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INTRODUCCION

En el mundo actual globalizado, se establece que el manejo de las empresas debe ser
altamente competitivo, por lo tanto es necesario manejar cada uno de los recursos
organizacionales de una manera integral, para esto es necesario considerar al Recurso
Humano como un factor vital que genera eficiencia y calidad, a partir de un modelo
de Gestion del Recurso Humano a través de los subsistemas de reclutamiento y
seleccion de personal que promueva el ingreso de personal altamente capacitado para
que ellos desarrollen eficientemente sus destrezas y habilidades que sean capaces de
construir un alto nivel de compromiso entre la empresa y ellos, lograr cumplir con
los objetivos organizacionales los mismos que conllevaran a un Desarrollo
Organizacional 6ptimo.

La organizacion de la investigacion se encuentra desarrollada de la siguiente forma:

En el Capitulo I se plantea, la problematica que vive la empresa ARAKIPROD que
se fundamenta en la contextualizacion, el analisis critico a traves del uso del grafico
Arbol de Problemas que toma de referencia las causas y efectos, se determina el
objetivo general y los objetivos especificos y finalmente se detalla la justificacion de

la investigacion.

En el Capitulo 11 se encuentra estructurado por el marco teodrico sustentado en la
bibliografia del andlisis del entorno, se encuentra la hipétesis de la investigacion y se

detallan las variables de estudio.

En el Capitulo Ill1, hace referencia a la metodologia que se emplea en la
investigacion, especificando los tipos o niveles investigativos, se determina la
poblacion y la muestra, operacionalizando las variables de estudio y se establece las

técnicas e instrumentos que se utilizaron en la recoleccion de informacion.



En el Capitulo 1V, se realiza el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
en las entrevistas y la verificacion de la hipotesis que abaliza la correlacion de las
variables de estudio, se procede a la elaboracion de las conclusiones y
recomendaciones. Finalmente se encuentra la propuesta, la cual est4d conformada por

el titulo, la justificacion, los objetivos y modelo operativo.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Tema de Investigacion

La gestion del Recurso Humano y la competitividad de la empresa ARAKIPROD

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion
1.2.1.1 Contextualizacién Macro

El nuevo entorno econdmico competitivo, cuyas caracteristicas son la globalizacion y
la transformacion de las economias industriales, impuso a las empresas y a sus

administradores nuevos desafios (Baos, 2010).

En este escenario de transformaciones se presentan diferentes tendencias
administrativas que promueven la transferencia y apropiacion de modelos
empresariales para el logro de los objetivos organizacionales, por tal motivo es
frecuente observar que en las grandes empresas de los paises desarrollados se
confiere importancia al analisis de la cultura, del clima organizacional y del estilo de
gestion, entre otros, debido a que en la alta medida contribuyen a un mejor

desempefio organizacional (Guillén Mondragén & Aduna Mondragon, 2008).

El desarrollo e implementacion de un modelo real y factible para la gestion global se
ha convertido en un tema de investigacion y discusion fundamental para alcanzar un
buen desempefio en la gestion, cuyos objetivos estan alineados al cumplimiento de
las metas empresariales, la moderna gestion incluye todas aquellas actividades
destinadas a determinar objetivos, prioridades, estrategias y las responsabilidades
(Guillen Mondragoén & Aduna Mondragon, 2008).



En la actualidad las Pequefias y medianas empresas conforman el grupo
predominante por su gran contribucion a la generacion de riqueza y creacion de
empleo. Sin embargo tienen dificultades que ponen en riesgo su estabilidad en el
mercado (Parra, 1988).

Las organizaciones no pueden sustraerse al proceso de competitividad actual,
tampoco a las nuevas formas de organizacion, ni a los diferentes enfoques
empresariales o paradigmas administrativos tales como la cultura organizacional, la
calidad total o el clima organizacional por mencionar algunos modelos cuya filosofia
y valores se transfieren a las organizaciones y transforman el moderno concepto de
recursos humanos por el de capital social, admitiendo que un mejor desempefio
organizacional requiere del rol activo y del compromiso de todos los integrantes de

las organizaciones (Guillén Mondragon & Aduna Mondragon, 2008).

Por todo ello, la gestion se transforma en un poderoso factor de competitividad cuya
importancia en el ambito empresarial crece dia a dia, por esta razdén que existe la
necesidad de conceptualizar y de entender los procesos minimos necesarios para

desarrollar una correcta gestion en una organizacion (Kristjanpoller, 2013).

Las organizaciones abordan la cuestion de la seguridad y la salud en el trabajo (SST)
de diversas maneras: algunas tienen poca experiencia y simplemente reaccionan ante
los accidentes laborales, las enfermedades relacionadas con el trabajo y el
absentismo cuando surgen, mientras que otras intentan gestionar la Seguridad, Salud
y Trabajo de forma mas sistematica, e incluso proactiva, integrando la Seguridad
Salud y Trabajo en la gestion global de la organizacion, consiguiendo asi un entorno
de trabajo mas sano y mas seguro y un mejor rendimiento general de la organizacion.
Cuanto mas se integre la Seguridad, Salud y Trabajo en las principales actividades de
una organizacion mejor serd su rendimiento en momentos de cambio organizativo
(Europea, 2010).

En la época moderna, liderada por movimientos mundiales de apertura comercial e
innovacion tecnoldgica, los paises requieren contar con estructuras eficientes,

eficaces y competitivas (INEN, 2010).



1.2.1.2 Contextualizacién Meso

En el Ecuador existe gran cantidad de micro, pequefias y medianas empresas que no
han tenido la oportunidad y los recursos de optar por certificaciones con normas
internacionales. Sin embargo, necesitan demostrar sus condiciones para participar del
negocio mundial. Estas empresas son las mayores generadoras de trabajo y es
fundamental apuntalar su desarrollo y fortalecer sus estructuras para contribuir a la
competitividad general del pais (INEN, 2010).

Un pais es tan exitoso como lo son sus empresas y organizaciones productoras de
bienes o prestadoras de servicios. El establecimiento de estandares y criterios de
operacion para estas organizaciones es el primer paso en la bldsqueda de alcanzar

niveles internacionales de calidad y competitividad (INEN, 2010).

Se comprobd que si una organizacion quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento
sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre
otros.) de la mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas
para que estas también alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios,
beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de crecimiento, entre

otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes (Chiavenato, 2012).

La competitividad estd determinada por los factores internos de la empresa. Una
teoria que ha venido a apoyar esta idea, es la Teoria de los Recursos y Capacidades
de las Empresas (Barney, 1991; Penrose 1959), que sostiene que el éxito competitivo
se debe al conjunto de recursos y capacidades que esta posee y que la hacen diferente
de los demas competidores del sector (Ynzunza et al., 2008).

Para implementar cualquier tipo de procedimiento, por muy simple que sea, requiere
de la intervencion de personas, desde un empleado del méas bajo nivel hasta un

directivo de primera linea (Inclén, 2012).



1.2.1.3 Contextualizacién Micro

ARAKIPROD es una empresa familiar constituida como compafiia limitada; lider del
Ecuador dedicada a la fabricacion de accesorios para la construccién, nacio a partir
de la osadia del experimentado emprendedor Ing. Jaime Francisco Palacios Espinoza,
comenzo con la fabricacion de bomboneras de vidrio para las tiendas de barrio, a
peticion de los clientes se fue incrementando el negocio con vitrinas, ventanas,
puertas y todo lo relacionado con aluminio, vidrio, hierro y madera.

Fue en el afio 2003 cuando decidié montar un taller donde fabricaba ruedas para
ventana de aluminio, paulatinamente su inventiva le daria la oportunidad de crear
pequefias piezas plasticas que daba soluciones agiles a varias necesidades en el

campo de la carpinteria de aluminio y vidrio.

ARAKIPROD esta ubicada en la parroquia Montalvo en el Barrio San Miguel, su

estructura organizacional esta definida de la siguiente manera:

Grafico 1: Estructura Organizacional
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En la actualidad la empresa cuenta con 60 empleados los cuales estan distribuidos:
12 en el &rea Administrativa, 8 en el &rea comercial, 2 en disefio, 37 en producciény

1 en recursos humanos.



En este momento histérico se vienen imponiendo diferentes perspectivas teodricas que
hablan de la gestion humana no s6lo como un proceso necesario, sino como el centro

mismo de la organizacion (Rios Saldarriaga, 2008).

La alta direccion asume el reto de emprender un ambicioso proceso de innovacion en
el modelo de gestion que en pocos afios permite recuperar la confianza ciudadana,
mejorando los resultados en el cumplimiento de la mision y mas adelante, mediante
el ejercicio de su nuevo e implementado modelo de Sistema de Gestion Integral
(Castafio, 2013).

El Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano debe contribuir a garantizar el
cumplimiento exitoso de la estrategia global de la organizacion, dicho sistema, cuya
concepcion esta vinculada con la implantacién y desarrollo de la gestion integrada,
influyen en todas las actividades de la organizacion con la participacion efectiva de

todos los trabajadores (Pérez, 2013).

En la PYME, sobre todo en las primeras etapas de desarrollo de la organizacion, el
director, gerente o duefio tienen una amplia participacién tanto en la administracion
como en las operaciones de la empresa, por lo que su formacidn y experiencia, asi
como de su equipo administrativo, influyen de manera determinante en la

supervivencia, crecimiento y desempefio de este tipo de empresas (Binda, 2011).

Segun Bruderl (1992), la formacion profesional del gerente permite operar de
manera eficiente organizaciones mas complejas y en situaciones de adversidad toman

mejores decisiones que aquellos que carecen de estas habilidades.

La innovacion en la competitividad ha sefialado que las empresas que invierten en
investigacion y desarrollo y llevan a cabo précticas innovadoras tienen mayor
posibilidad de permanecer en el mercado e incrementar su rendimiento (Ahuja y
Katila, 2004).

Las organizaciones requieren alinearse a las oportunidades y amenazas externas de la
industria e implementar una estrategia que les permita generar los recursos y

capacidades organizacionales que les brinden una ventaja competitiva (Cortés, 2013).



1.2.2. Analisis Critico

Graéfico 2: Arbol de Problemas
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La Problematica que se presenta actualmente en la empresa ARAKIPROD es que sus
objetivos organizacionales no se han cumplido debido a que en el afio 2014 sus
productos no fueron elaborados de la mejor manera, por lo que sus ventas en la linea
hogar bajaron en un 11% en el mes de Mayo y la produccion de la linea publicitaria
en un 25% en el mes de Diciembre de dicho afio. ARAKIPROD es una empresa
dedicada a la produccion de accesorios para la construccion y material publicitario,
los cuales han sido de gran preferencia a nivel de todo el pais por lo que al presentar
irregularidades en su produccion y ventas hace que su competitividad sea afectada.

Durante el mes de Mayo del afio 2014 siendo considerado el mes de la madre la
empresa decidio incrementar la produccién de sus accesorios de bafio en un 70% de
los que se produce normalmente. La produccion de accesorios de bafio en un mes
normal se produce alrededor de 30 juegos al dia lo que implica que se lleva a cabo un

total de 600 juegos al mes.



Sin embargo en el mes de Mayo del 2014 no se cumpli6 con ésta meta puesto que de
un total de 60 trabajadores el 25% son trabajadores nuevos, los cuales fueron
contratados para operar maquinaria que produce seguros, sin embargo durante este
mes fueron removidos de sus puestos para operar maquinaria que produce los
accesorios de bafio dando como resultado una inadecuada segregacion de funciones
debido a que no tenian la capacitacion necesaria para operar dichas maquinas
provocando que la materia prima sea desperdiciada y por lo tanto no se cumplieron
las expectativas de incrementar la produccion, al contrario se produjo un inadecuado
uso de los recurso y por ende los productos no salieron de tan buena calidad , es decir
tan solo se increment6 la produccion en un 50%, de los cuales no se vendieron 100

juegos de bafio.

De la misma manera en el mes de Diciembre del 2014 para la empresa representa una
temporada muy alta respecto a la elaboracion de sus vasos publicitarios, ya que
durante ésta época se los ofrecen a diversas empresas u organizaciones con logotipos,
calendarios e incluso con frases alusivas por Navidad y Fin de afio, por lo que cada
afio es un reto para ARAKIPROD ofrecer mayor cantidad de vasos publicitarios, es
por eso que en el mes de diciembre del 2014 la empresa se propuso elaborar 20.000

vasos por dia.

Lo cual implicaba aumentar horas de trabajo, capacidad de los trabajadores y de la
maquinaria. Un vaso publicitario terminado se demora normalmente 3 segundos y se

elaboran 9600 vasos al dia.

Para alcanzar esa meta la empresa doblé turnos, es decir se establecio trabajar doble
jornada, para lo cual se seleccion6 a un 35% de los trabajadores los cuales
representaban el 25% de trabajadores nuevos mas un 10% de trabajadores mas
antiguos. A pesar de que los trabajadores realizaron bajo las mismas condiciones y
reglas su trabajo no recibieron una igualitaria bonificacion por el trabajo extra, ya
que se acordd pagar al dia sus horas extras, es decir tenian que firmar su asistencia
junto al valor de horas extras, sin embargo las horas extras no fueron canceladas en
su totalidad tan solo recibieron el 100% de horas extras los trabajadores antiguos y
un 50% los trabajadores nuevos. Lo que provoco desmotivacion por parte de los
trabajadores nuevos ya que no se sentian a gusto con el pago, como consecuencia de

esto ya no empezaron a trabajar con agrado por lo que la produccién de vasos se
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retrasaba. Al final del mes tan solo se logrd producir un total de 300.000 vasos
publicitarios es decir la produccion disminuy6 en un 25% de lo planificado para este

mes.

Luego de conocer la problemética existente en ARAKIPROD, se determina que es
generada por la Incorrecta gestion del Recurso Humano en la elaboracion de
productos, el mismo que ocasiona el incumplimiento de objetivos organizacionales,
otro factor importante es la inadecuada segregacion de funciones lo cual conlleva a
un inadecuada utilizacion de recursos y finalmente la falta de motivacion de los
trabajadores al no recibir incentivos por su trabajo realizado hacer que la produccién

y ventas disminuya.

1.2.3. Prognosis

Si no se aplica una adecuada gestion del Recurso Humano en una empresa, se
dificultara el progreso de la misma pues los colaboradores de la empresa se veran
afectados e insatisfechos en su lugar de trabajo generando un ambiente laboral poco

agradable viéndose reflejado en el malestar de los socios y accionistas de la empresa.

Asi mismo en lo que concierne a la competitividad organizacional, incide
significativamente en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, puesto que
si una organizacion no realiza una gestion administrativa adecuada es l6gico que se

vea afectada su competitividad.

Una inadecuada gestion del recurso humano dificulta no solo a la competitividad
empresarial sino al desarrollo completo de la empresa, un personal que no se
encuentre eficaz y eficiente ocasiona que el marketing se vea afectado, puesto que
no se dara a conocer de la mejor manera con sus productos provocando vetas bajas y

en los peores de los casos perdidas de los clientes.

Todo esto conlleva a que toda la administracion de la empresa se encuentre en la
cuerda floja ya que nadie va a estar conforme con la dindmica, ambiente de trabajo;

incluso esto podria conllevar a que la empresa quiebre.

10



1.2.4. Formulacién del Problema

¢Cdémo influye la gestién del Recurso Humano en la competitividad de la empresa
ARAKIPROD?

1.2.5. Interrogantes

¢La gestion del Recurso Humano utilizada es la correcta para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales?
¢La competitividad de la empresa ARAKIPROD se ve afectada por una incorrecta
gestion del recurso humano?
¢Con la implementacion de un sistema de gestion en qué nivel permitira evaluar el
desarrollo de los objetivos los objetivos organizacionales para alcanzar la

competitividad de la compafiia?

1.2.5. Delimitaciones del Objeto de Investigacion

Campo: Administracion de empresas y Derecho.

Area: Evaluacion Comercial y Administracion.

Aspecto: Gestidn Integral del Recurso Humano y Competitividad

Temporal: afio 2014

Espacial: Compafiia ARAKIPROD ubicada en la Parroquia Montalvo Barrio San

Miguel de la provincia de Tungurahua en la ciudad de Ambato

1.3. Justificacién

En busca de nuevas tendencias organizacionales en cuanto a la Gestion de los
Recursos Humanos, han identificado la importancia y necesidad de las empresas en
gestionar correctamente a sus recursos humanos en aras de lograr una mayor
integracion entre hombre-organizacion-logros; apoyado de la identificacion,

dimensionamiento y control de las competencias laborales como centro integrador de
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los Modelos de Gestion de los Recursos Humanos por Competencias, actuales
(Dousat, 2009).

La Gestion del Recurso Humano esta evolucionando de manera creciente en una
variable competitiva de reconocimiento mundial, generando decisiones de negocios
mejor informadas, construye fidelidad, enriquece la imagen corporativa y de marca y
contribuye en forma cuantitativa a la rentabilidad corporativa a largo plazo (Murray
y Montanari, 1986).

El presente proyecto investigativo pretende establecer una ventaja competitiva a
través de un Modelo de Gestion Integral del Recurso Humano, resaltando el manejo

y el control del personal durante el desempefio en las labores encomendadas.

Por tanto crear un nuevo paradigma metodoldgico en la empresa a través de un
estudio contando con un instructivo técnicamente elaborado y sometido a la moderna
gestion de los recursos humanos para reclutar, seleccionar e interpretar el personal

con un sentido de pertenencia empresarial y en una fijacién de estabilidad laboral.

Con la investigacion tedrica lograremos reforzar conocimientos, y cubrir vacios que
nos permitan creer en nuestro ambito profesional, con la justificacion practica se
lograra la implementacion de estrategias de capacitacion para lograr la productividad,
permitiendo que el Recurso Humano comprenda y valore su capacitacion

profesional, como una poderosa herramienta de administracion.

La implementacion de un plan de capacitacion con el propésito de incrementar la
productividad de la empresa, es importante que el Recurso Humano cuente con
funciones lo mas especificas posibles. Este ayudard a que el individuo pueda
desarrollar sus actividades eficientemente, ademas de esto, ayuda a los mandos
superiores a identificar las reacciones positivas 0 negativas del personal, ver los

inconvenientes que se pueden dar y dar soluciones a las mismas.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

» Estudiar la Gestidn del Recurso Humano y la competitividad de la compafiia
ARAKIPROD.

1.4.2. Objetivos Especificos

» Analizar la Gestion  del Recurso Humano que aplica la empresa
ARAKIPROD para la determinacion del cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

» Evaluar como la competitividad de la empresa ARAKIPROD se ve afectada
por una incorrecta gestion del recurso humano y el cumplimiento de la
misma.

» Proponer un modelo de gestion del recurso humano que permita medir el
desempefio y eficiencia de los trabajadores asi como la competitividad de la

empresa para alcanzar los objetivos organizacionales.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Estudiosos del tema en busca de nuevas tendencias organizacionales en cuanto a la
Gestion de Recurso Humano, han identificado la importancia y necesidad de las
empresas en gestionar correctamente a sus recursos humanos en aras de lograr una
mayor integracion entre hombre-organizacion-logros; apoyado de la identificacion,
dimensionamiento y control de las competencias laborales como centro integrador de
los Modelos de Gestion de los Recursos Humanos por Competencias, actuales
(Yordano, 2009).

Roos et al. (2004) presentaron hallazgos claves sobre el impacto de los sistemas de
gestion de RR.HH. en los resultados de la organizacion. Entre las investigaciones que
destacan, esta la realizada por McMahan y Wright (1992), como se cita en Roos, et
al. (2004), en cuyos resultados se evidenciaba que los recursos humanos proveian
una fuente de ventajas competitivas. Especificamente, los autores se enfocaban en
cuatro aspectos fundamentales: 1) el valor que agrega a los procesos productivos, 2)
las habilidades o competencias que proporciona a la organizacion, 3) la inversion en

recursos humanos, y 4) el valor del recurso humano (Garcia J. B., 2008).

Esta GRH, de caracter renovador y sistémico, se centra en el analisis y desarrollo de
las competencias de las personas, ya que son estas la base en que se sustentan las
ventajas competitivas de las organizaciones y por consiguiente el éxito

organizacional (Yordano, 2009).

Una nueva era ha invadido las estructuras empresariales, y ha propiciado que
florezca en el pensamiento social, la concepcion de nuevas estructuras del
Management empresarial, que trae aparejado un cambio en la vision de los Recursos
humanos (RH) dentro de la organizacion, que supera aquella perspectiva de verlos
como un gasto imputable, por otra donde se considera un factor productivo

imprescindible e incluso insustituible que supone para muchas organizaciones su
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principal activo, y como tal, hay que considerarlo de forma coste — eficacia
(Rodriguez Acosta, 2011).

La organizacion debe establecer las responsabilidades y autoridades del personal e
identificar sus requisitos necesarios en términos de educacion, formacion,
habilidades o experiencia. La organizacion debe mantener personal competente para

cumplir los compromisos con el cliente y las necesidades del negocio (INEN, 2010).

La productividad y consecuentemente el éxito empresarial, a mas de la maquinaria y
los materiales se debe en gran medida al buen desempefio laboral del capital humano
ya que esto coadyuva a la generacion de mas bienes y/o servicios en un mismo marco
referencial de tiempo para lograr una mejor competitividad frente al desafio mundial
(Sornoza Ortega, 2003).

Analizando los criterios expuestos se pueden relacionar los elementos, actividades e
indicadores a evaluar: analisis del entorno empresarial, caracterizacion de los RH de
la organizacion, valoracion de las perspectivas de los empleados, su nivel de
participacion analisis de la estrategia de la empresa, analisis de la tecnologia, analisis
de la cultura organizacional, analisis de los resultados de la GRH, niveles de
compromisos, competencia, satisfaccion laboral, Inventario de personal, evaluacién
del potencial humano, analisis y descripcidn de cargos u ocupaciones, reclutamiento,
seleccion e integracion, formacion profesional; promocidn y desarrollo. Analisis del
sistema salarial, servicios, proteccion y seguridad e higiene ocupacional (Rodriguez
Acosta, 2011).

Para Homburg et al., 1999 Ultimamente hay un reciente interés por los recursos
inmateriales de la empresa, los factores intangibles como las habilidades,
capacidades o la cultura empresarial han comenzado a desempefiar un papel de
especial relevancia en el proceso de desarrollo de la estrategia empresarial (CASTRO
MONGE, 2010).

El desarrollo del mercado, las exigencias del entorno globalizado y el cambio
tecnoldgico exigen que las empresas se adapten y enfrenten los retos que representen
el contexto y el momento econdémico, con un talento humano cada vez mas

competente, desarrollado bajo lineamientos de las tendencias administrativas del
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momento y alineado con la estrategia organizacional de la empresa (Pardo Enciso &
Porrad Jiménez, 2011).

Las culturas organizacionales dindmicas, flexibles e “inteligentes” afrontaran estos
retos de manera eficaz, efectiva y eficiente, con resultados 6ptimos y auto sostenibles
segun las exigencias de su entorno. El éxito en este proceso depende en gran medida
de condiciones tanto internas como externas a la organizacion, siendo las primeras de
estricto control de la empresa. Por tanto, serdn las que garanticen su ventaja
competitiva. Estas condiciones o variables en su totalidad involucran al talento
humano de las empresas, y es por esa razén que el peso del éxito de la empresa recae
casi en su totalidad sobre cada uno de sus mienbros (Pardo Enciso & Porrad Jiménez,
2011).

Pardo Enciso & Porrad Jiménez (2011) en su publicacion sefala: “la eficiencia es
uno de los cuatro componentes de la ventaja competitiva empresarial, y en términos
de la administracion corresponde a la cantidad de capital invertido en insumos que se
requieren para ofrecer un producto determinado (Hill y Jones, 2009), procesos en los
que decididamente intervienen personas, por tanto, es importante considerar que los
dos factores relevantes de la eficiencia son la productividad de los colaboradores y la

productividad del capital.

El principal desafio de la Administracion de los Recursos Humanos desde tiempo
atras a esta década ha sido alcanzar el mejoramiento permanente de la organizacién
de la que forman parte, haciéndolas mas eficientes y eficaces en sus actividades
internas y externas. Estos dos factores, conducen a optimizar los niveles de calidad y

productividad de los bienes que se producen (Camejo & Cejas, 2009).

Gestionar las personas implica considerar procesos como el reclutamiento, la
seleccion, la formacidn, el desarrollo profesional entre otros. De estos objetivos y de
los alcances que estos tengan fluyen diversos elementos que permiten la contribucién
efectiva del logro de los objetivos estratégicos establecidos por la organizacién, no
obstante parte de este compromiso de gestionar los recursos humanos no solo se les
atribuye al director de este departamento, sino esta responsabilidad es compartida

con la gerencia de todos los departamentos (Camejo & Cejas, 2009).
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Sin los Recursos Humanos es imposible que una organizacion logre sus objetivos,
por tanto la gerencia de Recursos Humanos es un factor clave en la toma de
decisiones y en la relacion que se tenga con los empleados de una organizacion
(Camejo & Cejas, 2009).

Desde este punto de vista tedrico, para Calderon, Alvarez, & Naranjo( 2006) se
presentan algunas tendencias de investigacion en gestion humana que pueden
catalogarse como tradicionales o emergentes. En el primer grupo se encuentran el
liderazgo, la motivacién, los grupos, la planeacién de recursos humanos, la
valoracién de puestos y la retribucién; mientras que en el segundo grupo, se ubican la
gestiodn estratégica de los recursos humanos, la gestion internacional de los recursos
humanos, la cultura y recursos humanos, las fusiones y adquisiciones, el cambio
organizacional y los recursos humanos, la evolucion de la funcién de los recursos

humanos y la teoria de las organizaciones.

Podria decirse que hoy, mas que nunca, las perspectivas de la gestion humana
encuentran una exuberante posibilidad de hallar al ser humano que esta inmerso en la
organizacion y trabajar con base en él, en sus potencialidades, capacidades,
sentimientos y emociones, generando un valor agregado y un aspecto diferenciador

de cada organizacion (Rios Saldarriaga, 2008).

La Teoria de la Organizacion considera a la organizacion como una entidad social en
donde sus miembros encuentran sentido a su existencia, es decir, un lugar donde
comparten valores, creencias y costumbres. Los elementos que provienen de una
cultura local-nacional se introducen en la organizacion y facilitan la construccion de

una identidad propia (Guillén Mondragon & Aduna Mondragon, 2008).

El clima refleja como las organizaciones en su conjunto difieren unas de otras en
cuanto a las conductas que en ellas se observan. Esas diferencias son determinadas y
puestas de manifiesto por aspectos tales como los procedimientos operativos
estandar, la estructura global de la organizacion y otras pautas de conducta que son

tacitas pero poderosas (Robbins, 2000).
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Se habla de clima cuando se hace referencia a las propiedades normalmente
permanentes de un entorno laboral, que son percibidas y vivenciadas por los
miembros de la organizacion y que ejercen influencia sobre su comportamiento en el
trabajo. Es una vivencia real pero subjetiva, dependiente de la percepcién y de los
valores de cada individuo (Guillén y Guil, 2000).

Rodriguez ( 1999) sefiala que las variables del ambiente fisico, estructurales, del
ambiente social, personales y las propias del comportamiento organizacional, ofrecen
una visién mas amplia del campo de accion del clima al interior de la organizacion,
ya que abarcan todos y cada uno de los factores que pertenecen a la interacciéon de
los individuos con su medio laboral. Tienen ademas consecuencias positivas tales
como: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,
innovacion, etc., y consecuencia negativas como inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

Desde la perspectiva organizacional, la gestion del talento se basa en la
legitimizacion de que la potencialidad humana se puede relacionar con los procesos
productivos eficientes, eficaces y efectivos. De esta manera, el papel que se le pide a
la gerencia, ademas de desempefar lo que clasicamente ha realizado (lo cual se
asocia a la direccion, la toma de decisiones, la gestion, etc.), es que adquiera también
conocimientos que le permitan detectar, apoyar, impulsar, poner a prueba e
incentivar el talento de sus colaboradores y el suyo propio; todo esto como una nueva
alternativa de cambio organizacional (Tejada Zabaleta, 2003).

El caracter estratégico de la gestion del potencial humano en el mundo actual permite
que las organizaciones incrementen su valor y eficiencia en el logro de su mision, a
través del desarrollo de las personas y su alineamiento alrededor de valores y una
vision compartida. Es pues, de vital importancia, contar con una adecuada estrategia,
objetivos e indicadores concretos que permita a las organizaciones desarrollar la

excelencia del factor humano (Pérez Souto & Blanco Yanez, 2012).

Es de suma importancia que las empresas puedan identificar la estrategia o conjunto

de estrategias mas eficaces para competir eficientemente. Solo estableciendo la
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estrategia pertinente se pueden lograr las metas y objetivos propuestos por las
empresas. Para que una estrategia sea exitosa, ésta debe ser coherente con los valores
y las metas, con los recursos y capacidades de la misma, con su entorno, con su
estructura y sistemas organizativos (CASTRO MONGE, 2010).

No puede ninguna empresa estar compitiendo sin misién, sin objetivos, sin metas y
sin las estrategias necesarias para poder lograr esos objetivos, de esta manera es
exigente para los propietarios o directivos que dicha decision sea minuciosamente
analizada (CASTRO MONGE, 2010).

Grafico 3: Gestion Moderna de Personas
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Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2012).

Las organizaciones necesitan personas motivadas que participen activamente en los
trabajos realizados, que sean atendidos correctamente por sus contribuciones, y que

su calidad de vida sea el reflejo de su aporte, tanto al circulo que pertenece como a la

misma sociedad de la que es parte (Quijano, 2015).
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Toda empresa estd en la obligacion de atender los aspectos relacionados con el
bienestar y seguridad de sus trabajadores, los cuales incluyen la evaluacion global de
las condiciones de trabajo, la respuesta ante las emergencias, la seleccion y uso de

los equipos de proteccion personal, entre otras (Rebeca, 2009).

La gestion dela voluntad delas personas en el trabajo constituye un
tema de preocupacion central tanto en organizaciones publicas como privadas. Bajo
este concepto, no obstante, subyacen diversos constructos que frecuentemente se
disfrazan y confunden: motivacion, satisfaccion y vinculacion o fidelidad. La guerra
por atraer y retener el talento ha pasado de ser un mero discurso a convertirse en un
tema central para la mayoria de las empresas que operan en mercados competitivos o

con una especial escasez de mano de obra (Sanchez C. , 2008).

Othon de la Garza, director general de Skandia México, sefiala “Las empresas deben
y pueden hacerse mas atractivas para la sociedad no solo por los productos y
servicios que ofrecen, sino también por el ambiente laboral que generan para sus
colaboradores. Después de todo, la gente es lo que hace la diferencia en las empresas
y lo que cualquier persona desea, sin importar su puesto, es un buen ambiente laboral
y trabajar en una organizacion que fomenta aspectos como confianza, objetivos

claros, desarrollo profesional, transparencia y reconocimiento” (Gamarra, 2008).

La competitividad de una organizacion esta determinada por factores que se pueden
agrupar en dos dimensiones, una externa y otra interna. La primera hace uso de
elementos asociados con el entorno a la organizacion, lugar donde se encuentra
ubicada, variables macroecondmicas, vialidad, sector, entre otros; y por otro lado, la
dimension interna son todos aquellos aspectos vinculados al interior de la
organizacion, como estrategias, recursos y capacidades (Malthison, Géandara, &
Primera , 2007).

Sin embargo, Porter (1985) establece una jerarquia en cuanto a las fuentes de ventaja
competitiva, distinguiendo entre ventajas de orden inferior, relacionados con bajos
costos de mano de obra o0 materias primas baratas, que son faciles de imitar, y
ventajas de orden superior, referidas fundamentalmente a la diferenciacion, las cuales
son més dificiles de imitar y, por tanto, mas sostenibles, debido a que requieren

técnicas y capacidades méas avanzadas, tales como personal mas especializado y con
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elevada formacion, capacidad técnica interna, inversiones acumuladas y una
adecuada cultura empresarial y estructura organizativa que faciliten el desarrollo de
los anteriores aspectos, tanto en el interior de la empresa como a través de relaciones

estrechas con proveedores y clientes (Malthison, Gandara, & Primera , 2007).

La competitividad empresarial es parte importante para las empresas porque gracias a
ello ha podido ver crecimiento en el entorno econdémico y social por que las
empresas estdn comprometidas con sus clientes a dar el mejor servicio o productos
y cada vez mejorarlo para que esto se pueda realizar también se necesita que dentro
de la empresa haya un departamento de recursos humanos, es parte fundamental para
que la empresa tenga una buena direccion y tener control de cada situacion que pase

en interior o exterior de la empresa (de la cruz Osorio & Martinez Villegas , 2013).

Los recursos humanos tiene varias tareas que estd encargada por ejemplo son la
capacitacion, el reclutamiento seleccién podemos decir de esta Ultima tarea que tiene
es parte importante para la productividad o servicio que se quiere dar la
organizacion por eso de tal manera es poder saber contratar el personal adecuado y
la experiencia necesaria para que pueda laborar de manera eficiente en la empresa
(de la cruz Osorio & Martinez Villegas , 2013)..

2.2. Fundamentacion Filoséfica

La presente investigacion se basa en el paradigma socio-critico, ya que a través del
mismo, se puede obtener pensamientos no puramente empiricos ni solo interpretativa
sino que podremos dar ideas de estudios comunitarios y de la investigacion
participante a cerca de la gestion integral del recurso humano y un punto de vista

subjetivo en cuanto a la competitividad.
De acuerdo a la publicacion de Alvarado & Garcia ( 2008), manifiesta que:

El paradigma socio-critico se fundamenta en la critica social con un marcado de
caracter autorreflexivo; considera que el conocimiento se construye siempre por

intereses que parten de las necesidades de los grupos; pretende la autonomia racional
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y liberadora del ser humano; y se consigue mediante la capacitacion de los sujetos

para la participacion y transformacién social.

Popkewitz (1988) afirma que algunos de los principios del paradigma son: a) conocer
y comprender la realidad como praxis; b) unir teoria y préctica, integrando
conocimiento, accion y valores; ¢) orientar el conocimiento hacia la emancipacion y
liberacion del ser humano; y d) proponer la integracion de todos los participantes,
incluyendo al investigador, en procesos de autorreflexion y de toma de decisiones

consensuadas, las cuales se asumen de manera corresponsable.

2.3. Fundamentacion Legal

2.3.1. Base Legal

La investigacion realizada se basa en normas, acuerdos los cuales involucran a la
gestion del recurso humano en sus obligaciones y derechos para que su gestion sea
honesta, transparente y responsable.

A continuacion se detallan las mismas: La Constitucion del Ecuador y el Codigo de

Trabajo.

En la Constitucion Del Ecuador (2008) en el capitulo segundo: derechos del buen
vivir en su seccion octava: Trabajo y seguridad social, en su articulo 33 sefiala: “El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado”.

En el capitulo sexto en la Seccion tercera: Formas de trabajo y su retribucion en su
articulo 325: “El estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de
labores de autosustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todas las trabajadoras y trabajadores”.
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Asi como en su articulo 326: “El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes
principios:

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion

5. Toda persona tendré derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendra
derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de acuerdo con
la ley.

12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, serdn sometidos a

tribunales de conciliacion y arbitraje.

Y en su articulo 329: “El Estado impulsara la formacién y capacitacion para mejorar
el acceso y calidad del empleo y las iniciativas de trabajo autonomo. El Estado velara
por el respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos
en el exterior, y promovera convenios Yy acuerdos con otros paises para la

regularizacion de tales trabajadores”.

En el Cddigo de Trabajo (2005) en el capitulo 11 de la capacidad para contratar en el
articulo 35 sefala: “Quienes pueden contratar.- Son habiles para celebrar contratos
de trabajo todos los que la Ley reconoce con capacidad civil para obligarse. Sin
embargo, los adolescentes que han cumplido quince afios de edad tienen capacidad
legal para suscribir contratos de trabajo, sin necesidad de autorizacién alguna y

recibiran directamente su remuneracion.”

De la misma manera en el Capitulo Ill De los efectos del contrato de trabajo en su
articulo 37: “Regulacion de los contratos.- Los contratos de trabajo estan regulados
por las disposiciones de este Codigo, aun a falta de referencia expresa y a pesar de lo
que se pacte en contrario, y el 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™.
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Asi como también en su Capitulo IV De las obligaciones del empleador y del
trabajador en su articulo 42: “Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del

empleador:”

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y
de acuerdo con las disposiciones de éste Codigo;

2.Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el
adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad,;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por
las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el articulo 38 de éste
cadigo.

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta 0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a
mas de dos kilometros de la poblacion mas cercana;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores,
cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kildmetros
de distancia de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por lo menos
de veinte nifos, sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los
trabajadores analfabéticos;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo
que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos vy
materiales necesarios para le ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que éste sea realizado;

Y por ultimo en el Capitulo V De la duracion maxima de la jornada de trabajo de los
descansos obligatorios y de las vacaciones “Paragrafo 1ro.De las jornadas y
descansos en su articulo 47: “De la jornada maxima: La jornada maxima de trabajo
sera de ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales,
salvo disposicion de la ley en contrario”, en el articulo 48: “Jornada especial: Las

comisiones sectoriales y las comisiones de trabajo determinaran las industrias en que
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no sea permitido el trabajo durante la jornada completa, y fijaran el nimero de horas
de labor. La jornada de trabajo para los adolescentes, no podra exceder de seis horas

diarias durante un periodo maximo de cinco dias a la semana”.

En el articulo 49: “jornada nocturna: La jornada nocturna, entiéndase por tal la que se
realiza entre las 19h00 y las 06h00 del dia siguiente, podré tener la misma duracion y
darad derecho a igual remuneracion que la diurna, amentada en un veinticinco por

ciento”

Y el articulo 50: “Limite de jornada y descanso forzosos: Las jornadas de trabajo
obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, 0 sea de cuarenta horas
semanales. Los dias sdbados y domingos seran de descanso forzoso vy, si en razon de
las circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro
tiempo igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre empleador y

trabajadores”.

2.4. Categorias Fundamentales
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Grafico 5: Subordinacion variable independiente
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2.4.1. Categorias fundamentales de la variable independiente: Gestion del recurso

Humano

2.4.1.1.Gestién Empresarial
a) Concepto
Hernandez Palma (2011) en su publicacion sefala: “La evolucion histérica de
la gestion empresarial, tiene un desenvolvimiento de ideas a nivel culturales
en oriente y occidente, alcanzado el desarrollo del hombre en cada uno de los
sistemas sociales por lo que ha pasado, (Ferndndez, 2005), ya que ha
evolucionado la toma decisiones analizando sus cuatros funciones claves para
el desarrollo de mando a nivel empresarial, como lo son; planificar,
organizar, dirigir y controlar, por consiguiente una gestion y persona
dindmica en el mundo empresarial en el desenvolvimiento de un entorno y

mercado competitivo y productivo a una escala mundial.”

La gestion se apoya y funciona a través de personas, por lo general equipos
de trabajo, para poder lograr resultados. Con frecuencia se promocionan en la
empresa a trabajadores competentes para asumir cargos de responsabilidad,
pero si no se les recicla, seguiran trabajando como siempre (Rubio
Dominguez, 2008).

La gerencia empresarial funciona como un proceso continuo que parte de la
planificacion en coherencia con los objetivos que se pretendan alcanzar vy,
para lo cual se requiere de la organizacion de sus recursos, como el segundo
paso de su proceso. En ello resulta imprescindible la direccién, vista como la
tercera funcion implicando el liderazgo que debe asumir el gerente y cuerpo
directivo, para conducir al personal hacia el logro de las metas

organizacionales (Diaz, 2007).

27



2.4.1.2.Planificacion del recurso humano

a) Concepto

W. Werther define la planificacion como “el proceso por el que una empresa
se asegura el numero suficiente de personal con la calificacion necesaria, en
los puestos adecuados y en el tiempo oportuno para hacer las cosas mas Utiles
econdmicamente”.

El planeamiento de recursos humanos es el proceso de revisar
sistematicamente los requerimientos de recursos humanos, con el fin de
asegurar el nimero requerido de trabajadores, con las habilidades requeridas,

esté disponible cuando se necesite.

2.4.1.3.Productividad Laboral
a) Concepto
Si quisiéramos buscar un sinénimo del término, podriamos aferrarnos al
de rendimiento, ya que la productividad exige un buen manejo de los
recursos a fin de conseguir resultados que vuelvan eficiente todas las
labores desarrolladas dentro de la compaiiia, no sélo en lo que respecta a
la fabricacion o produccidn del servicio, sino también en lo referente a los
métodos utilizados y a la relacion interna de la compafiia (Portto &
Astudillo, 2000).

Uno de los aspectos mas importantes en la administracion, es el hecho de
que los recursos son escasos Y las organizaciones no pueden darse el lujo
de desperdiciarlos o utilizarlos para producir bienes y servicios finales
que no seran del interés de la comunidad. A la par de esta verdad
econdémica, se concluye que, un pais se desarrolla a medida que sus
ciudadanos produzcan lo que necesitan, y lo hagan cada vez mejor,
obteniendo en ello incrementos en la productividad de los insumos: tierra,
capital, recurso humano, maquinaria, herramienta, entre otros, que
propiciaran un incremento en el nivel de vida de la colectividad (Carrillo
Cubillo, 1998).

28



La escuela de las relaciones humanas nos dice que cambios en el
ambiente generan cambios en la productividad, y mejorar el ambiente
dignifica al trabajador en su gestion, por lo que parece ser que ambas
escuelas son opuestas, pero vamos a ver que las dos buscan incrementar la
produccion dandole més énfasis a ciertas variables, llegando siempre a un

mismo fin: mejorar la productividad (Carrillo Cubillo, 1998).

2.4.1.4.Gestion del recurso humano
a) Concepto
Segun nos plante Marte Alles, quien introdujo semanticamente esta
disciplina en Argentina, la gestion de recursos humanos por competencias
es un modelo que permite alinear el capital intelectual de una
organizacion con su estrategia de negocios, facilitando, simultaneamente

el desarrollo profesional de las personas (Aracena, 2008).

Es por esto que Aracena (2008) considera que un sistema de gestion
integral de recursos humanos es importante debido a que todos los
gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y

el desemperio en el trabajo.

La gente se encarga de disefiar y producir los bienes y servicios, de
controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos
financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la
organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre
sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es influir en esta
relacion entre una organizacion y sus empleados (Rodriguez Acosta,
2011).

La definicion del principio que rige a la gerencia del talento humano es la
que sefiala que la direccion y la gestion en la organizacion se basan en el
manejo efectivo de las potencialidades que tienen las personas. En otras

palabras, se parte de la relevancia que se le da al individuo como ser con
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potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si mismo y de su
entorno (Tejada Zabaleta, 2003).

2.4.1.5.Cultura Organizacional

a)

b)

Concepto

Es un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos,
comportamientos y creencias esenciales que se manifiesta en los simbolos,
los mitos, el lenguaje y los comportamientos y constituye un marco de
referencia compartido para todo lo que se hace y se piensa en una
organizacion. Por ser un marco de referencia, no atiende cuestiones
puntuales, sino que establece las prioridades y preferencias acerca de lo que

es esperable por parte de los individuos que la conforman (TPM, 2007).

La definicion que le podemos aplicar a la cultura organizacional es la unién
de normas, habitos y valores que de una forma u otra, son compartidos por las
personas y/o grupos que dan forma a una institucion, y que a su vez son
capaces de controlar la forma en la que interactdan con el propio entorno y
entre ellos mismos. Es decir, el comportamiento de la empresa dependera de
la forma en la que se apliquen unas normas u otras por parte de sus
integrantes (Diaz, 2013).

Clima Laboral

El "clima laboral” es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia actividad de cada uno (Navarro, 2002).

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen
sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de

la organizacién., es un factor coyuntural en la vida de una organizacién. En
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este sentido el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor méas
permanente derivado de la historia, los valores y la tradicion de la

organizacion (Poole, 2006).

2.4.1.6. Reclutamiento
a) Concepto
El reclutamiento consiste a partir de los datos sobre necesidades presentes y
futuras de recursos humanos de la organizacion en las actividades
relacionadas con la investigacion y con la intervencién de las fuentes capaces
de proveer a la organizacion de un numero suficiente de personas que ésta
necesita para la consecucion de sus objetivos. Es una actividad cuyo objetivo
inmediato consiste en atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran

los futuros integrantes de la organizacion (Hipolito, 2014).

Asi como Granda Soto( 2008) detalla algunos conceptos citando a varios
autores como:

Idalberto Chiavenato (Chiavenato, 1990) apunta que el reclutamiento consiste
en un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Basicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades

de empleo que pretende llenar.

Menciona también a Alfredo Guth (2001), nos dice que el reclutamiento es el
proceso permanente mediante el cual una organizacion reune solicitantes de
empleo, de manera oportuna, econdmica y con suficiente cantidad y calidad
para que posteriormente concurse en funcion de seleccion.

El reclutamiento no es mas que atraer, mayormente, una gran cantidad de
candidatos posibles con capacidad de ocupar un puesto en la empresa

solicitante.
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2.4.1.7. Seleccion del personal
a) Concepto
Cruz Martinez, (2013) en su publicacion define a la seleccion del personal
citando a los siguientes autores:
La seleccidn consiste en asegurar que la persona adecuada esta en el puesto
adecuado en el momento oportuno y bajo las circunstancias concretas,
partiendo de la consideracion de que las decisiones acertadas acerca de las
personas requieren conocimientos de su individualidad ademéas de conocer
como los talentos especiales de cada persona pueden ser conocidos con

mayor precision y utilizados en forma mas acertada” (Dunnette, 1974).

Chiavenato, 1. (1993) define la seleccion de recursos humanos como: “la
escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, o0, mas
ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la

eficiencia y el desempefio del personal”

Asi como Granda Soto( 2008) detalla algunos conceptos citando a varios
autores como:

Chiavenato (2000) afirma que la seleccion es la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado. La seleccion, busca solucionar dos
problemas fundamentales: adecuacion del hombre al cargo, eficiencia del
hombre en el cargo.

Granda Soto( 2008) cita también a Maria Garcia N (2001), definen a la
seleccion de personal como un compendio de planificacion, analisis y método
dirigido a la basqueda, adecuacion e integracion del candidato mas

cualificado para cubrir un puesto dentro de la organizacion.
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2.4.1.8.Remuneracion- Retribucion
a) Concepto

Segtin el codigo de trabajo (2005) en su art. 117 senala que:” Remuneracion
Unificada.- Se entendera por tal la suma de las remuneraciones sectoriales
aplicables a partir del 1 de Enero del 2000 para los distintos sectores o
actividades de trabajo, asi como a las remuneraciones superiores a las
sectoriales que perciban los trabajadores, mas los componentes salariales
incorporados a partir de la fecha de wvigencia dela Ley parala
Transformacion Econdmica del Ecuador.

El Estado, a través del Consejo Nacional de Salarios (CONADES),
establecera anualmente el sueldo o salario béasico unificado para los
trabajadores privados.

La fijacién de sueldos y salarios que realice el Consejo Nacional de
Salarios, asi como las revisiones de los salarios o sueldo por sectores o
ramas de trabajo que propongan las Comisiones Sectoriales, se referiran
exclusivamente a los sueldos o salarios de los trabajadores sujetos al Codigo

del Trabajo del sector privado.

Para Chiavenato,(2000) remuneracion: Constituye todo lo que el empleado
recibe como fruto del trabajo que realiza en una organizacion.
Remuneracion total: es el paquete de compensaciones cuantificables que
recibe un empleado por su trabajo, y que constituye el costo mas importante

de muchas organizaciones
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2.4.2. Categorias fundamentales de la variable dependiente: Competitividad

2.4.2.1. Administracion

a) Concepto

Koonte & Weihrich, 2004 sefiala: “La administracion es el proceso de

disefiar y mantener un entorno en el que trabajando en equipo, los individuos

cumplan eficientemente los objetivos.

Asi pues la administracion es de gran utilidad dividirla en cinco funciones

administrativas: Planificacion, organizacion, integracion de personas,

direccion y control, entorno de las cuales pueden organizarse

conocimientos que se hallan en la base de esas funciones.

La palabra administracion tiene un significado distinto y mucho mas

complejo porque incluye términos como “proceso”, “recursos”, "logro de

objetivos”, "eficiencia”, “eficacia”, entre otros, que han cambiado

radicalmente su significado original (Thompson, Definicién

administracion, 2008).

2.4.2.2.Marketing

a) Concepto

Marketing es un proceso social y administrativo mediante el cual las personas

y los grupos obtienen aquello que necesitan y desean, creando productos y

valores e intercambiandolos con terceros (Mufioz, 2011).

Marketing es una actividad, un conjunto de instituciones y procesos de

creacion, comunicacion, entrega e intercambio de ofertas que tienen valor

para consumidores, clientes, socios y sociedad en general (American

Marketing Association, 2015).

En la publicacion de Thompson (2009) deQUE ES EL MARKETING, cita al

sigueinte autor que define al marketing de la siguiente manera:

Para Philip Kotler y Kevin Lane Keller, el Marketing consiste en identificar y

satisfacer las necesidades de las personas y de la sociedad. Una de las
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definiciones més cortas de marketing dice que el marketing consiste en

"satisfacer necesidades de forma rentable"

2.4.2.3.Rendimiento Laboral
a) Concepto
El rendimiento es lo que el hombre realiza en una determinada actividad o
trabajo. La mayor parte de las personas estaria de acuerdo con que el
candidato mejor cualificado deberia ser contratado o ascendido. A largo
plazo, la contratacién de los candidatos mejor cualificados es lo que hace
que una empresa mejore su eficiencia y sus resultados minimos
aceptables. A pesar de la importancia obvia de seleccionar el mejor

talento disponible, el proceso de contratacion esta lleno de exigencias.

Rendimiento, se define como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias
de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Algunos
investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser
completada con la descripciéon de lo que se espera de los empleados,

ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

2.4.2.4.Competitividad empresarial
a) Concepto
En su publicacion Saavedra Garcia (2012). Define a la competitividad
empresarial citando a un autor de la siguiente manera:
La competitividad empresarial se deriva de la ventaja competitiva que tiene
una empresa a través de sus métodos de produccion y de organizacion
(reflejados en precio y en calidad del producto final) con relacion a los de sus

rivales en un mercado especifico (Abdel & Romo, 2004).

Solleiro y Castafion (2005) sefialan que la competitividad es la capacidad de
una organizacion para mantener o incrementar su participacion en el mercado

basada en nuevas estrategias empresariales, en un sostenido crecimiento de la
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productividad, en la capacidad interempresarial para participar en
negociaciones con diferentes instituciones y otras compafiias dentro de su
ambiente, en un ambiente competitivo determinado por el sector y el mercado
de los consumidores y en politicas introducidas por los gobiernos nacionales
y alianzas econdémicas regionales (Saavedra Garcia, 2012).

La Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion (AECA, 2010)
define competitividad como la capacidad de una organizacion para obtener y
mantener sistematicamente unas ventajas comparativas que le permiten
alcanzar, sostener y mejorar una determinada posicion en el entorno

socioecondmico en que actla.

2.4.2.5.Estrategias competitivas:
a) Concepto
Para Hatten (1987), la estrategia es el medio, la via para la obtencién de los
objetivos de una organizacion, los cuales son formulados por medio del
proceso de Direccion Estratégica y es el arte de entremezclar el analisis
interno y la sabiduria utilizada por los dirigentes para crear valores de los
recursos y habilidades que ellos controlan.

La estrategia competitiva consiste en lo que estd haciendo una compaiiia para
tratar de desarmar las compafiias rivales y obtener una ventaja competitiva.
La estrategia de una compafiia puede ser basicamente ofensiva o defensiva,
cambiando de una posicion a otra segun las condiciones del mercado
(Jauregui, 2003).

En la publicacion de Chavez Martinez ( 2013) cita avarios autores para
definir a las estaregias competitivas de la sigueinete manera:

Estrategias competitivas de Michael E. Porter. Un concepto muy ligado a las
ventajas competitivas es el término de estrategia competitiva, que consiste en
la busqueda de una posicién favorable dentro de una industria, escenario

fundamental donde se lleva a cabo la competencia. Su finalidad es establecer
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una posicién rentable frente a las fuerzas que rigen la competencia en la

industria.

2.4.2.6.Calidad Total

a) Concepto

La calidad total no solo se refiere al producto o servicio en si, sino que es la
mejoria permanente del aspecto organizacional; donde cada trabajador, desde
el gerente, hasta el empleado del mas bajo nivel jerarquico esta

comprometido con los objetivos empresariales.

El organismo internacional de normalizacion, ISO, ha definido a la calidad
como la totalidad de caracteristicas de una entidad que le confiere la

capacidad para satisfacer necesidades explicitas e implicitas.

La calidad es diferenciarse cualitativa y cuantitativamente respecto de algin
atributo requerido, esto incluye la cantidad de un atributo no cuantificable en
forma monetaria que contiene cada unidad de un atributo, implica la
capacidad de satisfacer a la vez los deseos de los consumidores (Naranjo,
2012).

2.4.2.7. Desempefio Laboral
a) Concepto
En la publicacion de Quintero, Africano, & Faria (2008) define el
desempefio laboral citando a varios autores como:
(Chavenato 2000:359),”Es el comportamiento del trabajador en la busqueda
de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”
Otros autores como (Milkovich y Boudrem 1994), consideran otra serie de

caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades,

necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
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b)

organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y

los cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

Capacitacion
Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades o conductas de su personal (Frigo, 2000).

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
propdsito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al
proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefiode todos los
trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias

cambiantes del entorno (Martinez Carrillo, 2009).

Motivacion

Hernandez ( 2007) en su publucacion hace incacapie en la siguiente: La
motivacion es considerada un estado intimo que activa, dirige y mantiene la
conducta. Segun los especialistas, cuando una empresa motiva a Ssus
empleados haciéndolos sentir valiosos sin importar su puesto o cargo, el
personal comienza a considerase parte de la misma y se interesa por su éxito,

aportando ideas creativas e innovadoras a la compafiia.

La motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al
esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y
empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad

donde su accion cobra significado (Ramirez Santos, 2015).

La motivacion es resultado de la interaccion del individuo con la situacion.
De manera que al analizar el concepto de motivacion, se tiene que tener en
cuenta que su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de los

mismos individuos en momentos diferentes.
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2.4.2.8. Innovacion

a)

b)

Concepto

Entendiendo por innovacion la capacidad para transformar los procesos
empresariales y crear organizaciones mas competitivas, agiles y eficaces. En
este mismo sentido, Lopez, J. (2004), manifiesta que los fenémenos de
innovacion tecnoldgica no solo inciden sobre la productividad de los factores,
sino que han desencadenado y desencadenaran profundos procesos de
transformacion en las economias y en la sociedad de los paises que las han
adoptado (Malthison, Gandara, & Primera , 2007).

Innovar significa hacer cosas de diferente manera, crear nuevas
combinaciones.La innovacion no quiere decir hacer pequefias mejoras de
manera continuada sono encontrar nuevas maneras de combinar las cosas de

una manera general y coherente (Monares, Monares , & Bustamante, 2000).

Hernandez ( 2007) en su publucacién hace incacapie en la siguiente: Los
expertos explican que una empresa no puede cerrarse en la antigiiedad. El
encargado, director o presidente siempre debe de innovar y mejorar las
practicas, tanto tecnoldgicas como de relaciones humanas. EI mismo debe de
analizar todo el proceso que realiza la empresa y estudiar qué pueden reparar,

acorde a los tiempos, para el bien de la compafiia

Tecnologia

La Tecnologia se define como el conjunto de conocimientos y técnicas que,
aplicados de forma logica y ordenada, permiten al ser humano modificar su
entorno material o virtual para satisfacer sus necesidades, esto es, un proceso
combinado de pensamiento y accion con la finalidad de crear soluciones
utiles (PEAPT, 2013).

La tecnologia es un concepto amplio que abarca un conjunto de técnicas,

conocimientos y procesos, que sirven para el disefio y construccion de objetos
para satisfacer necesidades humanas (Alegsa, 2014).
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d)

La Tecnologia se define como el conjunto de conocimientos y técnicas que,
aplicados de forma logica y ordenada, permiten al ser humano modificar su
entorno material o virtual para satisfacer sus necesidades, esto es, un proceso
combinado de pensamiento y accion con la finalidad de crear soluciones
Gtiles (PEAPT, 2013).

Producto

(Bonta & Farber, 2005) nos brindan la siguiente definicién de lo que es el
producto: "El producto es un conjunto de atributos que el consumidor
considera que tiene un determinado bien para satisfacer sus necesidades o
deseos. Segun un fabricante, el producto es un conjunto de elementos fisicos
y quimicos engranados de tal manera que le ofrece al usuario posibilidades de

utilizacion. EI consumidor identifica los productos por su marca.

Publicidad

La publicidad es considerada como una de las méas poderosas herramientas de
la mercadotecnia, especificamente de la promocién, que es utilizada por
empresas, organizaciones no lucrativas, instituciones del estado y personas
individuales, para dar a conocer un determinado mensaje relacionado con sus

productos, servicios, ideas u otros, a su grupo objetivo (Thompson, 2006).
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2.5. Hipdtesis

La gestion del Recurso Humano afecta a la Competitividad de la empresa
ARAKIPROD.

2.6. Sefalamiento de variables

2.6.1. Variable Independiente

Gestioén del Recurso Humano

2.6.2. Variable Dependiente

Competitividad

2.6.3. Unidad de Observacion

ARAKIPROD
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CAPITULO IlII
METODOLOGIA

3.1. Enfoque

El enfoque de la presente investigacion sera culi-cuantitativo. Gracias al paradigma
cuantitativo nos permite fundamentarnos en el método hipotético deductivo. Mide
las variables en un contexto determinado, analiza las mediciones, y establece
conclusiones. Utiliza medicion numérica, conteo, y estadistica, encuestas,
experimentacion, patrones, recoleccion de datos. Asi como el enfoque cualitativo que
parte de un esquema inductivo, expansivo que se utiliza para descubrir y refinar
preguntas de investigacion se basa en descripciones y observaciones; reconstruir la
realidad, tal como la observan los investigadores se llama holistico, porque considera

el todo, sin reducirlo a sus partes (Sampieri Hernandez, 2011).

Después de recopilar informacion acerca del problema de investigacion en
documentos anteriores sobre la gestion del talento humano y la competitividad ; y
ademas que se contara con la colaboracién de las personas involucradas, lo cual nos
permitird tener una visiébn clara y precisa de la situacion actual, nos
fundamentaremos en las técnicas cualitativas puesto que se acopiard informacion
sobre el problema a expertos en el campo especifico y confiar en su experiencia en el
manejo del talento humano, pone énfasis en el proceso puesto que en el proyecto se
utilizard varios procedimientos para evaluar la gestion del talento humano y su

competitividad en el mercado de la entidad.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

La investigacion a realizarse es combinada, significa que utilizaremos investigacion
documental o bibliogréfica e investigacion de campo para procesar la informacion.
3.2.1. Investigacion de campo

Se aplicara esta modalidad porque permitira recolectar y registrar ordenadamente la

informacion obtenida referente al problema a través de diferentes técnicas ya que
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permite tener contacto en forma directa con la realidad, para obtener informacién de

acuerdo con los objetivos del proyecto a investigar.

Segun Marin Villada (2008) “la investigacion de campo se apoya en informaciones

que provienen entre otras, de entrevistas, cuestionarios, encuestas y observaciones.

La investigacion de Campo es el estudio sistematico de los hechos en el lugar en que
se producen, en esta modalidad el investigador toma contacto en forma directa con la
realidad, para obtener informacion de acuerdo con los objetivos (Herrera , 2004).

Esta investigacion se encuentra dentro de la investigacion de campo, la misma que se
realizard en la parroquia Montalvo, en la ciudad de Ambato provincia de
Tungurahua, debido a la relacion que presenta de forma directa con la realidad de la
empresa y sus acontecimientos o sucesos, se trabajara directamente con el personal
administrativo y con los sefiores operarios, los mismos que estan en la capacidad de
proporcionar la informacion requerida por el hecho de estar relacionadas
directamente con la empresa., el investigador se involucrara de manera directa con
los objetivos planteados en el proyecto para proponer soluciones a la problematica

existente y contribuir con el desarrollo de la entidad.

3.2.1. Bibliogréafica y/o documental

Segin Marin Villada (2008) “La investigacion documental es la que se apoya en
fuentes de caracter documental, esto es, en documentos de cualquier especie tales
como, las obtenidas a través de fuentes bibliograficas, hemerograficas o
archivisticas; la primera se basa en la consulta de libros, la segunda en articulos o
ensayos de revistas y periddicos, y la tercera en documentos que se encuentran en

archivos como cartas oficios, circulares, expedientes, etcétera.

Esta investigacion estd respaldada en diferentes documentos bibliograficos y/o
documental, se tomd en cuenta criterios y obras de diferentes autores, que
permitieron afadir al proyecto de investigacion informacion sustentada en citas

bibliograficas los mismos que son: libros, normativas, leyes, investigaciones
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realizadas en afios anteriores y paginas web de manera que han ayudado a fortalecer

el marco tedrico y el desarrollo de la Operacionalizacion de variables.

Pudiendo asi realizar varias comparaciones y elecciones de temas que se asemejan a
la investigacion debido a la realidad que presenta la informacién involucrada con la
problematica existente, y por la facilidad de tomar criterios de diversos autores para
tener un acercamiento directo con el tema de estudio, y de igual manera contribuya al

desarrollo de los objetivos propuestos en el mismo.

3.3. Nivel o tipo de investigacion

En el presente trabajo se utilizara la investigacion Exploratorio y descriptiva que se

detallan a continuacién:

3.3.1 Investigacion Exploratoria

La investigacion exploratoria “Examina o explora un tema o problema de
investigacién poco estudiado o que no ha sido abordado nunca antes; es decir, sirve
para familiarizarse con fendmenos relativamente desconocidos, poco estudiados o
novedosos, permitiendo identificar conceptos o variables promisorias, e incluso
identificar relaciones potenciales entre ellas. Permitiendo conocer y ampliar el
conocimiento sobre un fendmeno para precisar mejor el problema a investigar”
(Cazau, 2006).

El estudio de la gestion del recurso humano y competitividad es una investigacion de
tipo exploratorio debido al sondeo que se realizo para realizar el presente estudio, es
asi que se utiliza una metodologia mas amplia, y genera una hipétesis que sera

comprobada por medio de un analisis estadistico.

44



3.3.2 Investigacion descriptiva

En un estudio descriptivo en el que se selecciona una serie de cuestiones, conceptos
o0 variables y se mide cada una de ellas independientemente de las otras, con el fin,
precisamente, de describirlas. Estos estudios buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno (Cazau,
2006).

Ademas se utilizara la investigacion descriptiva en el estudio de la gestion del
recurso humano y competitividad para determinar los procesos ejecutados para el
control interno de las actividades de la empresa, de manera que se puedan detallar
todos y cada uno de los elementos utilizados para evaluar el mismo, es decir que se
pueda obtener un conocimiento global y personal, para de esta manera poder

establecer la calidad y la satisfaccidn de las labores de los empleados de la entidad.

3.4. Poblaciéon y muestra

3.4.1. Poblacién

Poblacion es la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas

similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia (Janny, 1994).

Esta se refiere al conjunto de personas, instituciones o cosas al cual esta dirigida la
investigacién, misma que se selecciono de acuerdo con la naturaleza del problema
para generalizar los datos recolectados; en este sentido, la poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones
(Hernandez , 2006)

De acuerdo con Herrera, 2003 en su libro “Tutoria de la Investigacion” indica que “la
poblacion es la totalidad de los elementos a investigar respecto a ciertas
caracteristicas. En muchos casos, no se puede investigar a toda la poblacion, sea por
razones economicas, por falta de auxiliares de investigacion o porque no se dispone

de tiempo necesario.”
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La poblacion o universo que sera tomada en cuenta para el presente estudio es el
personal que labora en la empresa ARAKIPROD de la ciudad de Ambato.

La poblacién se encuentra detallada en la siguiente tabla:
Tabla 1: Poblacion

N° TRABAJADORES DEPARTAMENTOS
12 ADMINISTRATIVO

8 COMERCIAL

2 DISENO

37 PRODUCCION

1 RECURSO HUMANO
60 TOTAL

Moreira, Mayra (2015)
3.4.2. Muestra

La muestra se define como una parte de la poblacién en estudio, seleccionada de

manera que en ella queden representadas las caracteristicas que distinguen a la
poblacion de la que fue tomada (Moreno, 1987).

Una muestra censal poblacional implica la obtencion de datos de todas las unidades
del universo acerca de las cuestiones que constituyen el objeto censado, los datos se
recogen entre una muestra de unidades que representan el universo, dado que la
poblacion es pequefia y se puede hacer un estudio de cada uno de los elementos que

la conforman (Chavez, 1994).

La muestra es una parte de la poblacion seleccionada debe ser confiable,
representativa, y ademas ofrecer la ventaja de ser la mas practica, la mas econémica

y la mas eficiente en su aplicacion ( Naranjo Lopez, 2004).

Para realizar este procedimiento se realizara a través de la siguiente formula:

Formula:

Z=95%
N =60

p=0.95
g=0.05
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e =0.05

n=¢?

Z = Nivel de Confianza
N = Poblacion
p = Probabilidad a éxito
q = Probabilidad de fracaso
e = error de estimacion
n = tamafo de la muestra.
_ NxZ%?xp=xq
NTeN-D+22(P+Q)

En ARAKIPROD no es necesario calcular la muestra debida a que la poblacion esta
conformada por sesenta (60) colaboradores incluidos el propietario de la empresa con
la cual se procedera a realizar el respectivo analisis y con ello aplicar la prueba de la

hipétesis.

3.5. Operacionalizacion de variables

Es la recopilacion de informacion de la variable dependiente e independiente del
tema de investigacion. La Operacionalizacion de las variables se parece a un mapa
conceptual elaborado horizontalmente en donde la conceptualizaciéon de la variable
se deriva del marco tedrico la cual se escribe en la primera columna de la matriz, las
categorias se escriben en la segunda columna responde a la pregunta ¢Cuéles son los
elementos esenciales de la variable conceptualizada? Para cada categoria se
determinan sus indicadores esta va en la tercera columna son los elementos
directamente observables y medibles que reflejan la presencia y accién de la
categoria en un contexto delimitado, para cada indicador se formulan items basicos,
que serviran de referentes para disefiar los instrumentos de recoleccion de
informacion estos se escriben en la cuarta columna. En la ultima columna se
recomienda fijar las técnicas e instrumentos de recoleccion responde a la pregunta

¢Qué instrumentos se aplicaran y a quienes?
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3.5.1 Operacionalizacion de la variable independiente: Gestion del Recurso Humano

Tabla 2: Operacionalizacién Variable Independiente

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS ITEMS TECNICAS E
o] INSTRUMENTOS
DIMENSIONES 'ND'CQDORE
¢Las actividades laborales son realizadas de
manera responsable?
La gestion del recurso humano es la . a) Si
capacidad de mantener a la Iniciativa b) No
organizacion  productiva, eficiente y individual
eficaz, a partir del uso adecuado de su Actividades ¢Las actividades laborales son llevadas a cabo | Entrevista
recurso humano. Clima — Cultura | Establecidas/ con libertad e independencia?
Organizacional Actividades a) Si
El objetivo de la gestion de recursos Planificas b) No
humanos son las personas y sus
relaciones en la  organizacion, asi
como crear y mantener un clima . ¢Ha tomado riesgos para poder alcanzar los
favorable de trabajo, desarrollar las Tolerancia L
- : objetivos de la empresa?
habilidades y capacidad de los o a) Si
trabajadores, que permitan el Objetivos by N
desarrollo individual y organizacional Planificados/ ) No .
sostenido Objetivos ) ) ) ) |Entrevista
Realizados ¢Existe libertad para poder solucionar conflictos
laborales?
Conflictos a) Si
solucionados/ b) No
Total de
conflictos
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Proceso
Admision
personal

de
del

¢Qué es lo que la organizacion considera para el

Reclutamiento reclutamiento del personal? Entrevista
del personal a) Titulo profesional
b) Experiencia Laboral
c) Afios de experiencia
d) Parentesco
Requisitos e) Capacidades y destreza
aplicados/ y .
Requisitos ¢La gestién del Recurso_ H_umano utlllzadg es la
existentes correcta para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales?
a) Si
b) No
Formacion ¢Cudl es el nivel de formacién académica del .
académica personal? Curriculo
A) instruccion superior
Requisitos B) instruccion secundaria
aplicados/ C) instruccion primaria
Requisitos D) No tiene preparacion académica
existentes
Seleccién del ¢Como es seleccionado el personal reclutado? .
Entrevista

personal

Total Personal

Seleccionado/

Total personal
reclutado

a) Realizando pruebas y examenes
b) De manera empirica
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¢El sueldo es pagado de manera puntual?
a) Si
b) No Entrevista

¢Se paga horas extras de manera equitativa y
Bonificaciones puntualmente?

Recompensas a) Si

Sueldo- salario b) No

¢Son reconocidos econdmicamente las horas

Remuneraciones ; .
Horas  EXtras | |aporadas fuera del horario normal de trabajo?

Trabajados/ a) Si
Horas extras b) No
pagadas

¢De qué manera la organizacion incentiva el
Bonificaciones correcto desempefio de sus colaboradores?

entregadas/ a) Bonos econdmicos
Bonificaciones b) Dias de descanso
Planificadas c) Obsequio de mercaderia

d) Bonos para supermercado

Moreira, Mayra (2015)

50




3.5.2. Operacionalizacién de la variable dependiente: Competitividad

Tabla 3: Operacionalizacién Variable Dependiente

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
O INSTRUMENTOS
DIMENSIONES
¢La empresa cobra el costo por el transporte
La competitividad empresarial se deriva Costos de sus productos? Reportes de Ventas

de la ventaja competitiva que tiene una
empresa a través de sus métodos de
produccion y de organizacion.

Son factores determinantes para la
competitividad empresarial: a) todas las
acciones encaminadas a desarrollar una
adecuada gestion del conocimiento, que
permita identificar la calificacion del
personal y su capacidad de gestion
enfocada a innovaciones.

Estrategias
competitivas

Costos Estimados/
Costos reales

a) Si
b) No

¢La nueva linea de hogar tiene un costo bajo
en relacion a la competencia?

a) Si

b) No

Estudios de Mercado
realizados

Lealtad del cliente

Clientes
permanentes/ total
clientes

¢Cudl es la estrategia que utiliza Ila
organizacion para conservar a sus clientes?

a) Promociones en los productos

b) Descuentos por pronto pago

¢) Obsequios

d) Sorteos —rifas

¢Cual es el motivo para que los clientes sean
fieles a la organizacion?

a) Productos de buena calidad

b) Precios bajos

c) Excelente atencion

d) Entrega inmediata

Entrevistas
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Normas de calidad

¢Los productos realizados por los trabajadores
son de buena calidad?

a) Si
Norr_nz_is b) No
Calidad Total Planificadas/
Normas aplicadas | ;| o5 clientes se encuentran satisfechos los
productos de la empresa?
a) Si
b) No
¢Los productos cuentan con normas de
calidad?
a) Si
b) No
y Adquisicion ¢Con el propésito de incrementar la .
Innovacion produccion en que linea fue adquirida la | Inventario de
maguinaria? Maquinaria

Magquinaria nueva
adquirida/  total
magquinaria

A) Linea hogar
B) Linea ferretera
C) Linea publicitaria

¢La maquinaria para la produccion cuenta con
la capacidad sufriente para operar?

a) Si

b) No

c)
¢La maquinaria adquirida ayudada a reducir el
tiempo de produccion?

a) Si

b) No
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¢Se ha creado una nueva linea de produccién?

Desempefio
Laboral

Nuevos productos a) Si Catélogo de
roductos
Lineas nuevas b) No P
Nuevos/ Total de
Lineas
Participacién en el | ;Cudl es la linea que mas acogida tiene y
mercado comercializa la organizacion en el mercado? Cartera de
A) Linea hogar vendedores
Ventas por linea/ B) Linea ferretera
Total de ventas C) Linea publicitaria
¢El personal que labora en la empresa ha sido .
L capacitado para desarrollar sus actividades en | ENtrevista
Capacitacion  del | | trabajo?
personal a) Si
b) No

Personal
Capacitado/ Total
del personal

¢Cual es el nivel de capacitacion que se ha
recibido?

a) Excelente

b) Bueno

¢) Regular

d) Malo

¢La  competitividad de la  empresa
ARAKIPROD se ve afectada por una
incorrecta gestién del recurso humano?

a) Si

b) no

¢Con la implementacién de un sistema de
gestion en qué nivel permitird evaluar el
desarrollo de los objetivos los objetivos
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organizacionales para alcanzar la
competitividad de la compafiia?

a) Si

b) no

¢Cudl es el nivel de motivacion del personal

Motivacion del que labora en la empresa? Entrevista

personal. a) Excelente
Personal b) E“e”?
Motivado/  Total g) eglu ar
del personal ) Malo

Moreira, Mayra (2015)
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3.6. Plan procesamiento y analisis de la informacion

3.6.1 Plan de procesamiento de la informacion

Metodoldgicamente la construccién de informacion se opera en dos fases: plan para la
recoleccion de informacion y plan para el procesamiento de informacion (Herrera ,
2004).

Se realizara una revision critica de la informacion recogida, es decir se desechara todo
tipo de informacion contradictorio, incompatible o con algun tipo de errores, que altere
la informacidon real. Repeticion de la recoleccion, en ciertos casos individuales, para
corregir fallas de contestacion.

La tabulacion segun variables de cada hipotesis, se realizara mediante manejo de
informacion, estudio estadistico de datos para presentacion de resultados.

Representacion grafica, los datos ya tabulados se representara mediante graficos
estadisticos, en el cual sea de facil comprension los resultados obtenidos, este
procedimiento se lo realizara mediante el programa Excel.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.  Andlisis E Interpretacion De Resultados

Analisis de los resultados estadisticos, mediante herramientas y graficos estadisticos que
permitan una interpretacién clara y concisa, con el objeto de verificar si los objetivos del

trabajo de investigacion se estan cumpliendo.

El analisis que se realizo esta de acuerdo a la tabulacién de datos proporcionados por el
cuestionario y encuesta que se hizo, tomando en cuenta que la evaluacién de la gestion
es indispensable para analizar la administracion del talento humano en la entidad, y
poder medir el cumplimiento que se dio a la variable independiente y de esta manera dar

cumplimiento a la variable dependiente.

La interpretacion de resultados se realizara tomando en cuenta el marco tedrico,
respaldandose en el mismo y de acuerdo a las respuestas de los encuestados sugiriendo

asi un mejor control interno organizacional.
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4.1.1. Anadlisis e interpretacion de resultados Variable Independiente.- Gestidn del
Recurso Humano

4.1.1.1.  Ndmero de trabajadores laborando en la empresa ARAKIPROD en el afio
2014

Grafico 7: Numero de Trabajadores

B Namero M Porcentaje

Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS
Una vez que se han analizado los datos podemos determinar que el 62% del total de los

trabajadores es decir 37 trabajadores se encuentran laborando en el drea de
produccién, el 20% en administracién, el 13% en comercial, a diferencia del area
recurso humano solo se encuentra una persona encargada del departamento y en el
area de disefo dos.

INTERPRETACION

Podemos constatar que la mayor parte del personal se encuentra en el area de
produccién para lo cual debe ser muy tomando en cuenta, cuidado porque es ldgico
gue sin el personal la maquinaria no se podria operar. Es por esto que hago énfasis en
qgue el personal no debe ser visto solo como un recurso mas sino como la pieza
fundamental de la empresa. Asi como también considero muy importante que deberia
haber mas personal en el departamento de recurso humano puesto que ellos son los
encargados de manejarlo, cuidarlo y mantenerlo para que contribuya a mejorar la
produccién de la empresa.

57



4.1.1.2.  Namero de Hombres y Mujeres laborando en el area de produccion en el afio
2014

Gréfico 8: Numero de Hombres y Mujeres
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Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS
Una vez analizado al personal de la empresa ARAKIPROD, hemos determinado que en

el area de produccion el 86% del personal es de sexo masculino el cual representa a 32
hombres y tan solo un 14% son de sexo femenino el cual representa a 5 mujeres.

INTERPRETACION

Al ser el departamento de produccion el drea que abarca mayor la parte de personal es
muy importante determinar qué tipo de personal se encuentra laborando ahi, es por
eso que al haber mayor cantidad de hombres contribuye positivamente sin desmerecer
a las mujeres al contrario cuida su integridad fisica puesto que al manipular maquinaria
pesada son mas vulnerables es por eso que al ser mayor cantidad de personal
masculino se podra utilizar mds fuerza corporal para la produccion, traslado y
empacado de la mercaderia.

4.1.1.3. Métodos de reclutamiento del personal en el afio 2014.
Gréfico 9: Métodos de Reclutamiento
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Moreira, Mayra (2015)
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ANALISIS

Se ha determinado que 8 de los trabajadores son familia los cuales representan el
13%, asi también existe un 53% de los trabajadores que han sido reclutados por
referencias de amigos, conocidos y por los mismo empleados sin embargo un 33% del
personal si es reclutado de manera formal es decir se publicé anuncios en el periédico
mas concurrido de la ciudad y se realizaron evaluaciones.

INTERPRETACION

Se han analizados los métodos de reclutamiento del personal y al ser ARAKIPROD una
empresa familiar existen trabajadores que son familia, pero lo mas alarmante es que 32
del total de trabajadores son contratados de manera empirica lo cual no es tan fiable
para la empresa ya que no pueden ser idéneos para el puesto requerido, esto
representa gastos y tiempo. Un trabajador que no es idoneo para un puesto de trabajo
necesita que los capaciten en un periodo de tiempo, algunos pueden aprender pronto
otros no y en el peor de los casos no pueden aprender nunca, sin embargo 20 de los
trabajadores si fueron sometidos a evaluaciones lo cual ayuda a seleccionar al personal
correcto y ubicarlos en puestos adecuados.

4.1.1.4. Nivel de formacién académica de los trabajadores en el afio 2014

Grafico 10: Formacién Académica
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Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS
Se ha encontrado que un 45% y un 33% de los trabajadores presentan niveles de

estudio bdsico y secundario respectivamente cabe recalcar que estos trabadores
laboran en el drea de produccidn y comercial , sin embargo un 18% y un 3% de los
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trabajadores tiene niveles de estudio superior y de cuarto nivel estos laboran el area
administrativa y de RRHH.

INTERPRETACION

Al analizar el nivel académico de los trabajadores de sus curriculos presentados se
observa que existen 27 trabajadores que tienen aprobado la primaria y 20 la
secundaria esto puede ser una amenaza para la competitividad empresarial puesto
que los trabajadores no cuentan con conocimientos necesarios para operar sus
maquinarias y cumplir éptimamente con las funciones asignadas en su trabajo lo que
implica gastos puesto que la empresa deberia incorporar capacitaciones con mayor
frecuencia, para poder actuar ante amenazas en la produccion y ventas. Sin embargo
existen 11 trabajadores de tercer nivel y 2 de cuarto ellos representan una fortaleza
para la empresa ya que este personal labora en cargos como recurso humano, disefo y
administrativo el cual debe tener mayor desarrollo y capacidad para poder gestionar a
la organizacion y realizar medidas correctivas.

4.1.1.5. Tipo de incentivos que se entrega a los trabajadores por cumplir con sus
metas organizacionales en el afio 2014.

Grafico 11: Incentivos

60
40
17
20 10
0 0
0
Bonos Dias de Descanso Tickets de Reconociento con
Economicos supermercado placas
® Ndmero M Porcentaje

Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS
Se ha determinado que 10 trabajadores por alcanzar las metas recibieron bonos

econdmicos, 30 trabajadores recibieron tickets de supermercado para retirar compras

y que tan solo 4 trabajadores recibieron placas estos fueron los vendedores ya que

lograron cubrir metas de ventas, sin embargo ninguno de los trabajadores recibieron

dias de descanso puesto que este afo la empresa se propuso a aumentar su
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produccién y ventas por lo cual requerian mas horas de trabajo y mano de obra. Cabe
recalcar que un total de 16 trabajadores no recibieron ningun incentivo estos fueron
los trabajadores nuevos.

INTERPRETACION

Una vez analizados los datos hemos encontrado que la empresa al otorgar incentivos
incrementa el interés en los trabajadores ya que reciben reconocimientos por sus
actividades realizadas ayudando a que el personal se encuentre mas comprometido,
sin embargo considero que los reconocimientos econdmicos son justos y necesarios ya
gue a mayor cantidad de metas mayor reconocimiento.

4.1.1.6. Tiempo de permanencia del personal en la empresa en el afio 2014

Grafico 12: Permanencia del Personal
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Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS
Se ha determinado que existen 15 trabajadores que laboran en la empresa en un lapso

de 1 a3 meses, 12 de 4 a 6 meses, 18 de 1 a 2 afios y 15 mas de dos afios. Un 45% de
los trabajadores no tienen ni un afio trabajando, mientras que un 55% trabaja mas de
un afo, es decir existid un alto movimiento de personal durante este periodo.

INTERPRETACION

Con los datos obtenidos puedo acotar que existe una alta rotacién de personal lo cual
puede provocar que las personas no se sientan cien por ciento preparadas para asumir
sus funciones, de la misma manera tiene dificultad de integrarse con su grupo de
trabajo, sin embargo se puede rescatar que gracias a la rotacidn del personal la
empresa permite a que los trabajadores descubran sus habilidades, su potencial
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permitiéndoles desarrollarse y superarse ya que podrian estar siendo postulados para
nuevos puestos.

4.1.2. Andlisis e interpretacion de resultados Variable Dependiente.-
Competitividad Empresarial

4.1.2.1. Lineasy produccion diaria de la empresa ARAKIPROD en el afio 2014

Grafico 13: Lineas y Produccion diaria
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Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS
Una vez analizados las planillas de produccién diaria hemos determinado que se

producen 30 juegos de la linea hogar, 15000 unidades de linea ferretera (seguros) y
9600 unidades de linea publicitaria (vasos publicitarios). Lo que mas se produce
diariamente son la linea ferretera puesto que estos productos representan el 60.9% de
la produccién diaria debido a que este producto es el que se distribuye en grandes
cantidades a nivel de todo el pais, y se produce en pocas cantidades la linea hogar con
un 0.12%.

INTERPRETACION

Con los datos obtenidos nos permite llegar a una conclusién légica debido a que la
empresa se inicio con su linea ferretera ha ganado gran parte del mercado de la ciudad
de Ambato y a nivel de todo el pais sin embargo se han implementado mas lineas de
produccién lo cual le ha permitido innovar su produccién. Cabe recalcar que las lineas
de hogar y ferretera incrementan su produccion de acuerdo a la temporada, lo cual es
beneficioso para la empresa.
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4.1.2.2.  Produccion mensual real y planificada de la linea hogar en el afio 2014

Graéfico 14: Produccion mensual real y planificada
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Moreira, Mayra (2015)
ANALISIS

Una vez analizados los datos podemos determinar que en el mes de Mayo Ia
produccién se incrementé en un 50% de la produccién diaria normal de la linea hogar,
asi como en el mes de diciembre la produccidn aumentd en un 33.33%, sin embargo en
el mes de Mayo se planificé aumentar un 70% de la produccién debido a que es un mes
cotizado por ser el dia de la madre pero no se cumplié con la meta debido a que el
personal que se encontraba operando en ese momento no estaba bien capacitado para
operar la maquinaria, por lo que solo se incrementd un 50%, ademads cabe recalcar que
en el mes de Diciembre la produccién se pudo incrementar mds de lo planificado lo
cual permitid superar expectativas.

INTERPRETACION

Con la informacién obtenida nos ilustra que la mano de obra es muy importante para
alcanzar la produccion planificada, de la misma manera llevar una planificacion de las
produccién colabora para que los empleados se puedan comprometer mas con la
organizacién, sin embargo al no poseer un personal bien capacitado hace que la
produccién tenga bajas, aunque parezca contradictorio estas bajas hace que el
personal se comprometa en futuro para salir de esas bajas y es aqui cuando un buen
lider o gestor del recurso humano contribuye a que esto suceda.
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4.1.2.3. Ventas mensuales de la linea hogar en el afio 2014

Gréfico 15: Ventas mensuales linea hogar
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ANALISIS
Una vez analizados los datos podemos determinar que en el mes de Mayo las ventas

bajaron en un 11% en base a lo que se produjo puesto que en ese mes se incremento la
produccién en un 50% pero de esta produccién salieron defectuosos 100 juegos de
bano lo cual ocasiono que estos productos no se vendieran provocando una pérdida de
$1000. Sin embargo en el resto de los meses las ventas se realizaron con normalidad.

INTERPRETACION

Con la informacion obtenida podemos determinar que la empresa se plantea metas
cada afio en este caso en el mes de Mayo se decidié incrementar la produccién debido
a que es un mes con alta demanda por ser considera como el dia de la madre, los
accesorios para el hogar son muy demandados sin embargo al no realizar una buena
produccién por no tener al personal capacitado para operar la maquinaria requerida se
produce una produccién anormal y defectuosa retrasando tiempos y ocasionando
gastos por ende esa mercaderia no se vende.
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4.1.2.4.  Produccion mensual real y planificada de la linea publicitaria en el afio 2014

Grafico 16: Produccidn planificada y real Linea Publicitaria
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ANALISIS

Una vez analizados los datos podemos determinar que la produccién de la linea
publicitaria se ha ido planificando de acuerdo a la demanda de cada mes por ejemplo
en los meses de Febrero, Mayo y Diciembre se han incremento en 14.58%, 17.19% vy
108.33% respectivamente, cabe recalcar que en el mes de Diciembre la produccién se
incremente considerablemente puesto que en este mes llegan pedidos altos para
entregar a empresas u organizaciones por motivo de fin de ano y navidad. Sin embargo
durante este mes no se logré cumplir con esta meta puesto que se planificd producir
400.000 vasos publicitarios mensuales y tan solo se produjo 300.000 lo cual ocasiond
un 25% de disminucidn en la produccion respecto a la produccién planificada, debido a
gue los trabajadores no estaban recibiendo su pago de manera equitativa, debido a
gue un 25% de los trabajadores estaban a prueba por ser nuevos.

INTERPRETACION

Es importante que toda organizacién lleve a cabo una planificacién para alcanzar sus
metas, sin embargo hay que planificar también los posibles riesgos que se pueden
tener, en este caso respecto a la planificacion de la produccion de la linea publicitaria
no se llegd a cumplir en el mes de Diciembre debido a que los empleados no se
encontraban motivados al realizar su trabajo, es de suma importancia que todos estén
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trabajando en un buen ambiente de trabajo, en el cual se tenga seguridad, higiene,
armonia y un buen clima de trabajo contribuye a que todos trabajen de la mejor
manera lo cual permitiendo alcanzar metas en conjunto.

4.1.2.5. Ndmero de maquinaria en cada linea de produccion en el afio 2014

Grafico 17: Numero de Maquinaria
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ANALISIS
Segun los datos analizados podemos determinar que la empresa tiene un total de 18

maquinas que son utilizadas para producir cada una de sus lineas de produccion;
podemos determinar que se encuentran distribuidas de la siguiente manera 4 en la
linea Hogar, 8 en la linea Ferretera y 6 en la linea Publicitaria, podemos destacar que en
la linea Hogar en el aio 2014 se adquirieron 3 mdaquinas nuevas, 1 en ferreteray 1 en
publicitaria es decir se adquirieron mas maquinas en la linea d hogar puesto que se
decidié implementar mds produccidon de accesorios de bafio (linea hogar) innovando
con una gran cantidad de colores y modelos.

INTERPRETACION

Es muy importancia que toda empresa siempre piense en innovar, al ser ARAKIPROD
una empresa que se dedica a la produccidn, tiene que estar al tanto de cada una de las
nuevas ofertas en maquinaria y tecnologias ya que es un recurso muy relevante debe
buscar lo mejor que les permita producir mads en menor tiempo, siempre y cuando
estas maquinarias sean manipuladas de la mejor manera, contribuyendo a mejorar la
produccién evitando desperdicios tanto en tiempo como en recurso, obteniendo
buenos resultados caso contrario serd un reto adaptarse sin embargo no considero que
sea imposible siempre y cuando se capacite al personal.
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4.1.2.6. Numero de Clientes en la ciudad de Ambato en el afio 2014.
Grafico 18: NUumero de Clientes
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ANALISIS

Se han analizado a los clientes de ARAKIPROD en la ciudad de Ambato por lo que
hemos podido determinar que existe un total de 50 clientes los cuales se encuentran
segmentados de la siguiente manera 13 en la linea ferretera, 27 en la linea hogary 10
en la linea publicitaria, es decir el 54% de los clientes son de la linea hogar debido a que
para la empresa hubo mds apertura de mercado en la ciudad de Ambato en la oferta de
accesorios de bano, pudiendo entrar con mayor facilidad y sobre todo teniendo la
acogida de varios locales, tiendas y demas puntos de entrega en los cuales se pueden
adquirir estos productos con mayor facilidad, ademas es un producto bastante
requerido para cualquier hogar y mds aun con el precio que se oferta es muy atractivo
para los usuarios.

INTERPRETACION

La aceptacion por parte del mercado a los productos que una empresa oferta es de
mucha importancia puesto que esto les permite estar pendientes de cada una de las
necesidades de sus posibles consumidores, para el caso de ARAKIPROD decidié buscar
una manera mas econdmica de ofertar accesorios de bafio en la ciudad de Ambato
teniendo una buena acogida, sin embargo no es preocupante que no se tenga
bastantes clientes en las otras lineas debido que a nivel nacional estas lineas tiene gran
mercado por lo que le has permitido a la empresa estar en altos niveles de
competencia tanto en la ciudad de Ambato como a nivel nacional.
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4.1.2.7.  Mecanismos utilizados para retener a los Clientes de la ciudad de Ambato en
el afio 2014.

Grafico 19: Métodos de Retener Clientes
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ANALISIS

Se han analizado a los clientes de ARAKIPROD y se pudo determinar que el 50% de los
clientes se fidelizan con la empresa debido a que ésta se encuentra constantemente
con promociones sobre todo en épocas del afio donde la demanda es mucho mas alta
como por ejemplo en los meses de Mayo y Diciembre, es importante sefialar que
dentro de este grupo de clientes 10 de los 25 han notificado que los productos que se
dan en promocién no cumplen al 100% con las expectativas puesto que al estar en
promocién no cuentan con buenas condiciones es decir algunos salen defectuosos, sin
embargo cabe recalcar que un 30% de los clientes sefalé que la calidad de los
productos que se ofertan son muy buenos durante el resto del afio debido a que los
consumidores se encuentran satisfechos con los productos para lo cual si han logrado
vender todo el material adquirido, a pesar de todo esto un 20% de los clientes han
sefialado que el producto ha subido de precio durante este Ultimo afio en relacién al
afo anterior sin embargo esto no ha sido un obstaculo para que sigan siendo clientes
de ARAKIPROD ya que tiene su clientela bien definida y los consumidores a pesar del
precio siguen adquiriendo los productos.

INTERPRETACION

Para todo empresa es muy importante que sus clientes se encuentren fidelizados con
ellos ya que esto le permite seguir creciendo como empresa, sin embargo durante todo
este proceso se pueden presentar diversas eventualidades a las cuales se deben
enfrentar como es el caso de la competencia, para lo cual ARAKIPROD ha
implementado campafias de promociones para ofertar sus productos dependiendo de
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la época del afio, estas han sido muy aprovechadas por los clientes que se han sentido
satisfechos, pero durante este afio también se tuvieron dificultades con su produccién
debido a que salieron algunos defectuosos, pero a pesar de todo esto pudieron
venderlos aunque a menor precio.

4.1.2.8.  Personal capacitado para realizar sus actividades en el afio 2014

Grafico 20: Personal Capacitado

40 37
30
22
20
10
1 1 ¢
0
Administrativa Comercial Disefio Produccion RRHH
M Total trabajadores W Trabajadores capacitados Diferencia

Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS

Posterior a una reunion realizada con el gerente de ARAKIPROD y una entrevista con
cada uno de los trabajadores de la empresa pudimos constatar que tan solo 33de los 60
trabajadores han recibida capacitaciones sobre cémo realizar sus tareas para mitigar
riesgos y aumentar la produccién durante el afio 2014, se constatd que en el area de
produccién tan solo se capacito a 22 trabajadores de los 37 que laboran en esta area
siendo el departamento mas importante y el que ha sido mas descuidado, sin embargo
en el resto de areas mas de la mitad y casi la totalidad de los trabajadores han sido
capacitados.

INTERPRETACION

Una vez obtenida ésta informacidn podemos interpretar que el area de produccién es
una de las mas importantes de la empresa ya que ésta es la clave esencial para cumplir
con su misién y visén al no realizar capacitaciones a sus colaboradores hace que estos
cometan varios errores al realizar sus tareas y esto hace que la produccién no salga a
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gusto y produzca pérdidas, considerando que el recurso humano es de vital
importancia para el proceso productivo y el logro de las metas establecidas.

4.1.2.9. ¢Cuél es el nivel de capacitacion de los trabajadores para realizar sus
actividades en el afio 2014

Grafico 21: Nivel de Capacitacion de los Trabajadores
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ANALISIS

Con la informacion obtenida se pudo determinar que un 36.7% de los trabajadores
sefalaron que la capacitacién que han recibido ha sido regular, un 33.3% dijo que es
mala y tan solo un 13.3% dijo que es excelente.

INTERPRETACION

Resulta un poco alarmante el hecho que los trabajadores no califiquen a la capacitacion
recibida para realizar sus actividades como excelente puesto que esto depende para
gue puedan realizar con eficiencia sus actividades, cabe recalcar que la gran parte de
trabajadores que sefialaron que las capacitaciones fueron regulares y malas pertenecen
al area de produccién ya que aqui se contratd vario personal nuevo el cual ni siquiera
ha recibido capacitacion alguna, esto pone en riego la competitividad empresarial y el
desarrollo en si del recurso humano. Sin embargo las dreas que si han estado
capacitados de la mejor manera son la administrativa y comercial.
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4.1.2.10. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en el afio 2014

Grafico 22: Nivel de Satisfaccion de los Trabajadores
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Moreira, Mayra (2015)

ANALISIS

Acabada la reunidn con cada uno de los trabajadores de ARAKIPROD pudimos
determinar que existe un alto nivel de insatisfaccion por parte de los trabajadores al
momento de realizar sus tareas en el trabajo 4 de los trabajadores sefalaron que su
satisfaccion es excelente, 15 es buena, 25 es regular y 16 es mala.

INTERPRETACION

En base a la informacion obtenida se pudo constatar que la mayor parte del personal
no se encuentra satisfecho y mas adn que los trabajadores de area de produccion y
comercial sefialaron tener una satisfaccion regular y mala siendo ellos los obreros y
vendedores deben ser tomados en cuanta con mayor relevancia sin embargo gran
parte de los trabajadores son nuevos los mismo que no han sido acreedores a
incentivos para que se sientan satisfechos en su trabajo, sin embargo podemos
destacar que ellos quieren comprometerse mas en su trabajo para poder alcanzar
metas en comun recalcando que estos son un total 45 colaboradores los cuales
representan el 75% de los trabajadores.
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4.2.  Verificacion de la Hipdtesis

La inadecuada Gestion del Recurso Humano afecta a la Competitividad de la empresa
ARAKIPROD.

FORMULACION DE HIPOTESIS
Para someter a contraste la hipotesis se formul6 la siguiente hipétesis nula y alterna

Ho= La Gestion del RecursoHumano no afecta a la competitividad de la empresa
ARAKIPROD en la ciudad de ambato.

Hi= = La Gestién del RecursoHumano afecta a la competitividad de la empresa
ARAKIPROD en la ciudad de ambato

DEFINICION DEL NIVEL DE SIGNIFICACION

El nivel de significacion escogido para la investigacion es de 5%

ELECCION DE LA PRUEBA ESTADISTICA

Para la verificacion de la hip6tesis se escogio la prueba del Ji Cuadrado cuya formula es

la siguiente:

2 _S(fo—fey
-2l
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Simbologia
fo= Frecuencia observada

fe= Frecuencia Esperada

VERIFICACION

Para realizar la matriz de tabulacion cruzada se toma en cuenta 4 preguntas de las

entrevistas que fueron realizadas:

4.1.1.3 Meétodos de reclutamiento del personal en el afio 2014.

4.1.1.4 Nivel de formacion académica de los trabajadores en el afio 2014.

4.1.2.9 Nivel de capacitacion de los trabajadores para realizar sus actividades en el afio

2014.

4.1.2.10 Nivel de satisfaccion de los trabajadores en el afio 2014

Tabla 4: Frecuencias Observadas

PREGUNTAS Excelente |[Bueno Regular ~ |Malo  |[Total
4.1.1.3 Métodos de reclutamiento del personal en

elafio 2014 20 32 8 0 60
4.1.1.4 Nivel de formacion académica de los

trabajadores en el afio 2014 2 11 20 27 60
4.1.2.9 Nivel de capacitacion de los trabajadores

para realizar sus actividades en el afio 2014 8 10 22 20 60
4.1.2.10 Nivel de satisfaccion delos

trabajadores en el afio 2014. 4 15 25 16 60
TOTAL 34 68 75 63 240
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Tabla 5: Frecuencias Esperadas

PREGUNTAS Excelente |[Bueno Regular Malo Total
4.1.1.3 Métodos de reclutamiento del personal en

el afio 2014 8,5 17 18,75 15,75 60
4.1.14 Nivel de formacion académica de los

trabajadores en el afio 2014 8,5 17 18,75 15,75 60
4.1.2.9 Nivel de capacitacion de los trabajadores

para realizar sus actividades en el afio 2014 8,5 17 18,75| 15,75 60
4.1.2.10 Nivel de satisfaccion de los

trabajadores en el afio 2014, 8,5 17 18,75 15,75 60
TOTAL 34 68 75 63 240

Moreira, Mayra (2015)

Calculo matematico de las frecuencias esperadas:

f (Total o margina del renglon)( Total o marginal de columna)
e =
N

GRADOS DE LIBERTAD

Para determinar los grados de libertad se utilizara la siguiente formula
GL= (f-1) (c-1)

GL= (4-1) (4-1)

GL=3*3

GL=9

74



Tabla 6: Distribucién del Ji- Cuadrado

Tabla de distribucion del Ji-Cuadrado

Gados de 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005

libertad
1 2.71 3.84 5.02 6.63 7.88
2 4.61 5.99 7.38 9.21 10.60
3 6.25 7.81 9.35 11.34 12.84
4 7.78 9.49 11.14 13.28 14.86
5 9.24 11.07 12.83 15.09 16.75
6 10.64 12.59 14.45 16.81 18.55
7 12.02 14.07 16.01 18.48 20.28
8 13.36 15.51 17.53 20.09 21.95
9 14.68 16.92 19.02 21.67 23.59
10 15.99 18.31 20.48 23.21 25.19
11 17.28 19.68 21.92 24.73 26.76
12 18.55 21.03 23.34 26.22 28.30

Moreira, Mayra (2015)

El nivel de significacion que es del 5% el grado de libertad que es 9, se toma el valor de

16.92 como valor de referencia para la regla de desicion.
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Tabla 7: Calculo del Ji- Cuadrado

FRECUENCIAS FRECUENCIAS oF 0 — E)2 (0 —E)?/E
OBSEVADAS ESPERADAS
20 8,5 11,5 132,25 15,56
32 17 15 225,00 13,24
8 18,75 -10,75 115,56 6,16
15,75 -15,75 248,06 15,75
2 8,5 -6,5 42,25 4,97
11 17 -6 36,00 2,12
20 18,75 1,25 1,56 0,08
27 15,75 11,25 126,56 8,04
8 8,5 -0,5 0,25 0,03
10 17 -7 49,00 2,88
22 18,75 3,25 10,56 0,56
20 15,75 4,25 18,06 1,15
4 8,5 -4,5 20,25 2,38
15 17 -2 4,00 0,24
25 18,75 6,25 39,06 2,08
16 15,75 0,25 0,06 0,00
75,24
Moreira, Mayra (2015)
DECISION

El valor de x2?, = 16.92 < x?, = 75.24

El valor encontrado para Ji-cuadrado (x?.) es mayor que el valor de la tabla, la hipétesis
Nula (Ho) se rechaza; por lo tanto la hipotesis alternativa se acepta; esto significa que el
reclutamiento del persona afecta a la competitividad de la empresa ARAKIPROD de la
cuidad de Ambato.
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4.3. Limitaciones del Estudios

Al realizar este tipo de investigaciones a nivel de empresas casi siempre se esta expuesto
a que existan cierto tipo de limitaciones para llevar a cabo dicha investigacion.

En el caso de mi proyecto de investigacion realizo con el tema “La Gestion del Recurso
Humano y la Competitividad en la empresa ARAKIPROD” se tuvo cierta limitacion de

campo.

En la empresa ARAKIPROD dedicada a la produccion de accesorios para aluminio,
vidrio y su linea para el hogar; se planificd realizar entrevistas a cada uno de sus
colaboradores por el lapso de 15 a 20 minutos por cada empleado para llevar a cabo la
recoleccion directa de informacion con los implicados principales de mi estudio; sin
embargo la limitacion que se tuvo fue que no se pudo llevar a cabo en su totalidad de
tiempo dichas entrevistas con cada uno de ellos, esto se produjo debido a que la Unica
manera de encontrar a todos sus empleados era en horas de trabajo, motivo por el cual
ellos debian interrumpir sus labores para poder intercambiar informacion con mi

persona.

Para parte de los trabajadores esto resulta algo incomodo ya que debian interrumpir sus
laborares provocando retraso en la produccidn, a pesar de éstos sucesos se pudo llegar a
un acuerdo mutuo para que no se tengan pérdida de tiempo y dinero; pudiendo sacar
mayor provecho al tiempo que se pudo interactuar con el personal investigado
resultando satisfactorio ya que se logré recolectar la informacién mas relevante para

dicho proyecto.
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4.4.

4.4,

Conclusiones y Recomendaciones

1. Conclusiones

Para la empresa sus trabajadores son de suma importancia, ya no hay que verlos solo
como un elemento mas, debido a que gracias a ellos se pueden alcanzar los objetivos
organizacionales. El éxito de la empresa depende del conocimiento y habilidades, de

la innovacién, de la motivacién del personal como de sus proveedores y clientes.

El motor clave para que una empresa salga a relucir es que su gerente o presidente se
encuentre plenamente capacitado no para mandar sino para saber dirigir su
organizacion, dando el ejemplo y motivando a que su personal se convierta en el

motor para que la empresa siga con su actividad.

Segun las entrevistas llevadas a cabo se pudo constatar que existen gran parte del
personal que no se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo por situaciones como
la falta de capacitacién y preparacién para realizar las actividades designadas; quiza
no depende mucho de ellos mads bien me atrevo a decir que recae mayor
responsabilidad a sus altos administrativos que son los encargados de reclutar,
evaluar y seleccionar al personal idoneo para que ocupe cada puesto de trabajo,
permitiéndoles que cada uno se desenvuelva de la mejor manera en lo que mejor

sabe hacer.

Se concluye que la empresa debe responsabilizarse de dar a conocer y cumplir a
cabalidad con cada una de las tareas, responsabilidades, funciones y derechos que
tiene cada uno de sus trabajadores, esto permitira que los mismos se encuentren en
un buen ambiente de trabajo que tengan seguridad e higiene permitiéndoles trabajar
cémodamente cuidando de su integridad fisca y mental, comprometiéndolos y

fidelizandolos con el que seria su segundo hogar.
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La conclusion mas significativa es el reclutamiento del personal, esto tiene gran
relevancia dentro de la organizacion, puesto que es de ahi donde empieza todo el
funcionamiento, debido a que si no se llega a una adecuada seleccion del personal no
le permitird a la organizacién alcanzar sus objetivos, sus metas no se cumpliran a
tiempo tendran que prolongarse por mas tiempo, debido a que no se estara
produciendo de manera eficaz, asi como los empleados deben cumplir con ciertos
requisitos la organizacion o los que estan al frente deben motivar a su personal,
brindar incentivos, capacitaciones, planes para mejorar la estadia en el lugar de

trabajo, y en gran manera motivar su ego como el mejor empleado de la empresa.

Se debe tener bien claro el procedimiento que se deba llevar para la aceptacion de
personal en caso de ser externo, y saber el desempefio de los trabajadores internos

para la ascension de un puesto.

4.4.2. Recomendaciones

Disefar un proceso de reclutamiento y seleccion del personal que sea técnico a
través de la moderna gestion de Recursos Humanos y adaptable a la realidad para
mejorar el desarrollo de la empresa.

Desarrollar un plan de capacitacion y motivacion para el personal de la empresa para
mejorara el desempefio laboral y fortalecer el crecimiento empresarial

Al ser el recurso humano la clave fundamental para que la empresa salga adelante
hay que concientizar a los mismos de cumplir a cabalidad con cada una de las
funciones que fueron asignadas para su lugar de trabajo y de ser el caso de ser
removidos de su puesto a otra actividad que sean capacitados con anticipacion para

que de esta menara sus rendimiento sea positivo.
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Proponer la creacion de un plan de incentivos para los trabajadores lo cual permitira
que todos se comprometan a mejorar su nivel de trabajo y a la vez aumentar su

interés y gusto por trabajar.

Establecer periédicamente reuniones entre trabajadores y jefes de area que les
permitan evaluar constantemente el desempefio, falencias y mejoras que se puedan

realizar en los puestos de trabajo.

Crear procedimientos para reclutar, evaluar el desempefio y seleccionar a cada uno
de los trabajadores en sus diferentes areas de trabajo de acuerdo a cada una de las

funciones que realizan en los puestos de trabajo.

Desarrollar un plan de capacitaciones bien estructurados con profesionales altamente
capacitados en cada una de las areas donde laboran los trabajadores y de esta
manera poder mejorar el desenvolvimiento y eficiencia en el puesto de trabajo.

Contratar personal idoneo, calificado eficaz para desempefiarse en un puesto de
trabajo, para poder alcanzar las metas y objetivos organizacionales, disefiando una
estructura organizacional que integre a todos los niveles de la empresa, con la

finalidad de atender a cada una de las necesidades y requerimientos de cada &rea.
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4.4.3. PROPUESTA

443.1. DATOS INFORMATIVOS

e Titulo: Proponer un modelo de gestion del recurso humano que permita medir el
desempefio y eficiencia de los trabajadores asi como la competitividad de la

empresa para alcanzar los objetivos organizacionales.

e Institucion Ejecutora: ARAKIPROD empresa ubicada en la parroquia

Montalvo barrio San Miguel.

e Tiempo Estimado: Septiembre- Febrero

e Equipo Técnico: Mayra Moreira ( Investigador)

Ing. Jaime Palacios (Presidente Ejecutivo de ARAKIPROD)

Ing. Mauricio Sanchez (Docente — Tutor)

443.2. ANTECEDENTES

La empresa ARAKIPROD no posee una adecuada gestion de su Recurso Humano asi
como un proceso de reclutamiento y seleccion del personal, ni un programa de
capacitacion y motivacién del personal, por lo que la empresa presenta una afectacion en

la competitividad e incumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Luego de conocer la problemética existente en ARAKIPROD, se determina que es
generada por la Incorrecta gestién del Recurso Humano en la elaboracion de productos,
el mismo que ocasiona el incumplimiento de objetivos organizacionales, otro factor
importante es la inadecuada segregacion de funciones lo cual conlleva a un inadecuada
utilizacion de recursos y finalmente la falta de motivacion de los trabajadores al no

recibir incentivos por su trabajo realizado hacer que la produccion y ventas disminuya
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Justificacion
Se ha concluido desarrollar esta propuesta debido a que se encuentra sustentada por la

informacion obtenida durante el proceso de la investigacién y la comprobacion de

hipétesis.

Por esta razon se pretende establecer una ventaja competitiva en la empresa a través de
disefiar una estructura organizacional de Gestion del Recurso Humano, apoyado en los
subsistemas de un proceso de reclutamiento y seleccion del personal asi como un plan de
capacitaciones e incentivos para el recurso humano, creando un paradigma metodologico
con un procedimiento técnicamente elaborado; para el mejoramiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa. La organizacidn presenta estas falencias

debido al manejo empirico que se le ha dado a su recurso humano.

OBJETIVOS

Objetivo General: Proponer un modelo de gestion del recurso humano que permita
medir el desempefio y eficiencia de los trabajadores asi como la competitividad de la

empresa para alcanzar los objetivos organizacionales.

Objetivo Especifico:

e Evaluar la iniciativa individual de los trabajadores de la empresa ARAKIPROD

e Medir la tolerancia de los trabajadores ante los riesgos de la empresa

o Realizar el Reclutamiento de los candidatos para la seleccion del personal

e Evaluar a cada uno de los candidatos

e Seleccionar al candidato idoneo para el puesto vacante de la empresa

e Formalizar la contratacion del nuevo empleado siguiendo los parametros

establecidos por la ley del contrato de trabajo
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ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Econdmica

La implementacion de un modelo de Gestion del Recurso Humano en la empresa
disminuira la rotacién y despido del personal y por ende incrementard la produccion
aumentando los ingresos econdémicos de la misma, el presente modelo es factible por
que se cuenta con los recursos econdmicos necesarios, ademas existe la predisposicion

de los directivos para invertir en la ejecucion de la misma.

Operacional

La empresa ARAKIPROD cuenta con una estructura organizacional adecuada, existe un
organigrama estructural y la predisposicion de los directivos y empleados para

desarrollar cambios que permitan mejorar en el rumbo de la organizacion.

Ambiental

Ya que la empresa se dedica a la produccion de accesorios de plastico, cuenta con los
requisitos y procedimientos que establece el ministerio del ambiente. Para de esta

manera evitar la contaminacion ambiental.
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METODOLOGIA DEL MODELO OPERATIVO

Tabla 8: Metodologia del Modelo Operativo de la Propuesta

FASES

ETAPAS

METAS

ACTIVIDADES

Clima - Cultura
Organizacional

Iniciativa Individual

Personal Comprometido
Personal Lider

Tolerancia

Personal Arriesgado

Realizar un control periddico
de las actividades realizadas
por los trabajadores.

Medir el Liderazgo de los
trabajadores al intervenir en
las decisiones de la empresa.

Admision del Personal

Reclutamiento del Personal

Personal Idéneo

Cumplir con los requisitos de
reclutamiento, seleccién del
personal

Seleccién del Personal

Personal que contribuya con
el logro de los objetivos
organizacionales de la
entidad.

Establecer por escrito los
requisitos para el
reclutamiento y seleccion del
personal

Medir el cumplimiento de los
objetivos organizacionales
cumplidos.

Realizar evaluacion previa a
la contratacion del personal.

Realizar pruebas a los
posibles candidatos que van a
cubrir la vacante
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Remuneraciones

Sueldo- salario

Sueldo- salarios equitativos
Incentivos para los
trabajadores

Cumplimiento con el codigo

Bonificaciones

de trabajo
Tener un personal
incentivado y satisfecho

Desarrollar un plan de
incentivos para los
trabajadores

Establecer reconocimientos al
personal destacado

Incluir en el presupuesto los
bonos al personal.

Estrategias Competitivas

Costos

Bajar costos de Produccién
Establecer precios comodos a
los clientes.

Lealtad de los clientes

Evitar desperdicios
Fidelizar a los clientes

Realizar promociones en
fechas de mayor demanda

Realizar estudio de las
necesidades de los
empleados- clientes

Estudiar y sondear a nuevos
proveedores

Calidad Total

Normas de Calidad

Elaborar productos con 100%
de calidad
Ser lideres en el mercado

Implementar normas de
calidad

Evaluar las normas de calidad
existentes

Cumplir a cabalidad con los
requisitos de las normas de
calidad
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Innovacion

Adquisicion de Maquinaria

Adquirir maquinaria eficiente
Magquinaria que ahorre los
tiempos de produccion
Implementar Nuevas lineas

Productos Nuevos

de produccion
Ser lideres en el mercado

Evaluar cada area de
produccidn para la
implementacion de
maquinaria.

Medir la capacidad de la
magquinaria existente.

Redisefias productor

Desempefio Laboral

Capacitacion

Contar con el personal 100%
calificado.

Contar con personal
altamente motivado

Motivacion

Poseer personal eficiente y
eficaz.

Realizar capacitaciones
periddicas y de acuerda a las
necesidades de los puestos de
trabajo de los colaboradores
de la empresa.

Entregar incentivos a los
trabajadores que cumplen con
los objetivos
organizacionales
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITOR’I'A
CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa ARAKIPROD de la ciudad de
Ambato

OBJETIVO:

Identificar el nivel de capacitacién, formacion, desempefio y motivacion que tiene los
trabajadores de la empresa ARAKIPROD para promover a la competitividad de la
empresa.

1. ¢Cual es su formacion académica?

2. ¢Como fue que ingreso a laborar en la empresa?

3. ¢Cudles fueron los métodos que se le efectuaron para contratarlo?

4. ¢Cuénto tiempo labora en esta empresa?

5. ¢Qué incentivos recibe al realizar las actividades de trabajo de manera eficaz?

6. ¢Conoce cada uno de los productos que se laboran en la empresa?
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10.

11.

12.

13.

¢ldentifica que productos tienen mayor acogida en el mercado?

¢ Fue capacitado para desarrollar las actividades en su puesto de trabajo?

¢Se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo?

¢En su lugar de trabajo cuenta con seguridad e Higiene?

¢Mantiene una buena relacion con sus comparieros de trabajo?

¢Son evaluados periodicamente para medir su desempefio?

¢Se realizan reuniones de personal con los jefes de areas para dar informacion y
comunicar disposiciones?

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 2
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista dirigida al presidente de la empresa ARAKIPROD de la ciudad de
Ambato

OBJETIVO:

Identificar la gestion que realiza el presidente de la empresa ARAKIPROD en cuanto al
manejo de su personal

Nombre:

1. ¢Cual es su formacion académica?

2. ¢Cuéntos afos tiene la empresa?

3. ¢Como se formd la empresa?

4. ;Qué le motivo crearla?

5. ¢Cuantos trabajadores laboran en la empresa?

6. ¢Cuéles son los métodos para reclutar al personal?

7. ¢Como se motiva al personal?

8. ¢Conoce cada uno de los productos que se laboran en la empresa?

9. ¢ldentifica que productos tienen mayor acogida en el mercado?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Mantiene contacto con cada uno de los clientes de la empresa?

¢Conoce cada una de las necesidades de sus trabajadores y clientes?

¢Cbémo hacen para que sus clientes se fidelicen con la empresa? Qué mecanismos
se llevan a cabo

¢Se capacita periddicamente al personal?

¢Se han cumplido a cabalidad las metas propuestas?

¢la produccion se ha llevado a cabo con normalidad?

¢El nivel de ventas subi6 o bajo en este periodo?

Gracias por su colaboracion
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