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RESUMEN EJECUTIVO

Quimicas Handal de Centroamérica es la empresa lider en fabricacion y comercializacion de
productos para el cuidado del calzado en la regidn centroamericana, la cual se destaca por la
alta calidad de sus productos y servicios, y la fabricacion integral de sus propios envases
metalicos y plasticos. Quimicas Handal ha trabajado siempre bajo una proyeccion visionaria.

Actualmente, cuenta con una amplia cartera de productos, que va desde productos para el
cuidado del hogar y personal, principalmente productos para el cuidado del calzado en
diferentes presentaciones. Quimicas Handal tiene claro que el éxito de un buen negocio recae
sobre los hombros de su Recurso Humano, es por ello que sus colaboradores son conscientes
de la importante responsabilidad que conlleva enfrentar un mercado de mas de 54 paises, en 4
continentes, con productos de fabricacion nacional, mediante los cuales se proyecta la calidad
de trabajo hecho en Honduras.

La practica profesional fue desarrollada en el area de Recursos Humanos de Quimicas Handal
de Centro América, el cual tiene como vision promover una cultura de servicio, honestidad e
innovacion en la gestion y administracion del talento humano. Recursos Humanos posee un rol
de aliado estratégico, ya que es el responsable de la gestién y administracion del talento humano
y el principal garante del cumplimiento de los procesos, politicas, reglamentos y normas de la
organizacion, asi mismo, el a&rea mantiene una relacion y comunicacion bidireccional, multiple,

estrecha y dindmica con las diferentes &reas de la organizacion.

La posicion desempefiada durante el periodo de practica profesional fue de Coordinadora de
Recursos Humanos, las responsabilidades estaban orientadas al proceso de reclutamiento de
personal, el diagndstico de necesidades de capacitacion, revision y actualizacion de
descriptores de puestos, evaluacion de desempefio por competencias, comunicacion interna,

revision de indicadores y elaboracién de informe de resultados del area.

Durante el desarrollo de la practica profesional dentro del area de Recursos Humanos se
lograron identificar oportunidades de mejora, las cuales son planteadas dentro del presente
informe y se enfocan en contribuir en la eficiencia de los procesos, ahorro de recursos y mejora
de la productividad. Las propuestas estan alineadas a la mejora continua del clima

organizacional y de la optimizacion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.



INTRODUCCION

En el presente informe se detalla la experiencia adquirida mediante la Practica Profesional
desarrollada en la modalidad presencial en el area de Recursos Humanos de la empresa
Quimicas Handal de Centroamérica S.A. de C.V., desempefiando la posicion de Coordinadora
de Recursos Humanos con funciones orientadas a la comunicacion interna y al desarrollo
organizacional, por el periodo de diez semanas, transcurridas desde el 17 de enero al 25 de
marzo de 2022, como requisito previo a la obtencion del titulo de Licenciatura en

Administracion Industrial y de Negocios.

La empresa Quimicas Handal de Centroamérica desde sus inicios se ha posicionado y ha
logrado destacar como una empresa lider en la fabricacién y comercializacion de productos
para el cuidado personal y cuidado del calzado en la region centroamericana. En la actualidad
ha ampliado su cartera de productos incursionando en la fabricacion de productos de
bioseguridad. Quimicas Handal a lo largo de su trayectoria, se ha caracterizado por ser una
empresa con calidez humana, compromiso y lealtad, por lo que tiene claro que el pilar

fundamental en el éxito de su negocio es su talento humano.

La estructura del contenido del informe esta compuesta por cuatro capitulos. EI primer capitulo
contiene los objetivos generales y especificos de la practica profesional, resefia histérica de la
empresa, mision, vision, valores y otros datos generales de la misma. El Segundo Capitulo
detalla el funcionamiento del &rea de Recursos Humanos como aliado estratégico dentro de la
organizacion y las funciones desempefiadas en el cargo de Coordinador de Recursos Humanos
durante el periodo de practica profesional. EI Tercer Capitulo presenta el analisis y diagnostico
realizado, del cual parten la propuesta de mejora implementada y la propuesta de mejora. En
el Cuarto Capitulo se exponen las conclusiones partiendo de los objetivos previamente
establecidos, asi como las recomendaciones dirigidas al estudiante, la institucion educativa y

la empresa.



1 CAPITULOI
1.1 OBJETIVOS DE LA PRACTICA PROFESIONAL

1.1.1 OBJETIVO GENERAL

Formular una propuesta en el area de Recursos Humanos que contribuya a mejorar el clima
organizacional, a través de una guia que contenga los lineamientos necesarios, que garantice
una correcta medicion, diagndstico y permita establecer las acciones necesarias, que beneficien

y fortalezcan la cultura corporativa.

1.1.2 OBJETIVO ESPECIFICOS

e Definir el perfil adecuado de los responsables a coordinar la medicion y el diagnéstico
del Clima Organizacional.

e Crear un mddulo de capacitaciones dirigido al personal ejecutivo sobre el impacto del
clima laboral en los resultados organizacionales.

e Readecuar el instrumento de medicion del Clima Organizacional.



1.2 DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

1.2.1 Resefia Historica
Desde 1968 Quimicas Handal de Centroamérica S.A. de C.V. se proyecta al mercado nacional
con productos farmacéuticos bajo las marcas RAYO y RASQUISAN. Luego que Honduras se
retirara del mercado comun centroamericano en 1969, la empresa identifica la linea de betunes
para zapatos como un producto clave para su futuro, lanzando la marca DIAMOND, logrando
una gran aceptacion por parte del consumidor y afianzando a la empresa dentro del mercado
local. En 1975 comenzd la fabricacion de envases de hojalata para betin e impresion de lamina,
convirtiéndose en la empresa mejor integrada productivamente para esta linea de productos en
Centro América y el Caribe. En los afios 80°s, Quimicas Handal comienza a exportar sus
productos al area centroamericana, logrando un amplio reconocimiento como empresa lider en
su rubro. En 1986 se firma un acuerdo de licencia con la marca nimero uno en la categoria de
cuidado del calzado para fabricar y comercializar sus productos para todo Centroameérica, el

cual luego se extiende a México y El Caribe.

Como resultado del gran éxito y trabajo, en el afio 2003 Sara Lee Corp. les designa SUPLIDOR
DEL ANO y en el afio 2004, el gobierno de la reptblica de Honduras les distingue con el
“Premio Presidencial al Exportador”. A mediados del 2006, Quimicas Handal logra la
certificacion I1SO 9001:2000, afianzando su liderazgo regional y proyectandose como una
empresa con altos estandares de calidad. En el afio 2008 Quimicas Handal inaugura una planta
moderna de envases metalicos con una alta capacidad de produccién y una alta calidad. Ese
mismo afio, el gobierno de Honduras les volvié a premiar con el “Premio Presidencial al
Exportador”. En el afio 2018 se logra la certificacion ISO 9001:2015 y se le otorga el “Premio

Orquidea Empresarial al Exportador.”

1.2.2 Mision

Somos una empresa dedicada a desarrollar, fabricar y comercializar productos para el hogar,
el cuidado personal y medicinal para satisfacer a nuestros clientes a través de la innovacién, la
calidad y los servicios; Mejorando continuamente nuestros procesos con un recurso humano

capacitado, bajo un modelo de gestion socialmente responsable.



1.2.3 Objetivos

e Innovacion

e Servicio al Cliente

e Tiempos de Entrega

e Altos Estandar de Calidad

1.2.4 Productos y servicios
Quimicas Handal produce y comercializa productos para el cuidado del hogar y personal,
principalmente productos para el cuidado del calzado en diferentes presentaciones, tintes para
cuero, unguentos para el resfrio, balsamos para dolores musculares, velas naturales y
aromaticas, entre otros. Ademas de nuestras marcas Diamond, Chemicol, Rayo, Rasquisan,
Velas San Pedro y Novaluz, también maquilamos marcas privadas para mas de 50 paises

alrededor del mundo.

1.2.5 Valores
Humildad

La aceptacion de nuestras propias limitaciones y nuestros propios errores con responsabilidad

y nuestros propios logros con modestia.

Solidaridad

Apoyo incondicional a causas o0 intereses de otros sin esperar nada a cambio.

Honestidad

Valoramos la importancia de la verdad y no engafiar a otros para nuestro propio beneficio.
Integridad

Es la fortaleza del espiritu lo que nos hace permanecer fieles a nuestros principios

Etica

Conjunto de reglas y principios por los cuales un profesional debe ser gobernado.



Lealtad

Cumplimos con nuestros compromisos incluso cuando nos enfrentamos a circunstancias

adversas o cambiantes.

1.2.6 Organigrama

En la Ilustracion N° 1 se presenta la estructura organizacional de Quimicas Handal
llustracion 1 - Estructura de Quimicas Handal de Centroamérica
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Fuente: Quimicas Handal de Centroamérica



2 CAPITULOII

2.1 ACTIVIDADES REALIZADAS EN LA EMPRESA

En el presente capitulo se detallan cada una de las actividades realizadas durante el periodo de
Practica Profesional en el cargo de Coordinadora de Recursos Humanos. El area de Recursos
Humanos posee un rol de aliado estratégico, ya que es el responsable de la gestion y
administracion del talento humano y el principal garante del cumplimiento de los procesos,

politicas, reglamentos y normas de la organizacion.

En ese sentido, la funcion de Recursos Humanos es de peso por si sola. Se ha
demostrado que su labor impacta directamente en el rendimiento individual y general de la
empresa, segun las recientes corrientes administrativas (Viales, 2010).

El area de Recursos Humanos esté estructurada de acuerdo a las funciones que ejecuta dentro
de la organizacion, cada funcion estd compuesta por tareas especificas orientadas a la gestion

y administracion del talento humano. El &rea mantiene una relacion y comunicacion

bidireccional, multiple, estrecha y dinamica con las diferentes areas de la organizacion.

Tejedo, (2013) Entre sus principales funciones se pueden mencionar; la funcién de
empleo (captacion y seleccion de personal), funcién del desarrollo del personal (formacion y
desarrollo de carrera), funcion de compensacion econdémica (calculo de néminas y planillas),
funcién de relaciones laborales (cumplimiento del marco laboral y legal) y la funcion de
servicios sociales (gestion y retencién del talento humano).

En la Hustracion N° 2 se muestran la divisién de las tareas del area de Recursos Humanos de

acuerdo a sus funciones.



llustracion 2 - Division de funciones del drea de Recursos Humanos

Area de Recursos Humanos

Funciones de Gestion del Funciones de administracion del
Talento Humano Talento Humano
Funcion de empleo. Documentacidn relacionada al inicio de la
Funcidén del desarrollo del personal. relacion laboral.
Funcion de ¢ e P TR Documentacion relacionada con las sanciones.

1

Funcién de relaciones laborales, Comunicacién institucional interna.

e .9 q Documentacion relacionada con la
funcién de servicios sociales.

desvinculacion.

Fuente: Elaboracion propia

2.1.1 Reclutamiento y Seleccién de Personal

El proceso de reclutamiento de personal consiste en una serie de acciones que se ejecutan
cuando surge la necesidad de cubrir una posicién vacante dentro de la organizacion. Por lo
general, una vacante surge por motivo de la renuncia o despido del empleado que ocupaba
dicha posicion, aunque también puede estar vinculado a la expansion y crecimiento del area u
organizacion. El principal objetivo de este proceso, es reclutar a los candidatos que posean la
formacion, la experiencia y las competencias del perfil requerido.

Para las organizaciones es de suma importancia que, dentro de su proceso de reclutamiento,
sean consideradas no solamente las competencias técnicas que estan asociadas al coeficiente
intelectual, sino también las habilidades blandas y genéricas que deben poseer los candidatos

a ocupar la posicion vacante.

Segln Goleman, alcanzar el éxito en los diferentes aspectos de la vida, incluyendo el
ambito profesional, depende de un 80% de la Inteligencia Emocional que posee el individuo y
tan solo de un 20% del Coeficiente Intelectual. (Llenas, 2019).

Las habilidades blandas estan mas orientadas a la inteligencia emocional, y son indispensables

para que el individuo adopte con mayor facilidad los objetivos organizacionales, la cultura

organizacional y también logren alcanzar un desempefio optimo dentro de la organizacion.



EFE News Service, (2010) sefiala que, segun un estudio realizado en lIsrael por la
Universidad de Haifa, los empleados que poseen altos indices de inteligencia emocional dentro
de las organizaciones, consiguen un mayor nivel de satisfaccion laboral y logran un mayor
compromiso y dedicacion en su trabajo, en comparacion con sus comparieros que tienen indices
de inteligencia emocional inferiores.

El proceso de reclutamiento inicia mediante la recepcion del formato de requisicion' de
personal, en el que se detalla informacién especifica, como ser; el titulo académico requerido,
fecha limite de contratacion, motivo de la vacante, tipo de contratacion, numero de plazas

vacantes y otros requisitos como la experiencia, habilidades y competencias que el aspirante

debe poseer.

En la llustracién N° 3 se muestran las etapas del proceso de reclutamiento.

llustracion 3 - Proceso de Reclutamiento

Busqueda

Vacante === Requisicién de
Candidatos

Opciones de
Seleccion

Aplicacion de

Entrevista «— Examen = Pruebas L —

Final Fisico Psicotecnicas
Verificacion Revision Envio de
de final de Propuesta de
Referencias prospectos Trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Internos .
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Reclutados

|

Revisién
(— de hojas de

vida

Externos

Pre
entrevista

Contratacion
del
Candidato

Una vez que se tiene claridad acerca de los requerimientos de la posicion, se procede a la
busqueda interna de candidatos, de haber candidatos internos, se les aplica el proceso de
promocion interna, el cual es similar al de reclutamiento, con la salvedad de que no se procede

con la etapa de contratacion, sino con el traslado de area.

1Ver anexo 1



Para la busqueda de candidatos externos, se utilizan diferentes estrategias y canales, como ser
plataformas de busqueda de empleo, publicaciones en redes sociales, promocion a través de
radio y periddico y en algunas ocasiones se puede tercerizar la contratacion con una agencia de
empleo.

La revision de las hojas de vida, la pre entrevista, la aplicacion de pruebas psicométricas y el
examen fisico, son etapas de mucha relevancia ya que permiten filtrar a los candidatos con

mayor claridad y establecer quiénes son aptos para pasar a la etapa de la entrevista final.

Por otro lado, la verificacion de referencias personales y laborales permiten formarse un
concepto mas amplio del candidato y contribuyen en la toma de decisiones de la etapa de
revision de prospectos. Cuando ya se ha seleccionado al candidato, previo a la contratacion se
le envia la propuesta de trabajo con el salario, condiciones y beneficios que recibira al ser

contratado.

Finalmente, es importante mencionar que a raiz de la pandemia por COVID-19, las
organizaciones se vieron obligadas a reinventar y adaptar gran parte de sus procesos a la nueva
normalidad, siendo Recursos Humanos el area que enfrentd los mayores desafios. En la
actualidad, el uso de nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento es mucho mas usual al

momento de captar, entrevistar y evaluar a los candidatos.

2.1.2 Generacion del Informe de Indicadores de Recursos Humanos

En el &rea de Recursos Humanos es de suma importancia, que la medicion de los resultados de
cada uno de sus procesos se realice a través de indicadores. Estos son fijados de acuerdo a los

objetivos y metas organizacionales en un periodo de tiempo determinado.

Los indicadores son Utiles ya que permiten hacer un comparativo de los resultados obtenidos y
los resultados esperados dentro de un periodo de tiempo especifico. Su principal objetivo es
tener una vision clara de la condicién de la organizacion en referencia a la gestion y

administracion del talento humano.

EAE Business School, (2017) afirma que medir y analizar son dos de los pilares
fundamentales para saber el estado real de un negocio. Pero, para poder realizar correctamente
estas mediciones, una de las formas iddneas es mediante el establecimiento y uso

de indicadores.



Los indicadores nos brindan informacién de suma relevancia para la toma de decisiones, por
lo tanto, es transcendental comprender los tipos de indicadores que se pueden implementar, no

solamente dentro del &rea de Recursos Humanos, sino dentro de la organizacion en general.

En la lustracion N° 4 se muestran los tipos de indicadores del Area de Recursos Humanos.
llustracion 4 - Tipos de Indicadores de acuerdo a su forma

Tipos de indicadores

Indicadores de proceso Indicadores de calidad Indicadores de resultado

Programacion de tareas. Efeciencia y Eficacia. Impacto.
Administracion de Recursos. Calidad. Resulados.

Fuente: Elaboracion propia

Para establecer los indicadores del area de Recursos Humanos, se debe considerar que sean

medibles, entendibles y controlables.

EAE Business School, (2017) Lo ideal es que las organizaciones establezcan
indicadores que proporcionen una visiéon conjunta de sus diferentes areas. Sin embargo, es
necesario que el area de Recursos Humanos opte por definir indicadores concretos para medir
las acciones especificas de su gestion.

El area de Recursos Humanos puede definir sus indicadores considerando el tipo de funciones
y tareas que ejecuta dentro de la organizacion.

En la llustracion N° 5 se muestran los indicadores clasificados de acuerdo a las funciones del

area de Recursos Humanos.



llustracion 5 - Indicadores del drea de Recursos Humanos

Indicadores del area de

Recursos Humanos

Funciones de Gestion del
Talento Humano

Indicador de rotacion de personal.
Indicador de retencion de personal.
Indicador de promocion interna.

e de Absentismo.

Indicador de capacitacion de personal.
Indicador de contratacion.

Fuente: Elaboracion propia

Funciones de administracion del
Talento Humano

%e de tiempos extras.

Indicador de costos de procesos.
%e de sanciones disciplinarias.
%e de razones desvinculacion.
%e de permisos.

% de incapacidades.
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Una vez definidos los indicadores, se establece la frecuencia con la que se generara el informe

de resultados con su respectivo analisis. En cuanto a los indicadores, se debe comprender que

mide cada uno y cuales son las acciones correctivas a establecer en caso de ser necesario.

En la llustracion N° 6 se detallan las definiciones de los indicadores de la funcion de Gestion

del Talento Humano.

llustracion 6 - Definicion de Indicadores de la Gestion del Talento Humano

Indice de rotacién
de personal

Proporciona el porcentaje de altas y bajas en relacidn al nimero de
empleados en un determinado periodo de tiempo.

Indice de retencién
de personal

Proporciona el porcentaje de permanencia del talento humano en un
periodo de tiempo.

Indice de Promocion
interna

Proporciona el porcentaje de permanencia y crecimiento del talento
humano en un periodo de tiempo.

Tasa de absentismo
laboral

Proporciona el porcentaje de ausencia del talento humano en un
periodo de tiempo.

Fuente: Elaboracion propia

En la llustracién N° 7 y N° 8 se detallan las definiciones de los indicadores de la funcion de

Administracion del Talento Humano.



llustracion 7 - Definicion de Indicadores de la Administracion del Talento Humano

Indice de capacitacion

Proporciona el porcentaje de personal capacitado en relacion al

tiempos extras

de personal nimero de empleados en un determinado periodo de tiempo.
Proporciona el porcentaje de efectividad de la contratacion, en
Indice de contratacion PO = L ) q
relacion al numero de candidatos reclutados en un periodo de
de personal tiempo.
Indice de

Proporciona el porcentaje de horas extras en relacion al total de
horas ordinarias en un periodo de tiempo.

Indice de
costos de contrataciéon

Proporciona el porcentaje del total de costos en relacion al total de
candidatos contratados en un periodo de tiempo.

Indice de permisos

Proporciona el porcentaje del total de costos incurridos en relacion
al total de candidatos contratados en un periodo de tiempo.

Fuente: Elaboracion propia

llustracion 8 - Definicion de Indicadores de la Administracion del Talento Humano

Indice de permisos

Proporciona el porcentaje de horas de permiso en relacion al total de
horas ordinarias en un periodo de tiempo.

sanciones disciplinarias

Indice de Proporciona el porcentaje de incapacidades en relacion al numero
incapacidades de horas ordinarias en un periodo de tiempo.

Indice de Proporciona el porcentaje de abandonos o desertan, en relacion al

abandono total de empleados en un periodo de tiempo.

Indice de

Proporciona el porcentaje de sanciones disciplinarias, en relacion al
total de empleados en un periodo de tiempo.

Fuente: Elaboracion propia
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La manera mas tradicional de generar un informe de indicadores es desde una hoja de calculo

en Microsoft Excel, esto se logra haciendo uso de las formulas de cada indicador, por lo tanto,

es necesario contar con una base de datos fidedigna y que este siendo alimentada y actualizada

constantemente. En la actualidad, hay programas como POWER BI que permiten generar

informes, analizar datos con menor esfuerzo y presentar graficos mucho mas interactivos.
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En la ilustracion N° 9 se muestran las formulas de los indicadores de la funcion de Gestion del

Talento Humano.

llustracion 9 - Indicadores Gestion de Talento Humano

Formulas Indicadores de Gestion de Talento Humano

. . N. actual de empleados que renunciaron
Indice de rotacion de personas= F 9 x100

N. Promedio de empleados durante el mismo periodo especifico

N. actual di lead
Indice de retencion de personas= actual de empleados e
X

N. De empleados al comienzo del periodo estimade

. L N. actual de empleados ascendidos en el periodo analizado
Indice de promocion interna= <100

N. total de empleados en el periodo analizado

Tasa de absentismo laboral= N. actual de horas no trabajadas
x100

N. Total de horas pactadas en un periodo de tiempo

Fuente: Elaboracion propia
En la ilustracién N° 10 se muestran las formulas de los indicadores de la funcion
Administracion del Talento Humano.

llustracion 10 - Indicadores de Administracion del Talento Humano

Formulas Indicadores de Administracion del Talento Humano

N. de empleados capacitados
Indice de capacitacion de personal= P pa x100

N. total de empleados en un periodo de tiempo

N. de candidatos seleccionados
Indice de contratacion= x100

N. Total de candidatos

. ) N. total de horas extras trabajadas por todos los empleados
Indice de tiempos extras= x100

N. Total de horas ordinarias de empleados convocados

Costos de reclutamiento interno + costos de reclutamiento externo
Indice de costos de contratacion= x100

Total de contrataciones hechas en un periodo de tiempo

N. total de horas de permisos
Indice de permisos= x100

N. total de horas ordinarias en un periodo de tiempo

N. total de horas de incapacidades
Indice de incapacidades= x100

N. total de horas ordinarias en un periodo de tiempo

Indice de abandano= N. total de empleados que abandonan D
x
N. total de empleados en un periodo de tiempo
" . L N. total de sanciones disciplinarias
Indice de sanciones disciplinarias= x100

N. total de empleado en un periodo de tiempos

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, el informe de resultados es entregado a la gerencia general para la toma

decisiones y para generar los planes de accion de los puntos maés criticos.

de

de
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2.1.3 Aplicacion de Evaluacion del Desempefio por Competencias

El area de Recursos Humanos es el encargado de disefiar y coordinar la aplicacion de la

evaluacion del desempefio por competencias dentro de la organizacion.
Martinez (2018) Afirma que la competencia es la capacidad efectiva para llevar a cabo

exitosamente una actividad plenamente identificada.

La evaluacion? del desempefio por competencias es un instrumento valioso, ya que permite
conocer las areas de crecimiento y desarrollo del personal, asi como sus principales fortalezas,
capacidades, actitudes y destrezas. Las evaluaciones van orientas a medir el desempefio del
empleado, basado en las competencias técnicas y genéricas que han sido detalladas en sus
descriptores de puestos y que le permiten a la organizacion establecer un criterio objetivo de

evaluacion.

Sapién-Aguilar et al. (2016) sefiala que la evaluacion del desempefio es un proceso que
valora y califica el desempefio de los trabajadores contra objetivos preestablecidos al puesto y,

por consiguiente, conceptua a la organizacion.

En referencia al llenado y retroalimentacion de los resultados obtenidos por cada empleado, es
el jefe o responsable de cada &rea el Ilamado a hacerlo, en ese sentido, es necesario que el jefe
inmediato sea asertivo al comunicar las debilidades o puntos de mejora que fueron previamente
identificados, ya que el objetivo principal de este p