)

* Renuncia del empleado por nuevas oportunidades.

6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con e Bonos al finalizar un proyecto
incentivos? ¢ Qué tipo de incentivos? e Bono de Transporte

e Alimentacion.



7. Durante los ultimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus
colaboradores? ¢ Queé tipo de incentivos ha ofrecido?

8. De los incentivos que menciono, ¢cudles considera que son los
mas importantes para la satisfaccion de sus colaboradores?
¢ Cuales utiliza usted en su empresa?

Convivios entre empleados.

Bonos al finalizar un proyecto
Bono de Transporte
Alimentacion.

Convivios entre empleados.
Capacitacion a los empleados

Bonos al finalizar un proyecto
Capacitacion a los empleados

74
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9 Tabla 6.2 Entrevista a pequefias empresas 2

Pequefia empresa

Nombre: German Villeda Solis

Edad: 28

Nombre de la empresa: WCS Soluciones

Cantidad de colaboradores: 40

Cargo que desempefia: Encargado tienda Tegucigalpa
Clasificacion de la empresa: Construccién

Preguntas Respuestas
1. ¢(Considera que el capital humano es un factor determinante Claro que lo es porque si contamos con el personal adecuado la
para la productividad de la empresa? ¢ Por qué? efectividad de la empresa seré la esperada

2. ;Considera que el capital humano tiene un impacto en el Si lo tiene pues el capital humano realiza las labores para generar
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como? ingresos para la compafiia entonces tiene un impacto directo en las
finanzas de la empresa
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3. ¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e La empresa si tiene un departamento de recursos humanos y hay un
implementar procesos de gestion de capital humano? ;Como es el proceso en el cual se someten los aspirantes a las vacantes. Estamos
proceso de reclutamiento? certificados con ISO 9001 y 2015 entonces los procedimientos deben de

cumplirse en funcién a dichos certificados.

4. ;Cuales considera son los principales problemas o limitantes al Actualmente como contamos con un departamento de recursos humanos
implementar un modelo de gestién del talento humano en su el modelo de gestion ya estd implementado.

organizacion?

5. Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retosy Debido al alto indice de desempleo hay una cantidad exagerada de
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes personas que estan deseos de someterse a los procesos entonces se hace
niveles o areas de la empresa? complicado verificar todos los perfiles de las personas.
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6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con No lo han manifestado propiamente, pero somos conscientes de la
incentivos? ¢ Qué tipo de incentivos? necesidad de brindar incentivos a los colaboradores para mejorar la
productividad pues ellos permanecen motivados.

7. Durante los ultimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus Planes de comisiones y los que no ganan comisiones se brindan
colaboradores? ¢ Qué tipo de incentivos ha ofrecido? bonificaciones.

8. De los incentivos que menciond, ¢cuales considera que son los EIl factor econémico es de lo mas significativos mas por todo el tema
mas importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? actual econémico que estad pasando como los altos costos de la canasta
¢ Cudles utiliza usted en su empresa?
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basica pero también es importante la motivacion y un buen clima
laboral.

10 Tabla 6.3 Entrevista a pequefias empresas 3

Pequefia empresa

Nombre: Tania Sujey Ortiz Turcios

Edad: 43

Nombre de la empresa: Unitel Service

Cantidad de colaboradores: 41

Cargo que desempefia: directora de ventas

Clasificacion de la empresa: Servicio de telecomunicacion de telefonia

Preguntas Respuestas
1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante para la Si, claro que si, ya que la empresa solo es la estructura fisica
productividad de la empresa? ¢Por qué? verdad y para poder sacar la empresa adelante si se ocupa el capital

humano al 100%, porque este nos apoya tanto con los objetivos
como la direccidn de los procesos y el desarrollo de la empresa, ya
que son la materia en la que nosotros necesitamos para realizar las
ventas en la empresa, ellos son el equipo, la fuerza.



2. ¢ Considera que el capital humano tiene un impacto en el crecimiento
econdémico de su empresa? ¢Describa como?

3. ¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e implementar
procesos de gestion de capital humano? ¢Como es el proceso de
reclutamiento?
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Si, estd muy ligado a las proyecciones de la produccion, ya que sin
el capital humano no podriamos realizar las ventas, por que como
es un Call center verdad, que se hace por televentas, entonces el
capital humano como le decia en la pregunta anterior es
fundamental en esta empresa.

Si, contamos con la planificacion con Recursos Humanos,
reclutamiento, seleccidn de personal, contrataciones, entrevistas y
desarrollo y los beneficios que brinda la empresa y
remuneraciones para el empleado. Lo primero en el proceso de
reclutamiento es cuando necesitamos alguien para un puesto, se
busca primero internamente, si miramos que el puesto lo puede
cubrir la persona que esta interno para la promocion y tengan
crecimiento de puesto dentro de la empresa, si no se hace externo
y se empieza a publicar la vacante y selecciona los candidatos y se



4. ¢Cuales considera son los principales problemas o limitantes al
implementar un modelo de gestion del talento humano en su
organizacién?
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le pide una serie de documentacion interna que pide la empresa, si
esta seleccionado y pasa los exadmenes, se le pide la
documentacion que requiere la empresa, después van a un proceso
de capacitacion, después de que son llamados y han pasado los
examenes se presentan a la empresa y van a un tiempo de
capacitacion de 15 dias, para explicarles en que consiste el trabajo
que es lo que ellos deben realizar dentro de la empresa en su
puesto, 15 dias el tren de capacitacion y después a capacitacion ya
directamente en piso estando con otro compariero, entonces se
ponen ya en la practica a realizarse ya en la practica, entonces el
tren de , es de un mes, para dejarlo solo el siguiente mes a
desarrollar su puesto, las vacantes se postean en redes, tenemos
empresas de colocacion, también dentro de la empresa se publican
las plazas para que el personal que esta interno de la empresa vea
la publicacién y puedan llevar los curriculo de personas que talvez
ellos conozcan, si es de afuera sigue el mismo proceso anterior
descrito.

Ahi la limitante que miramos es desarrollar un equipo de trabajo
en equipo, enfocado en motivacion para lograr metas globales
entre ellos, ya que el personal se enfoca mas en las metas
individuales, entonces esa es una limitante mas que todo para el
supervisor porque va amarrado con una meta global, entonces la
limitante es que tenemos que trabajar bastante el equipo, trabajar
el personal para que ellos puedan trabajar en equipo y lograr meta
entre todos la meta grupal, que no todos tiene esa disposicion,
entonces se trabaja bastante en funcion en eso verdad en hacer que



5.Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles o
areas de la empresa?
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el equipo trabaje no en forma individual si no que en forma grupal
, entonces si en funcion a eso se ha implementado en darles
incentivos a ellos, para lograr un complemento en cada una de las
areas.

La contratacion del capital humano del personal, ya que el rubro
es un poco dificil, cundo uno les explica a las personas que van a
la entrevista, que es el trabajo que van a realizar, entonces les da
como un poco de temor, porque se trabaja en base a un sueldo base
mas comisién, no tiene un fijo como lo tiene la parte
administrativa, si no en base al logro de la meta, mas cuando se les
explica de que se trata, porque el producto de la telefonia se
escucha que fuera facil cualquiera dijera que es un producto que
se vende a diario pero ahorita con la economia esta como bien
dificil la venta del producto entonces eso los limita un poco,
tenemos ahi bastante a raiz de estos dos afios los de la pandemia,
que nos ha costado el reclutamiento de personal a pesar de que
ahorita hay bastante gente desempleada.



6. ¢ Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con incentivos?
¢ Qué tipo de incentivos?

7. Durante los ultimos cinco afos, ¢Ha ofrecido incentivos a sus
colaboradores? ¢Qué tipo de incentivos ha ofrecido?
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Tenemos un incentivo extra una bonificacion extra del empleado
al llegar al 110 y al 120 % de su meta, tenemos otro incentivo
trimestral por campafia al mejor vendedor de la campafia, porque
se divide en 4 camparias Unitel adentro, se divide en 4 camparias
para lograr las metas, entonces se da un incentivo trimestral al
mejor al primer y segundo lugar de cada campafa, y se da
incentivo grupal a la mejor campafa que es para lograr el
complemento para que aprendan a trabajar en equipo, se les da esa
bonificacion extra también, esa bonificacion es mensual la del
logro por equipo global es mensual.

Todos los incentivos que se dan son monetarios y aparte a diario
se dan incentivos de dias libres, en lo que se va haciendo el logro
de la meta semanal, se dan incentivos de dias libres de que no
vayan a trabajar un sabado, incentivos de comida, celebraciones
de cumpleanos, dia de la madre dia del padre, para motivar todo el
equipo, también damos capacitaciones internas y externas.
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8. De los incentivos que menciond, ¢cuales considera que son los mas Los que mas les gustan a ellos son en tiempo, dias libres y la
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢Cuales utiliza bonificacion trimestral porque si es de dinero y es mas o menos
usted en su empresa? alta, son los que mas le gustan en tiempo y monetario.
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Pequefia Empresa

Nombre: Adalicia Figueroa

Edad: 42

Nombre de la empresa: Global Outsourcing

Cantidad de colaboradores: 50

Cargo que desempefia: Representante de Pais

Clasificacion de la empresa: Outsourcing de Recursos Humanos

Preguntas Respuestas
1. ¢ Considera que el capital humano es un factor determinante para Si, totalmente, creo que es el motor de la empresa y es a lo que uno
la productividad de la empresa? ¢Por qué? deberia de darle un poco mas de atencidn, de énfasis, verdad, de estar

atendiéndolo, porque sin el recurso humano la empresa no funciona;
puede haber sistemas, puede haber procesos que se pueden
operativizar, pero sin el recurso humano no funciona.



2. (Considera que el capital humano tiene un impacto en el
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa coémo?

3.¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano? ¢Como es el
proceso de reclutamiento?
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Si, totalmente, como le digo pueden haber sistemas que nos ayuden
pero si no hay alguien detras, alimentando el sistema viendo la
informacion no es lo mismo, y las maquinas no pueden dar cierta
informacion, pero el analisis que crean los colaboradores, la atencion
el contacto con clientes, es mejor bien personalizado tener el talento
humano es basicamente lo que hace o define el crecimiento de la
empresa, y por eso es bien importante cuidarlos realmente, como le
digo es el motor de cada empresa.

Si, de hecho, nosotros tenemos personal subcontratado y el personal
administrativo, que labora precisamente para Global, verdad, dentro
del personal que trabaja para Global existen ciertas personas, un
departamento siempre de Recurso Humanos en los cuales siempre se
estd viendo la parte de reclutamiento y seleccién, el mismo proceso
gue nosotros podemos hacer para nuestros clientes lo hacemos para
reclutar a nivel interno en Global, todo lleva un proceso, hay
entrevistas, evaluaciones, referencias, hay aplicacién de pruebas
adicionales, todo un proceso para hacer la seleccion de la persona, de



4. ¢ Cuales considera son los principales problemas o limitantes al
implementar un modelo de gestion del talento humano en su
organizacién?
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hecho pues nosotros no tenemos ningun tipo de discriminacion en
cuanto a personas con capacidades especiales verdad, hay personas que
estan trabajando de cierta forma, la idea es que la persona cumpla con
las competencias que nosotros necesitamos para el puesto, y en eso es
que nos basamos cuando hacemos nuestro reclutamiento, incluso
vemos mucho la aptitud, vemos un poco la parte de la disposicion, la
colaboracion que tendria esta persona y los conocimientos que
meramente  necesitamos en el puesto, si es un contable, pues
obviamente toda la parte contable, sistemas, todo lo que necesitamos
ver, las competencias, pero el proceso es desde entrevistar hasta
realizar todas la pruebas, las referencias para llevar a cabo la
contratacion, si hay un departamento que se encarga de eso, y estan
involucrados los jefes de cada area o de cada pais donde se va a
contratar a la persona para dar el visto bueno. Basicamente ese el
proceso que llevamos.

Talvez lo Unicos que podria ser una limitante, en algin momento, pero
no creo que sea tan significativo, es que esta empresa, es una empresa
Salvadorefia, entonces los lineamientos, las politicas, las normas,
incluso los procesos que manejamos estan bien alineados a los de el
Salvador, y aunque seamos paises bien cercanos, he tenemos
diferencias, verdad para manejar diferentes las cosas, se manejan
diferentes las formas, entonces a veces el ritmo que nosotros llevamos
de trabajo puede ser que las personas no estén acostumbrados a ese
ritmo porque si es algo que la empresa quiere mantener, verdad el



5. Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles
0 areas de la empresa?
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mismo lineamiento, en todos los paises, y a veces el contratar una
persona y explicarle como es el trabajo y que aqui no se limita a una
solo funcion, si no que se colabora en varias areas eso también ayuda
a que las personas pueda en algin momento desempefiar cualquier
puesto, pude tener mas oportunidades de crecer en la empresa. Creo
que esa podria ser la Gnica limitante de que a veces las personas por el
ritmo de trabajo o los lineamientos que tenemos puede ser que no se
adapte tan facilmente a nuestra cultura organizacional, pero de ahi
considero yo que pues una limitante como empresa, talvez en estos
ultimos afios ha sido la pandemia también verdad que algin momento
ha limitado nuestros recursos, cuestiones que antes se podian dar,
talvez ya no se dan bonos o que yo, incremento salarial, pero eso ha
sido méas que todo por la situacién que atravesamos por las pandemia,
pero de ahi creo yo esa es la limitante principal para poder encontrar el
talento humano.

A nivel de Global no la verdad es que no ha sido tan dificil, creo yo
que la experiencia que tenemos ya de 25 afios de estar trabajando en la
parte de reclutamiento y seleccion hace que tengamos un ojo clinico ya
verdad como para poder nosotros ir detectando las personas que
pueden o no he trabajar con nosotros, pero no la verdad que no ha sido
complicado no ha sido dificil a nivel interno, de las primeras personas
gue se manejan entrevistas de ahi salen la persona contratada.
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6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con Quizas en algin momento algunas personas, talvez incluso de las que

incentivos? ¢Qué tipo de incentivos?

estuvieron antes y ya no estan con nosotros, talvez hicieron alguin
comentario, directamente como jefe lo hacen saber, talvez el incentivo
no siempre tiene que ser monetario en algunas ocasiones es el primero
verdad, el que primero sale, pero también pueden darse otro tipo de
incentivos que también nosotros los manejamos, hay una flexibilidad
de horario, entendemos mucho la situacién de cada empleado,
personal, situaciones en donde se tiene que ausentar, o tener que pedir
permiso, el apoyo en situaciones que se les pueden presentar a nivel
personal, prestamos, adelantos de salario por laguna situacion que
tengan, los permisos no son restringidos, sabemos que las persona en
algin momento necesitan un descanso, y pues toda esa serie de cosas,
el horario somos puntuales en cuestion de horario de entrada y salida,
entonces creemos que esos son incentivos que también motivan al
empleado, y saber que pueden ademas de prestarnos sus servicios tener
el apoyo de nosotros en cualquier situacion a nivel personal que se les
presenten. Si en algun momento podemos hacer aumentos salariales se
consideran y sino lo que tenemos es un plan de bonos por su trabajo,
por el cumplimiento de reportes.

7. Durante los altimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus Todos los que le mencione anteriormente.

colaboradores? ¢ Qué tipo de incentivos ha ofrecido?
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8. De los incentivos que menciond, ¢cuales considera que son los Yo creo que sentir ese apoyo que en alguna necesidad la empresa
mas importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢ Cudles puede estar con ellos brindarles apoyo monetario, o incluso apoyo de

utiliza usted en su empresa?

12 Tabla 6.5 Entrevista a pequefias empresas 5

calidad humana, el buen trato, el entender la situacién, aprender hacer
empaticos con los empleados en algin momento, creo que es lo que
mas uno percibe que al colaborador le parece, como le digo no todo es
monetario en la vida, en algin momento créame que uno quisiera que
todos los empleados tuvieran aumentos salariales, pero venimos
saliendo de una pandemia estamos apenas recuperandonos, tuvimos
que presidir de personal en algin momento también por la situacion,
sobre todo que no habian solicitudes de reclutamiento, nadie estaba
contratando, entonces nuestra area de reclutamiento no tenia sentido
que continuara si no habia el trabajo pues que necesitamos, entonces
creo que si la parte economica también es de agradecimiento pero creo
que lo demas también es importante para ellos, el tener un buen trato,
el ser empaticos en situaciones personales pues puede ayudar.
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6.3.2 Entrevista a pequefias empresas

Mediana empresa
Nombre: José Francisco Coca

Edad: 38

Nombre de la empresa: Asociacion Operador del Sistema ODS

Cantidad de colaboradores: 99

Cargo que desempefia: Coordinador de Planificacion Estratégica y Desarrollo Organizacional
Clasificacion de la empresa: ONG

Preguntas Respuestas
1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante para Si considero que es un Capital esencial para la organizacion, ya que
la productividad de la empresa? ¢Por qué? es gracias a ello es que podemos ejercer nuestras funciones de

acuerdo a la Normativa establecida.

2. ¢Considera que el capital humano tiene un impacto en el Si, definitivamente a través del desarrollo de nuestras actividades

crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como? diarias buscamos posicionarnos como una de las Asociaciones de
mayor impacto en la region, mediante el uso de los recursos
econdmicos de manera eficiente y generando un impacto econémico
al pais. Lo anterior, a raiz que es una empresa sin fines de lucro, pero
que si impacta directamente en la economia del pais.



3. ¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano? ¢(Cémo es el
proceso de reclutamiento?

4. ¢Cuales considera son los principales problemas o limitantes al
implementar un modelo de gestion del talento humano en su
organizacion?
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Si nuestra Organizacién cuenta con personal altamente capacitado y
con experiencia en el rubro. El proceso de reclutamiento suele ser
algo complicado por los perfiles académicos y de experiencia que se
buscan. Sin embargo, también es necesario aclarar que algunos
conocimientos son demasiado especificos, para lo cual contamos con
un plan de induccién actualizado y también con un programa de
capacitacion tanto para el personal de reciente ingreso como para los
que ya forman parte de la organizacion por algun tiempo.

Como parte de la limitante oferta de candidatos con los perfiles
especializados que se buscan, ya que consideramos algunos
conocimientos son limitados. Actualmente la organizacion se
encuentra trabajando en un programa formal de Plan de Desarrollo
Institucional PDI, en donde se buscan potencializar los
conocimientos de nuestros colaboradores, enfocados al cumplimiento
del Plan Estratégico.
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5. Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y La relacién Expectativa Salarial VS Conocimiento y experiencia de

dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles o los candidatos oferentes. En la organizacion al ser sin fines de

areas de la empresa? lucro pues los presupuestos son limitados y muchas veces no
se logran cumplir con las expectativas salariales que
presentan los oferentes.

6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con Basicamente lo que se manifiesta es una revision a los salarios. Para

incentivos? ¢Qué tipo de incentivos? lo cual la organizacién estaba trabajando en un modelo de Gestion
por Objetivos, de tal manera se pudieran asignar recursos adicionales
como incentivos de acuerdo con el cumplimiento de KPIS
establecido. Esto altimo se considerar4 como un incremento salarial
pero manejado como variable y no como fijo, segun se habia estado
manejado en afios anteriores.

7. Durante los ultimos cinco afos, ¢Ha ofrecido incentivos a sus No, no se manejaba como incentivos propiamente sino mas bien
colaboradores? ¢Qué tipo de incentivos ha ofrecido? como una revision de su gestion de acuerdo con una evaluacion de
sus superiores para determinar si era objeto de un incremento salarial.



8. De los incentivos que menciono, ¢cudles considera que son los mas
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢Cuales
utiliza usted en su empresa?

13 Tabla 6.6 Entrevista a mediana empresa 1
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Actualmente no se utilizan. Se esta trabajando para definir los KPIS
de medicion asociados al cumplimiento del Plan Estratégico de la

Organizacion y los Planes Operativos de cada una de las &reas de la
misma.
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Mediana empresa

Nombre: Heydi Suyapa Andino Varela

Edad: 32

Nombre de la empresa: AMEPRO

Cantidad de colaboradores: 60

Cargo que desempefia: Coordinadora General
Clasificacion de la empresa: Telecomunicacion Call Center
Preguntas

1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante para
la productividad de la empresa? ¢ Por qué?

2. ¢Considera que el capital humano tiene un impacto en el
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como?

Respuestas

Si estoy de acuerdo que el capital humano es un factor determinante
para la productividad de la empresa, él porque es debido que calidad
de trabajo que nos brindan los colaboradores el cual dependemos
uno de otro para llevar a cabo los objetivos de la empresa. La cual
retribuimos por su calidad y forma de trabajar.

Por supuesto que si, entre mayor personal tenemos es mayor la
produccion que obtendremos de la misma.



3.¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano? ;Como es el
proceso de reclutamiento?

4. ;Cudles considera son los principales problemas o limitantes al
implementar un modelo de gestién del talento humano en su
organizacion?

5. Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles o
areas de la empresa?
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Si contamos con personal calificado de los cuales algunos tienen
Licenciatura, Ingenieria o Maestrea. El proceso de Reclutamiento

es el siguiente .
Primeramente, se postea en redes sociales la Plazas con las
habilidades requeridas para el puesto

* Después de utiliza el Proceso de seleccion de personal, entrevista
se le explica las actividades que realizara en la empresa.

 Falta de coherencia entre lo que se dice y lo que se hace.
» Falta de conocimiento de los sistemas. .
Falta de recursos (tiempo, espacios, materiales, personal e
informacidn).

* Horarios de trabajo. (9:00 am a 6:00 pm)

* Lugar de residen los colaboradores (fuera de la Ciudad o lugares
de alto riesgo)

* Falta de conocimiento al utilizar computadora o utilizar paquetes
de Microsoft Office.

* No se realiza prueba de habilidades requeridas para puesto.



6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con
incentivos? ¢Qué tipo de incentivos?

7. Durante los ultimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus
colaboradores? ¢Qué tipo de incentivos ha ofrecido?

8. De los incentivos que menciono, ¢cudles considera que son los mas
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢Cuales
utiliza usted en su empresa?
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» Alimentacion
* Bono de Transporte
* Bono de Supermercado

* Bono por mayores ventas realizadas en el dia.

* Viajes (Vacaciones pagadas en la playa de nuestro Pais).
* Comision por Ventas (llegar a meta del mes).
* Bono de Supermercado.

* Bono de Transporte

* Almuerzos por llegar a metas.

* Viajes (Vacaciones pagadas en la playa de nuestro Pais)
« Comision por Ventas (llegar a meta del mes).
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Perfil del entrevistado

Mediana Empresa

Nombre: Irma Alejandra Fuentes Diaz

Edad: 40

Nombre de la empresa: INVERSIONES AD

Cantidad de colaboradores: 145

Cargo que desempefia: Jefatura de Analisis de Ingresos y Egresos

Clasificacion de la empresa: Servicios de Telecomunicacion

Preguntas

Respuestas

1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante para
la productividad de la empresa? ¢Por qué?

Considero que si es un factor determinante ya que si los
colaboradores cuentan con las habilidades y conocimientos
necesarios este personal es productivo y por ende la empresa
también lo es.
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2. ;Considera que el capital humano tiene un impacto en el
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como?

Claro que si tiene impacto en el crecimiento econdémico ya que con
un capital humano debidamente capacitado la empresa se ahorra
en recursos y un personal que cumpla con los tiempos establecidos
le genera menos gastos a la organizacién lo que puedo sefialar por
el rubro de la empresa es que si el personal tiene dominio de la
tecnologia se puede lograr un mayor impacto en el crecimiento
economico.

3.¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano? ¢Cdémo es el
proceso de reclutamiento?

Contamos con un departamento de recursos humanos encargado
de la gestion del capital humano. El proceso de Reclutamiento es
el siguiente .
Para el personal de ventas debido a su alta rotacion la busqueda se
realiza por medio de contrataciones externas utilizamos la
plataforma de Tecoloco, una vez que la persona aplica y es elegido
para participar en el proceso realiza entrevistas primero con
recursos humanos, luego con los posibles jefes inmediatos, luego
las pruebas psicométricas, de aptitud, medicas, y depende del area
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el  personal aplica para pruebas de  poligrafo.

* Para puestos administrativos como su rotacion es baja se realiza
a través de promociones internas.

4. ¢ Cuéles considera son los principales problemas o limitantes al
implementar un modelo de gestion del talento humano en su

organizacion?

Carencia de habilidades del personal seleccionado.

5. Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles

0 areas de la empresa?

La alta rotacion del personal de ventas exige que las
capacitaciones se tengan que realizar de manera constante y al
requerirse personal con cierto nivel educativo su aspiracion
salarial no esta al nivel de lo que se ofrece.
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6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con
incentivos? ¢ Qué tipo de incentivos?

El personal no lo ha manifestado, pero si lo percibo al verlos
desanimados y con varias carencias y su necesidad de inventivos
no son necesariamente monetarios.
Tipos de incentivos:

* Capacitacion en ciertos temas

* Apertura a permisos

* Tiempo compensatorio

* Mejoras en su equipo de trabajo

7. Durante los ultimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus
colaboradores? ¢ Queé tipo de incentivos ha ofrecido?

Si se ha trabajo en ello ejemplo de ello .
Tienen apertura a solicitar permisos antes solo existia la deduccion
de los dias por cuenta de vacaciones. .
Cuentan con tiempos compensatorios.
* Se les capacita en temas de interés de su area o que estan
carentes. o

Cambios en sus equipos de trabajo para que lo realicen de mejor
manera hablamos de sus computadoras, sillas, etc., para que estén
comodos al momento de realizar su trabajo y lo puedan realizar de
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manera eficiente. .
Balance del ambiente laboral ofreciendo un entorno que genere
paz.

8. De los incentivos que menciono, ¢cuales considera que son los mas
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢Cuales
utiliza usted en su empresa?

Considero que el mas importante y que utilizamos en la empresa

es la priorizacion del balance del ambiente laboral ya que se les
motiva a trabajar en un entorno agradable sin olvidar el nivel de
exigencias hacia el empleado.
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Mediana empresa

Nombre: Yahaira Yaqueline Cabrera Avila

Edad: 35

Nombre de la empresa: Polaris Internacional S. de R.L.
Cantidad de colaboradores: 150

Cargo que desempefia: Gerente de Recursos Humanos
Clasificacion de la empresa: Construccién

Preguntas

1. ¢ Considera que el capital humano es un factor determinante para
la productividad de la empresa? ¢ Por qué?

2. ¢Considera que el capital humano tiene un impacto en el
crecimiento econémico de su empresa? ¢Describa como?

Respuestas

Si; ya que juegan el papel clave en la realizacion de las tareas
imprescindibles, como asi la toma de decisiones y que a su vez en
cuanto mayor sea su formacién o estén bien capacitados, mayor
serd su eficiencia y eficacia.

Si; se convierten en la clave del éxito de toda empresa; Hay que
ofrecer la oportunidad de que desarrollen sus habilidades con
plenitud y también de que aprendan cosas nuevas, estén 0 no
relacionadas con su especializacion. Es de suma utilidad para
conseguir la motivacion laboral qué tan importante es para
mantener el capital humano intacto y asi estos desarrollen un
compromiso de lealtad a la empresa.
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3.¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e Si, ElI proceso de Reclutamiento que efectuamos es el de la
implementar procesos de gestion de capital humano? ¢(Como es el Entrevista y Seleccion de Competencias Laborales.
proceso de reclutamiento?

4. ;Cuales considera son los principales problemas o limitantes al El mantenimiento de las condiciones laborales del personal y
implementar un modelo de gestion del talento humano en su Monitoreo de personal, debido a la distancia geografica de cada
organizacion? unidad de negocio; asi como la falta de guardias de seguridad.

5. Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y La falta de formacion y compromiso de hacer plan de carrera en
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles las empresas.
0 areas de la empresa?
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6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con Si, no contar con un plan o politica de jubilacion; adicional en la
incentivos? ¢Qué tipo de incentivos? Compensacién y beneficios como ser en celebraciones o
reconocimientos en fechas especiales.

7. Durante los ultimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus Si; Conciliaciéon laboral, Desarrollo de Personas y Psicologia
colaboradores? ¢Qué tipo de incentivos ha ofrecido? Laboral.

8. De los incentivos que menciond, ¢cudles considera que son losmas EIl Desarrollo de personas, que cada colaborador se convierta
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢Cuales multifuncional, lo que le permite opcidn al crecimiento jerarquico
utiliza usted en su empresa? dentro de la organizacién.
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Mediana empresa

Nombre: Karen Maria Uclés Rosa

Edad: 49

Nombre de la empresa: Telecom

Cantidad de colaboradores: 60

Cargo que desempefa: Gerente Propietaria
Clasificacion de la empresa: Call center

Preguntas Respuestas
1. ¢ Considera que el capital humano es un factor determinante parala Completamente de acuerdo, en el caso de nuestro el Capital
productividad de la empresa? ¢Por qué? Humano es la materia prima, ésea nosotros sin el capital

humano no funcionamos, es nuestro recurso para poder
funcionar.



2. ¢ Considera que el capital humano tiene un impacto en el crecimiento  Es correcto, porque entre mas eficiente y mas y productivo es

econdémico de su empresa? ¢Describa como?

3.¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano? ¢Como es el
proceso de reclutamiento?

una persona, entonces mas productivo y mas ingreso recibe la
empresa, entonces eso va directamente relacionado, en la
medida que el personal se vuelve més eficiente y productivo
mas utilidad hay para la empresa.

Si, de Recursos Humano, el proceso de reclutamiento
basicamente nosotros tenemos diferentes medios de anunciar
nuestro requerimiento de personal, tanto en redes sociales,
trabajamos con empresas de reclutamiento y recomendados
también, entonces estas personas primero pasan por un proceso
de entrevista, dos tres entrevistas dependiendo para el puesto
que apliquen se les hace igualmente despendiendo del puesto
que este aplicando, se le hacen examenes psicométricos, y
posteriormente se hace una, ya cuando ha llenado los requisitos
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4. ¢Cuales considera son los principales problemas o limitantes al
implementar un modelo de gestion del talento humano en su
organizacion?

5. Segun su experiencia ¢cuéles han sido los principales retos y
dificultades para captar personal adecuado en los diferentes niveles o
areas de la empresa?

para una posicién x, entonces ya posteriormente se solicitan
diferentes  documentacion, entre  ellos  referencia,
recomendaciones, antecedente penales y policiales, prueba de
COVID, carnet de vacuna, 6sea ahorita ha crecido la cantidad
de documentos que se pide a raiz de la pandemia, entonces ya
tema salud forman parte de los documentos que se solicitan
antes de la contratacion, dependiendo para el puesto que
aplique se aplican diferentes pruebas, porque ya son puestos ya
mas gerenciales, mas de supervisores, entonces son diferentes
las pruebas que alguien que es netamente operativo.

La rotacion de personal afecta, lo que pasa es que también es
un tema motivacional, nosotros tenemos muchas estrategias de
retencion de personal, dentro de eso incluimos mucho tema de
premiaciones, fomentamos el personal para que se sienta
cémodo y se sienta parte de la familia, entonces hacemos
muchas actividades precisamente para la retencion del
personal.

Limitantes como tal yo creo que no, muchas veces las
limitantes que tenemos talvez es el nivel de capacitacion de la
gente, que aqui no tenemos buenos semilleros de capacitacion,
donde nosotros podemos apoyarnos para sacar bien técnico ya
capacitado con cierto entrenamiento, sino que, en la mayoria de
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6. ¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con
incentivos? ¢ Qué tipo de incentivos?

7. Durante los ultimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus
colaboradores? ¢Qué tipo de incentivos ha ofrecido?

los casos nos toca formar al personal, entonces creo es uno de
los mayores retos que nosotros tenemos. La rotacion de
personal afecta, lo que pasa es que también es un tema
motivacional, nosotros tenemos muchas estrategias de
retencion de personal, dentro de eso incluimos mucho tema de
premiaciones, fomentamos el personal para que se sienta
comodo y se sienta parte de la familia, entonces hacemos
muchas actividades precisamente para la retencion del
personal.

La verdad es que nosotros constantemente trabajamos en ello,
con los supervisores y jefaturas, mes con mes vamos
cambiando temas de incentivos precisamente para hacerlo mas
dindmico, es parte de nuestras politicas. Ofrecemos incentivos
econdmicos y de reconocimiento y crecimiento de personal.

Son infinidad, algunos son a nivel econdmicos, otros son
tenemos redes sociales interna, donde se publican los
empleados que tienen algun tipo de distincion, temas de
crecimiento, hay mapeos de crecimiento, donde usted como
empleado por tema de desempefio usted puede aplicar a otras
posiciones, y el tema que invertimos mucho en temas
capitacion del personal, entonces todo eso viene abonar a
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incentivar a la gente y evitar esa rotacion, y reforzamiento,
nosotros reforzamos mucho los logros de la gente, dsea lo
publicamos mucho, y adicional a esto una comision por ventas

8. De los incentivos que menciono, ¢cudles considera que son los mas Pues obviamente el econdmico, y el segundo es el tema de
importantes para la satisfaccion de sus colaboradores? ¢ Cuales utiliza crecimiento personal

usted en su empresa?

17 Tabla 6.10 Entrevista a mediana empresa 5
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6.4 Hallazgos

6.4.1 Analisis a pequefias empresas

En relacion con las entrevistas realizadas a duefios y colaboradores de pequefias
empresas se puede determinar el reconocimiento a la importancia que ejerce el capital humano
dentro de las organizaciones. Se concuerda en que es el motor y un elemento indispensable que
permite sacar avante las organizaciones. Ante lo anterior, se destaca que, gracias al trabajo que
desarrolla este protagonista dentro del entorno empresarial, es posible la captacion de recursos,
que como resultado repercute positiva y directamente en el crecimiento econdémico en las

organizaciones.

Estas pequefias empresas, cuentan con personal capaz y estructuras desarrolladas que
permiten implementar procesos de gestion de capital humano. Tienen comun denominador
dentro de sus procesos, el hecho de que se detecta en primera instancia la vacante que necesita
ser contratada, después se procede con las entrevistas y luego las evaluaciones. Dentro de este
espacio nos parece importante destacar el hecho de que solamente un entrevistado indic6 la
posibilidad que tienen los trabajadores internos de su organizacién de optar por una vacante
cuando existe la oportunidad, buscando entonces el crecimiento de sus colaboradores dentro

de la organizacion.

Las limitantes que se tienen al desarrollar procesos de gestion de capital humano, dos
entrevistados concuerdan en que sus organizaciones al tener su casa principal en otro pais, los
métodos ya estan implementados y no pueden tener participacién, en el caso que se quisiera
realizar sugerencias para cambiar la estructura que esta implementada. Pero, por otro lado, las
demas mencionan limitantes en temas meramente de unidad en el trabajo colectivo y otros en

temas de cruzan mas la linea en temas de reclutamiento.
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Dentro de los retos para captar el personal adecuado se reconocen situaciones como
falta de conocimiento en programas computacionales, lugares de residencia de los prospectos
fuera de la ciudad, los entrevistados son poco honestos en algunos casos acerca de sus
capacidades y habilidades para desarrollar tareas de interés en la vacante a cubrir pues buscan
quedarse con el puesto y debido a esto mienten, en ocasiones temen en la forma en que
devengaran su sueldo (en el caso de ventas cuando ganan un salario base mas bonificacion),
también se destaca el hecho de que al existir tanta persona desempleada el recibimiento de
hojas de vida es abundante por lo que, puede entorpecer una correcta validacion y verificacion

de los perfiles de los postulantes.

Solamente dos empresas indicaron que sus colaboradores no les han hecho saber la
necesidad de contar con inventivos pero estan conscientes de la importancia de esta figura para
la motivacion del personal y solamente una empresa nos hace saber que si se han solicitado
incentivos, lo cierto es que, en su mayoria los colaboradores de las pequefias empresas
entrevistadas cuentan con planes de incentivos ya establecidos durante los Gltimos cinco afios,
y segun corresponda empresa-colaborador tienen la oportunidad de obtener bonificaciones,
comisiones, convivios entre colaboradores, destacamento del mejor vendedor, permisos,
prestamos, adelantos de salario , flexibilidad de horario, dias libres, capacitaciones internas y

externas, entre otros.

De los incentivos que se mencionaron anteriormente en su mayoria los representantes
entrevistados concuerdan en que el incentivo monetario es un actor importante que permite la
motivacion de los colaborares, pero también se destaca el hecho de laborar en un ambiente
tranquilo, saludable y ademéas la posibilidad de obtener tiempo libre para desarrollar sus

actividades personales.
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6.4.2 Analisis a medianas empresas

En relacion a las entrevistas realizadas a duefios y colaboradores de medianas empresas
entres sus aportes enfatizan en la importancia que tiene el capital humano dentro de sus
organizaciones, algunos utilizan el termino de materia prima, determinante para la
productividad y capital esencial, ademas, se destaca el hecho de que un personal que cuente
con las habilidades y conocimientos idéneos para el desarrollo de cada operacion, les permite

entonces cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Concuerdan también en el hecho de que el capital humano tiene un impacto en el
crecimiento econémico de las empresas y lo relacionan directamente con el factor
productividad-ingreso, destacando el hecho de que si los colaboradores son eficientes se

permite entonces la retribucion directa en el ingreso monetario.

Las empresas entrevistadas cuentan con departamento en sus organizaciones con
personal capaz de desarrollar e implementar procesos de gestion de capital humano y solamente
una de ellas se apoya en empresas outsourcing que brindan el servicio de reclutamiento y
seleccién. Dentro de sus procesos se utiliza el posteo de la vacante en diferentes plataformas
de acceso poblacional como redes sociales 0 Tecoloco y luego se procede con el proceso de
entrevistas para la seleccion de los candidatos, las pruebas a implementarse y la solicitud de

documentacion complementaria.

Caracteristicas como carencia de habilidades del personal solicitado, busqueda de
perfiles especializados aquejan a las medianas empresas en sus limitantes para desarrollar e
implementar procesos de gestion de capital humano y por otro lado, la relacion expectativa
salarial vs conocimiento y experiencia de los candidatos oferentes, falta de conocimiento en

paquetes computacionales, la falta de compromiso de hacer plan de carrera en las empresas y
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alta rotacion de personal se destacan como los principales retos para captar el personal

adecuado en las organizaciones.

Dentro de la solicitud de los colaboradores hacian las organizaciones de contar con
incentivos, solamente una empresa hace mencion en que este deseo no se les ha manifestado
pero son conscientes de las necesidad de este recursos para mantener la motivacion entre sus
colaboradores, no obstante, otra empresa manifiesta que la solicitud realizada radica
directamente en la revision de los salarios, las otras empresas ya cuentan con sus esquemas de
incentivos establecidos tanto econémicamente como aquellos que lleguen a promover la

satisfaccion personal.

Dentro de los incentivos que se han estado ofreciendo en los Ultimos cinco afios entre las
diferentes empresas se destacan los bonos, comisiones, viajes, tiempos compensatorios,
capacitaciones, psicologia laboral, conciliacion laboral, promociones por desempefio,
destacamento por logros, entre otros. Solamente una organizacion indica no haber ofrecido
incentivos a los trabajadores debido a que se realizan revisiones de gestion y de ahi se
determinan los aumentos de salarios, pero fuera de este aspecto no se destacé ningun otro

incentivo.

Incentivos en el &mbito econdmico, crecimiento personal y entorno saludable de trabajo
son considerados como aquellos que son los mas importantes para la satisfaccion de los

colaboradores.
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6.4 Verificacion de las hipotesis de investigacion

Preguntal: ¢Cuél es el nivel de importancia que ejerce el capital humano en la

productividad de las pequefias y medianas empresas?

Hi: El capital humano es importante para la productividad en las pequefias y medianas

empresas.

Ho: El capital humano no es importante para la productividad en las pequefias y medianas

empresas.

Se acepta la hipdtesis positiva, debido que los duefios y representantes resaltaron la
importancia que ejerce el capital humano no solo en la productividad sino también como

elemento fundamental de crecimiento econémico de las pequefias y medianas empresas

Pregunta 2: ;Utilizan las pequefias y medianas empresas un modelo de gestion del

talento humano que ajuste a su modelo de organizacion?
Hi: Las pequefias y medianas empresas utilizan un modelo de gestion del talento humano.

Ho: Las pequefias y medianas empresas no utilizan un modelo de gestion del talento

humano.

Se acepta la hipétesis positiva, debido los entrevistados indicaron tener un modelo de
gestion de talento humano que permite desarrollar los procesos de contratacion segun las

necesidades de cada una de ellas.
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Pregunta 3: ;Cudles son las dificultades para las pequefias y medianas empresas para

conseguir talento humano en diferentes niveles o posiciones?

Hi: Las dificultades de las pequefias y medianas empresas para conseguir talento humano

en diferentes niveles o posiciones son experiencia y salario.

Ho: Las dificultades de las pequefias y medianas empresas para conseguir talento humano

en diferentes niveles o posiciones es la falta de personal calificado.

Se acepta la hipotesis negativa, debido a que los entrevistados indicaron contar con
dificultades respecto a competencias adecuadas al puesto con las que debe de contar su recurso

humano.

Pregunta 4: ;Ofrecen las pequefias y medianas empresas ofrecen incentivos atractivos

que permitan atraer a futuros colaboradores?

Hi: Las pequefias y medianas empresas si ofrecen incentivos atractivos que permitan

atraer a futuros colaboradores.

Ho: Las pequefias y medianas empresas no ofrecen incentivos atractivos que permitan

atraer a futuros colaboradores.

Se acepta la hipotesis positiva, debido a que las pequefias y medianas empresas
entrevistadas han destacado diferentes tipos de incentivos que estan a disposicion de los

colaboradores.
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Pregunta 5: ¢ Es el factor experiencia un factor limitante que dificulte la contratacion?

Hi: La experiencia si es un factor limitante que dificulte la contratacion

Ho: La experiencia no es un factor limitante que dificulte la contratacion

Se acepta la hipdtesis positiva, debido a que los encuestados indican en su mayoria que

contar con experiencia es importante en el momento de conseguir empleo.

Pregunta 6: ¢ Las expectativas laborales- salariales son razonablemente compatibles con

la oferta laboral?

Hi: Las expectativas laborales-salariales son compatibles con la oferta laboral

Ho: Las expectativas laborales-salariales no son compatibles con la oferta laboral

Se acepta la hipotesis positiva, debido a que los encuestados indican en su mayoria que

sus expectativas laborales-salariales son compatibles con la oferta laboral

Pregunta 7: ¢;Cuales factores motivan a un posible colaborador a aceptar una posicion

laboral?

Hi: Los factores que motivan a un posible colaborador a aceptar una posicion laboral son

el salario y crecimiento profesional.

Ho: Los factores que motivan a un posible colaborador a aceptar una posicion laboral

son el teletrabajo y bono por desempefio.

Se acepta la hipdtesis positiva, debido a que segln la encuesta en su mayoria concuerdan
en que para aceptar una posicion laboral se ven motivados primeramente en el salario y en

segundo lugar en el crecimiento profesional
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VII. CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

En primer término, se concluyé que el capital humano es pieza clave en el desarrollo y
productividad de las pequefias y medianas empresas (Pymes) los colaboradores
representan el primer actor dentro de la organizacion, sus conocimientos, sus
habilidades, su experiencia impulsan la rentabilidad de la organizacién y por tanto el

éxito de la misma.

Con base en los resultados podemos decir que en la actualidad las Pymes gestionan su
propio talento humano utilizando un modelo de acuerdo con sus necesidades y
capacidades; este simplifica los aspectos basicos de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal; van mas alld de una simple area encargada del pago de
planillas se esfuerzan por obtener la mejor fuerza laboral para el crecimiento

econdmico.

Se concluye también que la evolucion constante del entorno empresarial provoca que
el mercado laboral demande nuevas habilidades y conocimientos que en ocasiones los
posibles colaboradores no poseen, que aspectos socioecondmicos de los candidatos y
estructuras implementadas dentro de la organizacion entorpezcan la adecuada captacion

del talento humano en las pequefias y medianas empresas.

En cuanto a los incentivos se concluye que las Pymes reconocen la importancia de
contar con un plan de atractivos tanto monetarios como no monetarios y ademas
implementan una serie de ellos, claro esta que existe una gran diversidad de incentivos
mencionados por los encuestados pero cada entidad ajusta la seleccion de estos segun

su presupuesto y los que brinden beneficios para la empresa.
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6)

7)
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Con base en los resultados de esta investigacion concluimos que la experiencia es un
factor que influye en la contratacion de personal en los diferentes campos profesionales,
los potenciales colaboradores pueden tener estudios realizados en diversas ramas, pero
si no han ejercido en pleno no son considerados dentro de los procesos de reclutamiento

y seleccion de personal.

En cuanto a la razonabilidad entre expectativas laborales-salariales y la oferta laboral
podemos decir que es muy complejo reducir la brecha puesto que no se puede satisfacer
los intereses que tenga cada empleado o colaborador de una Pyme y cada entidad adapta

su oferta laboral a sus necesidades y recursos disponibles.

Por ultimo, se concluye que el incentivo econémico es el factor mas importante que
motiva a un empleado a ser mas productivo y eficiente como su impacto es notable y
cuantificable los colaboradores buscan trabajos que le brinden mejores recompensas

monetarias.
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VIiIl. RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Como se ha evidenciado a lo largo de la investigacion el capital humano es uno de los
elementos de mayor importancia para el crecimiento de las organizaciones, por lo cual,
si se quiere tener un mejor nivel empresarial y cdmo consecuencia un mayor nivel
economico y cultural en el pais, se debe invertir en preparar y desarrollar las

capacidades de las personas.

Al existir una relacion positiva directa entre el capital humano y la productividad de las
Pymes en el Municipio del Distrito Central, se recomienda a los empresarios y lideres
de estas empresas a aplicar un modelo de modelo de gestion del talento humano que se

ajuste con el modelo de su organizacion.

Se recomienda a los empresarios de las Pymes brindar la oportunidad de pasantias
dentro de sus organizaciones, la inversion es minima y a cambio se pueden obtener

beneficios como la obtencidn de ideas frescas e innovadoras.

Para una eficiente distribucion en cuanto a las compensaciones monetarias como los
incentivos, se recomienda la aplicacién de medidores de desempefio que sean agiles,
claros y con métricas alcanzables, con el fin de que, los colaboradores se sientan

instados y motivados a alcanzarlos.

Se recomienda realizar lineas de carrera dentro de las organizaciones, que permitan al

recurso humano crecer dentro de esta en diferentes niveles o posiciones.
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6) Se recomienda dar capacitaciones In Situ al capital humano de las PYMES, debido a
que, se desarrollan oportunidades de trabajo en equipo, por otro lado, esta modalidad
permite la comodidad del colaborador y el fomento y la préactica de la teoria en sus

actividades diarias.

7) Se recomienda que el departamento de recursos humanos identifique las causas o

elementos que motivan a los colaboradores a aceptar una posicion laboral.
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8.1 Propuesta

¢Cual es el nivel Analizar la Efectividad Buscar apoyo por parte  Sinergias con una L.20,000.00
de importancia importancia que del proceso del COHEP/CCIT yel institucion como el

que ejerce el ejerce el capital de MIT para concientizar COHEP/CCIT

capital humano en humano en la reclutamiento acerca de la /STSS/SENPRENDE/per

la productividad
de las pequefias y

productividad de las
pequerfias y medianas

Caracterizaci

importancia del capital
humano

mitird dar conciencia a los
empresarios de la

medianas empresas, del 6n de los importancia que tiene el
empresas? M.D.C., asi como puestos de capital humano para el
identificar, los trabajo. logro de los objetivos
principales organizacionales, y, por
incentivos, ende, personales de cada
expectativas y colaborador
factores que motivan
a los colaborados de
dichas
organizaciones.
¢Utilizan las Investigar como Procesos de Creacion de La estructuracién segun Lps. 50,000.00
pequefias y utilizan las pequefias reclutamiento descriptores de la propuesta permite a 75,000.00
medianas y medianas empresas Y seleccion. puestos, evaluaciones adecuacion a las
empresas un un modelo de gestion Evaluacién y de puestos, gestiones estrategias y objetivos
modelo de gestion del talento humano perfilesde los de rendimiento del empresariales
del talento que se ajuste a su colaboradore recurso humano
humano que modelo de s.

ajuste a su modelo
de organizacion?

organizacion.

¢Cuéles son las Identificar cuales son Captacion del Incorporacion de las La incorporacion de la Inscripcién en
dificultades para las dificultades para personal pequefias y medianas empresa en las la camara de
las pequefias y las pequefias vy ideal. empresas en la Camara plataformas mencionadas comercio es de
medianas medianas empresas de Industrias  de permitird alcanzar Lps. 590.00.



empresas para
conseguir talento
humano en

diferentes niveles
0 posiciones?

¢ Ofrecen las
pequefas y
medianas
empresas
incentivos
atractivos que

permitan atraer a
futuros
colaboradores?

¢Es el factor
experiencia  un
factor  limitante
que dificulte la
contratacion?

para conseguir
talento humano en
diferentes niveles o
posiciones.

Analizar  si  las
pequefias y medianas
empresas  ofrecen

incentivos atractivos
que permitan atraer a
futuros
colaboradores.

Determinar si el
factor experiencia es
un factor limitante
que dificulte la
contratacion.

Recursos
econdmicos.

Politicas vy
programas de
incentivos en
las PYMES

Conocimient
0 de su papel
dentro de la
organizacion
y - . -7

participacion

Tegucigalpa y
plataformas de empleo
que permitan
visibilizar la busqueda
de personal

Definir el plan de
incentivos que se
implementaran en los
diferentes perfiles de
los colaboradores ya
sea econdémico 0 no

econoémico.
Establecer métricas en
como los incentivos
seran medidos, para
garantizar la
transparencia en el
proceso

Realizar ~ programas
que permita la
captacion y la
permanencia de
personal sin
experiencia

diferentes perfiles de
potenciales colaboradores
y tener mas visibilidad el
ambito de las PYMES.

Definicion de planes de
incentivos y la
comunicacion  asertiva
ante los miembros de la
organizacion favorece el
desarrollo  del clima
organizacional, ademas,
es importante la medicién
por indicadores clave de
desempeifio (KPI’S)

El desarrollo de
capacitaciones de manera
orientativa para todo
personal nuevo Yy la
oportunidad de brindar
experiencia a todo aquel
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Pago anual por
afiliacion de
una pequefia
empresa seria
de Lps.
5,100.00 y
para una
mediana
empresa seria
Lps. 9000.00
(Costo
Promedio)
**\aria pues
depende de los
incentivos
propuestos en
cada caso.

Salario
minimo
pequefas
empresas Lps.
10,586.63



¢Las expectativas
laborales-

salariales son
compatibles con

la oferta laboral?

¢Cudles factores

motivan a un
posible

colaborador a
aceptar una

posicion laboral?

Conocer las
expectativas

laborales- salariales
que son

razonablemente
compatibles con la
oferta laboral

Identificar cuales son
los factores que
motivan a un posible
colaborador a aceptar
una posicion laboral.

en los
objetivos
estratégicos
de la misma.
Establecimie
ntos de
salarios  en
base a la ley.
Establecimie
nto de
condiciones
idoneas
laborales.
Evallo de
criterios  de
motivacion y

satisfaccion

Evalu6 anual de los
salarios de la empresa
en base a los aumentos
generados por ley afio
a afo.

Descubrir  en  los
colaboradores deseos
y expectativas que los
impulsa a trabajar en la
empresa dia a dia.

Desarrollar
actividades de
desarrollo personal vy
profesional entre los
colaboradores

Evalud de actividades
adoptadas en otros

que no la tenga, obtendra
el beneficio de que el este
personal se adecue y se
moldee a la organizacion,
ademas de, la motivacion

y las ideas frescas y
novedosas que traen
consigo.

Garantizar que  los

colaboradores obtengan a
cambio de su trabajo un
salario justo y digno

Desarrollo de actividades
que permitan descubrir
las expectativas de los
colaboradores

Favorecer a los
colaboradores en
ambientes saludables que
propicien la sana
convivencia, competencia
y formaciéon repercute
directamente en la
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Salario
minimo
medianas
empresas Lps.
12,361.87

Lps. 1,500.00

Lps. 3,500.00
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paises como productividad de los
inspiracion para trabajadores.

desarrollar en las

PYMES

Aportar informacion al
colaborador acerca de
su rendimiento laboral
constantemente

18 Tabla 8.1. Propuesta

8.2 propuesta de cronograma de actividades

Capital Capacitaciones sobre derecho laboral y mejor Gerente General 01/07/2022 Indefinido Indefinido X X X X
Human practicas para potenciar el capital humano en las
empresas. Mesas de trabajo sectoriales entre el
estado y los empresarios para adoptar medidas y
leyes que favorezcan el capital humano en las
empresas y su proteccion.
Modelo Contratacion de una consultoria de RR.HH. que Gerente General 01/07/2022 30/09/202 Aplicado X
permita desarrollar descriptores de puestos, 2 una sola
gestlon evaluaciones de puestos y métricas de rendimiento Vez.
del del recurso humano
talento
humano
Pequefi  Inscripcidn de la organizacién en plataformas parala  Encargado del ~ 01/07/2022  30/09/202  Aplicado X
asy captacion de recurso humano Capital Humano 2 una sola vez
median al afo.



as
empres
as
Incenti
VOS

Experie
ncia

Expecta
tivas
laborale
Sy
salarial
es

Crear un plan de incentivos econdémicos para
aquellas areas que su desarrollo de area lo establece
e incentivos no econdmicos para todos los miembros
de la organizacion, ademas de la correcta
comunicacion en la organizacion.

Establecer una optima medicion por métricas segun
la metodologia SMART.

Permitir a universitarios realizar sus practicas
profesionales y que estas sean remuneradas y en el
caso de que su rendimiento después de ser evaluado
sea eficiente permitirle continuidad laboral por
medio de un contrato indefinido.

Desarrollo de un comité ejecutivo de 2 a 4 miembros
revise los salarios de los colaboradores y garantice
su remuneracion segun la ley.

Implementacion de encuestas para conocer la
satisfaccion acerca de su trabajo garantizando la
confidencialidad en cada una de ellas

Encargado del
Capital Humano

Encargado del
Capital Humano

Gerente General,
Encargado del
Capital Humano,
Gerente 0
encargado de
contabilidad y un
representante de
los trabajadores
Encargado del
Capital Humano,

01/10/2022

01/07/2022

01/01/2023

01/07/2022
01/01/2023

31/12/202
2

31/12/202
2

31/03/202
3

30/09/202
2
31/03/202
3
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Ultimo X
trimestre del
afo.

Ultimo X X
semestre del
ano.

Primer X
trimestre del
afo 2023

Dos X X
trimestres al
afo
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Inscribir a los colaboradores por trimestre en Encargado de  01/07/2022 Indefinido Cadaquese X X XX
capacitaciones disponibles tanto en la CCIT o el Capital Humano presente la

INFOP y brindarle la apertura y el espacio para poder oportunidad

acudir a sus reuniones ya sean presenciales o

virtuales sin interrupciones. Implementacion de

encuestas para conocer la satisfaccion acerca de su

trabajo garantizando la confidencialidad en cada una

de ellas

Organizar actividades todos los meses que involucre Encargado de  01/07/2022 Indefinido Cadaquese X X XX
Motiva la participacion y el convivio entre los colaboradores  Capital Humano presente la
dores como torneos de juegos de mesa, competiciones oportunidad
deportivas, salidas a comer con el equipo de trabajo,
entre otros.
Brindar feedback continuo a los colaboradores sobre Jefe de cada area  01/07/2022 Indefinido Unavez por X X XX
sus labores cotidianas. mes.

19 Tabla 8.1. cronograma de actividades.
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X. ANEXOS

ENTREVISTA

CEUTEC | CENTRO UNIVERSITARIO TECNOLOGICO
Buen dia estimados (a):

Somos estudiantes de ltimo afio de la Carrera de Administracion de Empresas del
Centro Universitario Tecnolégico (Ceutec), te invitamos a participar en nuestra entrevista, tu

opinién es muy importante para nosotros.

Entrevista dirigida a los gerentes o representantes de Pequefias y Medianas empresas

(Pymes):

Empresa: Numero de Empleado

Rubro

Datos del participante:

Nombre completo: Edad

Puesto que desempeia:

Conteste las siguientes preguntas:

1. ¢Considera que el capital humano es un factor determinante para la productividad de

la empresa? ¢Por qué?



¢ Considera que el capital humano tiene un impacto en el crecimiento econémico de su

empresa? ¢Describa como?

¢Cuenta su empresa con personal capaz de desarrollar e implementar procesos de

gestion de capital humano? ;Cdémo fue el proceso de reclutamiento?

¢ Cuales considera son los principales problemas o limitantes al implementar un

modelo de gestidn del talento humano en su organizacion?

Segun su experiencia ¢cuales han sido los principales retos y dificultades para captar

personal adecuado en los diferentes niveles o areas de la empresa?

¢Su personal le ha manifestado la necesidad de contar con incentivos? ¢Qué tipo de

incentivos?

Durante los tltimos cinco afios, ¢Ha ofrecido incentivos a sus colaboradores? ;Qué

tipo de incentivos ha ofrecido?

De los incentivos que menciond, ¢cudles considera que son los mas importantes para

la satisfaccion de sus colaboradores? ¢ Cuales utiliza usted en su empresa?



ENCUESTA

Buen dia estimados (a):

Somos estudiantes de ultimo afio la Carrera de Administracion de Empresas del
Centro Universitario Tecnolégico (Ceutec), te invitamos a participar en nuestra encuesta, tu

opinién es muy importante para nosotros.

1. Genero
o Masculino
o Femenino

2. Rango de edad

o 19-24 afios
o 25-29 afos
o 30-34 afos
o 35-39 afos
o 40-44 afos
o 45-49 afos
o 50-54 afos
o 55-59 afos
o 60-64 afnos
3. ¢Labora usted en una pequefia 0 mediana empresa?
o Si

o No (Fin de la Encuesta)



4. ¢Qué importancia considera que tiene la experiencia laboral al

momento de conseguir empleo?

o No es importante

o Poco importante

o Neutral

o Importante

o Muy importante

5. ¢Considera que la experiencia laboral influye en la remuneracion
salarial?

o Si

o No

6. ¢De las siguientes opciones como califica el proceso de obtener una

primera experiencia laboral en una Pyme?
o No es dificil
o Poco dificil
o Neutral

o Dificil indique ¢por qué?

o Muy dificil indique ¢por qué?




7. ¢ Considera que sus expectativas laborales son congruentes con la

remuneracion salarial recibida?

o Si
o No
8. Teniendo en cuenta su experiencia, considera que actualmente el

salario devengado es

o Justo
o Injusto
9. ¢ Qué probabilidades hay que usted pueda obtener una promocion

laboral en su trabajo?
o Muy pocas probabilidades
o  Pocas probabilidades
o Ni pocas ni muchas probabilidades
o Existen probabilidades

o Muchas posibilidades

10.  ¢Cudles son los factores que motivan a usted a aceptar una posicién

laboral?
Seleccion maltiple
o Salario
o Flexibilidad de horarios

o Crecimiento profesional



o Beneficios sociales, de salud y bienestar

o Bonos

o Reconocimiento de logros

o Formacion continua

o Clima laboral positivo

o Comisiones

o Conciliar vida profesional y vida laboral
o Otros- especifique

11.  ¢Con cuéles de los siguientes criterios esta de acuerdo segun su

percepcidn y experiencia trabajando en un pequefia 0 mediana empresa?

Seleccion multiple

o Escaso crecimiento profesional

o Amplio crecimiento profesional

o Salarios y prestaciones son competitivos

o Salarios y prestaciones no son competitivos

o Talento humano es mas apreciado

o Talento humano es menos apreciado

o Las oportunidades de especializacion son buenas
o Pocas 0 nulas oportunidades de especializacion
o Otros- especifique

Muchas gracias por su tiempo y apoyo.



