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1 Resumen

En la actualidad, algunas empresas sobre todo del sector privado no cuentan con
un departamento de Talento Humano, el mismo que es fundamental y esencial para el
progreso y desarrollo en la vida de las organizaciones y por ende esto les genera un
problema, puesto que no existe una planificacion sobre la organizacion de personal y

desarrollo de procesos.

Es por ello, que el presente proyecto de investigacion como objetivo principal fue
la creacion de un departamento de Talento Humano para la Sociedad Minera Joya del
Oriente Norte de Yantzaza, siendo dicho departamento una dependencia fundamental hoy
en dia dentro de las organizaciones, sean estas publicas o privadas ya que el mismo ayuda

a la organizacién y planificacion adecuada.

Para el desarrollo del mismo, se utiliz6 diferentes técnicas y herramientas como
son: las entrevistas que fueron aplicadas a los directivos de la Sociedad, las encuestas
respondidas por los colaboradores y la observacién directa que fue aplicada al trabajo y
desempefio dentro de la Sociedad, las mismas que fueron de gran ayuda para obtener

informacion veridica y confiable para la aplicacion del proyecto.

Ademas, en dicho proyecto se elaboro la filosofia del departamento, organigrama,
descriptivo de los puestos de trabajo, manual de funciones, disefio del departamento, entre
otros aspectos, los mismos que serviran a la Sociedad al momento de implementar el
departamento de Talento Humano , por lo tanto, la creacién del mismo beneficiara a la
Sociedad a tener los colaboradores productivos y comprometidos con la misma y por
consiguiente lograran el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales de

manera eficiente y eficaz.



2 Abstract

Currently, some companies, especially in the private sector, do not have a
Human Talent department, which is fundamental and essential for progress and
development in the life of organizations, therefore, this creates a problem, since they
do not know there is planning on the organization of staff and development of

processes.

For this reason, the main objective of this research project was the creation of a
Human Talent department for the “Joya del Oriente Norte de Yantzaza” Mining
Society, this department is a fundamental dependency within organizations, being

these public or private, the same ones help with proper organization and planning.

For its development, different techniques and tools were used, such as the
interviews that were applied to the directors of the Company, the surveys answered by
the collaborators, and the direct observation that was applied to the work and
performance within the Company, these ones were of great help to obtain true and

reliable information for the application of the project.

In addition, in this project the philosophy of the department, organizational chart,
description of the jobs, manual of functions, and design of the department, among
other aspects, were elaborated, the same ones that will serve the Company when
implementing the Human Talent department, therefore, the creation of it will benefit
the Company to have productive and committed collaborators, therefore, achieve the
organizational objectives and goals efficiently and effectively.

TRADUCIDO POR : Lic. Juan Pablo Quezada Rosales / 1104039621



3 Problematizacion

Generalmente, la gestion de Talento Humano dentro de las empresas u
organizaciones se ha visto como algo irrelevante y secundario, y las que llevan un
departamento de Talento Humano solo se limitan a procesos de administracion de las
planillas, contratacion de personal y las relaciones colectivas dentro del trabajo; este
enfoque de trabajo es una forma tradicional de funcionamiento, el cual no contempla
un sinnimero de aspectos que las personas de hoy en dia necesitan para desarrollar

sus actividades de manera eficaz.

Las personas gastan buena parte de su tiempo en el trabajo, el cual esta ligado
en parte al desarrollo personal y profesional de cada uno. Este desarrollo integral
abarca el aprendizaje y continua capacitacion, y la adquisicion de nuevas habilidades
y destrezas de diversa indole, aspectos que muchas empresas no consideran en su

gestion de Talento Humano.

En varios paises, ya se considera la gestion de talento humano un pilar
fundamental en las grandes organizaciones con mayor rentabilidad en el mundo, por
ello la importancia de establecer modelos eficaces de gestion, representando procesos
dptimos para el desarrollo de cada empresa y alcanzar un desempefio adecuado de
todos los que forman parte de la organizacion.

El entorno global de la industria minera ha obligado que se busque personal
altamente capacitado en los procesos de explotacion de mineral y manejo de
maquinaria y equipos necesarios para estos procesos. La mineria a gran escala entre
una de sus obligaciones esta la implementacion de modelos eficientes de gestion de
talento humano, convirtiendo al capital humano en una estrategia competitiva que

mejora el desarrollo y crecimiento del mercado.

En el Ecuador, las pequefias y medianas organizaciones (PYMES) presentan
una cierta actitud de rechazo a los nuevos sistemas y métodos de administracion de
recursos humanos, siendo estos los pilares fundamentales que han demostrado en las
grandes empresas que son un instrumento Util en respuesta a las exigencias del entorno

tecnoldgico, sociocultural y econdmico de la actualidad.



Las actividades mineras en el pais constituyen una fuente econdémica
importante, siendo uno de los sectores estratégicos que mas crecimiento han tenido en
estos Ultimos afios, afirmando que la gestion de talento humano con la base de este
crecimiento. Esto refleja que las empresas mineras no se enfocan Gnicamente en la
generacion de ganancias, sino también a mantener a sus empleados capacitados y

motivados, aspectos que la mineria a pequerfia escala debe considerar.

Ademaés, las empresas mineras se afrontan a varios retos como son: la
innovacion, el avance tecnoldgico y el dinamismo del escenario mundial a través de
la globalizacién; lo que genera que las mismas adopten conocimientos para mejorar la
productividad en sus operaciones, lo cual se relaciona directamente con el recurso
humano con el que cuentan dichas organizaciones ya que las personas terminan siendo

las ejecutoras de los conceptos de mejora.

Por lo que es indispensable que las compaiiias estan en la capacidad de
construir una relacion de bienestar con sus empleados, misma que debe estar

fundamentada en principios y valores que logren consolidar una relacion a largo plazo.

En este sentido, en las Gltimas décadas tanto los estudiosos en el campo de la
psicologia organizacional como las grandes firmas consultoras de Recursos Humanos,
han desviado su atencion al concepto de gestion de talento, considerandolo como un

componente determinante en el bienestar de los trabajadores de una organizacion.

Una vision general acerca de los problemas identificados dentro de la
estructura de Recursos Humanos, se resumen en; personal poco motivado dentro de
su puesto de trabajo, falta de perfiles de cargo y adaptacion a los requerimientos

actuales de gestion de Talento Humano.

Toda definicion conceptual de gestion de talento humano incluird aspectos
relacionados con la satisfaccidn con el trabajo, confianza en el empleador, placer en
el trabajo y con la percepcién de que el empleador valora el aporte del empleado a la

institucion. Y el trabajador debe tener el entusiasmo e inspiracion para laborar en la



empresa ya que son el pilar fundamental para el buen desempefio de la misma final la

disminucion de riesgo psicosocial (Londofio, 2010).



4 Tema

Propuesta de creacion del departamento de Talento Humano en la Sociedad
Minera Joya del Oriente Norte del canton Yanzatza Provincia Zamora

Chinchipe en el afio 2022



5 Justificacion

El presente trabajo de investigacion se basa en la linea de Gestion
administrativa, econémica, comunicativa de las organizaciones, la cual se deriva de la
sub-linea de Gestidn de Talento Humano, ya que se encontr6 una deficiencia en cuanto
a su estructura organizacional, ya que en la actualidad no cuenta con un departamento
de Talento Humano, generando problemas en cuanto a la seleccion del personal, como
por ejemplo la contratacion de personas no idoneas para los puestos de trabajo, debido
a la falta de perfiles y competencias para cada uno de los cargos en la organizacion

que ha llevado a tener una alta rotacion del personal.

En el &mbito académico, es un requisito indispensable que es emitido por la
Ley Organica de Educacion Superior para obtener el Titulo de Tecndlogos en Gestion
de Talento Humano y poner a prueba los conocimientos, habilidades y destrezas que
fueron adquiridas durante el periodo académico, ya que, con ello, se podra dar
soluciones a los problemas que se presentan en las diferentes empresas con la finalidad
de brindar un servicio de calidad.

En el ambito tecnoldgico, la creacion del departamento de Talento Humano va
a integrar varias herramientas que se encuentran disponibles, para la cual desarrolle
procesos propios de la gestion humana, permitiendo mejorar el clima organizacional,
mejorar el bienestar de los empleados y el reclutamiento de personas idoneas,

calificadas, preparadas y comprometidas con la organizacion.

En el &mbito social, el presente proyecto investigativo va ayudar para que las
diferentes empresas conozcan de la importancia que tiene el Departamento de Talento
Humano y su consecuencia que tiene sobre las personas que conforma la entidad, ya
que al poseer el departamento los colaboradores tramiten todos los procesos de
vinculacion con la empresa, convirtiendose en un departamento fundamental en las
empresas para cumplir sus objetivos empresariales a favor de construccion o ventajas

competitividad.

En el ambito economico, el departamento de talento humano contribuye a

seleccionar personal idoneo, por lo tanto, los colaboradores van a estar calificados para



sus puestos de trabajo, disminuyendo el nimero de rotacién de personal, reduciendo
los costos de seleccion y obteniendo beneficios de acuerdo a la normativa. Y

evitandose la organizacion a pagar indemnizaciones.



6 Objetivos

6.1 Objetivo General

Elaborar una Propuesta para la creacion de un departamento de Talento

Humano, mediante el diagnostico del clima organizacional, para mejorar las

condiciones laborales de los empleados de la Sociedad Minera Joya del Oriente Norte.

6.2 Objetivos especificos

Recopilar informacion bibliografica por medio de articulos cientificos, libros
y sitos webs veridicos como fuentes primarias y secundarias que ayude a lograr
las condiciones laborales de los empleados.

Aplicar los instrumentos metodoldgicos a través de encuestas y entrevistas que
ayudan a obtener mayor acopio de informacién sobre el Departamento de
Talento Humano.

Proponer programas de bienestar e incentivos laborales, manual de perfiles de
cargo, funciones, responsabilidades y competencias del departamento de
Talento Humano.

Socializar los resultados obtenidos del proceso investigativo a la Sociedad
Minera Joya del Oriente Norte, por medio de reunion presencial, que permitan
concientizar al personal que conforma la organizacién, para alcanzar mejoras

en la organizacion.
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7 Marco teorico

7.1 Marco Institucional

Resefa Historica

La Sociedad Minera Joya del Oriente Norte, se inicié por el afio 2013,
encontrandose dentro del rango de los 11 a 20 trabajadores, toda vez que su planta de
personal es de 15 empleados, con sede Administrativa en el Pangui, dedicada a la

explotacion y comercializacion de materiales minerales como el Oro.

Filosofia Organizacional

Misién

Extraer recursos minerales, para transformarlo y comercializarlo satisfaciendo
las necesidades del mercado, cumpliendo con responsabilidad social y ambiental, y

maximizando la creacion del valor para los accionistas.

Vision

Ser la Sociedad productora de oro y otros materiales de mayor rentabilidad en
el mundo, con el mejor capital humano, respetando su entorno en armonia con la

naturaleza y agregando continuamente valor a los accionistas.

Valores

Confianza. Creemos que nuestros colaboradores actuaran siempre orientados
por los valores de la empresa. Esperamos lo mejor de nuestros colaboradores,
proveedores y clientes. Prometemos menos de lo que podemos dar y damos mas de lo
prometido. Confiamos en el autocontrol de nuestros colaboradores, capaces de

evidenciar los errores, corregirlos y evitar que se repitan.
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Orientacion al cliente. Prevemos y nos anticipamos a las necesidades del

cliente, utilizando sistemas de evaluacidn centrados en el mismo.

Calidad. Hacer el trabajo bien a la primera vez. Utilizamos sistemas de
evaluacion centrados en el cliente. Entendemos por calidad cumplir los requisitos del
cliente. Nos compromete no solo la calidad del producto, para nosotros es fundamental

la calidad en todas las funciones y de todas las personas de la organizacion.

Respeto. Escuchamos a nuestro interlocutor con el més alto nivel de atencion,
respetando la opinion del otro asi no la compartamos. Aceptamos que cada persona es

como es, intentando entenderla, pero no cambiarla.

Figura 1.
Logo Institucional

NEL NRIEN NOR

Nota. la figura fue obtenida de Sociedad Joya del Oriente

Organigrama General

GERENTE
SECRETARIA
COMPRAS Y
CONTABILIDAD| PAGOS
ASISTENTE DE
CONTABILIDAD|
OBREROS

Nota. la figura fue obtenida de Sociedad Joya del Oriente

Figura 2.
Estructura Organizacional
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Plantilla del personal

Tabla 1.
Plantilla del Personal
Nombre y Cargo Departamento Correo Electronico
Apellidos
Andrea Contadora Contabilidad  andrea.inamaguac@gmail.com
IRamagua
Keyli Girén Secretaria Contabilidad
Katy Pagos Contabilidad
Ordofiez
Omar Gaona Obrero Produccion 0-marcito25@hotmail.com
Bolivar Gerente Gerencia
Ordoriez
Ismael Obrero Produccion
Ordofiez

Nota. La tabla muestra el personal que actualmente labora en Sociedad Minera Joya

del Oriente

Productos y Servicios

Tabla 2.
Productos y servicios

Explotacién de minas y canteras.

Actividades complementarias

Esta seccion abarca la extraccion
de minerales que se encuentran en la

naturaleza en estado.

Preparacion de materiales en
bruto para su comercializacion;
trituracion, desmenuzamiento, limpieza,
secado, seleccién y concentracién de
minerales, licuefaccion de gas natural y

aglomeracion de combustibles sélidos.

Nota. Venta de materiales minerales como el Oro.


mailto:o-marcito25@hotmail.com
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Tabla 3.
Ubicacion Geografica
Provincia Zamora Chinchipe
Canton Yanzatza
Parroquia Los Encuentros
Barrio El Zarza
Calle Ingreso al Zarza
Referencia En la entrada a la Garita

Nota. La tabla presenta a detalle la ubicacion geogréafica de la empresa

Macro localizacion:

Figura 3.
Mapa de ubicacion de la sociedad minera

COLOMBIA

YANZATZA

PERU

Viajand @ X

Nota. La figura representa la ubicacién geografica de la empresa. Recuperado del
Instituto Geogréafico Militar [IGM] (2018)



14

Foto de la Empresa Area Administrativa

Figura 4.
Sociedad Minera Joya del Oriente

Nota. Se muestra una fotografia de las &reas administrativas de la empresa Sociedad

Minera Joya del Oriente.

Tabla 4.
Contactos de la empresa
Teléfono 072310844
Correo Electrénico andrea.inamaguac@gmail.com

Nota. Se detalla con contactos de la empresa

7.2 Marco conceptual

Historia

La gestion del talento humano en las tres eras del siglo XX, siendo la
industrializacion clésica, neoclésica y era de la informacion, fueron las que aportaron
desde diversas perspectivas del modelo de organizar a las personas en las empresas.
Cada una de las etapas estan de acuerdo a las caracteristicas de su época (mentalidad
y necesidades de las organizaciones), lo que les proporciona metodologias diversas,
con indoles de aplicacion diversa. (Chiavenato, 2008)

Era de la industrializacion clasica (1900 - 1950)


mailto:andrea.inamaguac@gmail.com
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Dentro de esta era, el gran protagonista fue la industrializacion, la cual inicio con
la Revolucion Industrial. Se caracterizd por poseer un formato piramidal y
centralizador, destacandose dentro de esta estructura organizacional, la aplicacion de
un modelo burocratico y centralizado en la direccion, considerando su punto de vista

y decisiones.

De acuerdo a esta perspectiva, la gestion de personas era denominada relaciones
industriales, centrandose en el desarrollo de las actividades productivas de la empresa

u organizacion, siendo el hombre considerado como una maquina (Chiavenato, 2008).

En general, las personas se consideraban recursos de produccién, al igual que otros
recursos organizacionales como el capital, las maquinas y equipos, aplicando la
conjuncion tipica de los tres pilares fundamentales de la produccion: tierra, capital y
trabajo. Siguiendo esta definicion, la administracion de las personas recibia la
denominacion de relaciones industriales, cuyos departamentos (DRI) actuaban como
organos intermediarios y conciliadores entre la empresa y las personas (capital y
trabajo), con el objetivo de evitar los conflictos laborales, como si las dos partes fuesen

compartimientos estancos.

Los cargos se disefiaban de manera fija y definitiva, con el fin de obtener la maxima
eficiencia del trabajo, y las personas debian ajustarse a los requerimientos de cada
puesto para desempefarse de la mejor manera al servicio de la organizacion y del
desarrollo tecnoldgico, ya que al hombre se consideraba como un apéndice de la

maquina y, al igual que ésta, deberia ser estandarizado (Chiavenato, 2008).

Era de la industrializacion neoclasica (1950-1990)

Este periodo inicia a finales de la segunda Guerra Mundial, por lo cual surgieron
cambios rapidos e inesperados; estos cambios conllevaron a que las transacciones
comerciales crecieran y pasaran de ser locales a regionales y después a internacionales,

convirtiéndose cada vez en relaciones mas complejas y organizadas.

La aplicacion del modelo de la época de la industrializacion clésica, con los

elementos burocratico, centrador y piramidal, resulto ineficiente para esta era, siendo
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lento y demasiado rigido frente a los movimientos que se producian en el entorno. Fue
alli cuando las empresas experimentaron nuevos modelos de estructuras que resultaran
en un camino ante la demanda de mayor investigacion, informacion y necesidad de
nuevas tecnologias (Chiavenato, 2008). A partir de los cambios que surgieron, se dio

una organizacién matricial.

Las ventajas de estos nuevos modelos fueron de gran provecho por la
fragmentacion de las grandes empresas, para convertirse en unidades estratégicas de
negocios mas agiles y faciles de administrar. De este modo la pasada concepcion y
modelos de las relaciones industriales fue remplazada por la nueva vision de
administracion de recursos humanos, enfocada en el concepto de que las personas no
factores inertes de produccion, sino recursos vicos que deben ser tratados como tal
(Chiavenato, 2008).

Gestion de recursos humanos

En la década de 1960, los recursos humanos sufrieron varios cambios debido
a la obsolescencia de la legislacion laboral, provocando asi el aumento acelerado en
los desafios de las organizaciones. A causa de este fendmeno, las empresas empezaron
a poner mas énfasis en las personas, toméandolas como un recurso indispensable (o
productivo) para el éxito a nivel organizacional, ya que las personas son los Unicos
con lo que contaba la organizacion para hacerle frente a cualquier desafio que se
presentara; de este modo surgio la gestién de Recursos Humanos (GRH). Sin embargo,
la GRH ain mantenia una concepcion de tomar a los empleados como meros recursos
productivos, los cuales tenia que administrar y coordinar, gestionando sus actividades
y evaluando su desempefio, buscando desarrollar sus habilidades de acuerdo con las

exigencias de la organizacién (Chiavenato, 2008).
Gestidn del conocimiento

En la época de los 90s, entrd a la era de la informacion o del conocimiento
(1990- a la fecha); la principal caracteristica de esta etapa radica en la cantidad de
cambios, inesperados e imprevisibles que se han dado. El avance de la tecnologia y
transferencia de informacion ha creado un mundo globalizado e interconectado, con

lo que se ha superado los impedimentos que se tenian en distancia y tiempo, de tal
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forma que hoy es posible enviar informacién a otros lugares de una manera sencilla y

rapida.

En la realidad actual, las competencias entre organizaciones empezaron a
acrecentar su paso y el mercado de capitales crecid hacia nuevos horizontes de
inversion. Con lo anteriormente mencionado, el modelo antiguo ya no pudo mantener
la agilidad, movilidad, capacidad de innovacion y cambio, por lo que la estructura tuvo
que transformarse en una estructura organizacional fluida, flexible y totalmente

descentralizada.

Con estos antecedentes las organizaciones del futuro se desempefiaran sin
limites de tiempo ni distancias. A esa etapa se le ha llamado era del conocimiento e
innovacion, ya que el dinero no se torna como un elemento primordial, sino que el
desempefio, bienestar y desarrollo intelectual es lo importante. Esto surgi6 cuando el
sector industrial empez6 a migrar hacia el sector servicios, es decir que el trabajo
realizado de manera manual fue sustituido por el intelectual, marcando un camino

hacia la post-industrializacion fundamentada en el conocimiento.

La GRH adquirié otro enfoque: gestion de personas o gestion intelectual,
donde las personas pasaron de ser un recurso mas de la organizacion, a ser
considerados seres dotados de habilidades y capacidades intelectuales (Chiavenato,
2008).

Gestidén del talento

Se da inicio a la época denominada la Era del Talento, la cual se enfoca en la
Gestion del Talento Humano, y las empresas empiezan a darle importancia en atraer
y retener capital intelectual que genere resultados decisivos y positivos para la
organizacion, y que a su vez demuestre un gran potencial de compromiso hacia la
empresa; es decir, gente comprometida que pueda sacar adelante a la organizacion,
pero, sobre todo, personas que actlen en el momento preciso, al tiempo que se les

brinda un ambiente adecuado para su desarrollo y satisfaccion (Chiavenato, 2008).
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Por lo tanto, en la actualidad el capital y la tecnologia no son los Gnicos
recursos necesarios para que una organizacion se mantenga firme y sobreviva en el
entorno globalizado, cumpliendo con los requerimientos actuales, sino que ahora es
indispensable contar con capacidad de innovacion y talento. Desde esta vision, se
busca el mejoramiento continuo de las empresas en el desemperio y efectividad de sus
procesos; con esto queda valorada la importancia del aprendizaje constante del equipo
de trabajo (Chiavenato, 2008).

Definicion

La gestion del talento humano segin Milkovich y Boudreau (1994) como un
conjunto de decisiones y actividades que se desarrollan de forma integrada sobre las
relaciones de empleo que influye en los trabajadores y las organizaciones para el
mejoramiento de su desempefio y paralelo a su bienestar en el trabajo.

Por otra parte, Cenzo y Robbins (1996), proponen que la administracion de los
recursos humanos es responsabilidad de la organizacion, la cual debe proporcionar la
disponibilidad, provision, el entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el

mantenimiento de los empleados.

Finalmente, Dessler (1998) menciona que la administracion de recursos
humanos es el conjunto de politicas y actividades que son relevantes en la direccion
de aspectos de los cargos gerenciales relacionados con personas o recursos humanos
que pertenecen a las 28 organizaciones, dentro de esta parte se incluye el

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

De acuerdo a estos conceptos, se puede determinar que la gestiéon del talento
humano es catalogada como un area sensible de la organizacién por lo cual tiende a
ser situacional, contingente y depende de la cultura, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas ambientales el negocio al que hace parte la organizacion,
la tecnologia que es utilizada e infinidad de variables que son realmente importantes
(Chiavenato, 2008).
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Principios

Segun Castillo (2005), la direccion administrativa de Fayol se enfatiza no solo

en estudiar el comportamiento gerencial, sino en sistematizarlo. Fayol argumenta que

las practicas administrativas acertadas siguen ciertos patrones, los cuales se pueden

identificar y analizar. A partir de esta premisa, traza el proyecto de una doctrina

congruente de la administracion, la cual sigue conservando mucha fuerza hasta la

fecha. Fayol insistia en que la administracion era como cualquier otra habilidad, que

se podria ensefiar una vez que se entendieran sus principios fundamentales. Dentro de

los principios, él destaca catorce en los cuales se encuentran:

Division del trabajo. La eficiencia del trabajo sera mayor cuanto mayor las
personas se capaciten y especialicen.

Autoridad. Para ganar obediencia, los gerentes no solamente deben mandar
a hacer las cosas, sino tener disciplina propia.

Disciplina. Cada organizacion tiene su politica interna, por lo que los
miembros de la organizacion deben obedecer estas drdenes.

Unidad de mando. Debe haber una persona que dirija e inspecciones las
actividades de los demaés.

Unidad de direccion. La direccion debe mantener direccionados los
objetivos de la organizacion, a lo cual los miembros de la misma deben
enfocarse.

Subordinacién del interés individual al bien comun. En todas las empresas
deben mantener la politica de que los intereses individuales no deben ser
mas importantes que los de la empresa.

Remuneracion. El pago o retribucion econdémica debe ser justa y de
acuerdo al trabajo para los empleados y empleadores.

Centralizacion. Se debe centralizar las actividades de una organizacion
mediante la descentralizacion de las areas.

Jerarquia. El orden de las actividades se fundamenta en rangos jerarquicos
que se plasman en los organigramas de la organizacion, para mantener las
responsabilidades establecidas de cada uno.

Orden. Siempre se debe mantener el orden, es decir las personas y

materiales en el lugar y tiempo requeridos.
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Equidad. Los empleadores deben ser justos con todos los miembros de la
empresa.

Estabilidad del personal. Una elevada tasa de dinamica de los trabajadores
de una organizacién no permite el desarrollo correcto y la estabilidad de la
empresa.

Iniciativa. El personal laboral debe tener esa libertad de desarrollar sus
propios planes, y poder equivocarse.

Espiritu de grupo. Se debe fomentar el espiritu del grupo de trabajo para

una mayor eficiencia en el desarrollo de las actividades.

Por otra parte, segun Coulter y Robbins, (2005) dentro de algunos de los

postulados mas importantes se desatacan:

La base del sistema radica en la separacion de la concepcion y la
programacion de la simple ejecucion del trabajo y en la especializacion del
trabajo.

Se pone un énfasis especial en el control y en la coordinacion del trabajo
por medio de la relacién jerarquico-personal. Esto consistia en dividir el
trabajo y la responsabilidad por partes iguales entre la gerencia y los
trabajadores. La gerencia asume todo el trabajo para que esta parte este mas
capacitada que los trabajadores.

Escoger de forma cientifica al trabajador, luego capacitarlo y desarrollarlo
y finalmente, en cooperar entusiastamente con los trabajadores para
asegurarse de que todo el trabajo se realice de acuerdo con los principios

de la ciencia que se desarrollé.

Obijetivos de la gestion del talento humano

Las personas son constituidas como el principal activo de la organizacion; es

por esta razon, que varias organizaciones exitosas establecen que pueden prosperar y

crecer si son capaces de optimizar y mejorar de manera continua los procesos que

involucran a sus empleados (Chiavenato, 2008).
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De acuerdo a lo mencionado por Chiavenato, se puede establecer que las
personas pueden llegar aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de las
organizaciones donde laboran, dependiendo de la manera en que se les brinde las

diferentes condiciones y como se les trate.

Por esta razobn a continuacion se mencionaran la forma en que la
administracion de recursos humanos permite la eficacia organizacional por medio de
los siguientes medios: En primer lugar, se encuentra la ayuda a la organizacion a
alcanzar sus objetivos y realizar su mision. Dentro de este apartado se contempla como
un componente de gran importancia para las organizaciones actuales. Cada negocio
tiene diferentes implicaciones para la administracion de recursos humanos, cuyo
objetivo principal es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas, objetivos y a

realizar su mision (Milkovich & Boudreau, 1994).

En segundo lugar, se establece el proporcionar competitividad a la
organizacion, generando empleados con grandes capacidades y habilidades laborales,
por lo cual, el objetivo de la administracion de recursos humanos es lograr que los
esfuerzos de las personas sean mas productivos con el fin de beneficiar a los clientes

y a los empleados (Chiavenato, 2008).

En tercer lugar, se encuentra el suministrar a la organizacion empleados bien
entrenados y motivados. Por lo cual este objetivo se refiere a construir y proteger el
patrimonio mas valioso de la empresa: las personas. Con el fin de mejorar el
desempefio de las personas se debe recompensar los esfuerzos y los buenos resultados
(Chiavenato, 2008).

En cuarto lugar, se le otorga valor al permitir el aumento de la autorrealizacion
y la satisfaccion de los empleados en el trabajo. Esto permite hacer énfasis en las
necesidades de los empleados, con el fin de que los mismos sientan que el trabajo que
realizan es adecuado a sus capacidades y que se les trata de manera equitativa. El
hecho de que los empleados se sientas felices y satisfechos en la organizacién

determina en gran medida el éxito organizacional (Chiavenato, 2008).
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En quinto lugar, se debe desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
Este concepto se refiere a los aspectos de la experiencia dentro del trabajo en la
organizacion, como lo son la libertad, la autonomia para tomar decisiones, un
ambiente agradable y sano, seguridad den el empleo horas adecuadas en el trabajo y
tareas significativas. Un programa orientado a estas necesidades permite satisfacer la
mayoria de las necesidades del empleado en la organizacion, haciendo de este, un

lugar agradable y atractivo (Chiavenato, 2008).

Con base a los objetivos anteriormente nombrados de la administraciéon de
recursos humanos, se explicara a continuacion la estructura del 6rgano de gestion del
talento humano con el fin de establecer los procedimientos necesarios para la

administracion del personal.
Importancia del Departamento de Talento Humano (DTH)

El Departamento de Talento Humano es un pilar fundamental para que la
empresa avance segun los objetivos planteados, ya que las personas o trabajadores son
el motor de la organizacién, por lo que deben contar con un area que los apoye y
oriente en las actividades y en su desarrollo personal y profesional. Entre las ventajas
mas importantes que proporciona el DTH son las citadas por Chong y otros (2019):

Motivacién de los empleados: genera un entorno para que los empleados se
sientan atraidos por la organizacion, como un propdsito o significado mas elevado
para los empleados. El 91% de los empleados encuestados por Chandler y Macleod

dijeron que querian algo mas que dinero para sentirse comprometidos y motivados.

Atrae a los mejores talentos: una buena gestion del DTH atrae a los empleados
mas talentosos y calificados disponibles. Se puede crear una marca de empleador, que
atrae organicamente a su talento ideal y, a su vez, contribuye a niveles mas altos de

rendimiento y resultados comerciales.

Cobertura continua de roles criticos: la organizacion estaré preparada para las
brechas en las habilidades criticas y tendra un plan para abordar los roles criticos y los

roles altamente especializados en la fuerza laboral. Esto significa que se tiene un flujo
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continuo de empleados para desempefiar funciones criticas, lo que garantiza que las
operaciones funcionen sin problemas y que sus clientes y partes interesadas estén

satisfechos.

Aumentar el desempefio de los empleados: es mas facil identificar a los
empleados que se adaptan bien, en lugar de tomar decisiones en el reclutamiento que
no se ajusten a la estrategia organizacional ideal. Esto puede conducir a menos
problemas de gestion del rendimiento y quejas. También garantizara que los mejores

talentos dentro de la organizacion permanezcan mas tiempo.

Empleados comprometidos: una organizacién puede tomar decisiones
sistematicas y coherentes sobre el desarrollo del personal, asegurandose de que las
personas que necesita tengan las habilidades y el desarrollo necesarios. Ademas,
cuando hay un proceso justo de desarrollo, los empleados se sienten mas
comprometidos y esto aumenta las tasas de retencidn, asegurando que la organizacién

cumpla con sus requisitos operativos.

Mejorar el desempefio comercial: cuando los empleados estan comprometidos,
capacitados y motivados, trabajaran para lograr sus objetivos comerciales, lo que a su

vez aumenta la satisfaccion del cliente y el desempefio comercial.

Mayor satisfaccion del cliente: un enfoque sistematico de la gestion del talento
significa que existe una amplia integracion organizativa y un enfogque coherente de la
gestion. Cuando los sistemas estdn mas integrados, los indices de satisfaccion de los

clientes suelen ser mas altos.

Puestos y cargos que integran el DTH

Generalmente, una empresa con una gestion de Talento Humano eficiente

integra las siguientes funciones administrativas.



Figura 5.
Estructura organizacional del Departamento de Talento Humano
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Nota. La figura muestra la estructura basica del DTH. Obtenido de Montalvo (2020)

Funciones de la administracién de recursos humanos

Chiavenato describe seis (6) procesos fundamentales para un adecuado

desarrollo de la gestion de talento humano en la organizacion: Admision de personas,

aplicacion de personas, compensacion de personas, desarrollo de personas,

mantenimiento de personas y monitoreo de personas.
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8 Metodologia

Disefio metodolégico

Metodologia

Son las técnicas y meétodos de indole cientifico que se desarrollan de forma
sistematizada durante un proceso de investigacion para alcanzar unos objetivos que
han sido tedéricamente validados. En otras palabras, la metodologia es el soporte
conceptual que se aplica y sigue como medio técnico para alcanzar los objetivos

propuestos del trabajo. (Mohammad, 2000)

8.1 Tipos de métodos

Meétodo fenomenoldgico

La fenomenologia es un tipo de investigacion que se enfoca en una corriente
idealista subjetiva dentro de la filosofia que se basa en el estudio de la conciencia o,
dicho de otro modo, de como las cosas se muestran en ella. Afirma que el mundo es
percibido mediante la conciencia de cada individuo, y se propone interpretarlo segin

sus experiencias (Mindo, 2016, pag. 1).

Este método se aplica en las encuestas y entrevistas que se realizarén en el
presente trabajo, a los miembros de la organizacion, directivos y gerente, que,
mediante su perspectiva e interpretacion de la realidad, responderan las preguntas

planteadas.
Método hermenéutico

La hermenéutica se basa en el estudio y analisis de los fenémenos humanos,
tan libre como sea posible de supuestos tedricos previos, basada en cambio en la

comprension practica (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Este método de investigacion se utilizara para conocer la situacion actual de
los colaboradores de la Sociedad Minera Joya del Oriente a través de técnicas de

recoleccion de informacion como la encuesta y entrevista a los colaboradores de la
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sociedad para determinar los diferentes inconvenientes por no tener el departamento

y de esta manera poder tomar los correctivos necesarios.
Método préctico proyectual

Representa una guia para la creacion de distintos tipos de disefio en base a una
problemética. Esta metodologia facilita la resolucion del problema mediante el
seguimiento de pasos o fases que permiten que el disefio pueda ser primeramente
comprobado en calidad y eficiencia, para que se pueda realizar las adecuaciones

necesarias en caso de presentarse errores (Behar, 2008).

El método permitira desarrollar la propuesta de accion mediante la propuesta
de estrategias y alternativas en un programa psicosocial, el cual va a mejorar la calidad
de vida de los colaboradores de la empresa y por ende lograr una mayor calidad y una
mejor respuesta a los requerimientos en el desarrollo de las actividades en la Sociedad

Minera Joya del Oriente.

8.2 Técnicas de recoleccion de datos.

Mediante las técnicas de recoleccién de informacién, se puede obtener las
fuentes necesarias para desarrollar el trabajo investigativo de la mejor manera y
cumplir con los objetivos planteados, analizar y generar soluciones para el problema
planteado. Ademas, ayuda a visibilizar con un panorama completo y desarrollar un

contraste general.

8.2.1 Tipos de técnicas

Observacion

La observacidn consiste en saber seleccionar aquello que se queremos analizar,
describir y explicar el comportamiento, al haber obtenido datos adecuados Yy fiables
correspondientes a conductas, eventos y /o situaciones perfectamente identificadas e

insertas en un contexto tedrico (Laura, 2018, pag. 1).
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La observacién es aplicada cuando el investigador se encuentra en la zona de
estudio, es decir en las areas de trabajo de la Sociedad Minera Joya del Oriente Norte
para conocer en primera mano la realidad que conlleva no tener un departamento de

Talento Humano en los colaboradores.

Entrevista

La definicion de entrevista se puede establecer como una conversacién o
dialogo entre dos personas 0 mas en la que se hacen preguntas a una persona para
obtener las respuestas requeridas referente a un tema en especifico. Las personas
involucradas en una entrevista por lo general son dos; la persona que hace las
preguntas es el entrevistador y la persona que responde las preguntas es el
entrevistado. (Raffino., 2020)

Esta técnica de investigacion de entrevista se aplicara al personal de la
Sociedad Minera Joya del Oriente, incluyendo técnicos del area de exploracion y
explotacion, personal administrativo y trabajadores que se dedican directamente a la
explotacion, con el proposito de evidenciar la existencia de los diferentes

inconvenientes que ha generado no tener un departamento de Talento Humano.

Encuestas

Un método de encuesta es un proceso, una herramienta o una técnica que puede
utilizar para recopilar informacidn en una investigacion haciendo preguntas a un grupo
predefinido de personas. Por lo general, facilita el intercambio de informacién entre
los participantes de la investigacion y la persona u organizacion que lleva a cabo la

investigacion.

Los métodos de encuesta pueden ser cualitativos o cuantitativos segun el tipo
de investigacion y el tipo de datos que desee recopilar. Se puede optar por crear y
administrar una encuesta en linea que le permita recopilar informacién estadistica de
los encuestados. Para la investigacion cualitativa, puede realizar una entrevista cara a

cara u organizar un grupo focal (Salcedo, 2019, pag. 1).
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Se aplicara la encuesta a todo el personal de la Sociedad, incluyendo técnicos
del area de exploracion y explotacion, personal administrativo y trabajadores que se
dedican directamente a la explotacion; esto con el fin de conocer los inconvenientes
que se han generado con el objetivo de conocer el grado de afectacidn en las diferentes
areas y de esta manera proponer un programa de estrategias y alternativas innovadoras

que nos permitan mejorar la calidad de vida de los colaboradores de la institucion.

8.3 Determinacioén de la muestra

Determinacién del universo

La poblacién en investigacion es un conjunto completo de elementos que
poseen un parametro estandar entre ellos. Con frecuencia se usa para describir la
poblacion humana o el nimero total de personas que viven en un area geografica de
nuestro pais o estado, pero en el ambito investigativo la 'poblacidn' no necesariamente
tiene que ser humana, ya que puede ser cualquier parametro de datos que posea un

rasgo comun (Hernandez & Baptista, 2016).

En el presente trabajo, la poblacion se especifica en la siguiente tabla:
Tabla 5.

Poblacion de la organizacion

Cargo Departamento NuUmero de personas
Contadora Contabilidad 1
Secretaria Contabilidad 1

Pagos Contabilidad 1

Obrero Produccion 11

Gerente Gerencia 1

Nota. Se presenta los colaboradores de la empresa.

Muestra

Una muestra es una parte mas pequefia del todo, es decir, un subconjunto de la
poblacion total. Es representativo de la poblacion en un estudio. Al realizar encuestas,
la muestra son los miembros de la poblacion que son invitados a participar en la

encuesta. Dicho esto, una muestra es un subgrupo o subconjunto dentro de la
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poblacion. Esta muestra se puede estudiar para investigar las caracteristicas o el
comportamiento de los datos de toda la poblacion (Sampieri, 2014).

La muestra para el presente trabajo investigativo es no probabilistica, es decir que no
se necesita calcular numéricamente por medio de férmulas, ya que la poblacion es
pequefia y se toma como muestra a la poblacién completa. La muesta estuvo
conformada por la totalidad del universo a investigar, la mismo que conto con 15
colaboradores tanto de produccion como administrativo, dato obtenido por la

contadora de la Sociedad.
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9 Analisis y presentacion de resultados

9.1 Observacion directa

En la realizacion de la observacion se evidencia que los colaboradores tienen
la facilidad de dar apertura aceptable al presente proceso, en lo que respecta a l