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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion sobre el talento humano y su incidencia en la competitividad tiene objeto
reflexionar sobre la evolucion del trabajo del ser humano, no debe prevalecer intereses
netamente econdmicos por sobre la integridad de las personas, también las empresas deben
darse cuenta que sus trabajadores necesitan una motivacion y mas aun cuando el trabajo
demanda de altos niveles de concentracion fisica y mental. Los altos niveles de
competitividad alcanzados seran el resultado de poner en marcha un pequefio plan
motivacional para los empleados, por lo cual se plantea como alternativa a la solucion del
problema un manual de promociones en base a competencias y logros para motivar al
personal méas destacado, con esto claramente encontraremos el equilibrio entre empresa —

trabajador creando un ambiente laboral adecuado y empleados eficientes.
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INTRODUCCION
El talento humano es la principal herramienta de trabajo que una empresa puede tener, es
por eso que se ha estudiado y analizado las causas, los efectos y la posible solucién a la
escasa atencion que reciben el personal operativo de la Escuela de Conduccion Safe Drive

Cia. Ltda. En los 6 capitulos siguientes detallamos la investigacion realizada

CAPITULO I: EL PROBLEMA
Planteamiento del problema:
La falta de un estudio en el talento humano disminuye la competitividad de los instructores

de la escuela de conduccion Safe Drive Cia. Ltda.

Anélisis critico y prognosis:

Determinacion de causas y efectos mas inherentes al problema

Formulacion del problema:
¢De qué manera incide la falta de un estudio del talento humano en la competitividad de los

Instructores de Safe Drive Cia. Ltda.?

Delimitacién del problema:
Campo: Ciencias Administrativas
Area: Direccion

Aspecto: Talento humano

Justificacion:

Es evidente que los trabajadores sufren las consecuencias del trabajo sobre si mismos, ya
que implica la aparicién y generacion de riesgos de muchos tipos. Prueba de ello es la
continua aparicién en los medios de comunicacién de enfermedades laborales con diversas

consecuencias, llegando incluso a la muerte. No se puede ocultar la realidad del drama
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Social y familiar que supone esta situacion. El sector de los servicios, especificamente las

Escuelas de Conduccidn no son ajenas a esta realidad y es necesario actuar sobre ellas.

Obijetivo General:
Estudiar la incidencia del talento humano en la competitividad de los instructores de Safe
Drive Cia Ltda. Mediante observacion directa para solucionar Is problemas motivacionales

Objetivos Especificos:
Conocer los factores que afectan la competitividad en los instructores de Safe Drive con las

herramientas de la Administracion basada en Competencias, para mejorar su desempefio.

Analizar un enfoque gerencial para el talento humano que nos permita motivar y brindar

satisfaccion a los instructores de Safe Drive mediante una Administracion efectiva

Disefiar un manual de promocion en base a competencias y logros para el incremento en la

competitividad de los instructores de Safe Drive y la mejora de su autoestima.

CAPITULO II: Marco Tedrico

Investigaciones previas:

VEGA O. (2010): Estrés laboral en los docentes del Colegio Técnico Mixto
“Pastora Iturralde” del canton Salcedo, periodo 2010. Direccion de Postgrado, Diploma

Superior en Administracion de Riesgos Laborales. UTC.

Fundamentacion filosofica:

La investigacion que se presenta, se desarrollard en base a la normativa del paradigma
critico propositivo, porgue tiene como finalidad comprender e interpretar la realidad, asi
como los significados de las actuaciones de las personas, sus percepciones, intenciones y

acciones.
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En esta investigacion se adopta el paradigma critico propositivo, debido a su orientacion
cualitativa, donde la finalidad de la investigacion es la descripcion y explicacion de la

realidad del objeto de investigacion.

Fundamentacion legal:
Caodigo del Trabajo, R.O. 644, 29-julio-2009, 16/12/2005, TITULO IV, DE LOS RIESGOS
DEL TRABAJO, Capitulo I, Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del

empleador

Art. 347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a que
esta sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad. Para los efectos
de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las enfermedades

profesionales y los accidentes.

Formulacion del problema:
¢De qué manera incide la falta de un estudio del talento humano en la competitividad de los

Instructores de Safe Drive Cia Ltda?

Variables:
X= Talento humano

Y=Competitividad

CAPITULO III: Metodologia de la Investigacion
Enfoque:
De conformidad con el paradigma Critico — Propositivo anunciado en la fundamentacion

filoséfica se utilizara el enfoque cualitativo

Modalidad de investigacion:

Cualitativa
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Bibliografica,
De campo

Nivela al que llega la investigacion:
Descriptiva

Correlacional

Muestra:
Se tomara el total de la poblacion por el numero de integrantes, esto es 37 personas,

reflejado en el nUmero de encuesta.

Operacionalizacion de variables:
Competitividad

Talento Humano

Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion:

Encuesta, Entrevista, Observacion de campo.

Procesamiento y analisis:

El procedimiento a seguir es el siguiente:

Aplicacion de los instrumentos

Codificacion de datos

Elaboracion de tablas de salida

Tabulacién de la informacién en el programa Excel- SPSS

La técnica estadistica es por porcentajes para las preguntas cerradas y analisis para las
preguntas abiertas

Presentacion de los datos mediante graficos de barras, circulares y cuadros.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
La formula de Chi-Cuadrado beneficia en el momento de comparar la tabla de frecuencias
observadas y la tabla de frecuencia esperadas, donde O es la frecuencia observada y E es la

frecuencia esperada.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La Gerencia debe permitir elaborar un manual interno de promociones en base a
competencias y logros de manera que el personal operativo, instructores, de la Escuela de
Conduccién Safe Drive puedan ser participes de ascensos en base al tiempo de trabajo, los

logros alcanzados y las competencias que tenga cada uno de los instructores
CAPITULO VI: PROPUESTA

Disefiar un manual interno de promociones en base a competencias y logros para motivar al

personal mas destacado
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. TEMA DE INVESTIGACION

"El talento humano y su incidencia en la competitividad de los Instructores de la escuela de

conduccion Safe Drive Cia. Ltda. — Ambato"

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La falta de un estudio en el talento humano disminuye la competitividad de los instructores

de la escuela de conduccion Safe Drive Cia. Ltda.
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1.2.1. Contextualizacion

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en el
mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa; con esto, cada uno de

los componente de ella debe moldearse para ajustarse dptimamente a estos cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos
cambios conllevan y se llega a realizar el tratamiento del recurso humano como capital
humano, es este factor de real importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus
aptitudes a tal punto que se encuentre como un factor capaz de valerse por si mismo y
entregar lo mejor a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza y con el

reconocimiento que le brinden.

El mundo esta siendo consciente de las limitaciones que tiene el ser humano frente a las
exigencias laborales y competitivas y con el firme propésito de que las condiciones de
trabajo no se conviertan en elementos nocivos para la salud de los trabajadores, se han
efectuado varias estrategias para la competitividad sin dejar de lado su desarrollo y

autorrealizacion.

Ocasionalmente el descuido en la gestion del talento humano, ha ocasionado alteraciones
de diverso tipo en el personal, los mismos que se consideran dentro del lenguaje mundial de
los negocios como el estrés laboral, quienes son motivo de las exigencias de un mejor nivel

de productividad para las organizaciones sobretodo de orden capitalista.

Segun los datos de la OMS, 7 de cada 10 personas sufren de estrés en el mundo, de este
porcentaje, el 59% son mujeres, y la diferencia son hombres, entre ellos el 17% son
adolescentes, 29% jovenes y 54% adultos. Las patologias laborales que de €l se generan son

varias, afectando no solo al paciente sino también a quienes les rodean.
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En el informe semanal N° 209 del 05 de marzo de 2011 dado por el Presidente Rafael
Correa Delgado, anuncio la implementacion de peritos en diferentes campos que ayuden a
controlar los procesos de desarrollo del talento humano, entendiéndose de caracter privado
0 publico y en sectores financiero, administrativo, mecanico, tecnolégico, médico, etc.
Quienes recibirdn mayor atencién del gobierno y de los empresarios, sea por via legal o de

interés econdémico seran los empleados o el llamado talento humano.

Safe Drive es una empresa que se dedica a la instruccion de conductores los 365 dias del
afo, dispone de 22 vehiculos que son distribuidos en diferentes horarios; la administracion

dispone que luego de un afio de prueba como instructores, son afiliados al IESS.

La exigencia horaria es de 8 horas continuas 0 mas segun el nimero de alumnos con
recesos de 10 minutos, la falta de un estudio en el talento humano ha ocasionado dolores
lumbares, de cabeza, de extremidades inferiores y en ciertos casos estrés. La ultima
clausula emitida por los directivos de la empresa en Enero de 2011, menciona que se debe
trabajar minimo 4 horas extras, es decir un total de 12 horas diarias.

Para cubrir el nimero de alumnos inscritos en temporada alta, la administracion contrata
instructores cuyos servicios son cancelados por factura. Cuando es lo contrario, se

promociona a empresas dentro y fuera de la ciudad. Cada alumno recibe una hora clase.

No cuentan con médico laboral, Gnicamente con médico general cuya funcion es revisar y
firmar los exdmenes de los estudiantes para que continlen o desistan del curso de manejo.
Lo que si mantienen es un manual de funciones del puesto de trabajo, y la permanencia de
los empleados depende de su carga horaria, competitividad y disponibilidad inmediata a

cualquier actividad que la empresa realice

Las charlas motivacionales no han sido parte de la carga laboral para los instructores, se

han preferido las de tipo reglamentario como las que la policia otorga de educacién vial y
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las de relaciones humanas que den una imagen de confianza y satisfaccion al cliente
externo, olvidando al interno, dando una contextualizacion fria de las necesidades

emocionales, fisicas y psicosociales del instructor.

1.2.2. Andlisis critico

VARIABLES VARIABLES
e Poca atencién en e Baja competitividad y
capacitacion y La falta de un estudio autoestima
motivacion
en el talento humano ,
e Excesiva carga o e Estrés laboral Burn Out
horaria disminuye la
e Interésen la competitividad de los
rentabilidad muy instructores de Safe e Enfermedades laborales
por encima del .
talento humano Drive - Ambato e Clima laboral
e Canales de inadecuado
comunicacién
cerrados

Poca atencion en motivacion y capacitacion

Si se desea tener un buen servicio de atencion y se esta dispuesto a hacer lo necesario para
conseguirlo, entonces, ya se tiene ganado un importante trecho del camino a recorrer
porque el primer punto importante es que quede claramente definido que el objetivo final,
es la calidad de atencidn. Todo lo demas, es simple de alcanzar, la calidad de la atencion a
sus clientes depende en gran medida de los empleados: de sus capacidades, sus actitudes,
sus motivaciones; en definitiva, de la relacién que tengan con el puesto de trabajo y con la
empresa un empleado que trabaja a desgano es un empleado mal dispuesto a la atencion de

un cliente, un empleado que no conoce las reglas de cortesia, esta expuesto a ser grosero
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con un cliente, un empleado que no tiene aptitud para la comunicacion, es una carga para el

area de atencion al cliente, en este caso la supervision de la escuela

Excesiva carga horaria

Trabajar es una forma de ser del hombre y una manera de recibir remuneracion, aunque
pueda significar también, una posibilidad de adolecer, la excesiva carga horaria puede
causar agravios a la salud de los trabajadores. Trabajar horas extraordinarias les provoca
una gran variedad de efectos nocivos sobre la capacidad fisica y mental, incluyendo la
ocurrencia de accidentes de trabajo y otros agravios. El trabajo realizado de modo excesivo
fue caracteristico en el inicio de la Revolucién Industrial, cuando la carga horaria de trabajo
semanal variaba de 60 a 80 horas. Sin embargo, en la actualidad, factores como el proceso
de globalizacion, la competitividad aumentada, la basqueda de mejores condiciones de vida
y de acumulacién de bienes, caracteristica del sistema capitalista, igualmente llevan a los
individuos a trabajar de modo excesivo. Los trabajadores, ante el exceso de horas
trabajadas asociadas al ritmo y a la intensidad de la actividad pueden incluso morir. En
Japon, por ejemplo, se conoce la terminologia karoshi, utilizada desde la década de los 70,
que indica la muerte o inhabilidad permanente por enfermedades cerebro-vasculares y

enfermedades del corazén como resultado del exceso de trabajo
Interés en la rentabilidad muy por encima del talento humano
Al prestar interés en el incremento de los ingresos para la institucion, se deja de lado el

motor de ello, como es el talento humano. Al descuidarlo se ha deteriorado su desemperio,

su aporte a la empresa, desenfocandose en la inversién del empleado.
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Canales de comunicacioén cerrados

Al manejarse un modelo autoritario se logra la disciplina, pero no el ambiente adecuado
para el trabajo del talento humano, los tiempos han cambiado y las economias también, si
se considera en corto plazo las sugerencias e ideas de los trabajadores, al largo plazo los

resultados serian solidos y de poca incertidumbre.

1.2.3. Prognosis

Baja competitividad y autoestima

El aspecto de capacitacion influye en los trabajadores para impulsar al nivel de excelencia
sus aptitudes fisicas y mentales si la empresa no adopta como herramienta béasica de
desarrollo de su talento humano a la capacitacion vera mucha incertidumbre en los
resultados que sus trabajadores puedan ofrecer. De igual manera sucede con la motivacion
si es escaza o nula la motivacion es urgente crear mecanismos sencillos pero Utiles para
motivar el talento humano de la empresa eso ayudara a tener un mejor desempefio en las

labores diarias de trabajo

Estrés laboral Burn Out

Es un padecimiento que a grandes rasgos consistiria en la presencia de una respuesta
prolongada de estrés en el organismo ante los factores estresantes emocionales e
interpersonales que se presentan en el trabajo, que incluye fatiga cronica, y negacion de lo
ocurrido.

También llamado sindrome de desgaste profesional o sindrome de desgaste ocupacional
(SDO) o sindrome del trabajador desgastado o sindrome del trabajador consumido o incluso

sindrome de quemarse por el trabajo
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Enfermedades laborales por descuido en el talento humano

Es aquella enfermedad adquirida en el puesto de trabajo de un instructor esto puede ser
problemas de columna, hemorroides, tensiones musculares, y que deben ser atendidas de
emergencia, aparte de eso el riesgo de accidente es muy alto donde las lesiones podrian ser

fatales.

Clima laboral inadecuado

Aqui aparecen los denominados “estresores ambientales” como podrian ser: iluminacion
deficiente o excesiva, alto nivel de ruido o ruidos intermitentes, excesivo nivel de
vibraciones, presencia de contaminantes quimicos en la atmosfera, altas o bajas
temperaturas, trabajos en maquinas de alto riesgo.

Los estresores ambientales exigen al trabajador una doble adaptacion: fisica y psicoldgica.
Aparte de la excesiva exigencia y mal humor de los directivos provocan un mal estar un
ambiente no propicio para generar la jornada de trabajo

1.2.4. Formulacion del problema

¢De qué manera incide la falta de un estudio del talento humano en la competitividad de los

Instructores de Safe Drive Cia. Ltda.?

1.2.5. Pregunta Directrices

¢ Cuéles son los factores que afectan la competitividad de los instructores de Safe Drive?

¢Cuéles son los enfoques que maneja la gerencia en funcion del talento humano para los

instructores de Safe Drive?
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¢Cuéles son las politicas, métodos de promocion y motivacion para el incremento de la

competitividad y la autoestima de los instructores de Safe Drive?

1.2.6. Delimitacion

e Delimitacion del contenido

Campo: Ciencias Administrativas
Area: Direccion
Aspecto: Talento humano

e Delimitacion espacial

La investigacion se realizara en la empresa, Safe Drive escuela de conduccidn, ubicada en

la ciudad de Ambato en la Av. Atahualpa y Jacome Clavijo.

e Delimitacion temporal

La investigacion se realiz6 en el 2011, durante el periodo comprendido entre los meses de
Junio 2011 — Diciembre 2011.

1.3.  JUSTIFICACION
Es evidente que los trabajadores sufren las consecuencias del trabajo sobre si mismos, ya
que implica la aparicidén y generacion de riesgos de muchos tipos. Prueba de ello es la

continua aparicién en los medios de comunicacién de enfermedades laborales con diversas

consecuencias, llegando incluso a la muerte. No se puede ocultar la realidad del drama
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social y familiar que supone esta situacion. El sector de los servicios, especificamente las

Escuelas de Conduccidn no son ajenas a esta realidad y es necesario actuar sobre ellas.

Asumir la motivacion y la satisfaccion de los instructores de Safe Drive es, ademas de un
imperativo, una obligacion moral de las diferentes administraciones y empresas que prestan
sus servicios a la comunidad, y debe partir del doble firme compromiso de los agentes
implicados para, por un lado eliminar los aspectos nocivos del trabajo sobre las personas y

por otro, mejorar las condiciones de trabajo en que se realizan las tareas.

El manejo de vehiculos se caracteriza por elevados indices de siniestralidad, e implica gran
importancia en cuanto a los riesgos y las consecuencias de éstos en los trabajadores, las
alteraciones de caracter psicosocial, asi como problemas posturales, dolencias de espalda, y

otros de diferente tipo.

La Administracion estara favorecida en gran manera con el presente estudio, pues le
permitird enfocarse en el disefio organizacional del que dependen los instructores para el

desarrollo de la empresa asi como del liderazgo que requiere.

El control que se ejerce en el cumplimiento de las metas y de los objetivos es un indicador
prioritario de la estabilidad laboral y por qué no emocional del individuo, pues de manera
directa afecta su ambiente de trabajo, si este se torna competitivo, tedioso, 0 motivante.
Factores que contribuyen o menoscaban la entrega al trabajo y a la pertenencia de la

empresa como a las convicciones de cada ser humano.

La direccion y la manera en que se emplea su poder en los elementos que rige es
fundamental para conectar el trabajo con las expectativas del trabajador, la rentabilidad con
la salud y equilibrar los intereses de las dos caras de la productividad, la empresarial y la
personal. El encargado de coordinar el talento humano es el difusor de la mision

organizacional y el responsable de que todos entiendan, sepan y lo practiquen.
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Las herramientas que se presentan para la toma de decisiones gerenciales en base al manejo
del recurso humano y de los procesos de trabajo se veran desde otra perspectiva que
favorezca no solo la rentabilidad sino también la precautelar los intereses de los instructores

sin dejar de lado el buen manejo administrativo de los recursos que posee.

Para mejorar la competitividad en los instructores de la empresa no depende principalmente
de esfuerzos y deseos, sino también de tener la capacidad necesaria para hacerlo. Por lo
tanto la Administracion en su buasqueda por gerenciar estratégicamente al talento humano,
podra equilibrar la responsabilidad de la rentabilidad con la del bienestar de los elementos

que contribuyen al logro de las aspiraciones de los accionistas.

Debido a que esta en auge el acceso a cursos de conduccién por la regulacion en las leyes
de transito del Ecuador, para el acceso a licencias, ha ocasionado la proliferacion de otras
instituciones que pretenden brindar el mismo servicio, por lo que la competitividad es
imperiosa, asi como la exigencia de los instructores ya sea en desempefio como en carga

horaria para la cobertura deseada.

El compromiso con los instructores es altamente representativo, debido a la exigencia fisica
y mental que se requiere de ellos, por la formacion de criterio y de conocimientos que
brindan a los futuros conductores. Por tal motivo, los beneficiarios directos de este estudio
seran ellos, asi como los accionistas y administrativos de Safe Drive y, de manera indirecta

los lectores interesados que busquen hacer de este un material de asistencia y de consulta.

Finalmente, desde la perspectiva de la eficiencia, es necesario innovar, buscando ser
mejores. Para ello, se requiere la participacion activa de los involucrados y de los
administrativos que apunten al crecimiento de la empresa basada en el crecimiento del

talento humano.
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1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Estudiar la incidencia del talento humano en la competitividad de los instructores de Safe
Drive — Ambato, mediante observacion directa para solucionar los problemas
motivacionales

1.4.2. Objetivos Especificos

Conocer los factores que afectan la competitividad de los instructores de Safe Drive con

las herramientas de la administracion, para optimizar el servicio al cliente externo

Analizar un enfoque gerencial para el talento humano, que nos permita motivar y brindar

satisfaccion a los instructores de Safe Drive mediante una administracion efectiva

Disefiar un manual interno de promociones en base a competencias y logros para motivar al

personal mas destacado
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CAPITULO II
2. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
Segun la investigacion realizada por:

RAMON V. (2010): El servicio como estrategia competitiva en el Instituto Nacional de
Higiene y Medicina Tropical Leopoldo Izquieta Pérez — Latacunga. Facultad de Ciencias
Medicas. UNIANDES.

En la presente investigacion se presentan los siguientes objetivos:
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Disefar estrategias de calidad dirigidas al personal y a los usuarios externos que acuden al
Instituto Nacional de Higiene y Medicina Tropical Leopoldo Izquieta Pérez en Latacunga

para favorecer y garantizar eficiencia en la atencion

Fundamentar cientificamente estrategias de calidad con eficiencia en los procedimientos
que generen satisfaccion en el usuario del Instituto Nacional de Higiene y Medicina

Tropical Leopoldo Izquieta Pérez — Latacunga.

Establecer las causas por las cuales se evidencia mala atencién a los clientes externos del
Instituto Nacional de Higiene y Medicina Tropical Leopoldo Izquieta Pérez — Latacunga

Implementar una estrategia de servicio que beneficie a los pacientes del Instituto Nacional
de Higiene y Medicina Tropical Leopoldo Izquieta Pérez — Latacunga y a la competitividad

de la misma.

En la presente investigacion se presentan las siguientes conclusiones:

No existen estrategias de servicio en el Instituto de Higiene y Medicina Tropical Leopoldo
Izquieta Pérez, por lo que los clientes no muestran un nivel alto de satisfaccion en sus

opiniones

El personal que labora en laboratorio realiza su trabajo enfocandose en los pedidos del

cliente y no en su atencion integral.

La competitividad se verd beneficiada en la Institucion al implementar estrategias de

servicio

La cobertura y difusion de los servicios que brinda el Instituto de Higiene y Medicina

Tropical Leopoldo Izquieta Pérez es desconocido por la colectividad
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VEGA O. (2010): Estrés laboral en los docentes del Colegio Técnico Mixto
“Pastora Iturralde” del canton Salcedo, periodo 2010. Direccién de Postgrado, Diploma

Superior en Administracion de Riesgos Laborales. UTC.

En la presente investigacion se presentan los siguientes objetivos:

Indagar estrés laboral en los docentes del Colegio Técnico Mixto “Pastora Iturralde” del
canton Salcedo, periodo 2010, debido a las exigencias personales y profesionales que

enfrentan, a fin de mejorar las condiciones psicosociales y fisicas.

Determinar las causas que generan estrés laboral para comprender la situacion psicosocial
de los docentes del Colegio Técnico Mixto Pastora Iturralde del canton Salcedo, periodo

2010, en relacion a las exigencias profesionales y fisicas que vive.

Aplicar un test de expertos para la deteccion de estrés laboral en los docentes del Colegio
Técnico Mixto Pastora lturralde del canton Salcedo, periodo 2010, de acuerdo a las

actividades correspondientes a su profesion y realidad

Reconocer las consecuencias que se generan por estrés laboral en los docentes del Colegio
Técnico Mixto Pastora lturralde del canton Salcedo, periodo 2010, para mejorar sus

condiciones psicosociales y fisicas.

En la presente investigacion se presentan las siguientes conclusiones:

Los maestros del Colegio Técnico Mixto Pastora Iturralde de la ciudad de Salcedo, en su
mayoria son victimas de estrés laboral, mantienen una relacion de trabajo normal pero poco

comprometida con la institucion, evitan dar mas de lo que se exige y pretenden no

involucrarse sentimentalmente en su trabajo.
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El mobbing o acoso es alto. Sin embargo nadie ha enfrentado la situacion, sea victima o
testigos para dar fin a esta patologia psicosocial

Los medios para realizar sus actividades docentes son limitantes, cuentan Unicamente con

los que el Gobierno proporciona.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La investigacion que se presenta, se desarrollard en base a la normativa del paradigma
critico propositivo, porque tiene como finalidad comprender e interpretar la realidad, asi
como los significados de las actuaciones de las personas, sus percepciones, intenciones y

acciones.

En esta investigacion adopta el paradigma critico propositivo, debido a su orientacion
cualitativa, donde la finalidad de la investigacion es la descripcion y explicacion de la
realidad del objeto de investigacion.

La realidad de Safe Drive, tendra una vision dindmica construida en la divergencia del
pensamiento de los individuos que forman la institucion, la solucion que se pretende dar al

problema en base a la observacion directa, y la participacion activa del investigador.

En el trabajo que se propone la relacion sujeto-objeto, serd de obediencia procurando que
los valores del investigador influya lo estrictamente necesario, que permitira determinar la
relacion tedrico-practico con datos reales proporcionados por la empresa, concibiéndola
como un proceso de retroalimentacion, permanentemente y mutuo entre el sujeto y el objeto

de investigacion.
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

Constitucion de la Republica del Ecuador. TITULO VI. REGIMEN DE DESARROLLO.
Capitulo Sexto. Trabajo y produccién. Seccion Quinta. Intercambios econémicos Yy

comercio justo.

Art. 335.- El Estado regulard, controlard e intervendra, cuando sea necesario en los
intercambios y transacciones econOmicas; y sancionara la explotacion, usura,
acaparamiento, simulacion, intermediacion especulativa de los bienes y servicios, asi como

toda forma de perjuicio a los derechos economicos y a los bienes publicos y colectivos.

El Estado definird una politica de precios orientadas a proteger la produccién nacional,
establecera los mecanismos de sancion para evitar cualquier practica de monopolio y
oligopolio privado, o de abuso de posicion de dominio en el mercado y otras practicas de

competencia desleal.

Cadigo del Trabajo, R.O. 644, 29-julio-2009, 16/12/2005, TITULO IV, DE LOS RIESGOS
DEL TRABAJO, Capitulo I, Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del

empleador

Art. 347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a que
esta sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad. Para los efectos
de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las enfermedades

profesionales y los accidentes.
Art. 348.- Accidente de trabajo.- Accidente de trabajo es todo suceso imprevisto y

repentino que ocasiona al trabajador una lesion corporal o perturbacion funcional, con

ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena.
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Art. 349.- Enfermedades profesionales.- Enfermedades profesionales son las afecciones
agudas o crénicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la profesion o labor

que realiza el trabajador y que producen incapacidad.

Cadigo del Trabajo, R.O. 644, 29-julio-2009, 16/12/2005, TITULO |, DEL CONTRATO
INDIVIDUAL DE TRABAJO, Capitulo 111, De los efectos del contrato de trabajo.

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del trabajo son de
cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre dafio personal,
estara en la obligacion de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de este Cddigo,
siempre que tal beneficio no le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social.

Cadigo del Trabajo, R.O. 644, 29-julio-2009, 16/12/2005, TITULO I, DEL CONTRATO
INDIVIDUAL DE TRABAJO, Capitulo IV, De las obligaciones del empleador y del
trabajador.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo; articulos
Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del medio ambiente
de trabajo. Decreto 2393.

Art. 360.- Incapacidad permanente y absoluta.- Producen incapacidad permanente y
absoluta para todo trabajo las lesiones siguientes:

1. La pérdida total, o en sus partes esenciales, de las extremidades superiores o inferiores;
de una extremidad superior y otra inferior o de la extremidad superior derecha en su
totalidad.
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Son partes esenciales la mano y el pie

2. La pérdida de movimiento, equivalente a la mutilacion de la extremidad o extremidades
en las mismas condiciones indicadas en el numeral anterior;

3. La pérdida de la vision de ambos ojos, entendida como anulacion del érgano o pérdida
total de la fuerza visual;

4. La pérdida de un ojo, siempre que el otro no tenga acuidad visual mayor del cincuenta
por ciento después de correccién por lentes;

5. La disminucion de la visidn en un setenta y cinco por ciento de lo normal en ambos 0jos,
después de correccién por lentes;

6. La enajenacion mental incurable;

7. Las lesiones orgéanicas o funcionales de los sistemas cardiovascular, digestivo,
respiratorio, etc., ocasionadas por la accion mecénica de accidente o por alteraciones
bioquimicas fisiologicas motivadas por el trabajo, que fueren declaradas incurables y que,
por su gravedad, impidan al trabajador dedicarse en absoluto a cualquier trabajo; y,

8. La epilepsia traumética, cuando la frecuencia de la crisis y otros fendmenos no permitan

al paciente desempefiar ningun trabajo, incapacitandole permanentemente.

2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

2.4.1. Formulacion del problema

¢De qué manera incide la falta de un estudio del talento humano en la competitividad de los

Instructores de Safe Drive — Ambato, periodo 2011?

2.4.2. Variables

X= Talento humano
Y=Competitividad
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2.4.3.

Categorizacion

ADMINISTRACION

LIDERAZGO

TALENTO HUMANO

CARACTERISTICAS COMPETENCIAS
EVALUACION DE
COMPETENCIAS
COMUNICACION METAS
CLIMA CULTURA PUESTO DE
LABORAL CORPORATIVA TRABAJO

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan

Tutor: Ing. Silvia Guerrero
Fecha: 03-2011
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TRABAJO

PRODUCTIVIDAD

ESTRATEGIAS
EMPRESARIALES

COMPETITIVIDAD

VENTAJAS COMPETITIVAS

POSICIONAMIENTO

RENTABILIDAD

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan

Tutor: Ing. Silvia Guerrero

Fecha: 03-2011
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Administracién

La Administracién es la ciencia social y técnica encargada de la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos (humanos, financieros, materiales,
tecnologicos, el conocimiento, etc.) de la organizacion, con el fin de obtener el maximo
beneficio econémico o social, dependiendo esto de los fines perseguidos por la
organizacion. Reyes, A. (2004, p.43)

De lo dicho por el autor, la administracion es la base para la empresa, ya que proporciona
los cimientos para que se sostenga la mision, vision, valores y la permanencia de la

entidad; el logro de las metas se basa en la excelente fundamentacion de cada proceso.

Proceso de la Administracion

« Planificar: Es el proceso que comienza con la vision de la organizacion; la mision de la
organizacion; fijar objetivos, las estrategias y politicas organizacionales, usando como
herramienta el mapa estratégico; todo esto teniendo en cuenta las fortalezas/debilidades

de la organizacion y las oportunidades/amenazas del contexto (Analisis FODA).

« Organizar: Indica quien o quienes realizan la tarea, implica disefiar el organigrama de la
organizacion definiendo responsabilidades y obligaciones; la manera de realizarla; el

tiempo mediante el disefio de proceso de negocio, es coordinar y sincronizar.

« Dirigir: Es la influencia o capacidad de persuasion ejercida por medio del Liderazgo
sobre los individuos para la consecucion de los objetivos fijados; basado esto en la toma

de decisiones usando modelos légicos y también intuitivos de Toma de decisiones.

. Controlar: Es la medicion del desempefio de lo ejecutado, comparandolo con los

objetivos y metas fijados; se detectan los desvios y se toman las medidas necesarias para
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corregirlos. El control se realiza a nivel estratégico, nivel tactico y a nivel operativo; la
organizacion entera es evaluada, mediante un sistema de Control de gestién; por otro lado
también se contratan auditorias externas, donde se analizan y controlan las diferentes areas

funcionales de la organizacion

Administracion de los Recursos Humanos

“Con la administracion del capital humano se intenta determinar la relacion que existe entre
ciertas acciones de recursos humanos y el resultado final del analisis financiero. Es la
utilizacion de las personas como recurso para lograr objetivos organizacionales”. Wayne
M. Robert M. (2005, p. 4)

Direccién

Para el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP) de Ecuador: (2011)
“La direccion se encarga de orientar, comunicar, capacitar y motivar al recurso humano de
la empresa para que desempefien efectivamente, con entusiasmo y confianza su trabajo y

contribuir asi al logro de los objetivos de la empresa”. (p. 1)

Aspectos Fundamentales del Proceso de Direccion

Como lineamientos de la direccion estan:

= Coordinar las actividades de la empresa de manera que se desarrollen armonica y
eficientemente

= Definir claramente las tareas de los empleados

= Fomentar interés, iniciativa y participacion en el personal

= Mantener la disciplina en el grupo de trabajo
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Liderazgo

“Es el proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar los objetivos de la

organizacion mediante el cambio”. Robert N. Christopher F. Achua (2004, p.5)

Douglas McGregor (1960) determin las categorias de liderazgo X - Y.

Teoria X

1. El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara
siempre que pueda.

2. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las personas tiene
que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la
organizacion.

3. El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades, tiene

relativamente poca ambicién y desea mas que nada su seguridad.

Teoria Y

1. El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el juego o el
descanso. Al ser humano comun no le disgusta esencialmente trabajar.

2. EIl control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios de encauzar el
esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion, el hombre debe dirigirse y
controlarse a si mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion se compromete.

3. Se compromete a la realizacion de los objetivos de la empresa por las compensaciones

asociadas con su logro.
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Talento Humano

Segun Grupo Consultoria (2011):

“Es una estrategia para crear valor a la organizacion y desde esta perspectiva se concibe a
la persona como un ser que busca su desarrollo integral, asi mismo a la organizacion como
el espacio que le posibilita desarrollo. (...), juntos construyen una cultura de calidad que
genere competitividad”. (Recopilado el 6 de julio de 2011, http:// www.grupoconsultoria.

com.co/talento.pdf)

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002).- Chiavenato plantea que los principales procesos

de la moderna gestion del talento humano se centran en 6 vertientes:

La admisién de personas relacionado directamente con el reclutamiento y seleccion,
La evaluacion del desempefio

La compensacion laboral

El desarrollo de las personas

La retencion del personal

© a k~ w N oE

El monitoreo de las personas basadas en sistemas de informacion gerencial y bases de

datos.

Estos procesos estan influenciados por las condiciones externas e internas de la

organizacion.
Aspectos Psicosociales
Las condiciones organizacionales y psicosociales son factores reales de riesgo, como lo son

los factores fisicos y ambientales. Ello supone asumir que los factores psicosociales no

pueden considerarse como elementos secundarios o complementarios para la seguridad y la

42



salud laboral, son factores substantivos, y probablemente cada vez lo sean méas debido a la
creciente importancia de los factores organizacionales en la estructura actual del trabajo.

Cultura Corporativa

Sistema de significados compartidos por los miembros de la misma organizacién y que

sirve para diferenciarla de otras”. Schein (1988, p.43)

Entre los elementos mas citados pueden enumerarse los siguientes:

1. Innovacion y asuncién de riesgos. Grado o medida con que se estimula a los
trabajadores para que sean innovadores y asuman riesgos.

2. Atencion al detalle. Expectativas de la empresa acerca de que el trabajo se realice de
forma precisa y detallista.

3. Orientacion a los resultados. Importancia concedida a los resultados obtenidos, por
encima de la atencion a las técnicas y procesos que se utilizan.

4. Orientacion a las personas. Importancia concedida a las personas y sus variables
personales, atendiendo a obtener la mejor adecuacién y satisfaccion de los trabajadores.

5. Orientacién al equipo. Valor otorgado al trabajo realizado de forma grupal
compartiendo decisiones.

6. Energia. Capacidad de trabajo y persistencia en los cometidos asignados.
Competitividad interna y externa de los trabajadores.

7. Estabilidad. Importancia concedida al mantenimiento del status quo por encima del

cambio y la modificacion.
Estos siete elementos o dimensiones son factores de diferenciacién entre las empresas, de

forma que la cultura especifica de cada una se obtiene a través del perfil resultante de

evaluar tales dimensiones.
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El Clima Laboral

“Es la atmosfera social de una determinada empresa u organizacion y que determina el
grado de bienestar y satisfaccion que se puede encontrar en ella”. Peiro, J .M. Y Prieto, F.
(1996, p. 35)

“Es la representaciones cognitivas del individuo de eventos situacionales relativamente
cercanos, expresados en términos que reflejan el significado psicolégico y la

significatividad de la situacion para el individuo”. James y Sells. (1981, p.76)

De esta forma, el clima de la organizacion pasa a ser una cuestion individual, o del

agregado de multiples individuos en un grupo; lo importante no son las caracteristicas

reales y objetivas de la organizacion sino su percepcion por parte de los sujetos.

Caracteristicas del clima laboral

e El clima de la organizacion se concibe como una cualidad relativamente estable de la
organizacion.

e Las organizaciones se distinguen entre si por su clima.

e El clima de la organizacion sirve para describir la situacion laboral.

Puesto de Trabajo

“Es la unidad de observacion, donde los profesionales encuentran la mayor parte de las

situaciones y problemas vinculados con las condiciones de trabajo” Andrés J. (2007, p.108)

El autor cita, las condiciones propiamente internas de las actividades que se ejecutan en el

trabajo, los procesos que se generan en la realizacion de una tarea y las inherencias de cada
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una de ellas. De pendiendo del lugar en el que labore, la profesion, la ocupacion u oficio
variara el puesto de trabajo y las funciones que le asignen o se responsabilice.

Competencias

Es la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio
en un determinado contexto laboral, y no solamente en términos de habilidades, destrezas y
actitudes. Werther W. (2008, p.75)

Evaluacion de las competencias

“La evaluacion de competencias es un proceso complejo, que requiere como pasos previos
la definicidn de perfiles ocupacionales, estructurados en torno a conocimientos, habilidades

y conductas individuales y sociales”. Gordillo H. (2010, p. 24)

Tipos de competencias

Las Competencias Metodoldgicas corresponden a los niveles precisos de conocimientos

y de informacion requeridos para desarrollar una o mas tareas.

e Las Competencias Técnicas se refieren a las aplicaciones practicas precisas para

gjecutar una 0 mas tareas.

e Las Competencias Sociales responden a la integracion fluida y positiva del individuo a
grupos de trabajo y a su respuesta al desafio social que ello implica, aunque siempre
vivenciadas desde la perspectiva laboral.

e Las Competencias Individuales tienen relacién con aspectos como la responsabilidad, la

puntualidad, la honradez, etc.
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Condiciones de la Evaluacién

e Validez: Que debe responder a la pregunta, ¢puede el instrumento captar realmente si la
persona es competente 0 no? Ademas, el instrumento es valido cuando es confiable,
esto es, que permite su aplicacién en diferentes situaciones y a diferentes personas.

e Autenticidad: Que establezca con certeza que el evaluado es quien desarroll6 tal o cual
demaostracion o prueba.

e Justicia: Donde todos las personas que aspiran al reconocimiento de sus competencias
laborales son evaluadas con estandares, criterios e instrumentos similares.

e Aceptacion: Las personas que se van a someter al proceso de evaluacion de
competencias laborales para un nivel X, aceptan y reconocen que los estandares,
criterios e instrumentos de evaluacion aplicables son los correctos y justos.
Naturalmente, esta aceptacion se extiende también a los empresarios y a quienes

contratan, en general.

Enfoque gerencial

Las organizaciones buscan equilibrar la relacién existente entre el talento humano y las
metas de la organizacion, por ello el enfoque que pretende dar es el de la conjugacion de

estos dos elementos

Comunicacion

“Un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta Gltima cumpla mejor y mas
rapido los objetivos”. Fernandez C. (2006, p. 43)

Metas
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Disefian los fines a alcanzar mediante los procedimientos operativos organizacionales
existentes. Describen resultados especificos cuantificables a menudo en el corto plazo, por
lo que se relacionan con el desempefio global de la empresa. Las metas especificas
delimitan cursos de accion para las decisiones y actividades diarias dentro de los
departamentos. Robbins, S; Coulter M. (2005, p. 457)

De lo citado por los autores, las actividades de trabajo de una organizacion son resultado de
las metas fijadas, el control que se ejerza para su cumplimiento es también parte
fundamental de que los especificos sean el logro de los generales

Trabajo

”Es la actividad humana mediante la cual se transforman y adaptan los elementos de la
naturaleza para satisfacer necesidades humanas, cuya remuneracion es el salario”. Para
Avila J. (2006, p.17)

Productividad

“Se verifica en la cantidad de produccion obtenida en una unidad de tiempo de trabajo.
Cuanto mayor sea la productividad de trabajo, menor seré el valor de la mercancia” Avila J.
(2006, p.78)

Estrategias empresariales

“El objetivo de una estrategia basica es proporcionar informacion sobre la cual va a ser la

orientacion futura de la empresa”. Cuno P, Garcia S (1993, p.107)
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Formular la estrategia de una organizacion, implica tres grandes pasos:

o Determinar donde esta la empresa: analizar la situacion tanto interna como externa, a

nivel micro y macro. Para esto son Utiles herramientas como la matriz DOFA.

o Determinar a donde se quiere llegar: esto implica establecer la misiéon, vision, valores y

objetivos, tanto a nivel corporativo como a nivel de unidad de negocio.

« Determinar cémo llegar hasta alli: es decir, el plan estratégico la serie de decisiones que

se deben tomar, basadas en factores como:

Qué servicios ofrecer
Qué demandas del mercado satisfacer
A qué segmento de clientes atender

Qué érea geogréfica atacar

Implementacion de la estrategia empresarial

De nada sirve contar con una fabulosa estrategia, si esta no se lleva a cabo. Implementar el

plan implica una serie de pasos:

Asignar 'y procurar los recursos necesarios: financieros, humanos, tiempo,
tecnologia, etc.

Establecer la estructura humana: puede ser una estructura jerarquica de comando,
equipos multi-funcionales, etc.

Establecer responsabilidades: cada tarea o proceso debe ser responsabilidad de una
persona o un equipo.

Manejar el proceso: evaluar los resultados, y hacer los ajustes necesarios

Competitividad

Define a la competitividad, partiendo de los siguientes términos como:
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Competencia.- Es una pugna, lucha, disputa, contienda entre dos 0 mas personas 0 grupos

de personas o empresas que aspiran obtener la misma cosa. Jaramillo C. (2002, p.2)

Competente.- Es un ser idoneo apto, capaz de realizar algo en particular

Comepetitividad.- Es la capacidad para competir y salir victoriosa, la competitividad es una
referencia de la capacidad de respuesta y de anticipacion de la organizacién ante las
demandas y necesidades del entorno.

Innovacion y supervivencia.

La innovacion es el proceso que consiste en aplicar nuevas ideas para resolver problemas.
El objetivo de supervivencia precisa que la empresa sea capaz de impulsar sus actividades y
adaptarse a los cambios externos e internos.

Los tipos de innovacion segun su naturaleza:

1. Innovacién tecnoldgica (tanto en productos como en procesos).

2. Innovacion en métodos de gestion.

3. Innovacion social.

Tipos de innovaciones

A) Grado de novedad:

1. Radical: Presenta un cambio total en los productos, servicios, procesos, o tecnologias.
2. Incremental: Mejora de un producto, servicio o proceso. Introduce cambios menores.
B) Componentes:

1. Modular: Modificar alguno de los componentes, manteniendo su estructura.

2. Arquitectonica: Utiliza los mismos componentes conocidos, modificando la estructura
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Ventajas Competitivas

“Todo factor que permite que la organizacion diferencie su producto o servicio de los de
sus competidores, con el objeto de aumentar su participacion en el mercado”. Dessler G.

(2001, p. 21)

Posicionamiento

“Es la manera en la que los consumidores definen un producto a partir de sus atributos
importantes, es decir, el lugar que ocupa el producto en la mente de los clientes en relacién

de los productos de la competencia”. Kotler, P. y Armstrong, G. (2003, p.5)

La posicidn de un producto depende de la compleja serie de percepciones, impresiones y
sentimientos que tienen los compradores en cuanto al producto y en comparacion de los

productos de la competencia.

Rentabilidad

“Todo plan que busca lograr una relacion favorable de los beneficios que espera con
respecto a los costos que exige, definiendo previamente éstos ultimos y el valor de los

resultados que se obtendrén en la forma mas cuantitativa posible”. Reyes A. (2008, p.247)

La empresa debe utilizar por lo menos una (o todas) las estrategias siguientes para

determinar su politica de calidad que determinara su rentabilidad:
e Cumplimiento de las especificaciones: El grado en que el disefio y las caracteristicas de

la operacion se acercan a la norma deseada.

e Durabilidad: Es la medida de la vida operativa del producto.
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e Seguridad de Uso: La garantia del fabricante de que el producto funcionara bien y sin

fallas por un tiempo determinado.

Factores primordiales que influyen en la rentabilidad

Intensidad de la inversion
Productividad

Participacion de Mercado

Tasa de crecimiento del mercado

Calidad de producto/servicio

o ok~ w N e

Desarrollo de nuevos productos o diferenciacion de los competidores.

Gestion de los recursos

Son una serie de elementos, recursos 0 insumos que conjugados armoénicamente
contribuyen al funcionamiento adecuado de una empresa y al logro de sus objetivos, dichos

recursos son:

Recursos Humanos

Estos recursos son indispensables para cualquier grupo social; ya que de ellos depende el
manejo y funcionamiento de los demds recursos. Los Recursos Humanos poseen las
siguientes caracteristicas:

a. Posibilidad de desarrollo.

b.  Ideas, imaginacion, creatividad, habilidades.

C. Sentimientos

d. Experiencias, conocimientos, etc.
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Estas caracteristicas los diferencian de los demas recursos, segun la funcion que
desempefian y el nivel jerarquico en que se encuentren pueden ser: obreros, oficinistas,

supervisores, técnicos, ejecutivos, directores, etc.

Recursos tecnoldgicos

En la actualidad, los recursos tecnolégicos son una parte imprescindible de las empresas o
de los hogares. Es que la tecnologia se ha convertido en una aliado clave para la realizacion
de todo tipo de tareas. Los recursos tecnoldgicos ayudan a desarrollar las operaciones
cotidianas de la empresa, desde la produccion hasta la comercializacién, pasando por las
comunicaciones internas y externas y cualquier otra faceta asi tenemos los vehiculos y

equipos sensomotrices

Recursos Financieros

Son los recursos monetarios propios y ajenos con los que cuenta la empresa, indispensables
para su buen funcionamiento y desarrollo, pueden ser:
a. Recursos financieros propios, se encuentran en: dinero en efectivo, aportaciones de
los socios (acciones), utilidades, etc.
b.  Recursos financieros ajenos; estan representados por: prestamos de acreedores y

proveedores, créditos bancarios o privados y emisiones de valores, ( bonos ).
Recursos Materiales
Son los bienes tangibles con que cuenta la empresa para poder ofrecer sus servicios, tales
como:

a. Instalaciones: edificios, maquinaria, equipo, oficinas, terrenos, instrumentos,

herramientas , etc. (empresa )
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b. Materia prima: materias auxiliares que forman parte del producto, productos en

proceso, productos terminados, etc. ( producto )

25. HIPOTESIS

Formulacion del problema

¢De qué manera incide la falta de un estudio del talento humano en la competitividad de los

Instructores de Safe Drive — Ambato, periodo 2011?

Hipdtesis

El estudio del talento humano mejorara la competitividad de los instructores de Safe Drive
— Ambato.

2.6. SENALAMIENTO DE VARIABLES

Variable Independiente: Talento Humano

Variable Dependiente: Competitividad
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque

De conformidad con el paradigma Critico — Propositivo anunciado en la fundamentacion

filoséfica se utilizara el enfoque cualitativo por las siguientes razones:

Para la comprension del objeto de estudio, sera contextualizado desde una perspectiva
interna para la solucion del problema planteado. La observacion directa del investigador
junto con la hipotesis palpable, tratara de interpretar la realidad del talento humano y su

vinculacion en la mejora de la competitividad

54



Al ser un proceso dindamico permitira el trabajo conjunto con las personas involucradas en
el proyecto y el investigador, a fin de obtener de las bases subjetivas una realidad objetiva

con el uso de datos estadisticos.

3.2. Modalidad de la investigacién

La investigacion es Cualitativa, porque ayudara a entender el fendmeno social y sus
caracteristicas a través de la comprension holistica del problema, puesto que le interesa la
interpretacion a profundidad del fendmeno en estudio y genera la comprension del

fenomeno social y sus caracteristicas

Es Bibliogréfica, por cuanto requiere de la informacion necesaria para la comprension del
problema de investigacion y para su correspondiente solucién, sea a través de folletos,

periddicos, libros, tesis y otros.

De campo.- Es el estudio sistemético de los problemas, en el lugar en que se producen los
acontecimientos con el proposito de descubrir y explicar sus causas y efectos, entender su
naturaleza e implicaciones, establecer los factores que lo motivan y permiten predecir su

ocurrencia.

3.3. Tipo de Investigacion
Exploratoria.- Consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y

personas.

Los investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de

una hipotesis o teoria, exponen y resumen la informacion de manera cuidadosa y luego
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b)

analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que

contribuyan al conocimiento.

La presente investigacion es de tipo Descriptiva, porque esta dirigido a determinar como es
y cOmo esta la situacion de las variables de la investigacion, a la vez que es de caracter
aplicada por cuanto ofrece propuestas factibles para la solucién del problema planteado.

Es Correlacional, porque se interesa por averiguar cobmo se relacionan o vinculan los
diversos fenomenos entre si, es decir, el talento humano con la competitividad de los
instructores de Safe Drive

3.4. Poblacion y muestra.

La poblacidn estard comprendida por los instructores de Safe Drive, canton Ambato.

El estrato seleccionado es el siguiente

Marco muestral

La poblacion a ser investigada seran los instructores de Safe Drive, quienes con su
participacién en el estudio, contribuird a dar una visidbn amplia con sus respuestas,
opiniones y experiencias acerca de la incidencia del puesto de trabajo en la salud laboral de
ellos.

Tendencia de la muestra

Se analizara el conocimiento de los integrantes de la muestra en cuanto a la incidencia del

puesto de trabajo en la motivacion laboral de los instructores de Safe Drive
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Muestra

Se tomara el total de la poblacion por el nUmero de integrantes, esto es 37 personas,

reflejado en el nUmero de encuesta.
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3.5.

Operacionalizacion de variables

Hipotesis: El estudio del talento humano mejorara la competitividad de los instructores de Safe Drive — Ambato, periodo

2011

Variable independiente.- Talento Humano

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICAS
INSTRUMENTOS
¢Le agrada el ambiente de trabajo? Encuesta instructores

Clima Laboral .- cuestionario

Filosofias,  politicas vy | Politicas Sugerencias ¢Qué tipo de molestias ha presentado

practicas que una Comunicacién en su puesto de trabajo Encuesta instructores

organizacion utiliza para .- cuestionario

influir en los Puesto de trabajo | ¢Han sido aceptadas sus sugerencias a

comportamientos de las
personas que trabajan en
ella

Organizacién

Comportamientos

Juntas
Metas

Cultura
corporativa
Principios
Valores

la gerencia sobre la mejora de las
condiciones de trabajo?

¢Ha formado parte de los comités de
seguridad de los empleados?

Con queé frecuencia se entrevista con
su jefe para el establecimiento de
metas?

Encuesta instructores
l.- cuestionario

Encuesta instructores
l.- cuestionario

Encuesta instructores
|.- cuestionario
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Hipdtesis: El estudio del talento humano mejorara la competitividad de los instructores de Safe Drive — Ambato, periodo

2011

Variable Dependiente.- Competitividad

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICAS
INSTRUMENTOS
Mejora continua Encuesta
Buen servicio ¢De gué manera presta su servicio al | instructores
Desempefio Valor agregado cliente? I.- Cuestionario

Desempefio de las tareas de
un trabajo coordinado y en
conjunto, siendo
responsables de los
resultados los miembros

del grupo.

Tareas

Trabajo

Resultados

Procesos

Rendimiento
Evaluacion
Prestaciones

Carga horaria

Formatos de
escala
Remuneracion

Incentivos

¢Con qué frecuencia ha recibido

capacitaciones de la empresa?

¢Conoce su capacidad de trabajar?

¢Cuantas horas considera necesarias
para tener un buen rendimiento?
recibido

¢De manera ha

compensacién por su desempefio?

qué

Encuesta
instructores

l.- Cuestionario

Encuesta
instructores

l.- Cuestionario
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3.6. Recoleccidn de la Informacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

1- ¢Para qué?

Solucionar el problema y alcanzar los objetivos de

la investigacion.

2- ¢A qué personas o sujetos?

Personal operativo de la empresa.

3- ¢Sobre qué aspectos?

Talento humano, motivacion, capacitacion,

Competitividad, clima laboral, estrés

4- ;Quién?

Investigador: Marfetan Alvarez Juan Carlos

5- ¢A quiénes?

Empresa: SAFE DRIVE Escuela de Conduccion

6- ¢Cuando?

Desde Junio 2010 a Septiembre del 2011

7- ;Donde?

Ambato Tungurahua Bibliotecas Municipal, UTA y

Empresa Safe Drive

8- ¢Cuantas veces?

1 vez.

9- ;Como? ¢;Qué técnica de

recoleccion?

Encuesta, Entrevista, Observacion de campo.

10- ¢Con qué?

Encuestas, observacion, datos historicos
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3.7.  Procesamiento y analisis

El procedimiento a seguir es el siguiente:

e Aplicacion de los instrumentos

e Codificacion de datos

o Elaboracion de tablas de salida

e Tabulacion de la informacidn en el programa Excel- SPSS

e La técnica estadistica es por porcentajes para las preguntas cerradas y analisis
para las preguntas abiertas

e Presentacion de los datos mediante gréaficos de barras, circulares y cuadros.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Con la informacién obtenida en la aplicacion de la encuesta se realizd el anélisis e
interpretacion de los datos proporcionados por el personal operativo (instructores) de la
escuela de conduccion Safe Drive Cia. Ltda. Se efectu6 un analisis porcentual, cuyos
resultados estan representados en forma de graficos estadisticos de pastel, utilizando el
software SPSS programa estadistico. Estos resultados nos permitieron identificar cuales son

las principales carencias y cualidades de la empresa.

4.2. INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacion se presenta los datos estudiados representados estadisticamente, que

contribuirén a la solucion del problema en estudio.
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1¢ Es gentil en su atencion con los clientes?

Tabla 1
Atencién con los clientes

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 8,000 21,622 21,622 21,622
Casi siempre 12,000 32,432 32,432 54,054
Aveces 14,000 37,838 37,838 91,892
Casi nunca 3,000 8,108 8,108 100,000
Total 37,000 100,000 100,000
Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011 Grafica 1
Atencion con los clientes

J

B Casi siempre
o Aveces

W Casi nunca

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011




Anélisis:

De acuerdo a los resultados los instructores indican que son gentiles en su atencién con el
cliente siempre en un 21,622%, mientras que el 32,432% manifiestan serlo casi siempre, el
37,838 dice ser gentil aveces, mientras que el 8,108% dice ser gentiles con el cliente casi

nunca.

Interpretacion:
En consecuencia de estos resultados es importante destacar que la mayoria de instructores

son gentiles con la clientela, de todas maneras seria importante fijar un cronograma de

actividades de relaciones humanas para optimizar la atencion personalizada

2 ¢ Recibe capacitacion para atender al cliente?

Capacitacion para atender al cliente

Tabla 2

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 1,000 2,703 2,703 2,703
Casi siempre 2,000 5,405 5,405 8,108
Aveces 7,000 18,919 18,919 27,027
Casi nunca 24,000 64,865 64,865 91,892
Nunca 3,000 8,108 8,108 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 01-09-2011

64




Grafica 2

Capacitacion para atender al cliente

2,703%

18,919%

M Siempre

B Casi siempre
Aveces

M Casi nunca

B Nunca

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Anélisis:

El 2,703% de los encuestados mencionan contar siempre con capacitacion, el 5,405%
indican que la capacitacion se da casi siempre, el 18,919% considera que la capacitacion se
da aveces, un 64,865% manifiesta que las capacitaciones se las da casi nunca, y el 8,108%

dice que nunca se dan capacitaciones de atencion al cliente

Interpretacion:

Las capacitaciones para atencion al cliente deberian ser consideradas por las empresas
como una inversion mas no como un gasto, si un cliente recibe un buen servicio o atencion,
es muy probable recibir recomendaciones con otros consumidores por eso es necesaria

siempre optimizar el trato al cliente.
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3 ¢Brinda usted un valor agregado al momento de prestar su servicio?
Tabla 3

Valor Agregado al cliente

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Siempre 3,000 8,108 8,108 8,108
Casi siempre | 4,000 10,811 10,811 18,919
Aveces 9,000 24,324 24,324 43,243
Casi nunca 5,000 13,514 13,514 56,757
Nunca 16,000 43,243 43,243 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 01-09-2011 , -
echa Géfica 3

Valor Agregado al cliente

M Siempre

B Casi siempre
o Aveces

M Casi nunca

B Nunca

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Anélisis:

Los resultados indican que el 8,108% de los encuestados brindan un valor agregado en el
servicio a los clientes, el 10,811% manifiesta que casi siempre brindan un valor agregado al
momento del servicio, el 24,324% mencionan que aveces se da un valor agregado, un 13,
514% dicen que casi nunca se da un valor agregado al servicio, y el 43,243% mencionan
gue nunca se da un valor agregado al servicio.

Interpretacion:

El valor agregado es vital para convertir las debilidades en fortaleza ya que si se tiene esta
caracteristica en el equipo de trabajo, en la estructura de la organizacion, los lideres podran

observar y trabajar en una ventaja competitiva

4 ¢ Conoce su capacidad de fuerza para trabajar?
Tabla 4

Capacidad de fuerza de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 6,000 16,216 16,216 16,216
Casi siempre 8,000 21,622 21,622 37,838
Aveces 18,000 48,649 48,649 86,487
Casi nunca 2,000 5,405 5,405 91,892
Nunca 3,000 8,108 8,108 100,000

Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Grafica 4

Capacidad de fuerza de trabajo

AV

M Siempre

B Casi siempre
Aveces

B Casi nunca

B Nunca

48,649%

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Anélisis:

El 16,216% de los encuestados manifiestan siempre conocer su fuerza para trabajar, el
21,622% mencionan conocer casi siempre, el 48,649% dicen aveces, el 5,405% sefialan
casi nunca conocer su capacidad de fuerza para trabajar, mientras que el 8,108% declaran
nunca conocer su capacidad de fuerza laboral

Interpretacion:

Es el conjunto de fuerzas fisicas y psicologicas que el hombre dispone y que utiliza en el
proceso de produccion. El desconocimiento de las enfermedades laborales que podrian
generarse por abuso en carga horaria, tareas repetitivas y sedentarismo son de gran

magnitud ya que los efectos en su vida social, familiar y laboral se ven en el trato cotidiano
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con sus semejantes, en ocasiones depresion, en otras poca estima y hasta agresion en un
plano interno y externo del individuo.
5 ¢ Esta consciente de las horas que debe laborar para que no perjudiquen su salud?

Horas laborables incidentes en la salud

Tabla 5
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Siempre 28,000 75,676 75,676 75,676
Casi siempre 6,000 16,216 16,216 91,892
Aveces 2,000 5,405 5,405 97,297
Casi nunca 1,000 2,703 2,703 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Grafica b

Horas laborables incidentes en la salud
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Anélisis:

De acuerdo a los resultados el 75,676% de los encuestados mencionan siempre estar
conscientes de las horas que deben laborar para que no perjudiquen su salud, el 16,216%
manifiesta que casi siempre, un 5,405% sefialan que aveces, el 2,703% mencionan casi

nunca estar conscientes de las horas que deben laborar para que no perjudiquen su salud

Interpretacion:
El exceso de trabajo es considerado como aquel realizado de tal modo que va mas alla de la
posibilidad de recuperacion del individuo; esto puede representar un riesgo, ya que algunas

personas pueden exigir mucho de su organismo y presentar dificultades de recuperacion

6 ¢Ha recibido asistencia de riesgos del trabajo por parte de la empresa?

Tabla 6
Asistencia de riesgos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 37,000 100,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Gréfica 6
Asistencia de riesgos

M Nunca

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Analisis:
El 100% de los encuestados jamas han recibido asistencias de riesgos en el trabajo

Interpretacion:

Las empresas en su cronograma de actividades deben incluir charlas sobre los riesgos y
accidentes laborales para que el trabajador sepa del riesgo que implica su trabajo y sepa
cémo actuar ante ellos. ElI IESS con su departamento Riesgos del Trabajo exige a las
empresas el cumplimiento de los requisitos minimos para la seguridad y bienestar del
trabajador, aun cuando no todos los empleados los conocen, los empleadores no estan

exentos de aplicar las politicas del gobierno a su favor.
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7 ¢ Conoce usted sobre el BURNOUT (SDO) sindrome de desgaste Ocupacional?
Tabla 7
Conoce usted sobre el BURNOUT

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Si 28,000 75,676 75,676 75,676
No 9,000 24,324 24,324 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Grafica 7

Conoce usted sobre el BURNOUT

mSi

H No

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Andlisis:

El 75,676% de los encuestados conocen a cerca del burnout, mientras que el 24,324% no lo
conoce.

Interpretacion:
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Es el sindrome de desgaste Ocupacional es un fuerte sentimiento de impotencia, ya que
desde el momento de levantarse ya se siente cansado. El trabajo no tiene fin y a pesar de

que se hace todo para cumplir con los compromisos, el trabajo nunca se termina

8¢ Cree usted padecer este sindrome?
Tabla 8

Padece el sindrome BURNOUT

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 28,000 75,676 75,676 75,676
No 9,000 24,324 24,324 100,000
Total 37,000 100,000 100,000
Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
Grafica 8
Padece el sindrome BURNOUT
mSi
mNo

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Anélisis:

El 75,68% de los encuestados creen padecer ese sindrome, mientras que el 24,32% cree no
padecerlo

Interpretacion:

El burnout se origina principalmente en las profesiones de alto contacto con personas, con
horarios de trabajo excesivos ataca especialmente cuando el trabajo supera las ocho horas
diarias, cuando no se ha cambiado de ambiente laboral en largos periodos de tiempo y

cuando la remuneracién econdmica es inadecuada.

9 ¢Le agrada el ambiente de trabajo?

Tabla 9
Le agrada el ambiente de trabajo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 3,000 8,108 8,108 8,108
Casi siempre 6,000 16,216 16,216 24,324
Aveces 8,000 21,622 21,622 45,946
Casi nunca 17,000 45,946 45,946 91,892
Nunca 3,000 8,108 8,108 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Grafica 9

Le agrada el ambiente de trabajo
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Anélisis:

Segun los resultados el 8,108% de encuestados dicen siempre agradarles el ambiente de
trabajo, el 16,216% menciona que casi siempre, un 21,622% afirma que aveces, el
45,946% sefialan que casi nunca y el 8,108% indica que nunca.

Interpretacion:
Se trata de un tema de suma importancia ya que en €l se incluye la satisfaccion de los
trabajadores y estd mas que visto que cuanta mayor satisfaccion habra mayor

productividad.
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10 ¢Ha sido motivado el talento humano por su desempefio en el trabajo?
Tabla 10

Motivacion del talento humano

Frecuencia |Porcentaje |Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
Siempre 3 8,108 8,108 8,108
Casi siempre 5 13,513 13,513 21,621
Aveces 7 18,918 18,918 40,539
Casi nunca 10 27,028 27,028 67,567
Nunca 12 32,433 32,433 100
Total 37 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Gréfica 10
Motivacion del talento humano
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

76



Anélisis:

Segun la encuesta realizada el 10,811% manifiestan siempre haber sido motivados, con
igualdad de porcentaje sefialan que casi siempre, un 18,919% mencionan que aveces,
mientras que el 21,622% revelan que casi nunca, y el 37,837% aluden nunca haber sido
motivado

Interpretacion:

Una empresa consolidada debe atender las necesidades de las personas que la integran,
Inyectar una carga emotiva para que mantengan un sobreesfuerzo y produzcan mas es

necesario y para eso debe aplicar diversas herramientas administrativas

11 ¢(Han sido aceptadas sus sugerencias a la gerencia sobre la mejora de las

condiciones de trabajo?

Tabla 11
Sugerencias a la gerencia
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 1,000 2,703 2,703 2,703
Casi siempre 2,000 5,405 5,405 8,108
Aveces 2,000 5,405 5,405 13,513
Casi nunca 3,000 8,108 8,108 21,621
Nunca 29,000 78,379 78,379 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Gréfica 11

Sugerencias a la gerencia
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Analisis:
El 2,703% de los encuestados afirman siempre haber sido aceptadas las sugerencias sobre
la mejora de las condiciones de trabajo, mientras que el 5,405% se equipara con las
opciones de casi siempre y aveces, el 8,108% aluden que casi nunca y el 78,379%
mencionan nunca haber sido aceptadas las sugerencias sobre la mejora de las condiciones
de trabajo

Interpretacion:
Es necesario utilizar con eficiencia sistemas de sugerencias y de reconocimientos para

promover la participacién y motivar a los empleados.
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12 ¢Laempresa crea un clima laboral apto para atravesar cada jornada de trabajo?

Tabla 12

Clima laboral apto jornada trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aveces 2,000 5,405 5,405 5,405
Casi nunca 2,000 5,405 5,405 10,810
Nunca 33,000 89,190 89,190 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Grafica 12

Clima laboral apto jornada trabajo
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Anélisis:
Los resultados nos indican que el 5,405% de encuestados sefialan que la empresa crea un

clima laboral apto para atravesar cada jornada de trabajo aveces, equiparando el mismo

porcentaje de 5,405% para casi nunca y el 89,190% manifiestan que nunca

Interpretacion:

Los miembros de una empresa son los encargados de crear un adecuado clima laboral para
poder cumplir a gusto y satisfaccion cada jornada de trabajo

13 ¢ Siente presion en su trabajo por ser competitivo?

Tabla 13

Presion en el trabajo

Frecuencia |Porcentaje |Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
Siempre 12| 32,432 32,432 32,432
Casi siempre 10 27,027 27,027 59,459
Aveces 6| 16,216 16,216 75,675
Casi nunca 4 10,811 10,811 86,486
Nunca 5| 13,514 13,514 100
Total 37 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha- 01-09-2011
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Gréfica 13
Presion en el trabajo
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Anélisis:

Los resultados nos muestran que el 45,946% de encuestados sefialan que siempre sienten
presién por ser competitivos, el 21,622% mencionan que casi siempre, un 18,919% dice
aveces, mientras que el 10,811% aluden casi nunca, y por Gltimo el 2,702% afirman que

nunca sienten presion por ser competitivos

Interpretacion:
Cierto grado de presion es inherente a toda tarea que se realiza con una considerable
responsabilidad y se relaciona, directamente, con la incertidumbre por el logro o no de los

objetivos planteados.
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14 ¢ Con qué frecuencia se entrevista con su jefe para el establecimiento de metas?

Tabla 14

Entrevistas con los jefes para el cumplimiento de metas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 31,000 83,784 83,784 83,784
Nunca 6,000 16,216 16,216 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Grafica 14

Entrevistas con los jefes para el cumplimiento de metas
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Analisis:
Segln los datos analizados el 83,784% de los encuestados manifiestan casi nunca
entrevistarse con su jefe para el establecimiento de metas, mientras que el 16,216% sefialan

gue nunca se entrevistaron con su jefe para el establecimiento de metas

Interpretacion:
Las entrevistas con los directivos suelen ser productivas mas aun cuando las sugerencias de

los empleados son aceptados y tomados en cuenta para el cumplimiento de las metas

15¢Siente que la empresa le brinda estabilidad laboral?

Tabla 15

Estabilidad laboral

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 10,000 27,027 27,027 27,027
No 27,000 72,973 72,973 100,000
Total 37,000 100,000 100,000

Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 01-09-2011
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Gréfica 15
Estabilidad laboral
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Anélisis:

Segun los resultados de los datos analizados el 72,973% no siente que la empresa le brinde
estabilidad laboral, mientras que el 27,027

Interpretacion:

La estabilidad laboral es sindnimo de seguridad, cuando un empleado se siente seguro en lo

gue desemperia su competitividad va alcanzar niveles 6ptimos

4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS

Para verificar la hipotesis se utilizo la formula de Chi-Cuadrado que es una férmula

estadistica que facilita la aceptacion o rechazo de la hipétesis nula.
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La férmula de Chi-Cuadrado beneficia en el momento de comparar la tabla de frecuencias
observadas y la tabla de frecuencia esperadas, donde O es la frecuencia observada y E es la

frecuencia esperada.

La Formula:

En donde:

> = Sumatoria
O = Datos Observados
E = Datos Esperados

4.3.1. FORMULACION DE LA HIPOTESIS

Ho = El estudio del talento humano mejoraré la competitividad de los instructores de Safe
Drive Cia Ltda.

Hi = El estudio del talento humano no incidira en la competitividad de los instructores de
Safe Drive Cia Ltda.

4.3.2. DEFINICION DEL NIVEL DE SIGNIFICACION

El nivel de significacion es de a = 0,05

4.3.3. CALCULO DE GRADOS DE LIBERTAD

Los grados de libertad son el resultado de la multiplicacion de renglones menos uno

multiplicado por columnas menos uno.
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Grado de libertad = (Renglones - 1) (columna -1)
Gdl = (r-1) (c-1)

Tenemos que gdl = 4, en la tabla de Chi-Cuadrado tabular que equivale a 9,488

GdI=
Gdl= 4

(2-1) (5-1)

Preguntas:

10.- ¢Ha sido motivado el talento humano por su desempefio en el trabajo?

13.- ¢Siente presion en su trabajo por ser competitivo?

Tablal6

VALORES REALES

ALTERNATIVAS

ALTERNATIVAS TOTAL
Nunca Casinunca [Mitad de veces| Casisiempre Siempre
PREGUNTA 10 12 10 7 5 3 37
PREGUNTA 13 5 4 6 10 12 37
TOTAL 17 14 13 15 15 74
Tabla 17
ALTERNATIVAS
ALTERNATIVAS
Nunca Casinunca |Mitad de veces| Casisiempre Siempre
PREGUNTA 10 8,5 7,0 6,5 7,5 7,5
PREGUNTA 13 8,5 7,0 6,5 7,5 7,5
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Tabla 18

) 0 —E)* 0-E)?
X2=13 g (@) E 0-E (O-E)2 ( )
E E
Pregunta 10 - Nunca 12 8,5 3,5 12,25 1,44
Pregunta 10 - Casi nunca 10 7,0 3,0 9,00 1,29
Pregunta 10 - Mitad de Veces 7 6,5 0,5 0,25 0,04
Pregunta 10 - Casi siempre 5 7,5 -2,5 6,25 0,83
Pregunta 10 - Siempre 3 7,5 -4,5 20,25 2,70
Pregunta 13 - Nunca 5 8,5 -3,5 12,25 1,44
Pregunta 13 - Casi hunca 4 7,0 -3,0 9,00 1,29
Pregunta 13 - Mitad de Veces 6 6,5 -0,5 0,25 0,04
Pregunta 13 - Casi siempre 10 7,5 2,5 6,25 0,83
Pregunta 13 - Siempre 12 7,5 4,5 20,25 2,70
X = 12,60
Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
Gréfica 16
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Fuente: Encuesta realizada a los Clientes Internos.
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Como X% = 9,48 es menor que X?c= 12,60 se acepta la hip6tesis de investigacion, es decir,
El estudio del talento humano si permitird mejorar la competitividad de los instructores de
Safe Drive Cia. Ltda.

87



CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

La mayoria de instructores han mostrado ser gentiles con la clientela, la escuela en un
esfuerzo por conseguir la excelencia debe fomentar actividades de relaciones humanas
para optimizar la atencién personalizada

La capacitacion es el conjunto de procesos organizados comprometidos a generar
conocimientos, desarrollar habilidades y al cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, las capacitaciones en una empresa deberian ser consideradas como
una inversion mas no como un gasto, pues siempre es necesario optimizar el trato al

cliente
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El tiempo es el mayor valor agregado que un instructor de conduccién a la defensiva
puede dedicar a su alumno para darle mayor valor comercial al servicio

Los riesgos que implican ser instructor de conduccién a la defensiva se los debe tratar
en debates con profesionales de seguridad, de higiene, psic6logos, ergbnomos debido a
la alta exposicion al peligro constante que el trabajador se encuentra

La mayor parte de los instructores padecen estrés laboral en la categoria de Burn Out,
es decir, sienten no dar mas en su trabajo, siempre existe la presion por ser
competitivos, pero no la retribucion por serlo es cierto que cada ser humano trabaja por
un sueldo o sustento digno pero muchas veces una palabra de animo, un gesto o algun
tipo de motivacion no estaria por demas, ademas que se les exige un buen nivel de
ensefianza, calidad en su trabajo y cumplimiento de la carga horaria, muchas veces
hasta de 16 horas es decir de 6am a 10 pm ininterrumpidamente con 10 minutos
maximos entre cada cambio de hora sin ningun gesto digno de gratitud por parte de la
empresa

Las sugerencias de los empleados no son tomadas en cuenta debido a una
administracion rigida en ideas y politicas las cuales opacan cualquier tipo de propuesta
que los trabajadores puedan hacer

El dialogo con los directivos de una organizacion suele ser trascendental, para saber que
piensa, como actla y como se desempefia un trabajador es importante que un directivo
sea gerente, director o supervisor, dialogue con sus empleados para fijar metas,
objetivos a corto, mediano y largo plazo, conocer sus necesidades y a la vez las
posibilidades de satisfacer las mismas sin dejar de lado los requerimientos de la
empresa

La estabilidad laboral es sindnimo de seguridad, cuando el empleado se siente seguro en
lo que desempefia su productividad en el servicio va a alcanzar niveles 6ptimos, en la
empresa no se ofrece estabilidad por tanto el descontento en los empleados y la

incertidumbre es muy grande
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¢ No se trata de motivar ni de premiar con incrementos indiscriminados, ni con premios
costosos pero se debe hacerle saber al empleado cuan importante es para lograr los
objetivos de la empresa y eso se lo puede lograr con pequefios estimulos

5.2. RECOMENDACIONES

e La empresa con el fin de conseguir que sus instructores sean mas gentiles mas
dindmicos debe fijar un cronograma de capacitacion constante en relaciones humanas
para optimizar la atencién personalizada

e Es importante recibir capacitacion en atencion al cliente, trato humano, modales,
normas de higiene, seguridad, etc. para aportar al servicio posventa y la demanda sea
satisfecha, para que los instructores exterioricen su compromiso con una atencién
favorable y se beneficien las dos partes, el crecimiento de la empresa y la capacitacion
del personal.

e Tomando en cuenta que la hora clase es de 50 minutos, es decir que los 10 minutos de
descanso del instructor se los puede dedicar a impartir mas conocimientos de
conduccion a la defensiva a sus alumnos que més lo necesiten

e Establecer un cronograma de charlas con profesionales que consten de actividades
dindmicas, con el propdsito de dar a conocer a los trabajadores a todos los riesgos que
puede estar expuesto, como actuar ante ellos y que hacer en diferentes situaciones

o El exceso de trabajo es decir la carga horaria, las condiciones ambientales y del entorno
en que se desarrollan las actividades de instruccion deben ser reducidas de tal manera
que los trabajadores puedan rendir al maximo sin poner en riesgo su salud e higiene
mental. Recomendado 8 horas méximo de trabajo diario

e Es importante escuchar a los trabajadores, sus sugerencias pueden ser importantes para
el desarrollo de la empresa, la idea es escucharlos, analizar y afinar la sugerencia, segun
la decision del directivo se acogera o no la idea

e EIl didlogo siempre serd importante y se recomienda como un instrumento para fijar

metas con los empleados se lo puede hacer de manera individual y colectiva
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La estabilidad laboral debe prevalecer en una organizacion ya que es un medio
importante para que los empleados rindan al maximo, la incertidumbre laboral debe ser
minima para aprovechar todo el potencial del personal

La Gerencia debe permitir elaborar un manual interno de promociones en base a
competencias y logros de manera que el personal operativo de la Escuela de
Conduccién Safe Drive puedan ser participes de ascensos en base al tiempo de trabajo,

los logros alcanzados y las competencias que tenga cada uno de los instructores
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1. TEMA
Disefiar un manual interno de promociones en base a competencias y logros para motivar

al personal mas destacado

6.1.1. DATOS INFORMATIVOS

Institucidn Ejecutora: Escuela de conduccion Safe Drive
Beneficiarios: Instructores Safe Drive

Localizacion Geograéfica: Av. Atahualpa y Jacome Clavijo
Tiempo estimado para la ejecucion: 1 afio

Fecha de Inicio: Julio 2012

Fecha estimada de finalizacion del proyecto: Julio 2013

Equipo técnico responsable: Expertos, administrativo y operativos, investigador.
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Costo: $ 8520

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Siendo el primer estudio que se lo realiza en relacion al talento humano de Safe Drive -
Ambato, es importante reconocer que las consecuencias que han afrontado los instructores
y sus familias se debe a la poca coordinacion de la Gerencia entre mision y valores
corporativos, entendiéndose que las capacitaciones de atencion al cliente, y la motivacion al
desempefio estaban fuera del contexto de la realidad siendo la inestabilidad laboral parte de

los items preocupantes de una salud afectada por estrés laboral en la categoria de Burn Out,

En la carrera de ser competitivo, surge la necesidad de recibir a cambio el conocimiento de
las competencias que se deben desarrollar asi como el estimulo y satisfaccion por hacerlo,
es por ello que los instructores de Safe Drive, en base a los instrumentos y técnicas de
investigacion, ya sea observacion, encuesta o entrevista, muestran los resultados que se han

convertido en la razon de la propuesta.

6.3. JUSTIFICACION

Los instructores tendran un mejor nivel de vida y una condicion de trabajo mas eficaz de
acuerdo a la inclusién de politicas y estrategias que la organizacién sugiere en este avance

a la incorporacion de un estudio del talento humano a la competitividad de los mismos.

La Administracion es por excelencia una ciencia que busca ser una herramienta a las
decisiones empresariales y a los modelos de trabajo, que coordine las metas que se aspiran
lograr con el como hacerlo y la armonia que surge de los recursos que estan de por medio
en este cambio a servicio prestado con excelencia. Las falencias que estan por corregir ya
han sido descritas por el talento humano, lo que amerita ser atendido por gerencia; este

proceso de plasmar las ideas en realidad no solo es de beneficio para los protocolos,
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politicas u otros registros burocraticos de la empresa sino mas bien como respaldo al
importantisimo rol que juegan los trabajadores en el ejercicio laboral y en la comunidad,
pues esta por demas recordar que el recurso mas valioso y necesario es el hombre, y sus
necesidades fisicas, emocionales, de autorrealizacion, de seguridad etc., no solo deberian
importar aisladamente sino relacionarse a la competitividad que se busca desarrollar en su

Ser.

En muchas empresas se ha visto cémo el trabajador ha sido abusado por la ambicion
patronal de obtener todo lo que éste pueda dar, a cambio de un salario pobre que no
justifica las enfermedades y molestias que lo aquejan debido al desinterés en la retribucion
social, pero al velar por su bienestar se da un gran paso al humanismo que espera
transformar y revolucionar la satisfaccion del cliente interno en el de la empresa y no

viceversa como se venia haciendo.

El apoyo de los directivos de Safe Drive ha sido notorio a este proyecto investigativo,
dando apertura a su realizacion, por lo que su compromiso de mejorar y apoyar al talento
humano es admirable, su deseo de aceptar y poner en marcha esta propuesta da el valor que
merecen las gestiones al ser aplicadas y cumple el fin para el que fueron hechos. Esta
justificada la labor que conllevé esta propuesta con la puesta en marcha de la misma.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1. OBJETIVO GENERAL

Disefiar un manual interno de promociones en base a competencias y logros para motivar al

personal mas destacado
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6.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Definir las categorias de ascenso para conocer sus caracteristicas y principales funciones

Establecer las politicas de promocion y motivacion mediante lluvia de ideas para consolidar

la base del manual

Identificar y valorar las principales competencias mediante una evaluacion del desempefio

continuo para ser participe o no de las promociones

Proponer mediante ideas algunos premios y motivaciones para los empleados destacados

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

La Administracion de Safe Drive, estd comprometida con el cumplimiento de la propuesta
y han sido un pilar fundamental en la obtencidn de los datos de esta investigacion, pues no
se han presentado barreras o impedimentos para la ejecucion de las encuestas, la
observacion de los instructores en su trabajo, la revision de las rutas que cubren, los
horarios, la condicién de trabajo y sobretodo no han prohibido o cuestionado los resultados
que se obtuvieron en este proceso de campo.

La seriedad de los directivos y la vision a la que se debe la empresa, es una aliada a la
planificacién, organizacion, direccion y control de la administracion en Safe Drive; la

gerencia esta dedicada al crecimiento de la empresa
Para que se consolide el manual, es legal su ejecucion y puesta en marcha de su contenido,

Por otro lado estaria dando un derecho a los trabajadores con la atencion médica en caso de

incluirla como parte del mejoramiento en las condiciones de trabajo, sin dejar de lado la
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afiliacion al IESS que ain no se concreta en algunos empleados, pese a la disposicion legal
del Gobierno de la Revolucién.

Econdmicamente cuenta con el presupuesto para hacerlo, pues no es un acto generoso y
altruista, sino mas bien legal la incorporacién del manual permitird incrementar la
competitividad del talento humano dandole una mejor condicién de vida en su trabajo y
fuera de éste.

La tecnologia avanzada no es directamente proporcional a la ejecucion de la propuesta, ya
que el cambio es mas de tipo organizacional, burocréatico, lo que sugiere equipo funcional

que cumpla los requerimientos necesarios para llevar a cabo su labor.

La organizacion cuenta con orden jerarquico, el mismo que ayudarad a la delegacion de
horarios, de acuerdo al estudio del talento humano ejecutado por un experto. Al momento
los peritos ergbnomos y ergénomos son muy pocos, Unicamente en la provincia de
Cotopaxi — Latacunga, cuenta con un profesional en esta &rea, cuyo aporte es valioso en la
condicion de vida de los instructores, pues conoce la carga horaria adecuada, la valoracion
del dafio corporal, ambiente térmico, carga mental, legislacion laboral, higiene, seguridad

etc.

6.6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

La gestion por competencias hace la diferencia entre lo que es un curso de capacitacion,
con una estructura que encierre capacitacion, entrenamiento y experiencia que son
necesarios de definir para los requerimientos de un puesto o identificar las capacidades de
un trabajador o de un profesional. Burbano, M. (Entrevista personal, 4 de octubre 2011)

La importancia creciente del capital humano puede verse desde las experiencias de los
trabajadores en las economias modernas que carecen de suficiente educacion y formacion

en el puesto de trabajo Becker, G. 1964).
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Trabajo monotono y rutinario: “Surge de realizar tareas repetitivas sin apenas esfuerzo y de
forma continuada en el tiempo, asi como la ausencia de iniciativa personal en la

organizacion de la tarea que se realiza”. Llaneza. (2008, p 61).

“El acoso psicolégico tiene como objetivo intimidar, reducir, aplanar, amedrentar y
consumir emocional e intelectualmente a la victima, satisfacer la necesidad insaciable de
agredir, controlar y destruir, aprovechando la situacién que le brinda la situacién
organizativa particular para canalizar una serie de impulsos y tendencias psicopaticas”
Mendoza, M. (1999, p. 22)

Burn-Out: Se trata de un estado de vacio interior, de desgaste espiritual, en el que la
persona afectada no sélo ha gastado sus energias recargables, sino su sustancia ha sido
atacada y dafiada. Muestra dafios fisicos y psicologicos causando enfermedades.

Se ha encontrado en multiples investigaciones que el sindrome ataca especialmente cuando
el trabajo supera las ocho horas, no se ha cambiado de ambiente laboral en largos periodos
y en la paga mal remunerada, sin embargo en personas que laboran en amplias jornadas
pero bien remuneradas es poco comun la presencia del sindrome. Guillén, P. 201 (entrevista
personal, diciembre 03 de 2010)

La interaccion entre personas y organizaciones se puede explicar por el intercambio de
incentivos y contribuciones. Como la organizacion es un sistema cooperativo racional, es
necesario conocer los motivos que llevan a los individuos a cooperar. Los individuos estan
dispuestos a cooperar siempre que sus actividades en la organizacion contribuyan

directamente a sus propios objetivos personales. Chiavenato. (2007, p 82)

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es el conjunto de gratificaciones y
servicios que los empleados reciben a cambio de sus prestaciones. Su administracion esta a
cargo del departamento de recursos humanos su fin es garantizar la satisfaccion de los

empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza
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de trabajo productiva. Sin compensacion adecuada es probable que los colaboradores
abandonen la organizacion con las dificultades que esto le representa. Werther. (2008, p
342)

6.7. METODOLOGIA MODELO OPERATIVO

Para crear el manual interno de promociones en base a competencias y logros se procedera
a analizar los diferentes aspectos:
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Categorias de ascenso

Manual de promocién / Politicas

\
Promocién Motivacion
Evaluacién del desempefio Identificacién de competencias

\ Calificacion de competencias

Fuente: Tutor
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 20-03-2012
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Introduccion

El manual nos permitira encontrar un equilibrio entre la satisfaccion obtenida por parte del
personal operativo — instructores y la capacidad competitiva de la empresa esto constituye
un reto para la supervision de la escuela que es el area encargada del personal operativo,
una politica adecuada de compensacion y motivacion no implica incrementos
indiscriminados en los niveles de ingresos econdmicos del personal operativo, mas bien es
adoptar una estrategia realista que tome en cuenta el interés de la organizacion a largo
plazo, si se compensa de manera adecuada a las personas que obtienen resultados deseados,
se va reforzando adecuadamente la conducta de las personas que logran cumplir metas
importantes.

Con todo esto se lograra retener a los mejores empleados, aumentar la competitividad de
los mismos involucrandoles mas con la empresa tomando en cuenta sus méritos ya que es la
manera mas difundida para conceder incentivos, esto se lo hace mediante la evaluacién del
desempefio y por lo general estos aumentos los decide el supervisor inmediato del
empleado

Categorias de promocion

Los instructores de la Escuela de Conduccién Safe Drive, tendran la opcion de ascenso a las

siguientes categorias previa su evaluacion del desempefio:

e Junior
e Senior
e Elite
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Funcién de los Instructores
Andlisis del puesto

Instructor Junior

Identificacion del puesto |Instructor de conduccion categoria Junior

Nombre del area o division |Operativa

Reporta a Supervisor

Trabajo a desempeniar

Instruccion de conduccién a la defensiva a los alumnos
Tareas especificas y comunes |matriculadosen la Escuela de Conduccion con un tiempo
estipulado de una hora diaria durante 15 dias

Registrar de forma diaria el avance del alumno y hacer las
debidas recomendaciones

Llenar el formulario de entrega - recepcion del vehiculo,
Responsabilidades verificar el buen estado de éste, incluyendo nivel de

gasolina, refrigerante, aceite, llantas, frenos, luces, etc.

Reportar dafios, averias al supervisor o mecanico de la escuela

Interaccion con Personal directivo, administrativo, operativo de la empresa y clientes

Qué tareas se supervisa  |El progreso o avance de sus alumnos

Qué tareas no se supervisa |EIl desempefio del resto de personal

Evaluando a los alumnos al termino del curso tarea realizada por

Cémo se controla la calidad .
otros instructores

Fuente: Alles Martha Direccion Estratégica de RRHH
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 18-12-2011
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Condiciones fisicas

En qué horas se trabaja

De 6ama 10 pm

Periodos de descanso

Méximo 10 minutos por alumno

Condiciones del entorno

Tréafico pesado, enbotellamientos, contaminacion, clima variable

Habilidades requeridas

Intelectuales

Facilidad de palabara, creativo

Manuales

Habilidad al volante manejo apropiado de instrumentos

Interpersonales

Fluidez verbal

Conocimientos requeridos

Primaria

Secundaria

Nivel superior

Cursos especiales

Experiencia

X|IX|X|IXx

Requisitos especiales

Trabajo nocturno

El trabajo se lo hace hastalas 10 pm

Horas extras

Sabados normal y los domingos opcionales

Fines de semana

Domingos (opcional)

Fuera de la ciudad

Cursos en pueblos fuera de Ambato

Fuente: Alles Martha Direccion Estratégica de RRHH

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 18-12-2011
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Descripcion del puesto

Empresa

Escuela de conduccion Safe Drive

Nombres y apellidos del titular

Puesto

Area

Dep administrat

Informacion

Psicotécnico

Matriculacion

Secretaria

Operativa
Puesto superior Supervisor
Organigrama
J.G accionstas
Gerencia
Asesorexterno Contabilidad
Direccion
Asesortec, educ ConsejoAcade
Supervision

Psicologoeduc

Dep operativo

ELITE

SENIOR

JUNIOR

Fuente: Alles Martha Direccion Estratégica de RRHH

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 18-12-2011
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Instructor Senior

Identificacion del puesto

Instructor de conduccion categoria Senior

Nombre del area o division

Operativa

Reporta a

Supervisor

Trabajo a desempeniar

Tareas especificas y comunes

Instruccion de conduccién a la defensiva a los alumnos
matriculadosen la Escuela de Conduccién con un tiempo
estipulado de una hora diaria durante 15 dias

Instruccién de Educacion Vial y leyes de transito

Responsabilidades

Capacita al nuevo personal operativo que ingresa a la Escuela de
Conduccion en categoria Junior

Firma como responsable el formulario de entrega recepcion del
vehiculo

Sus actividades en la empresa se caracterizan por su responsabilidad,
puntualidad, expresion de voluntad, habilidad al volante, su aseo y
presentacion personal

Interaccién con

Personal directivo, administrativo, operativo de la empresa y clientes

Qué tareas se supervisa

El progreso o avance de sus alumnos

QUuEé tareas no se supervisa

El desempefio del resto de personal

Cémo se controla la calidad

Evaluando a los alumnos al termino del curso tarea realizada por
otros instructores

Fuente: Alles Martha Direccion Estratégica de RRHH

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 18-12-2011
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Condiciones fisicas

En qué horas se trabaja

De 6ama 10 pm

Periodos de descanso

Maximo 10 minutos por alumno

Condiciones del entorno

Tréafico pesado, enbotellamientos, contaminacion, clima variable

Habilidades requeridas

Intelectuales

responsable, puntual expresion de voluntad, presentacion personal

Manuales

Habilidad al volante manejo apropiado de instrumentos

Interpersonales

Fluidez verbal

Conocimientos requeridos

Primaria

Secundaria

Nivel superior

Cursos especiales

Experiencia

X|IX|X|IXx

Requisitos especiales

Trabajo nocturno

El trabajo se lo hace hastalas 10 pm

Horas extras

Sabados normal y los domingos opcionales

Fines de semana

Domingos (opcional)

Fuera de la ciudad

Cursos en pueblos fuera de Ambato

Fuente: Alles Martha Direccidn Estratégica de RRHH

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 18-12-2011
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Instructor Elite

Identificacion del puesto

Instructor de conduccién categoria Elite

Nombre del area o division

Operativa

Reporta a

Supervisor

Trabajo a desempefar

Tareas especificas y comunes

Instruccién de conduccion a la defensiva a los alumnos
matriculadosen la Escuela de Conduccion con un tiempo
estipulado de una hora diaria durante 15 dias

Instruccién de Educacion Vial y leyes de transito

Promocionar la Escuela de conduccién en lugares nuevos, buscando
clientes, dentro y fuera de la ciudad.

Ser comunicativo en linea y staff para relacionarse facilmente con
sus compafieros y superiores

Responsabilidades

Forma parte de las reuniones de la Escuela de Conduccién Safe
Drive para proteger y velar por la seguridad y los intereses de sus
comparieros

Transmite las decisiones gerenciales a sus compafieros Senior y
Junior

Contar con criterio formado para tomar decisiones y proponer
mejoras

Ser capaz de adaptarse a cambios manteniendo siempre su actitud de
seriedad laboral

Interaccion con

Personal directivo, administrativo, operativo de la empresa y clientes

QUué tareas se supervisa

El progreso o avance de sus alumnos

Qué tareas no se supervisa

El desempefio del resto de personal

Coémo se controla la calidad

Evaluando a los alumnos al termino del curso tarea realizada por
otros instructores

Fuente: Alles Martha Direccion Estratégica de RRHH

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 18-12-2011
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Condiciones fisicas

En qué horas se trabaja

De 6ama 10 pm

Periodos de descanso

Méximo 10 minutos por alumno

Condiciones del entorno

Tréafico pesado, enbotellamientos, contaminacion, clima variable

Habilidades requeridas

Intelectuales

responsable, comunicativo, criterio formado

Manuales

Habilidad al volante manejo apropiado de instrumentos

Interpersonales

Fluidez verbal

Conocimientos requeridos

Primaria
Secundaria
Nivel superior X
Cursos especiales X
Experiencia X

Requisitos especiales

Trabajo nocturno

El trabajo se lo hace hastalas 10 pm

Horas extras

Sabados normal y los domingos opcionales

Fines de semana

Domingos (opcional)

Fuera de la ciudad

Cursos en pueblos fuera de Ambato

Fuente: Alles Martha Direccidn Estratégica de RRHH

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 18-12-2011

Remuneracion de acuerdo a las categorias de ascenso

CATEGORIA VALOR DE LA HORA
Junior $1,65
Senior $1,75

Elite $1,85
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Objetivo de los procedimientos

Un concepto fundamental en la administracion del capital humano es la identificacién de
las competencias. Cuando se definen con rigor, se identifican y se aplican de forma
adecuada, las competencias permiten una mejor integracion en el trabajo de hecho se ha
creado un sistema nacional de certificacion de competencias legalmente establecido en
varios paises del mundo. Asi como en paises de América Latina. La organizacion

Internacional del Trabajo (OIT) define una competencia en los siguientes términos:

“La capacidad efectiva de llevar a cabo con éxito una actividad laboral plenamente

identificada”.

Otra definicion de competencia laboral es la del Consejo de Normalizacion y Certificacion

de Competencias mexicano que la define como:

La capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio
en un determinado contexto laboral, y no solamente en términos de habilidades, destrezas y
actitudes.

Mencionaremos algunas ventajas de la identificacién de competencias

e Se identifica las capacidades y habilidades del personal
e Apoya al desarrollo individual y organizacional

e Apoya al proceso de reclutamiento y seleccion

e Se enfoca a las necesidades de capacitacion y desarrollo
e Permite la definicidn de planes de vida y carrera

e Contribuye al mejor aprovechamiento de los recursos

e Disminuye la rotacion del personal
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Las promociones 0 ascensos ocurren cuando se cambia a un empleado a una posicion de
mejor nivel de compensacién y constituye una de las circunstancias mas importantes en la
historia laboral de un empleado al promoverlo se le concede un reconocimiento del
desempefio anterior y de su potencial futuro. Las promociones 0 ascensos se basan en el
mérito o antigliedad del empleado.

Las promociones por los méritos se basan en el desempefio relevante que una persona

consigue en su puesto.

Las promociones por antigliedad se dan cuando la recibe el empleado que ha estado mayor

tiempo al servicio de la organizacion

Areas de aplicacion

Personal operativo de la Escuela de Conduccién Safe Drive — Instructores

Responsables

Supervision de la Escuela

Dos supervisores

Politicas de promocion y motivacion

Las politicas organizacionales pueden construir un sistema de compensacion solido y

objetivo

Politicas de promocion

e Observar el desempefio del personal operativo de forma continua
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Evaluar el desempefio mediante observacion directa y registro de apuntes

Reconocer los logros conseguidos por los instructores de la escuela estos pueden

Ser:

Ensefiar el arte de la conduccion a la defensiva a clientes que tengan apenas
instruccion primaria, adultos mayores de 50 afos, y a clientes con deficiencias
fisicas como ojo vago, que utilizan audifono o carecen de extremidades,
considerando un tiempo limite de 15 dias, con previa verificacion del supervisor de

la escuela de conduccion y el respectivo examen Psicosensometrico

Registrar como los instructores estan siendo participes de la publicidad y promocion
de la escuela tomando en cuenta los cursos que pueda sacar en los diferentes

pueblos

Tener muy en cuenta la cooperacion de los instructores para cualquier evento de la
empresa como actividades de publicidad (Feria de Finados), entrega de volantes,

disponibilidad inmediata para cualquier circunstancia

Registrar el cumplimiento de la asistencia puntual a la empresa mediante el reloj

tarjetero a todo el personal operativo de la escuela
Ponderar todo lo conseguido por cada uno de los instructores para su respectivo
ascenso el cual se lo haréa cada dos afios para la categoria Senior y luego de dos afios

mas para la categoria Elite

Conseguir un minimo o igual a 35 puntos o un maximo de 42 para ascender a

instructor Senior
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De no conseguir el trabajador evaluado el minimo puntaje para el ascenso que es 35
puntos, se lo volvera a evaluar al término de tres meses para una nueva oportunidad

de promocion

Conseguir un minimo o igual a 36 puntos o un maximo de 42 en el flujo interno

para conseguir la categoria instructor elite.

De no conseguir el trabajador evaluado los 36 puntos, volvera a ser evaluado dentro

de 6 meses para una nueva oportunidad de promocion.

Politicas de motivacion

El valor de la hora para el instructor Junior es de 1,65 ( fuente contabilidad de la

Escuela)

El incremento del sueldo es de diez centavos de doélar al valor de la hora para el
instructor Senior de 1,75 ( fuente contabilidad de la Escuela)

El incremento del sueldo es de diez centavos de délar al valor de la hora para el

instructor Elite de 1,85 (fuente contabilidad de la Escuela)

Mantener motivado y capacitado al personal continuamente eligiendo cada 4 meses
el mejor instructor mediante encuestas de satisfaccion a los clientes a méas de la
evaluacion del desempefio registrada por los supervisores y la direccion de la

Escuela.

Condecorar con una placa de reconocimiento, incentivo econémico, o material al

mejor instructor en un acto publico de la escuela para asi ensalzar su capacidad y
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rendimiento que ha tenido en ese periodo de tiempo, esto lo haran las principales
autoridades de la escuela en presencia del resto de personal y alumnos que se

encuentren presentes

e Utilizar los dos dias de ausentismo aparte de las vacaciones justificado, por

circunstancias extremas.

Valores Corporativos:

Espiritu constructivo

El espiritu constructivo hace referencia a la actitud positiva, al optimismo, al incremento de
la cadena de valor, a la creatividad y buena fe que deben prevalecer en la intencion y en la

accion de quienes laboramos en Safe Drive

Con fundamento en nuestros valores debemos.
Demostrar en todo tiempo y lugar una actitud positiva, emprendedora y optimista en y

sobre nuestro trabajo

Realizar con la maxima dedicacion, talento y creatividad los procedimientos que se
establecen en la normativa de nuestras funciones especificas de trabajo, de tal suerte que
nuestro sello personal incremente y fortalezca la cadena de valor de los procesos

operativos, administrativos y comerciales de la empresa.
Actuar permanentemente con recta intencion y buena fe en la ejecucién de nuestros

proyectos y tareas, buscando siempre las formas y métodos que aseguren los éptimos

resultados de éxito, productividad y eficiencia.
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Respeto a los demaés

El respeto a los demas es un valor basico que nos induce a cordialidad, armonia, aceptacion
e inclusion que deben signos distintivos de las relaciones interpersonales y entre las areas

dentro del ambito laboral de Safe Drive Considerando este valor debemos.

Sostener y promover permanentemente relaciones humanas cordiales, respetuosas y
armoniosas con los clientes proveedores, jefes, colaboradores y comparieros de trabajo.
Valorar la solidaridad, el reconocimiento al talento de jefes de comparieros y el trabajo en
equipo como las mejores estrategias de relacién humana y laboral que coadyuvan a la
productividad, al logro de objetivos y al éxito grupal y personal.

Respetar la diversidad y pluralidad de opiniones, convicciones e ideas dentro de la empresa,
reconociendo en el dialogo la herramienta esencial para la construccion de consensos, la

identificacién del bien comun y la solucién de conflictos y diferencias.

Lealtad

La lealtad hace referencia la fidelidad, compromiso, identificacion, orgullo, pertenencia,
confidencialidad y defensa de intereses que en todo momento debemos demostrar, para y
por nuestra empresa, quienes laboramos en Safe Drive en consecuencia, debemos.
Manifestar fidelidad y congruencia con la misién, filosofia y valores de la empresa en
nuestro desempefio cotidiano e invertir hasta el tope de nuestra capacidad, talento y
esfuerzo en el logro de los objetivos estratégicos de la misma, a través de las funciones,
proyectos y tareas de nuestros particulares puestos de trabajo.

Demostrar hacia el interior y exterior de nuestro trabajo un sano y franco sentimiento de
identificacion, orgullo y defensa del nombre, prestigio e intereses de nuestra empresa, como

muestra de fidelidad y sentido de pertenencia laboral y profesional.
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Guardar escrupulosamente la confidencialidad en todo aquello que no es conferido para la
realizacion de nuestro trabajo, no divulgando a terceras personas los secretos operativos y

comerciales de Safe Drive

Excelencia en el logro de objetivos

La excelencia en el logro de objetivos es un valor determinante que nos demanda calidad,
esfuerzo, empefio y coraje para lograr resultados exitosos en nuestro trabajo y por
consiguiente, en la consecucién de los objetivos que Safe Drive se ha trazado.
Con base en este valor debemos.

Buscar la excelencia en el trabajo diario, alcanzando los niveles de calidad requerido por
nuestro clientes, ofreciendo una atencion esmerada que pueda distinguirnos como empresa,
trabajando en todo momento con sentido de mision y sumando esfuerzos para alcanzar los
objetivos que ha definido Safe Drive

Entregar el trabajo con oportunidad y sin errores, optimizando nuestros tiempos de entrega
e imprimiendo nuestro mejor esfuerzo para obtener resultados de calidad.

Lograr reconocimiento de las personas a las que brindamos un servicio, por haber

entregado un servicio de calidad.

Profesionalismo

El profesionalismo se refiere a la responsabilidad, seriedad, constancia, involucramiento,
entrega, dedicacion y esmero que cada integrante del equipo de trabajo debe imprimir a sus
funciones 'y tareas, buscando sumarse a la misiébn de Safe Drive

Con fundamento en este valor debemos.

Entregarnos plenamente a las tareas y responsabilidades que nos son encomendadas sin

escatimar tiempo o esfuerzo y dando siempre lo mejor de nuestra capacidad.
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Cumplir con los compromisos y retos del trabajo diario, imprimiendo en ello todos nuestros
conocimientos y habilidades personales.

Involucrarnos a fondo en cada tarea con la motivacién de que en ello se sustenta el
crecimiento de nuestra empresa.

Asumir el compromiso que adquirimos al incorporarnos a la empresa, respecto a la

realizacion de nuestro trabajo con gusto, optimismo y plenitud de entrega.

Honestidad

El valor de la honestidad tiene que ver con la rectitud, honorabilidad, decoro, respeto y
modestia que debemos manifestar los integrantes de Safe Drive. Tomando en cuenta este

valor debemos.

Proceder con honradez e integridad en nuestras actividades diarias, buscando ser ejemplo
para los demas.
Corresponder a la confianza que la empresa ha depositado en nosotros, observando una

conducta recta y honorable en nuestras actividades cotidianas.
Respetar, cuidar y hacer un uso adecuado y racional de todos los valores y recursos

técnicos, materiales, econdmicos e informativos que se nos han encomendado para la

realizacién de nuestro trabajo.
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Identificacion de las principales competencias promocion Junior - Senior

Cuadro 1
Ordon Competencia
1 Tolerancia o paciencia
2 Amabilidad
3 Responsabilidad
4 Puntualidad
5 Fluidez verbal
6 Flexibilidad jefes/alumnos
7 Fortaleza
8 Expresion de voluntad
9 Habilidad al volante
10 Creatividad
11 Tenacidad
12 Aseo y presentacion personal
13 Aseo y presentacion del vehiculo
14 Manejo apropiado de instrumentos

Fuente: Ponderacion de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

El cuadro de identificacion de competencias es la guia que nos permite conocer las
principales competencias de acuerdo a los requerimientos que la empresa demanda al

trabajador se muestra el orden y la denominacion de la competencia
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Cuadro de competencias para evaluar el desempefio mediante ponderacion de escalas
Cuadro 2

Escuela de Conduccion Safe Drive
Cuadro de competencias para evaluar el desempefio mediante ponderacion de escalas
Instructor Junior a Instructor Senior

Previo a la evaluacion del desempefio observado y registrado por el responsable de dicha actividad

Evaluado: Fecha de ingreso a la empresa:
Supervisor: Fecha de la evaluacion:
AsCesno #:
Max Med Min
Orden Competencia 3 2 1

1 Tolerancia o paciencia

2 Amabilidad

3 Responsabilidad

4 Puntualidad

5 Fluidez verbal

6 Flexibilidad

7 Fortaleza

8 Expresion de voluntad

9 Habilidad al volante

10 Creatividad

11 Tenacidad

12 |Aseo y presentacion personal

13 |Aseo y presentacion del vehiculo

14 Manejo apropiado de instrumentos

Sub total
TOTAL

OBSERVACIONES:

Fuente: Ponderacion de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

Aqui se muestra la tabla donde se registran las competencias mas importantes que un
instructor debe cumplir para lograr su ascenso, instructor Junior a Senior en su
encabezado se registrard el nombre del evaluado, el supervisor que evalla las competencias
asi como las fechas de ingreso a la empresa y la fecha que se realiza la evaluacién, en la

parte inferior de la tabla esta el sub total y el total donde ira la suma de los valores que
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tiene cada competencia alcanzada por el trabajador en el cuadro de observaciones se
registrara si el trabajador asciende o no de categoria con la respectiva firma del Supervisor.
Se muestra en el ejemplo 1y 2 para el caso de ascenso y no ascenso de categoria

Identificacion de las principales competencias promocién Senior - Elite

Cuadro 3
Ordon Competencia
1 Tolerancia o paciencia
2 Amabilidad
3 Responsabilidad
4 Comunicacion linea, directivos y staff
5 Criterio para toma de decisiones
6 Adaptacion a los cambios
7 Actitud de seriedad laboral
8 Meticulosidad
9 Compromiso
10 Trabajo en equipo
11 Capacidad de improvisacion
12 Espiritu comercial
13 Capacidad para organizar y planificar el tiempo
14 Capacidad de desarrollo de relaciones humanas en cualquier ambito social

Fuente: Ponderacion de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

La categoria Elite demanda de mayores conocimientos, mayor experiencia, y la suma de
varios logros que el instructor ha alcanzado durante 4 afios de permanencia en la empresa
es por eso que se han tomado en cuenta competencias mucho mas relevantes, por ser una
categoria dificil de alcanzar pocos seran los instructores que gocen de esta denominacion,

y ese es el objetivo de esta valoracion medirla por calidad mas no por cantidad
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Cuadro de competencias para evaluar el desempefio mediante ponderacién de escalas

Para que un instructor logre el ascenso de Senior a Elite se han tomado en cuenta
competencias mas contundentes, y en las cuales prevalecen adn la tolerancia o paciencia, la
amabilidad y la responsabilidad, que permiten ver el serio compromiso que tiene el
trabajador con la empresa con esto nos podemos dar cuenta si contamos con un verdadero

talento humano competente, leal y digno de ser motivado y capacitado continuamente

Cuadro 4

Escuela de Conduccidn Safe Drive
Cuadro de ponderacion de las competencias necesarias para el ascenso de categoria
Instructor Senior a Instructor Elite

Previo a la evaluacion del desempefio observado y registrado por el responsable de dicha actividad

Evaluado: Fecha de la Gltima evaluacion:
Supervisor: Fecha de la evaluacion:
Ascesno #:
Max Med Min
Orden Competencia 3 2 1

1 Tolerancia o paciencia

2 Amabilidad

3 Responsabilidad

4 Comunicacion linea, directivos y staff

5 Criterio para toma de decisiones

6 Adaptacion a los cambios

7 Actitud de seriedad laboral

8 Meticulosidad

9 Compromiso

10 Trabajo en equipo

11  |Capacidad de improvisacion

12 Espiritu comercial

13 Capacidad para organizar y planificar el tiempo

14 Capacidad de desarrollo de relaciones humanas en cualquier &mbito social

Sub total
TOTAL

OBSERVACIONES:

Fuente: Ponderacién de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Calificacion de competencias

Todos los instructores que ingresan a trabajar en la Escuela de Conduccion Safe Drive
desde su primer dia de labor lo haran en categoria de instructores Junior, en esta categoria
ejerceran sus actividades de trabajo durante sus dos primeros afios, en los cuales estaran
sometidos a un proceso de evaluacion de su desempefio en forma constante, todos sus
logros, competencias, metas y objetivos cumplidos seran motivo de registro por parte de los
supervisores de la Escuela con la finalidad de poder calificar todos esos logros para
sustentar el ascenso a la categoria Senior.

Para que un instructor categoria Junior acceda a la categoria Senior debe ser
constantemente evaluado por los supervisores y la directora de la empresa durante 2 afios y
debera conseguir un minimo de 35 puntos de 42 méaximos que la categoria permite para su

promocion.
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Ejemplo 1

Escuela de Conduccién Safe Drive
Cuadro de competencias para evaluar el desempefio mediante ponderacion de escalas
Instructor Junior a Instructor Senior

Previo a la evaluacion del desempefio observado y registrado por el responsable de dicha actividad

Evaluado: Yunda Freddy Fecha de ingreso a la empresa: 10/10/2009
Supervisor: Vargas Victor Fecha de la evaluacion: 10/10/2011
Ascesno #]
Max Med Min
Orden Competencia 3 2 1

1 Tolerancia o paciencia 3

2 Amabilidad 3

3 Responsabilidad 3

4 Puntualidad 3

5 Fluidez verbal 2

6 Flexibilidad 3

7 Fortaleza 2

8 Expresion de voluntad 2

9 Habilidad al volante 2

10 Creatividad 3

11 Tenacidad 3

12 Aseo y presentacion personal 3

13 Aseo y presentacion del vehiculo 1

14 Manejo apropiado de instrumentos 3

Sub total 27 8 1
TOTAL 36

OBSERVACIONES: El instructor adquiere la promocion Senior

Fuente: Ponderacion de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

En este caso el Instructor Yunda Guerrero Freddy ha conseguido el ascenso de instructor
Junior a instructor Senior al término de dos afios por la evaluacion y aprobacion del
Supervisor de la Escuela Safe Drive haciéndose acreedor a un total de 36 puntos en el
proceso continuo de evaluacion de sus competencias los cuales son suficientes para el

ascenso de categoria, en consecuencia su hora de trabajo pasa a valer de $1,65 a $1,75
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Ejemplo 2

Escuela de Conduccion Safe Drive
Cuadro de competencias para evaluar el desempefio mediante ponderacion de escalas
Instructor Junior a Instructor Senior

Previo a la evaluacion del desempefio observado y registrado por el responsable de dicha actividad

Evaluado: Flores Jorge Fecha de ingreso a la empresa: 22/05/2009
Supervisor: Vargas Victor Fecha de la evaluacion: 12/05/2011
Ascesno #:
Max Med Min
Orden Competencia 3 2 1
1 Tolerancia o paciencia 3
2 Amabilidad 2
3 Responsabilidad 1
4 Puntualidad 3
5 Fluidez verbal 2
6 Flexibilidad 3
7 Fortaleza 2
8 Expresion de voluntad 2
9 Habilidad al volante 1
10 Creatividad 2
11 Tenacidad 1
12 Aseo y presentacion personal 3
13 Aseo y presentacion del vehiculo 1
14 Manejo apropiado de instrumentos 3
Sub total 15 10 4
TOTAL 29

OBSERVACIONES: El instructor no adquiere la promocidn Senior

Fuente: Ponderacion de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

En este caso el empleado Flores Ruiz Jorge no ha llegado a cumplir con el minimo de
puntaje requerido en la evaluacion de sus competencias para su ascenso a instructor Senior,
debera esperar tres meses para volver a ser evaluado de acuerdo a las politicas formuladas
en caso de no completar el minimo de puntos, su actividad de trabajo en la empresa seguira

siendo evaluada por los supervisores.
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Ejemplo 3

Escuela de Conduccion Safe Drive
Cuadro de ponderacion de las competencias necesarias para el ascenso de categoria
Instructor Senior a Instructor Elite

Previo a la evaluacion del desempefio observado y registrado por el responsable de dicha actividad

Evaluado: Rivera Marisol Fecha de la Ultima evaluacién: 12/05/2011
Supervisor: Serafin Montesdeoca Fecha de la evaluacion: 12/05/2013
Ascesno #:
Max Med Min
Orden Competencia 3 2 1

1 Tolerancia o paciencia 3

2 Amabilidad 3

3 Responsabilidad 3

4 Comunicacidn linea, directivos y staff 2

5 Criterio para toma de decisiones 3

6 Adaptacion a los cambios 1

7 Actitud de seriedad laboral 3

8 Meticulosidad 3

9 Compromiso 3

10 Trabajo en equipo 3

11 Capacidad de improvisacion 3

12 Espiritu comercial 3

13 Capacidad para organizar y planificar el tiempo 2

14 Capacidad de desarrollo de relaciones humanas en cualquier &mbito social 2

Sub total 30 6 1
TOTAL 37

OBSERVACIONES: El instructor adquiere la promocion Elite

Fuente: Ponderacién de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

En este ejemplo demostramos que la instructora Rivera Marisol alcanza 37 puntos que son
suficientes para acceder a la maxima denominacion en su promocion, instructora Senior a
Elite

124



Ejemplo 4

Escuela de Conduccidn Safe Drive
Cuadro de ponderacion de las competencias necesarias para el ascenso de categoria
Instructor Senior a Instructor Elite

Previo a la evaluacion del desempefio observado y registrado por el responsable de dicha actividad s

Evaluado: Caicedo Fabricio Fecha de la Gltima evaluacion: 28/01/2011
Supervisor: Vargas Victor Fecha de la evaluacion: 28/01/2013
Ascesno #:
Max Med Min
Orden Competencia 3 2 1

1 Tolerancia o paciencia 3

2 Amabilidad 2

3 Responsabilidad 3

4 Comunicacidn linea, directivos y staff 2

5 Criterio para toma de decisiones 3

6 Adaptacion a los cambios 1

7 Actitud de seriedad laboral 3

8 Meticulosidad 2

9 Compromiso 3

10 Trabajo en equipo

11  |Capacidad de improvisacion

12 Espiritu comercial 3

13 Capacidad para organizar y planificar el tiempo 2

14 Capacidad de desarrollo de relaciones humanas en cualquier ambito social 2

Sub total 18 10 3
TOTAL 31

OBSERVACIONES: El instructor no adquiere la promocién Elite

Fuente: Ponderacion de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011

En este caso vemos que el empleado obtiene 31 puntos y no alcanza a sumar los 36
necesarios para el ascenso de instructor Senior a Elite, volverd a ser evaluado dentro de 6

meses para una nueva oportunidad de promocion.
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Premios y motivaciones

Seguros:

Seguros de salud

La cobertura de salud puede descomponerse en polizas que cubran gastos médicos mayores
0 menores, atencion odontoldgica y oftalmoldgica asi como pdlizas de preservacion y
garantia de salud mental.

También se proporcionard pdlizas que reconocen determinadas compensaciones al
empleado en caso de enfermedad originada en el trabajo, como accidentes, pérdida de

miembros u 6rganos y fallecimiento

Seguros oftalmologicos

Para los instructores de conduccion es importante contar con una agudeza visual que
alcance los parametros 20/20 o hasta 20/40 este Ultimo ya para corregir con el uso de lentes,
debe ser mas frecuente la correccion de miopia y astigmatismo

Seguros Odontoldgicos

Hoy en dia la salud dental da mucho que decir de la presentacion personal de una persona,
para esto debemos contar con un plan de aseguramiento contra gastos dentales para
tratamientos preventivos el cual tiende a ser menos costoso que el correctivo.

Seguros psicologicos

El poder de concentracion, el estrés continuo que incluso lleva a nuestro personal operativo

a desembocar en Burn Out, la excesiva carga horaria entre otros factores ameritan cubrir los
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gastos de asesoria psicoldgica. La pdliza establece limites para para la prestacion de este
servicio pero la tendencia clara es tratar la gama de desérdenes que se ocasionan en este

campo

Seguros de vida

Son los seguros mas comunes que las empresas ofrecen, en la mayoria de los casos el
monto total del beneficio que cubre la pdliza en caso de muerte del asegurado corresponde

a un pago igual al ingreso de dos afios en este caso sera: 7833.6 dolares

Seguros de invalidez

Debido al alto riesgo que el trabajo de instructor implica puede presentarse un accidente en
circunstancias en que el trabajador se ve incapacitado en forma temporal 0 permanente para
continuar su labor, es importante clasificar las lesiones que pueden ocurrir en este campo.
Primero si la lesion ocurrié durante la jornada laboral o en otro momento, si se origind por
descuido o negligencia del empleado, o si el accidente es atribuible a la empresa y si las

lesiones sufridas incapacitan de forma temporal o permanente al empleado

Dias de enfermedad y compensacion por salud

Al margen de la proteccion que ofrecen entidades de asistencia social gubernamental, surge
dia a dia una serie de problemas menores de salud que por lo comin no ameritan una
consulta médica pero que impiden la asistencia al trabajo como puede ser el caso de un
resfriado comUn o una indigestién leve son ejemplos de estas circunstancias.

Debido a que algunas ausencias son ineludibles, inevitables la empresa adoptara como
politica el ausentismo de dos dias al afio, este hecho debera ser comunicado bajo escrito y

aprobado por su superior. Esto le permitira al empleado utilizar esos dos dias aparte de sus
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vacaciones anuales para hacer un correcto uso de ellos en circunstancias de fuerza mayor o

que tengan significado relevante

Dias festivos y vacaciones

En todos los paises se celebra una serie de acontecimientos notables como como la
conmemoracion de una batalla histérica, festividades navidefias de semana santa o de fin de
afio entre otras. A mas de esto existen dias feriados decretados por el Presidente o la
autoridad competente necesario estar siempre dentro de las disposiciones legales vy
mantener un cierto grado de flexibilidad, pues los periodos de vacaciones deben servir al
empleado no sélo para disfrutar de un merecido descanso sino para enriquecer su nivel

humano mediante viajes, lecturas, distracciones sanas y actividades familiares.

Servicios a los empleados

A todos los empleados de la empresa se los puede ofrecer una gama de servicios directos

como: cafeteria, comedor, guarderia.

Servicio de cafeteria o comedor

Un comedor equipado y que proporcione alimentos convenientes, y sobre todo balanceados
en una dieta éptima para un instructor de conduccion frescos y ricos en fibra significara un

gran valor para los empleados, ademas otro beneficio y muy importante que presta la

cafeteria sera tener la posibilidad de una convivencia social que no se dara de otra forma.
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Cronograma de actividades

Id Duracion |Modo detarea |Nombre detarea Duracién  |Comienzo Fin Predec Nombres de los
recursos 29ene’1z [05feb'12  [12feb'12  [19feb'12 [26feb’'lz [04mar'12 [11 mar'l2
1 2dias g Inicio propuesta 2 dias mi¢ 01/02/1Zjue 02/02/12 autor %Bumf
2 5dias gp Idertificar y evaluar el 5 dias ~ vie 03/02/12 jue 09/02/121 supervision ﬁwpervisiﬂn
desempetio
3 Tdias o Encuestas de satisfaccio 7 dias vie 10/02/12 hon 20/02/122 clientes externos clientes externos
4 2dias P Seleccion de idoneos 2 dias mar 21/02/17mi¢ 22/02/123 direccion direccion
5 1dia ol Reconocimiento al 1 dia jue 23/02/12 jue 23/02/124 gerencia gerencia
personal destacado
6 |1dia o Capacitacién 1 dia sab sab S srgnto. Molina
Educacion vial 19/05/12  19/05A12
7 Sdias g Identificar y evaluar el 5 dias lun 16/07/12 vie 20/07/12 6 supervision
desempetio
8 [Tdias P Cuadro de competencia7 dias lun 26/11/12 mar 04/12/1.7 supervision
9 2dias P Seleccion de idoneos 2 dias mi¢ 05/12/1Zjue 06/12/128 direccion
10 11 dia N Reconocimiento al 1 dia vie 07/12/12 vie 07/12/129  gerencia

personal destacado
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Idl Duracion Modo detarea |[Nembre detarea Duracion  (Comienzo Fin PredecNombres delos
recursos 29abr'12  06may'12 [13may'1? [30may'12 [27may'12 [03jun'12  [10jun'12
1 2dias g Inicio propuesta 2 dias mi¢ 01/02/1Zjue 02/02/12 autor
2 |5dias g Identificar v evaluar el 5 dias vie 03/02/12 jue 09/02/121 supervision
desemperio
i |[7dias g Encuestas de satisfaccio 7 dias vie 10/02/12 huin 20/02/12 2 clientes externos
4 2dias P Seleccion de idoneos 2 dias mar 21/02/1 mié€ 22/02/123 direccion
5 ldia o ad Reconocimiento al 1 dia jue 23/02/12jue 23/02/124 gerencia
personal destacado
& 1dia & Capacitacion 1 dia sib sib 5 srgnto. Molina >BT"E"“>- Molina
Educacion vial 19/05/12  19/05/12
7 |5dias g Identificar v evaluar el 5 dias hn 16/07/12 vie 20/07/12 6 supervision
desempeiio
8 Tdias P Cuadro de competencia? dias hn 26/11/12 mar 04/12/1:7 supervision
9 2dias g Seleccion de idoneos 2 dias mié 05/12/1Zjue 06/12/12 8 direccion
10 |1 dia o ad Reconocimiento al 1 dia vie 07/12/12 vie 07/12/12 9 gerencia

personal destacado
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Id Duracién [Modo de tarea [Nombre de tarea Duracién  Comienzo Fin PredecNombres de los
recursos oljul'12  ogjul'1z  [15juli2  [22jul12  [29jul'12  [0sage'12 [12apo'1z
1 2dias o Inicio propuesta 2 dias mi¢ 01/02/1%jue 02/02/12 autor
2 5dias P Identificar y evalnar el 5 dias vie 03/02/12jue 09/02/12 1 supervision
desempefio
3 |[7dias o Encuestas de satisfaccio7 dias ~ vie 10/02/12lm 20/02/122  clientes externos
4 2dis o Seleccion de idoneos 2 dias mar 21/02/1mié 22/02/123 direccion
5 |1dia o Reconocimiento al 1 dia jue 23/02/12jue 23/02/124 gerencia
personal destacado
6 |1dia o Capacitacion 1 dia sab sab 5 srgnto. Molina
Educacion vial 19/05/12  19/05/12
7 |5dims o Identificar y evaluar el 5 dias hun 16/07/12vie 20/07/12 6 supervision b'i‘Tupervision
desempefio
8 |7dias g Cuadro de competencia7 dias Iun 26/11/1 2mar 04/12/127 supervision
9 [2dis o Seleccion de idoneos 2 dias mié 05/12/1Zjue 06/12/128 direccion
10 |1dia S Reconocimiento al 1 dia vie 07/12/12vie 07/12/12 9 gerencia

personal destacado

131




Id Duracidn Modo detarea |Nombre detarea Duracidn  |Comienzo Fin Predec Nombres de los
recursos 04nov'12 [11nov'12 [18nov'12 [25nov'1z [0zdic'1z  [08dic'12  [16dic’'12
1 2dias Inicio propuesta 2 dias mi¢ 01/02/1Zjue 02/02/12 autor
2 S5dias g Identificar y evaluar ¢l 5 dias vie 03/02/12 jue 09/02/121 supervision
desempefio
3 Tdias o Encuestas de satisfaccio 7 dias vie 10/02/12 hon 20/02/122 clientes externos
4 2dias g Seleccion de idoneos 2 dias mar 21/02/1 mi¢ 22/02/123 direccion
5 [1dia Nl Reconocimiento al 1 dia jue 23/02/12 jue 23/02/124 gerencia
personal destacado
6 |1dia o Capacitacion 1 dia sab sab S srgnto. Molina
Educacion vial 19/05/12  19/05A12
7 Sdias g Identificar y evaluar el 5 dias lun 16/07/12 vie 20/07/12 6 supervision
desempefio
8 Tdias o Cuadro de competencia7 dias lun 26/11/12 mar 04/12/127 supervision g -supervision
9 2dias P Seleccion de idoneos 2 dias mi¢ 05/12/1Zjue 06/12/128 direccion (f_) direceion
10 |1 dia P Reconocimiento al 1 dia vie 07/12/12 vie 07/12/129  gerencia B gerencia
personal destacado ;

Fuente: Ponderacién de competencias
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Activos fijos e ingreso mensual y anual estimado de la escuela Safe Drive
Tabla 18

Activos fijos de la empresa Safe Drive

costo unitario |cantidad [total

Chevrolet Spark $ 9.900 211 $  207.900

Klia Sportage | $ 22.000 1 $ 22.000

ITerreno | $ 95.000 1] $ 95.000

Equipo Psiclosensometriclo AGX $ 12.000 2] $ 24.000
Equipo Psicosensometrico PElTRINOVIC $ 6.000 1 $ 6.000
Sub total $ 354.900

Ingreso mensual estimado

precio alumnos total Ingreso anual
Curso de conduccion modalidad regular | $ 156 578| $ 90.168 | $ 1.082.016
Curso de cor!duccién modlalidad FS $ 156 50| $ 7.800 | $ 93.600
Refuelrzos en préctilca $ 8 10] $ 80| $ 960
Evaluacionels Psicosenso!netricas $ 10 200 $ 2.000 | $ 24.000
Sub total
TOTAL $ 1.200.576

Fuente: Contabilidad de la Escuela
Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.
Fecha: 01-09-2011
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Presupuesto estimado de la Propuesta
Tabla 19

Presupuesto estimado

costo unitario Jcantidad | total Incremento | Presupuesto anual
costo unitario |cantidad | total
sueldos y salarios Sueldos y salarios
Instructor Junior Instructor Ju!lior l $ 396 211 $ 8316
Instructor Selnior l $ 420 111 $ 4.620
Instructor Elilte l $ 444 51$ 2220
Sub total 3$ 396 37| $ 14.652 |Sub total l l $ 15.156 | $ 504 | $ 6.048
Pre m!os y motivatl:iones
Placa de recclmocimiento l $ 8 3 $ 24
Incentivo ecc!némico l $ 100 3$ 300
Sub total l l $ 3241 $ 3241 $ 972
l Otros l $ 500
Sub total l l $ 500]8%$ 500 | $ 500
Areade Irecreacién olcafete ria $ 1.000 $ 1.000
Total $ 8.520

Fuente: Contabilidad de la Escuela

Elaborado por: Juan Carlos Marfetan.

Fecha: 01-09-2011
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Los $8520 apenas representa el 0,71% de los ingresos anuales que son $1200576 estimados
de la escuela por lo tanto es una propuesta que por su costo debe ser aplicada, evaluada y

modificada segun sus primeros resultados

6.8. ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

Los resultados seran presentados a la Administracion, junto con las medidas correctivas
para que en consenso las partes puedan exigir, coordinar, modificar y proponer las

condiciones de trabajo.

La Supervision podréa dar seguimiento a cada caso, para compararlo con las competencias
que desarrolle y las que exigen el puesto de trabajo, tomando en cuenta sus limitaciones, su
potencial y su salud. EI empleo de examenes profesionales y preocupacionales, seran el
registro que avale al trabajador como iddneo o no idoneo a fin de evitar sanciones legales
del IESS.

El estudio completo implica la observacion del puesto de trabajo por parte del investigador,
la contestacion a test que al ser de tipo cientifico, marcan estandares reconocidos a nivel

internacional y tienen la aceptacion de gremios internacionales de calidad.

No solo se vera el cambio y progreso en los instructores y el nivel administrativo, sino en la
aceptacion de los clientes externos que como consecuencia directa del ambiente que se
desarrolla, noten competitividad en la empresa, seriedad en el cumplimiento de la mision

corporativa y satisfaccion en el servicio recibido.

6.9. PREVISION DE LA EVALUACION

A fin de garantizar la aplicacion de la propuesta sera necesario adquirir el compromiso con

los directivos de la Escuela de Conduccion Safe Drive, incluso para poder tener acceso a un
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proceso de seguimiento, y verificacion de resultados es decir un proceso de seguimiento
permanente que nos permitird actuar de manera inmediata con planes y actividades de
contingencia y presentar correctivos a través de acciones que nos permitan cumplir los
objetivos fijados

Las preguntas que a continuacion se explican ayudaran a cumplir esta tarea:

1.- ¢Quiénes solicitan evaluar?

2.- ¢Por qué evaluar?

3.- ¢(Para qué evaluar?

4.- ;Qué evaluar?

5.- ¢Quién evalta?
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ANEXOS

Anexo 1
MISION

La escuela de capacitacion de conductores no profesionales Safe Drive Cia. Ltda. Desde
su creacion formara y capacitara a ciudadanos generando conductores con alta
conciencia, responsabilidad, respeto a la vida y cultura de seguridad vial, en Ambato,
Tungurahua y del pais en general, para lo cual cuenta con personal docente y
administrativo profesional, idéneo y calificado con un alto espiritu de compromiso
institucional, respaldado y apoyado con equipos de alta tecnologia, que garantizara una

verdadera seguridad vial.

VISION

La escuela de capacitacion de conductores no profesionales Safe Drive Cia. Ltda. A
través de la ejecucion del plan estratégico, sera una institucién de respeto y
reconocimiento a nivel nacional e internacional a través de la creacion de una red de
sucursales en todo el territorio nacional sustentados en el respeto a la constitucion y sus
leyes inherentes al funcionamiento de esta institucion, sumada a ello la aplicacion de los
valores positivos de sus integrantes para generar Yy entregar conductores no
profesionales con responsabilidad, honradez y honestidad para que sean garantes de la

seguridad vial, de la vida propia y de sus conciudadanos.organigrama estructural
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Anexo 2

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS

GERENCIA

ASESOR EXTERNO

CONTABILIDAD

ASESOR TECNICO

DIRECCION GENERAL

CONSEJO ACADEMICO

EDUCATIVO
SUPERVISOR
PSICOLOGO EDUCATIVO
DEPARTAMENTO ADM DEPARTAMENTO
OPERATIVO
— INFORMACION
— PSICOTECNICO
INSTRUCTORES INSTRUCTORES INSTRUCTORES
| MATRICULACION JUNIOR SENIOR ELITE
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CUADRO DE REFERENCIAS

Elaborado por: Juan

Subordinado Asesoria temporal Asesoria externa )
Marfetan

Aprobado por:
Direccidn

26/01/2012

o

BREVE RESENA HISTORICA DEL NACIMIENTO DE LA ESCUELA

Por Isabel Vargas V.
Directora de la escuela Safe Drive

Agosto del 2005.
Acercamiento con el Gral. (sp) Paco Urrutia planteandose la inquietud de apertura de una

Escuela de Conductores No Profesionales para la ciudad de Ambato.

25 de Noviembre del 2005
Se inscribe la Compafiia en el Registro Mercantil del Cantén Ambato bajo el nimero 625 y

libro de repertorio niumero 5178
27 de Julio del 2006
Aprobacién de Planos Arquitectonicos por el Consejo Nacional de Transito y Transporte

Terrestre segun Resolucion No. 028-DIR-2006-CNTTT.

07 de Diciembre del 2006
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Autorizacion del funcionamiento de la ESCUELA DE CAPACITACION DE
CONDUCTORES NO PROFESIONALES “SAFEDRIVE Cia. Ltda.” domiciliada en la
ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua, segun resolucion No. 060-DIR-2006-CNTTT.
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Anexo 4

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

OBJETIVOS ESTRATEGICOS 2007 2008 2009 2010 2011

O1 | Lograr la organizacion, Concentrar la administracion de la Cia. | Desarrollo de un Realizacion de un | Realizacion de | Realizacion de un
estructuracion y funcionamiento | Capacitacion a los Directivos y modelo de gestion | encuentro una pasantia | encuentro
de la Compafiia personal técnico y administrativo al administrativa y nacional de en una escuela | Nacional de las

servicio de la Compaifiia. técnica para todas | Directivos - de conduccién | Escuelas de
las sedes de Supervisores - del extranjero y | Conduccién No
SAFEDRIVE. Instructores y negocios Profesionales
personal afines para auspiciado por
administrativo de | avanzar en SAFEDRIVE.
la RED estrategias de
SAFEDRIVE. cooperacion
internacional.

02 | Lograr infraestructura Emprender acciones para la Inicio de la Ampliacion y Mantenimiento, | Ampliacion de la
propia tanto para el area adquisicion en propiedad o comodato | construccion de la | mejoramiento mejoramiento y | infraestructura en
administrativa de la terrenos o construcciones para la infraestructura progresivo de las | optimizacion base al
cia, como, para los proyectos planta administrativa - aulas - para la Escuela - |instalaciones y de la crecimiento de la
corporativos que progresivamente Matriz para los equipamiento de | Infraestructura | Compafiia.
se institucionalice. otros negocios, los campos de de la

lra. Fase accion de la Compafiia.
Equipamiento. Compaiiia.
03 | Ampliar el campo de accion de la | Institucionalizacién de Sedes de Institucionalizacion | Ampliacién de Ampliacion de | Ampliacién de 3 o

Compaiiia y de la Escuela con
proyeccion a nivel nacional.

SAFEDRIVE en Quito, Santo
Domingo, Babahoyo, Quevedo y
Manta. (Bafos).

de cuatro Sedes
en otras ciudades
del pais.

cuatro Sedes en
otras ciudades.

cuatro sedes
en otras
ciudades.

cuatro sedes.
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Anexo 5

Nomina de instructores

1 Yunda Freddy
2 Rivera Marisol
3 Carrion Sebastian
4| Rosero Alejandro
5 Cevallos Gabriel
6 Quinapanta Dario
7 Manjarrez Edwin
8 Lopez Roberto
9 Moreno Jacinto
10| Gonzélez Ricardo
11 Urrutia marcial
12 Vargas Wilmer
13 Verdesoto Jorge
14 Flores Jorge
15 Romo Rodrigo
16|  Villares Fernando
17 Revelo Victor
18|  Caicedo Fabricio
19| Altamirano Gabriel
Cobran factura
20 Coloma Gina
21 Carrera Fabian
22 Guananga Jenny
23 Vargas Edison
24 Cobos Christian
25 Paredes Milton
26 Campo Lenin
27 Gomez Byron
28 Morales Paul
29 Cunalata Mayra
30 Quispe Leonel
31 Garcés David
32 Jerez Daniel
33|  Alvarez carolina
34 Navas Eduardo
35 Lliquin Javier
36 Espin Luis
37| Serafin montes dejaea




Anexo 6
ALUMNOS POR CURSO REGULAR EN EL ANO 2011

CURSO INICIO FIN ALUMNOS AULAS AUTOS
1 30-dic 18-ene 277 3 20
2 19-ene 04-feb 287 3 20
3 05-feb 22-feb 335 3 22
4 23-feb 14-mar 333 3 22
5 15-mar 31-mar 300 3 22
6 01-abr 18-abr 300 3 22
7 19-abr 07-may 305 3 22
8 09-may 26-may 314 3 22
9 26-may 11-jun 292 3 22

10 13-jun 29-jun 298 3 22
11 30-jun 16-jul 282 3 22
12 18-jul 03-ago 340 3 22
13 04-ago 22-ago 336 3 22
14 23-ago 08-sep 347 3 22
15 09-sep 26-sep 264 3 22
16 27-sep 13-oct 270 3 22
17 14-oct 31-oct 252 3 22
18 01-nov 19-nov 231 3 22
19 21-nov 07-dic 293 3 22
20 3 22
21
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Anexo 7
FUNCIONES DE LOS DISTINTOS DEPARTAMENTOS

Gerencia General

Ne FUNCIONES
1 Dirigir oficialmente a la Escuela su concordancia con los estatutos con el Reglamento de Escuelas establecido en la Ley
de Transito y con las disposiciones del CNTTT.
2 Responder por la marcha administrativa, técnica y disciplinaria de la Escuela durante el desarrollo de los cursos
regulares, intensivos y todas las actividades de Educacion Vial.
3 ’elar por el cumplimiento de los Planes, Programas de estudios aprobados por el CNTTTT.
4 Presidir el Consejo Académico.
5 Ejercer la supervision y control institucional, el asesoramiento, la coordinaciéon interna y externa de la Escuela, la
evaluacion de los procesos pedagogicos, psicosensométricos y administrativos de la Escuela.
6 Coordinar las diferentes actividades con la Jefaturas y Subjefaturas de Transito, asi como con otras instituciones
publicas y privadas dentro de la jurisdiccion respecto a la instauracion institucional.
7 Legalizar los documentos institucionales y oficiales.
8 Supervisary controlar la asistencia de docentes, instructores y alumnos, asi como el desarrollo de las clases.
9 Preparar el presupuesto anual y por cursos para la Planificacion, Organizacion, Ejecucion y Desarrollo de todas las
actividades de la Escuela para someter a la aprobacion del CNTTT.
10 Coordinar con la tesorera sobre el manejo de los fondos de la Escuela.
11 Coordinar y dar las recomendaciones a los responsables del manejo de documentos sobre la seguridad de los mismos a
fin de evitar problemas posteriores.
12 Autorizar gastos de acuerdo al presupuesto vigente.
13 Evaluar las metodologias, los recursos y el desempeiio de los integrantes de la Escuela.
14 Mantener actualizada la informacion académica y administrativa respecto de los alumnos considerando la asistencia,
calificaciones, aprobaciones y reprobaciones.
15 Preparar los informes de actividades y los planes anuales y mensuales de trabajo.
16 Presidir los tribunales de examenes.
17 Y otros que fueren necesarios de acuerdo a las circunstancias.
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Supervision

MEDICION DE TIEMPOS
N° FUNCIONES HORA DIA
Organizar revisar y controlar las nominas de los alumnos por cada curso.
2 Controlar el ingreso y salida de vehiculos a las horas de instruccion practica.
3 Mantener un archivo de las evaluaciones estadisticas por cursos.
4 Presentar un informe a la Direccién General sobre las actividades realizadas y
novedades encontradas después de finalizado cada curso.
5 Responder por la disciplina, el uso correcto de uniformes del personal administrativo
- y docente, asi como de la logistica de la escuela.
6 Cumplir y hacer cumplir las disposiciones administrativas y operativas de la
Direccién General
7 Organizar los cursos teoricos y practicos en coordinacion con los profesores e
instructores y poner a consideracion de la Direccion de la Escuela.
8 Control del mantenimiento automotriz y mecanico de los Vehiculos.
. - A . 1 dia después de
Entrega de examenes tedricos y practicos a Secretaria General una vez que hayan P
9 . . tomado el
sido revisadeos.
examen.
10 | Revisiony control del registro de notas en Secretaria General.
1 Controlar el correcto cumplimiento de los horarios de clases de los instructores y
profesores de teoria.
12 Revisar y controlar el recorrido de kilometrajes y consumo de combustible.
13 Cumplir con las demas funciones que sean indicadas oportunamente por la Direccion
General.
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Matriculacién

MEDICION DE TIEMPOS
N° FUNCIONES HORA DIA

1 Prestar una atencion cordial y atenta a todas las personas que ingresen a ésta area y
asi dar una buena imagen de la Escuela.

2 Dar seguimiento a los alumnos que no presenten la documentacion completa.

3 Ayudar al alumno a seleccionar los horarios y orientarlo para los pasos subsiguientes 5:00
dentro de la Escuela, asi mismo dar una correcta explicacion sobre el inicio de curso. minutos

4 Coordinar con facturacion y departamento psicosensométrico para el ordenamiento
de las carpetas, completar documentacion y presentar un reporte de documentacion
faltante a Secretaria para exigir a los alumnos la misma.

5 Enviar las nominas tentativas General y por Materias a Direccion, Supervision y 2 Dias antes
Secretaria de Escuela. de iniciar el
curso
6 Enviar las néminas finales General y por Materias de los alumnos a Direccion, 2 Dias
Supervisiony Secretaria de Escuela. después de
iniciar el
curso
7 Receptar la documentacion pendiente de los alumnos, adjuntar en las carpetas y 3 Dias
revision final de las carpetas para su posterior envio a Secretaria de Escuela. después de
iniciar el
curso.

8 Mantener siempre en orden los archivos temporales y permanentes de ésta area.

9 Realizar un informe mensual sobre el funcionamiento de su departamento con
recomendaciones y posibles mejoras.

10 | Otras funciones que la direccion o gerencia dispongan con el tiempo oportuno.
I EEEEEEEEEEE————
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Secretaria

MEDICION DE TIEMPOS

N® FUNCIONES HORA DIA
Supervision y control de las siguientes néminas; general, por materias, por vehiculos;

1 del personal docente con direcciones y teléfonos; de instructores con direcciones y
teléfonos.

2 Ingreso de datos en Permisos de Aprendizaje y entrega a Supervision.

Elaboracion de oficios propios de la Escuela. y elaboracion de todo tipo de informes a | Dependiendo
los diferentes departamentos de la Escuela e instituciones externas. del fin.

4 Control, organizaciéon y archivo de toda la documentacion (de entrada y salida).

5 Colaborar permanentemente con la Supervision de la Escuela,

6 Buscar la pronta solucion a los problemas que se presentaren.

Brindar informacion y atencion con cortesia y educacion a las personas que ingresen
a estas dependencias.

Dar la informaciéon oportuna y necesaria a Direccion, Supervision, Instructores y
Personal Docente

9 Registro de notas y asistencia de los alumnos al finalizar el curso.

Controlar las actividades y funciones de la auxiliar de secretaria, haciéndose

10 .. .
responsable de su correcto cumplimiento dentro déla escuela,

1 Y otras funciones que la Direccion asi lo disponga, dando tiempos prudentes para su
ejecucion.
L _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________|
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Psicosensometrico

MEDICION DE TIEMPOS

N° FUNCIONES HORA DIA
1 Realizar los examenes en los turnos establecidos por Direccion desde las 7:30 hasta | 30 minutos
las 21:00
2 Realizar los examenes con amabilidad y explicando detalladamente el proceso del
mismo, con el fin de evitar reclamos posteriores.
3 Coordinar entre los dos funcionarios del Departamento sobre el trabajo completo a
realizar.
4 Enviar los examenes para su evaluaciéon técnica, luego proceder a su recepcion y Cada dos
archivo téenico de los diferentes cursos. dias
5 Clasificar los examenes en orden alfabético y posterior envio a Matriculacion. Permanente
6 Emitir un informe mensual a Direccion sobre los examenes realizados.
7 Realizar un seguimiento de todos los alumnos que presenten problemas en los
examenes con la elaboracion de una ficha.
8 Colaborar con las otras secciones si asi solicitaren.
9 Otras funciones que la direccion o gerencia dispongan con el tiempo oportuno.
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Instructores

MEDICION DE TIEMPOS

FUNCIONES HORA DIA

Instruir las clases practicas haciendo énfasis en la motivacion del aprendizaje con
sujecion a lo establecido en los programas y horarios.

(%)

Hacer uso maximo de la tolerancia y paciencia para lograr impartir conocimientos
practicos a los estudiantes.

Elevar oportunamente a conocimiento de la Direccion General y de la Supervision los
problemas que se le presentaren.

Cumplir con la hora de clases de 50 minutos y hacer el uso correcto del vehiculo

(2]

Calificar a los estudiantes después de cada practica e informar a Supervision en caso
de faltas de los alumneos para su inmediato registro.

Respetar el compromiso de trabajo adquirido con la escuela y cumplirle a cabalidad.

Asistira las juntas, cursos y reuniones a las cuales fueren convocados

Cuidar del mantenimiento, aseo y limpieza del vehiculo

= - T B I I

Entregar los examenes, registros, kilometrajes y cuadro de notas finales 24 horas
después de haber terminado el curso a la Supervision

Cumplir con las demis que le fueren senaladas por la Direcciéon General
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Anexo 8

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL OPERATIVO DE LA ESCUEA DE
CONDUCCION SAFE DRIVE

Conteste subrayando la opcion que usted crea

1;Es gentil en su atencidn con los clientes?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

2 ¢Recibe capacitacion para atender al cliente?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

3 ¢Brinda usted un valor agregado al momento de prestar su servicio?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

4 ;Conoce su capacidad de fuerza para trabajar?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca
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Nunca

5 ¢Esta consciente de las horas que debe laborar para que no perjudiquen su salud?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

6 ¢Ha recibido asistencia de riesgos del trabajo por parte de la empresa?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

7 ¢Conoce usted sobre el BURNOUT (SDO) sindrome de desgaste Ocupacional?
Si

No

8¢ Cree usted padecer este sindrome?

Si

No

9 ¢Le agrada el ambiente de trabajo?

Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

10 ¢Ha sido motivado el talento humano por su desempefio en el trabajo?
Siempre

Casi siempre
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Aveces

Casi nunca

Nunca

11 ¢Han sido aceptadas sus sugerencias a la gerencia sobre la mejora de las condiciones de
Trabajo?

Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

12 ;La empresa crea un clima laboral apto para atravesar cada jornada de trabajo?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

13 ¢Siente presion en su trabajo por ser competitivo?

Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca

14 ;Con qué frecuencia se entrevista con su jefe para el establecimiento de metas?
Siempre

Casi siempre

Aveces

Casi nunca

Nunca
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15;Siente que la empresa le brinda estabilidad laboral?
Si
No

Gracias por su colaboracién
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