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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa MaquilG es una empresa de comercializacion, dedicada a la compra, venta y
mantenimiento de maquinaria textil, cuero y calzado, la misma que inici6 sus actividades
econdmicas en el afio 2001 con el nombre de “Buena Maquina” su propietario fue el Sr.
Luis Ulloa, a partir del afio 2005 la empresa pasé a llamarse “Maquilt” en el afio 2012 bajo
la responsabilidad del Sr. Santiago Ulloa. Pese a que la empresa cuenta con una buena
posicién en el mercado se ve en la necesidad de desarrollar un modelo de gestion del

talento humano para tener un eficiente proceso administrativo al personal.

Los motivos por lo cual se realizara un Modelo de Gestion del Talento Humano en la
empresa Magquilu, se justifica por las siguientes razones: debido a que en toda empresa es
indispensable desarrollar una administracion eficiente de un Modelo de Gestion del Talento
Humano el mismo que actualmente se ha convertido en un asesor para el negocio en la

toma de decisiones y posibilita la transformacién cultural en las organizaciones.

Con los datos obtenidos de la investigacion realizada a los trabajadores de la empresa,
demuestran que es importante tomar acciones correctivas y preventivas a diferentes
aspectos relacionados con las actividades de los miembros, sus relaciones, su actitud, su

desempefio laboral, asi como también brindarles motivaciones y capacitaciones.

Para dar soluciones a los problemas encontrados se decidié plantear y desarrollar el Modelo
de Seis Casillas de Marvin Weisbord, la cual contiene 6 elementos que ayudaran a mejorar
el proceso administrativo, el desempefio de los trabajadores y crear un clima organizacional
optimo.

Palabras clave:

Modelo de Gestion, Proceso Administrativo, Maquinaria Industrial, Maquilt
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ABSTRACT

Maquilt company is a marketing company dedicated to the purchase, sale and maintenance
of textile machinery, leather and shoes, the same that started their business in 2001 with the
name of " good machine " owner was Mr. Luis Ulloa , from the year 2005 the company was
renamed " Maquil(" in 2012 under the responsibility of Mr. Santiago Ulloa. Although the
company has a good position in the market is the need to develop a model of talent
management to have an efficient administrative process to staff.

The reasons for which a management model of human talent in the company Maquil( be
held, will be justified for the following reasons: because in every business is essential to
develop efficient management of a management model of human talent it currently It has
become a consultant to the business decision-making and allows cultural transformation in

organizations.

With the data obtained from research conducted among company employees, show that it is
important to take corrective and preventive actions to different aspects related to the
activities of members, your relationships, your attitude, your job performance, as well as

providing motivation and training.

To provide solutions to the problems found it was decided to raise and develop the
management model of Six Casillas Marvin Weisbord, which contains six items that will
help improve the administrative process, the performance of employees and create an
optimal organizational climate.

Keywords:

Management Model, Administrative Processing, Industrial Machinery, Maquild
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la empresa Maquilu de la ciudad de Ambato,
la misma que aporta a la sociedad: empleo, actividad econdmica y crecimiento econdémico, al
canalizar inversiones para producir la economia local, regional y nacional. La empresa esta
atravesando por grandes cambios empresariales, por esa razén se ve en la necesidad de
planificar cambios, prever errores, y anticiparse a riesgos que se presentan en el entorno
empresarial, los cuales a veces estan fuera del alcance de la empresa y les resultaria dificil de

controlar.

Actualmente MaquilG enfrenta varios problemas por el tipo de direccion a los trabajadores lo
cual no les permite desempefiarse laboralmente bien, esto se debe a varios factores,
principalmente a no tener un buen clima organizacional, las relaciones laborales entre los
miembros de la empresa son malas, la responsabilidades de las tareas no estan divididas con
equidad, la motivacion por tareas bien hechas son escasas. Todos estos problemas permitieron
constatar las consecuencias que traen al retraso de la empresa en el mercado, es por esa razon
que se analizo todas las situaciones en conflicto y se planted la propuesta de desarrollar un
Modelo de Gestion del Talento Humano llamado el Modelo de Seis Casillas de Marvin
Wiesbor, el mismo que plantea aspectos con lineamientos aptos para direccionar a los
miembros de la empresa, a las actividades que se realicen y permite al gerente tomar acciones

correctivas a los problemas detectados con el personal, para una mejor administracion.

El presente trabajo de investigacién se lo divide en las siguientes partes: Seccién preliminar,
cuerpo de la tesis y la seccion de referencias, todo esto va desarrollado de acuerdo a las normas

establecidas en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.



En el Capitulo I, se presenta el problema y el tema, la contextualizacion y el anélisis
critico, los aspectos a nivel macro, meso y micro, la formulacion del problema, la
delimitacion de los objetivos, delimitacion temporal y espacial, la justificacion y el

planteamiento de objetivos.

En el Capitulo Il, se desarrolla el marco teérico, la fundamentacion filoséfica,

fundamentacion legal, y las variables de investigacion.

En el Capitulo Ill, se describe la metodologia, el enfoque y la modalidad de la
investigacion, estableciendo las técnicas, métodos y tipos de investigacion, se enuncia la
poblacion a investigar, asi como también la operacionalizacién de las variables tanto
Independiente como Dependiente, y se finaliza con los instrumentos y técnicas y la

recoleccion de los datos.

En el Capitulo 1V, se realiza el andlisis e interpretacién de resultados de cada pregunta

realizada de manera estadistica con porcentajes, con su analisis e interpretacion datos.

En el Capitulo V, van las conclusiones y recomendaciones, donde se detallan cada una de
las conclusiones y recomendaciones a las cuales se llega luego de haber realizado la

investigacion.

En el Capitulo VI, se desarrolla la propuesta, la misma que contiene datos informativos,
antecedentes, justificacion, objetivos, analisis de la factibilidad, fundamentacion, modelo

operativo, administracion, evaluacion y solucion del problema.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. TEMA

Modelo de Gestion del Talento Humano y su incidencia en el proceso administrativo de la

empresa Maquilu de la ciudad de Ambato.

1.2.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1. Contextualizacion



En la actualidad, a nivel mundial el Talento Humano se ha convertido en una base
principal y fundamental que ha tomado gran importancia ya que es el capital principal de
toda organizacion porque posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y
accion a las mismas, es asi que el Talento Humano permite desarrollar y conseguir
objetivos corporativos con los cuales se busca contribuir al éxito de la empresa colaborando
ademas con la labor de la gerencia, de la misma manera se obtiene objetivos funcionales
con lo cual se evita desperdicios de recursos de todo tipo, ademas se puede conseguir
objetivos sociales y personales con los que se puede responder a los desafios que presenta
la sociedad en general, asi como también en la medida en que el logro de las metas
contribuye al objetivo en comln de alcanzar metas de la organizacién, también se debe
reconocer y apoyar las aspiraciones de quienes componen las empresa. La Gestion del
Talento Humano se convierte en un aspecto sumamente importante, pues el éxito de las
organizaciones depende en gran medida de lo que hacen y como lo hacen las personas,
entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios y ventajas, la finalidad
de esta gestion es que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y

grupal, para conseguir el crecimiento de la organizacion.

En Ecuador la Gestion del Talento Humano ha venido fortaleciendo el rol de asesor para el
negocio en la toma de decisiones (ascensos, promociones, contrataciones) enfocandose mas
en el desarrollo de talentos claves. De acuerdo a estudios y encuestas a la Asociacion de
Gestion Humana de Ecuador develd que la principal frustracion dentro de las empresas es
la escasa alineacion entre jefe colaborador-empresa. Mirando hacia adelante, los
colaboradores, deben contribuir al mismo ritmo y tiempo en mejorar esta situacion. En
nuestro pais se ha evidenciado aln pocos procesos muy bien llevados en el SRI y el
Ministerio de Relaciones Laborales, se puede respirar un nuevo clima organizacional y una
nueva cultura de gestion. Las instituciones educativas de a poco van poniendo en practica y
asi forman profesionales puntuales desde la educacion inicial, hasta la educacién superior,

pero no basta, es por eso que deben buscar dia a dia la mejora continua para hacer las cosas



bien, como lo contempla la vision del Ministerio de Coordinacion del Conocimiento y
Talento Humano.

La Gestion del Talento Humano cumple una funcion de gran importancia dentro del
proceso administrativo de toda organizacion ya que se necesita de una gestion gerencial
acorde a las innovaciones que continuamente se producen, donde las funciones de
planificacion, organizacion, direccion y control se ejecutan de manera eficiente por lo cual
en Ecuador se debe implementar mejoras en lo que se refiere al proceso administrativo en
las empresas, y con mayor razon en las empresas de comercializacion debido a que se tiene
mas acceso y contacto con los clientes externos en donde los clientes internos deben estar
muy bien preparados para su labor, pero en Ecuador aun existen falencias en la formacion

personal y laboral.

Las empresas dedicadas a la comercializacion de maquinaria industrial para textiles cuero y
calzado es un sector grande en el pais ya que cuenta con la nueva matriz productiva se
empez6 a dar la principal importancia a los productos nacionales y por ende a la
comercializacion exclusiva de maquinaria hecha por personas ecuatorianas. Por esta razén
las empresas dedicadas al servicio, a la venta y mantenimiento de maquinas son unos de los
sectores que mas empleos directos e indirectos generan en el pais, ademas de ser una de las
qgue mejor distribuyen sus ingresos, porque desde los mas humildes trabajadores, sus
clientes, usuarios hasta las grandes empresas proveedoras se benefician de esta, pero se ha
visto el inadecuado control, conocimiento y direccion de los gerentes a los miembros de las
empresas. Por esta razon se ve la necesidad de desarrollar un proceso administrativo
eficiente y adecuado mediante un Modelo de Gestion de Talento Humano a los miembros

que componen las organizaciones en el Ecuador.

Ambato es la ciudad donde se encuentran mas empresas dedicadas a comercializar
maquinarias industriales es por eso que se considera una de las ciudades que tienen mayor

movimiento comercial e industrial pero a la vez las empresas se ven en desventaja con la



competencia por ello es necesario un eficiente proceso administrativo en la empresa de
Maquilt la misma que se dedicaba a la compra venta y mantenimiento de maquinaria,
inici6 sus actividades econdmicas en el ano 2001 con el nombre de “Buena Maquina” su
propietario fue el Sr. Luis Ulloa, ubicada en las calles Eloy Alfaro y Sucre, como Unica
actividad econdmica que realizaba era la comercializacion de agujas, posteriormente se
dedicaron a comercializar maquinas usadas logrando un crecimiento importante para la
organizacion de tal manera que llegaron a comprar y vender maquinas nuevas y maquinas
usadas con sus respectivos repuestos. A partir del afio 2005 se mudaron a un nuevo almacén
el cual se encuentra ubicado en la provincia de Tungurahua en la cuidad de Ambato en las
calles Primera Imprenta entre Maldonado y Tomas Sevilla realizando la misma actividad
econdémica, otro cambio que se realizd en esta empresa fue la razon social pasando a
llamarse “MaquilU” en el afio 2012 bajo la responsabilidad del Sr. Santiago Ulloa. Pese a
que la empresa cuenta con una buena posicién en el mercado no es suficiente ya que su
competencia va un paso adelante por eso se ve en la necesidad de desarrollar un Modelo de

Gestion del Talento Humano para tener un eficiente proceso administrativo.



1.2.2. Analisis Critico

llustracion 1: Arbol de problemas

Modelo de Gestion del Talento

Humano
A
T A A A
Inapropiada administracion Incumplimiento de metas y Descoordinacion del Débil control al desempefio
del personal objetivos trazados proceso administrativo laboral
A A A A
A
Deficiente proceso administrativo en la empresa Maquill
A
A A A A
Desorganizacion Inexistencia de estrategias Inadecuada cultura Escasa planificacion de
administrativa administrativas organizacional actividades laborales
Desacertada delegacion de Insuficiente aportacion de Desconocimiento de la Incorrecta relacion entre el
funciones ideas innovadoras situacion actual de la empresa personal

Fuente: Arbol de Problemas
Elaborado por: Silvana Pillapa




Andlisis critico

Como se puede evidenciar es indispensable analizar las causas que dieron origen a la
problematica como objeto de estudio, las cuales se detallan a continuacién: desorganizacion
administrativa; es decir, una administracion sin parametros ni reglamentos a los cuales los
miembros de la empresa puedan regirse, y esto se produce por la desacertada delegacion de
funciones al personal; la inexistencia de estrategias administrativas por parte de la gerencia;
la inadecuada cultura organizacional se origina por el desconocimiento de la situacion
actual de la empresa lo cual implica invertir tiempo en la indagacion de los problemas que
atraviesan los miembros de la empresa tanto en su vida personal como profesional; escasa
planificacion de actividades laborales lo cual se da por la incorrecta relacion entre el

personal.

1.2.3. Prognosis

En el caso de no dar solucién al problema la empresa Maquili se vera enfrentada a una
deficiente administracion del personal lo cual impide conseguir un desarrollo de la
empresa; ademas el incumplimiento de metas y objetivos trazados por parte del nivel
administrativo serdn dificiles de alcanzar a corto o largo plazo; desorganizacion en el
proceso administrativo trae consecuencias significativas porque las personas si no tienen
politicas a las cuales regirse haran lo que ellos deseen; por Gltimo contara con un débil
control al desempefio laboral lo cual impedird medir los planes que se elaboraron de

antemano para un periodo determinado

1.2.4. Formulacién del problema



¢Coémo influye el Modelo de Gestion del Talento Humano en el proceso administrativo de

la empresa Maquilu de la ciudad de Ambato?

1.2.5. Interrogantes o preguntas directrices

1. ¢Como se maneja actualmente el proceso administrativo en la empresa Maquil(?

2. ¢A qué problemas se enfrenta la empresa Maquil( al no tener un Modelo de Gestion
del Talento Humano?

3. ¢Sera necesario desarrollar un Modelo de Gestion del Talento Humano en la

empresa Maquilu para dar solucion al deficiente proceso administrativo?

1.2.6. Delimitacion

Por contenido

Campo: Administrativo

Area: Organizacion empresarial

Aspecto: Modelo de Gestion del Talento Humano

Delimitacion espacial: Ambato calles Primera Imprenta entre Maldonado y Tomas Sevilla

lHustracion 2: Ubicacion espacial de la empresa Maquild

Fuente: https://www.google.com.ec/maps
Elaborado por: Silvana Pillapa



Delimitacion temporal

Abril-Diciembre 2014

Unidades de observacion

Estara dirigida al gerente y clientes internos de la empresa Maquild.

1.3.JUSTIFICACION

Los motivos por los cuales se realizard un Modelo de Gestion del Talento Humano en la
empresa Maquild, serd justificado por las siguientes razones: debido a que en toda empresa
es indispensable desarrollar una administracion eficiente a través de un Modelo de Gestion
del Talento Humano el mismo que actualmente se ha convertido en un asesor para el
negocio en la toma de decisiones y posibilita la transformacion cultural en las

organizaciones.

Actualmente un Modelo de Gestion enfocado en el proceso administrativo construye
sostenibilidad asegurando la transferencia de conocimiento de la organizacién a través de
diferentes procesos de gestion e innovacion como elementos diferenciados que agreguen
valor, este modelo permite la evolucion del Talento Humano, estableciendo lineamientos y
transformando sus diferentes frentes de accion en donde sus actividades se enfocan en
poyar el negocio, sin perder de vista el proceso administrativo ya sea con las relaciones
laborales y beneficios como con el apoyo de las nuevas tecnologias y servicios

especializados.

El impacto de la presente investigacion ante la sociedad es la responsabilidad contraida ante

su entorno y demas grupos de interés, transparencia en hacer visible sus obligaciones con el
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estado, asi como también adquirir compromisos con la sociedad en cuanto al impacto
comercial.

La realizacion de la investigacion es factible para su desarrollo ya que se cuenta con la
disponibilidad tanto de los empleados como del duefio de la empresa, quienes permitiran
que las recomendaciones, que se planteen se ejecuten para el cumplimiento de objetivos en

la organizacion trazados tanto a nivel empresarial como a nivel personal.

1.4.0OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la manera en que el Modelo de Gestion del Talento Humano incide en el

proceso administrativo de la empresa Maquill de la ciudad de Ambato

Objetivos Especificos

e Analizar el modelo de gestion del talento humano a desarrollarse en la empresa

Maquild, utilizando una fundamentacion teoérico-cientifica.
e Diagnosticar como se aplica el proceso administrativo en la empresa Maquilu.

e Proponer el disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el

proceso administrativo en la empresa Maquild.
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

El estudio realizado en varios trabajos de investigacidn, sirven como antecedentes
investigativos que ayudan a recabar informacion secundaria y permiten la elaboracion del

presente trabajo.
(Lizano, 2014) “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el clima organizacional

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.” Universidad

Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas, Ambato.
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Objetivos:

e Determinar de qué manera incide la Gestion del Talento humano en el clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda.

e Diagnosticar la situacién actual de la gestion del talento humano en el clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda.

e Analizar los factores que influyen en el clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.

e Proponer alternativas de solucion que se deban dar para mejorar la gestion del
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda.

Conclusiones:

» El criterio de los empleados sobre el ambiente de trabajo es bueno, porque el 50%
consideraron que no tienen problemas, lo cual es positivo para la organizacion, sin

embargo el otro 50% considerd que debe mejorar en ciertos aspectos.

» La contribucion de los otros elementos del clima organizacional es altamente
productiva, pues en la Cooperativa se encontré que los empleados se sienten

satisfechos con relacion a la organizacion de sus procesos.
» El vinculo de la actitud de los empleados con relacion a la implementacion de una

mejora de gestion en el talento humano es positivo, pues el 50% esta totalmente de

acuerdo con que se realice.
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(Perez, 2014) “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en la calidad del servicio al

cliente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda.” Universidad Técnica de

Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas, Ambato.

Objetivos:

Establecer la incidencia de la gestion del talento humano en la calidad del servicio
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda.

Determinar la gestion actual del talento humano a través de la aplicacion de técnicas
de evaluacion con el fin de contrarrestar puntos débiles.

Analizar la atencion al cliente por medio de la aplicacion de encuestas los socios
con el fin de medir la satisfaccion en la prestacion del servicio.

Disefiar un modelo de gestion del talento humano para el personal de la cooperativa

enfocado en la calidad del servicio al cliente.

Conclusiones:

» La calidad del servicio que brinda la cooperativa es buena, la misma que requiere de

ajustes en el area de recursos humanos para que de una calificacion de muy buena.
Los socios aspiran que los empleados de la cooperativa tengan mejores y solidos
conocimientos sobre cooperativismo para que se realicen de manera mas agil los
tramites.

Se debe proporcionar un nuevo sistema de gestion del talento humano, que
administre con mayor efectividad el trabajo de los empleados en la matriz y las

sucursales que posee la cooperativa.
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(Ortega, 2013) “Los procesos administrativos y la gestion administrativa en la Facultad de

Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato”, Facultad de Ciencias

Administrativas, Ambato.

Objetivos:

Establecer la incidencia de los procesos administrativos en la gestion administrativa
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.
Diagnosticar como se emplean los procesos administrativos en la Facultad de
Ciencias Administrativas.

Analizar como se podrd mejorar significativamente los procesos y la gestion
administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas.

Proponer una alternativa administrativa para mejorar la gestion administrativa de la

Facultad de Ciencias Administrativas.

Conclusiones:

» El 59% del personal administrativo estd de acuerdo en mantener un registro de

actividades el mismo que le proporciona al usuario informacién y guia para la
realizacion de sus tareas, ya que no tienen a su disposicion un documento viable en
el que se refleje las actividades a realizar, este registro representa una valiosa fuente
de comunicacion para quienes lo utilicen, por ser una herramienta importante en la
gestion administrativa permitira mejorar la eficiencia de actividades y optimizacion

de recursos.
La inclusion de un manual de procesos administrativos generara cambios

significativos para la Facultad, ya que por medio de esta herramienta se mostrara

como una institucién educativa maneja la gestion administrativa con eficiencia,
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reflejando la optimizacion de recursos y tiempo en la toma de decisiones, asi como
también el manejo del talento humano con el desempefio de sus actividades y la
guia a dichas tareas al realizar su trabajo, generando valor agregado Yy
proporcionando a los clientes internos y externos el mejor servicio y desde luego la

mejor administracion.

2.1.FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se basa en el paradigma critico propositivo. Critico por cuanto
controla y analiza una situacién distorsionada dentro de un proceso administrativo porque
busca plantear una alternativa o varias alternativas de solucion dentro de la empresa
Magquild. Su finalidad es generar transformaciones en las situaciones abordadas, partiendo
de su comprensidn, conocimiento y compromiso para la accion de los sujetos involucrados
en ella, pero siguiendo un procedimiento metodoldgico y sistematico, insertado en una
estrategia de accion definida y con un enfoque investigativo donde los sujetos de la
investigacion desarrollan conocimientos dirigidos a transformar su realidad social,

empresarial y profesional.

Fundamentacion Ontolégica: en el paradigma Critico-Propositivo se interpreta la realidad
del problema objeto de estudio, los involucrados dentro de la organizacion y la gestion del

talento humano dentro de la empresa Maquilu.

Fundamentacion Epistemoldgica: En esta fundamentacion interactia tanto el objeto de
estudio como es el modelo de gestion del talento humano y el investigador quien de una
manera directa tiene que interpretar, comprender y asi dar alternativas de solucién, a los
problemas detectados dentro de la administracién de la empresa Maquild, en lo cual se

motivara la participacion de los actores sociales.
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Fundamentacion Axioldgica: Esta fundamentacion se aplica dentro del contexto socio-
cultural, valores como respeto, honestidad y responsabilidad para que el modelo de gestion
del talento humano funcione en la empresa Maquill, puesto que se desarrollara un buen
proceso administrativo al personal, generando la capacidad de dar respuesta a los grupos de

interés que debe atender.

2.2.  FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion amerita una fundamentacion legal, la misma que se basa en el:

CODIGO DE RELACIONES LABORALES
NORMAS FUNDAMENTALES

Art. 33.-Concepto de trabajo.- Percibe que el trabajo es un derecho y un deber social, un
derecho econdmico, fuente de realizacién personal y base de la economia y que el Estado
garantizara a todas las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajador saludable

y libremente escogido o aceptado.

Art 325.- Derecho al trabajo.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen
todas las modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano y como actores sociales productivos, a todas las

trabajadoras y trabajadores.
Art. 327.-La relacion laboral.- La relacion laboral entre personas trabajadoras y

empleadoras sera bilateral y directa. Se prohibe toda forma de precarizacion que afecte los

derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. El incumplimiento
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de obligaciones, el fraude, la simulacion y el enriquecimiento injusto en materia se

penalizardn y sancionaran de acuerdo con la ley.

Art. 328.- La remuneracion.- Sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades bésicas de la persona trabajadora asi como las de su familia; serd
inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos, siendo el Estado el que fije y
revise anualmente la remuneracion basica establecida en la ley, de aplicacion general y
obligatoria.

Art.329.- Derecho al trabajo.- Para el cumplimiento del derecho al trabajo de las
comunidades, pueblos y nacionalidades, el Estado adoptara medidas especificas a fin de
eliminar discriminaciones que los afecten, reconocera y apoyara sus formas de organizacién

del trabajo, y garantizara el acceso al empleo en igualdad de condiciones.

Art.333.- Régimen laboral.- EIl Estado promoverd un régimen laboral que funcione en
armonia con las necesidades del cuidado humano, que facilite servicios, infraestructura y
horarios de trabajo adecuados y, de manera especial, proveera servicios de cuidado infantil,
de atencion a personas con discapacidad y otros necesarios para que las personas

trabajadoras puedan desempefiar sus actividades laborales.

PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR 2013-2017
Art. 9 GARANTIZAR EL TRABAJO DIGNO EN TODAS SUS FORMAS

Los principios y orientaciones para el Socialismo del Buen Vivir reconocen que la
supremacia del trabajo humano sobre el capital es incuestionable. De esta manera, se
establece que el trabajo no puede ser concebido como un factor mas de produccion, sino
como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el despliegue de los talentos de

las personas.
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2.3. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

llustracion 3: Super-ordinacion y subordinacion de variable independiente

ADMINISTRACION

ADMINISTRACION DEL
TALENTO HUMANO

PLANEACION
ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

MODELO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Mejora continua del Talento B . Administracion de
Gestion por competencia _
Humano desempefio laboral
Capacidad de Motivacion y actitud i6
- (e y - Compensacion
| Desarrollo de aptitudes || Valores perfonales enel | EvaluaC|on~deI
desempefio laboral desempefio

Fuente: Super-ordinacion de variables
Elaborado nor: Silvana Pillana
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llustracién 4: Super-ordinacion y subordinacion de variable dependiente

TOMA DE
DECISIONES

LIDERAZGO

Planear

|

Objetivos y metas

Estrategias
empresariales

responsabilidades

Fuente: Super-ordinacién de variables
Elaborado por: Silvana Pillapa
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23.1. MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO (Variable
Independiente)

Administracion

La administracion es una actividad en la que se puede controlar y predecir lo incierto, asi
también vale permanecer en el paradigma del mundo, ya que conoce y deja al tiempo para

reaccionar a lo que se tenga que hacer.

“Esto significa que la administracion es el proceso de coordinar las actividades de los
miembros de la empresa y que para obtener una optimizacion y calidad en el manejo de los
recursos que tiene la misma; es decir, recursos: materiales, humanos, financieros y
técnicos” (Amador, 2009, pag. 33). Ademas se asocia a un beneficio para la empresa y las

personas. Es por esto que administrar hoy en dia se ha convertido en una necesidad.

De igual manera atiende a tomar muy en cuenta los cambios, Yy la premisa mental que
actualmente hoy en dia es una preocupacion por el impacto que atravesamos con los

constantes cambios empresariales.

Segun BernalL (2010) afirma que:

La administracion es entendida como el proceso racional de planear, dirigir, organizar
y controlar todas las actividades de produccion, mercadeo, desarrollo del personal
humano, que realizan las empresas, de modo que lleven a cabo en forma muy
eficiente y eficaz el proposito de generar un mayor grado de competitividad. Ademas
la administracién consiste en la coordinacion de las diferentes actividades de trabajo
que realizan las organizaciones, de modo que si se lleven a cabo sean excelentes

(pag. 84).

21



Mientras que Rodriguez (2008) dice:

Toda organizacion existe para algun proposito u objetivo, y los administradores
tienen la responsabilidad de combinar y usar los recursos organizacionales para
asegurar que los organismos sociales alcancen sus planes u objetivo. Es un proceso
dindmico que desarrolla la capacidad de las organizaciones para fijarse un objetivo en
forma conjunta y observar, analizar y anticiparse a los desafios y oportunidades que
se presentan, tanto con relacion a la realidad interna como a las condiciones externas
de la organizacion, para dicho objetivo (pag. 109).

Andlisis

Este concepto sobre la administracion aporta en esta investigacion la coordinacion de todas
las actividades que realizan los miembros de una organizacién, de esta manera se desarrolla

al personal humano y con esto se logra generar mayor competitividad

Administracion del Talento Humano

Segun Alles M. (2008) indica que:

La administracion del talento humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y control de personas, las mismas que son capaces de promover el
desempefio del personal, a la misma vez que la organizacién representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos personales y
empresariales. Y cuyo objetivo principal de la administracion del personal es
proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacién y a la vez
desarrolla habilidades y aptitudes de las personas lo cual les ayuda a sentirse mas
satisfactorio de si mismo y por ende muestra a la sociedad en que se desenvuelve

(pag. 58).

Asi también no se debe olvidar que las organizaciones dependen del elemento humano para
su funcionamiento y evolucion. Es por eso que el autor puede decir que la empresa es el

retrato del elemento humano.
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Segun Ibafiez (2009):

La administracion de talento humano es el proceso aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo humano, la experiencia, la salud, el conocimiento, las
habilidades de los miembros de la empresa, en beneficio del individuo, de la propia
empresa y de la nacion, asi como también la administracion del personal es un codigo
que trata de formas de organizar y de cémo tratar a los individuos en el trabajo, de
manera que cada uno de ellos pueda llegar a la mayor realizacion posible de sus
habilidades intrinsecas, alcanzando una eficiencia superior de cada uno de ellos
mismo y de su grupo, asi da a la empresa una ventaja competitiva determinante en el
mercado competitivo (pég. 102).

Mientras que Chiavenato I (2009) afirma:

La administracion de talento humano es importante ya que se tiene presente que la
administracion del mismo es muy compleja, porque trata de seres humanos y no de
materiales de oficina, maquinaria u otras posesiones materiales de la organizacion y
parte de subsistema de provision de Talento Humano. Ademas la administracion de
Talento Humano incluye el reclutamiento del personal, evaluacion del desempefio,
remuneracion (administracion de sueldos y salarios), planes de prestaciones sociales,
calidad de vida en el trabajo, relaciones con las personas, capacitacion y desarrollo
del personal, desarrollo organizacional, sistemas de Talento Humano, ética y
responsabilidad social entre otros (pag. 76).

Anélisis

Este concepto aporta a la investigacion exclusivamente a la administracion de las personas,
para desarrollar sus habilidades y conocimiento. Asi como también se desarrolla calidad de
vida en el trabajo y sobre todo a las relaciones de las personas.

Planeacion estratégica del Talento Humano

A la planeacion estratégica se puede también definir como un instrumento sistematico que

nos permite emprender una transicién integral, ordenada y motivadora, entre los que ahora
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somos Y lo que queremos ser en el futuro, sin perder de vista que en este recorrido siempre

habra oportunidades que podemos aprovechar.

“Esto significa que la planeacion estratégica del talento humano es el camino que une dos
posiciones: primero lo que somos o donde estamos Yy segundo el lugar a donde queremos
llegar 0 a donde deseamos llegar a un futuro. De la misma manera nos provee de una serie
de elementos para desarrollar nuestras potencialidades, ademas de cuidar la calidad y

orientacion de nuestras realizaciones” (Alvarez, 2007, pag. 98).

Es importante comprender los diferentes enfoques de la manera como cada tipo de ser
humano interpreta su futuro. Para eso se clasifican en tres grupos: hombre tradicional,

hombre creativo y hombre planeador, cada uno de ellos tiene sus ventajas y desventajas.

Segun Goldstein (2007) indica que:

La planificacion de talento humano puede concebirse como un conjunto que integra
las practicas de Talento Humano con el objeto de preparar a la organizacion para
lograr sus metas. Estas practicas deben formar un sistema capaz de atraer, desarrollar,
motivar y entrenar la dotacion de empleados y es necesario asegurar el efectivo
funcionamiento de una organizacion, otro aspecto como es el proceso de analisis de
las necesidades de Talento Humano, conforme cambia el entorno interno y externo de
la organizacion y la aplicaciébn de la estrategia proactiva para asegurar la
disponibilidad de Talento Humano que demanda la organizacion (pag. 98).

Para este autor la planificacion estratégica consiste en disponer de las personas apropiadas
en los puestos correctos, con las habilidades suficientes, en los momentos correctos. Una
vision mas tradicional define la planeacidn estratégica como la determinacién de excedente
o déficit de personal, y la consiguiente aplicacién de un programa de talento humano para

responder a tal demanda.
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Segun Sanchez (2007, pag. 24) “La planeacion estratégica del talento humano no trata de
decisiones futuras, ya que estas sélo pueden tomarse en el momento. No pronostica las

ventas de un producto o servicio, la planeacion estratégica va mas alla de los pronosticos”.

La planeacion estratégica no representa una programacion del futuro, ni tampoco el
desarrollo de una serie de planes que sirvan de molde para usarse diariamente sin
cambiarlos en el futuro lejano. Los planes estratégicos se revisan una vez al afio. Ademas la
planeacion debe ser flexible para aprovechar el conocimiento del medio ambiente. La
planeacion estratégica no es un esfuerzo para sustituir la institucion y criterios de los

directos.

Anadlisis

Este concepto es de gran ayuda a esta investigacion ya que proporciona el camino a seguir
mediante la planeacion, ademas permite disponer de las personas adecuadas en los puestos

correctos con las habilidades suficientes.

Modelo de Gestién del Talento Humano

Para Schuler (2011, pag. 35) “El modelo de gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones ya que es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura

organizacional, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables”.

La importancia de esta gestion del talento humano radica en que no hay duda de que
muchos empleados que por lo general estan satisfechos con el empleo actual, ademas del
empleo estan insatisfechos con la remuneracién, con el ambiente laboral que se tiene en un
momento determinado, y con eso se convierte en una preocupacion para muchos gerentes

teniendo en consideracion mas con el paso del tiempo, por esta razon todos los gerentes
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deben actuar como personas claves en el uso de herramientas y conceptos de

administracion de personal para incrementar el desempefio de sus miembros.

Mientras que Chiavenato, 1. (2009) afirma que:

La gestion del talento humano es la direccion del mismo ya que es una serie de
decisiones acerca de la relacion entre empleados quienes influyen en la eficacia de las
organizaciones. Actualmente los empleados tienen diferentes expectativas del trabajo
ya que desean desempefiar o colaborar en la direccion de sus puestos de trabajo, y
quieren participar en ganancias financieras obtenidas por su organizacion, pero otros
cuentan pocas posibilidades de mercado, y esto se debe a que se esta atravesando
cambios de indices de poblacion y de fuerza laboral. (pag. 78).

(Eslava, 2008, pag. 130) Indica que “Es un enfoque de direccion la gestion del talento

humano cuyo objetivo principal es de obtener la maxima creacion de valor para la empresa,

a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de

conocimiento, y habilidades en la obtencién de resultados necesarios para ser competitivos

en el entorno actual”.

Se establece los siguientes retos a los cuales se enfrenta la organizacion:

1.

2
3.
4
5

Mejorar la rentabilidad

Satisfacer al cliente interno y externo

Gestionar el conocimiento

Integrar a las personas en el trabajo en equipo

Potenciar la motivacion en los grupos de trabajo enriquecer la comunicacion
interpersonal mantener calidad y mejora continua

Fortalecer la cultura de la organizacion

Desarrollar la formacion del personal en base a las competencias sefialadas por la
organizacion.

Promover valores y virtudes humanas en las personas de la empresa.
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Andlisis

Este concepto aporta a la investigacion como base fundamental ya que se desarrollara un
modelo de gestion para efectivizar el proceso administrativo a las personas buscando en
ellas que den lo mejor de si, y con esto se obtiene como resultado la creacion de valor para

la empresa.

Conceptualizacion de la Constelacion de ideas (variable independiente)

Mejora continua del Talento Humano

“La clave de la competitividad es la creatividad y lo que verdaderamente importa es el
valor agregado que se pueda brindar a las personas, la mejora continua como clave para el
éxito a la hora de referirnos a aquellas cualidades que envuelven a una organizacion exitosa
y por ende competitiva se debe dia a dia lograr practicas de innovacion y se debe contar con

personas calificadas y competentes para hacerlo posible” (Miguel, 2012, pag. 25).

Los hébitos humanos y en especial el comportamiento humano, es lo fundamental ya que
de nada sirve innovar en tecnologia, en estructura y procedimientos si no logramos que
nuestra gente verdaderamente crea en el cambio y confie en la innovacién, basadas en el
benchmarking o en estudios de lecciones aprendidas previas, pero que aun asi a medida que
va pasando el tiempo, aquella ansiedad y aquella motivacion comienzan a desinflarse,

transformando la expectativa de la mejora confirmada.

Analisis

Este concepto aporta a esta investigacion incentivando a la creatividad, competitividad y a
la importancia del valor agregado que cada persona puede dar de si a la empresa, ademas

permite mejorar el desarrollo personal a través de un cambio positivo de actitud.
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Capacidad de innovacion

(Garcia L. M., 2007, pag. 48) “Los recursos intangibles estan adquiriendo una especial
importancia, entre ellos la capacidad de innovacion, el saber que la empresa, ha conseguido
gracias a la experiencia y al aprendizaje diario y continuado (learning by doing) y en la

capacidad de innovacion”.

La innovacion es el resultado de un proceso empresarial que finaliza con el éxito en la
aplicacion a un invento o idea permitiendo hacer algo que antes no era posible, desde una
perspectiva general la innovacién comprende desde el desarrollo de nuevos productos y de

nuevos procesos productivos hasta los cambios en los enfoques.

Andlisis

La capacidad de innovacion es un punto clave dentro de esta investigacion, porque se trata
de la innovacion dirigida especialmente a las personas, permitiendo asi aflorar elementos de

la competitividad a traves de generar ideas.

Desarrollo de aptitudes

Para (Rivera, 2014, pag. 29): “El mercado laboral evoluciona constantemente y con él las
aptitudes, competencias necesarias en la vida, para mantenerse al dia las personas deben
poseer una serie de aptitudes basicas de lectura, escritura, célculo, idiomas, ciencias e
informatica. Las aptitudes transversales, como la capacidad de aprendizaje y de iniciativa,
pueden venir muy bien para desenvolverse en las variadas e imprevisibles trayectorias

profesionales de hoy dia”.

Las aptitudes empresariales a mas de contribuir a las creacion de la empresa, es de gran

ayuda para las personas a la hora de buscar trabajo.
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Es muy importante centrar y gestionar mejor la disponibilidad de las aptitudes,

competencias y prevenir los desequilibrios y vacios en ese sentido.

Analisis

El desarrollo de aptitudes aporta a esta investigacion en gran medida ya que permite a las
personas actuar con inteligencia y eficacia y desarrollan variedad de capacidades y

habilidades tanto personales como profesionales.

Gestion por competencia

(Spencer & Spencer, 2010, pag. 11) Enuncia una forma de aplicar cada proceso de talento

humano de la siguiente forma:

1. Anaélisis y descripcion de puestos: este es el primer paso del proceso en el que la
empresa debe encarar si desea implementar un sistema de gestion por competencias.
Este paso es la “piedra” fundamental y la base para implementar los deméas procesos

2. Seleccidn: una vez que se haya elegido el perfil, cada uno de los puestos tienen su
competencia derivada del conocimiento y competencia de gestion o derivadas de la
conducta.

3. Evaluacion del desempefio: este paso se lo debe realizar para saber como esté el
personal en relacion a las competencias definidas, para saber si cubren las
necesidades o hay g entrenarlos. Esto significa que si las personas no estan
rindiendo como se lo espera, se debe buscar la manera de entrenarlos o cambiarlos
de puesto mas no despedirlos.

4. Capacitacion: este proceso permite fortalecer a las personas que no logran cumplir
con los resultados esperados, se debe capacitar al personal, pero siempre y cuando

se haya detectado las necesidades profundamente.
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5. Compensaciones: compensar por competencias significa que la empresa debe
implementar un sistema de remuneraciones variadas donde se debe desarrollar un

calculo en relacion del puesto de cada persona y su desempefio.

Andlisis

La gestion por competencias permite a esta investigacion tener una guia para aplicar el
proceso de seleccion del Talento Humano, asi como también permite a los directivos

plantear nuevas herramientas para obtener ventajas competitivas en la empresa.

Motivacion y actitud

(Varela, 2011, pag. 56) Indica que “La motivacion constituye una de las variables
personales sobre las que mas se ha incurrido en investigaciones, tanto a nivel educativo
como a nivel empresarial, es una variable compleja ya que se ve influenciada por multitud
de factores personales y contextuales, ademas que guarda una relacién muy estrecha con la

motivacion, las expectativas, el auto-concepto y las metas”.

Los factores del contexto empresarial que mas influyen en la motivacion son la forma de
liderazgo, los incentivos, el disefio de puestos y las politicas del personal. Con esto se
puede prevenir las desmotivacion y también se puede intervenir cuando la motivacion esté

desvaneciendo.
Analisis
La motivacion y actitud es de gran ayuda a los directivos de la empresa, porque les permite

desarrollar factores y estrategias para prevenir la desmotivacion de las personas, de la

misma forma que desarrolla una cultura empresarial 6ptima dentro de la misma.
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Valores personales en el desempefio laboral

Garcia G. (2012) Enuncia:

Se busca una correlacion entre los valores de las personas y su desempefio laboral en
las empresas para tener de esta manera mas elementos de juicio en los procesos de
seleccion del personal, asi como también la contratacion y evaluacién del mismo, lo
cual permitira en un periodo determinado obtener resultados en las organizaciones.
En estudios realizados ha sido posible observar como resultado principal que un
trabajador considera como excelente su desempefio dentro de la empresa como
excelente ya que posee valores importantes como la honestidad, capacidad, salvacion
y respeto a si mismo y a los demas pero también consideran que algunos valores no
son importantes para ellos como la indulgencia, mente abierta, sensacion de logro y
seguridad nacional (pag. 137).

Andlisis

Los valores personales en el desempefio laboral relaciona tanto los valores y la
personalidad de cada individuo y su forma de laborar dentro de una empresa, tiene gran
influencia ya que cada persona lleva sus costumbres y conviven entre personas con otras

costumbres lo cual muchas veces lleva a tener conflictos laborales,

Administracion de desempefio laboral

(Garcia M. , 2011, pag. 9) Indica que “La administracion del desempefio laboral se la
puede definir como el proceso mediante el cual la empresa asegura que la persona trabaja
alineado con las metas de la misma, asi como las préacticas a través de las cuales el trabajo
es revisado y definido, las capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas

en las empresas”.
En vista de que en las organizaciones no existe un panel de control con medidores que
indiquen si sus empleados van en la direccion correcta, las organizaciones tienen que

construir sistemas de administracion del desempefio que le permita controlar si el mismo
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estd avanzando o por el contrario tiene problemas que requieren de acciones de mejora
continua. Se ha descubierto que la administracion del desempefio es un ciclo académico el
cual evoluciona hacia la mejora de la empresa como un ente integrado, y como todo ciclo
consta de etapas, este no es la excepcion, es asi que el siguiente grafico indica las etapas de
las mismas:

llustracion 5: Etapas de la administracion del desempefio laboral
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. D] INISTRACI
DEI. DESEMPENO .

RETROALIMENTACION IMIP LEMENTACION

Fuente: http://www.gestiopolis.com/administracion-estrategia/gestion-desempeno-
organizaciones2.gif

Compensacién

Para Tabash (2010):

La compensacion se refiere a la gratificacion que los empleados reciben a cambio de
su labor, que conforman todas las formas de pago o recompensas que se les entregan
y que contribuyen a la satisfaccion de los mismos, ayudando asi a la organizacion a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. El concepto de
compensacion incluye todo tipo de recompensas, que consideran elementos tanto
monetarios como no monetarios, las recompensas intrinsecas con las recompensas
internas de las personas tales como las satisfaccion laboral, compromiso, autonomia,
oportunidades de crecimiento u aprendizaje, las recompensas extrinsecas son: el
sueldo o salario, incentivos o bonos y beneficios distribuidos directamente por la
empresa (pag. 69).

Existen tres elementos de la compensacidn total:
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La remuneracion base: es el pago regular a una persona por sus servicios cuando esta
laborando en una empresa, la remuneracion hace referencia al sueldo base o salario,

también llamado renta fija.

Los incentivos: estos dependen del desempefio ya sea a corto o largo plazo de las metas y la

reduccion de costos que se han trazado, esto no es algo garantizado.

Los beneficios: son el componente no monetario y son las vacaciones, los seguros de vida y
salud, los convenios, el plan de retiro, estos dependen del cargo, de la organizacién y del

nivel jerarquico.

Anadlisis

La compensacion dentro de esta investigacion representa el pago motivador a las personas a
cambio de sus labores, no siempre el pago serd en dinero, sino que sera de diferentes

maneras, siempre y cuando la motivacion vaya dirigida a mejorar el desempefio laboral.

Evaluacion del desempefio

Segun Bravo (2007) afirma:

La evaluacion del desempefio es un proceso fundamental para determinar vy
comunicar a los servidores de una organizacion la forma en que desempefian su
trabajo para que de esta manera se pueda elaborar los planes de mejoramiento. Es asi
que la definicion de evaluacion del desempefio se entiende como un proceso o
conjunto de procesos, para establecer un conocimiento compartido acerca de lo que se
debe conseguir y de la forma como se va a conseguir, todo esto acompafiado de la
Direccion del talento humano para que incremente las posibilidades de que se pueda
conseguir (pag. 75).
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La medicion del desempefio tiene como objetivo orientar a las personas cumplir de manera
eficaz con los proyectos de solucion de problemas y a la promocion de la creatividad como
principio, su aplicacion y por lo tanto debe servir como un medio de retroalimentacion y la

capacidad de manifestar desacuerdos en un proceso dindmico y permanente mejora.

Andlisis

La evaluacion del desempefio aporta a esta investigacion con la elaboracion de planes de
mejoramiento constante en cuanto al desempefio que realicen en cada uno de sus puestos,

ademas permite medir la integracién de la conducta profesional y el logro de resultados.

2.3.2. PROCESO ADMINISTRATIVO (Variable Dependiente)

Toma de decisiones

Para (Herbert, 2011, pag. 238) “El individuo que toma una decisién debe definir con
exactitud el problema en cuestion, para después generar soluciones alternativas y evaluarlas

y, por ultimo, tomar decisiones”.

Los factores que inciden en las decisiones son:
— Lacertidumbre
— Elriesgo

— Laincertidumbre
Cuando las personas identifican los hechos y las circunstancias y el efecto que podrian

tener la posibilidad de preverlos, tomaran decisiones en condicién de certidumbre y a

medida que la informacion disminuye se torna antigua.
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Segun (Pfiffner, 2010, pag. 123) “La toma de decisiones dia a dia es una realidad de la
vida diaria para todos nosotros, todas las personas de todos los &mbitos enfrentan

numerosos hechos y circunstancias que influyen en el proceso de la toma de decisiones”.

No existe un método Unico para tomar decisiones que todas las empresas puedan emplear
en cualquier situacion, la persona que toma con exactitud el problema en cuestion, después
debe generar soluciones alternativas y evaluarlas, a pesar de que todo es no es tan sencillo

en la realidad

(Harold, 2007, pag. 68) Enuncia que:

En la toma de decisiones el término atributo hace referencia a las caracteristicas que
se describen y estan disponibles en una decision, es decir estan relacionadas a una
realidad objetiva. Des de un punto de vista general los atributos son criterios,
objetivos 0 metas tienen criterios como medidas, reglas y estandares para una toma
de decisiones. Es importante a la hora de tomar decisiones realizar un conjunto de
acciones que permitan decidir entre las alternativas posibles, determinar la
necesidad de una decision que es generada por un problema entre lo cierto deseado
y la condicion real del momento.

Anélisis

Las decisiones que se tomen en cualquier aspecto empresarial son importantes debido a las
consecuencias que estas conllevan en un futuro, hay que tomar en cuenta algunos factores y
criterios basados en la toma de decisiones, ya que todas estas ayudaran a una mejor

decision considerando todas las partes que se encuentran involucradas en las mismas.

Liderazgo

(David D. , 2008, pag. 86) “El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o

directivas que un individuo tiene para influir en la forma de las personas o en un grupo de
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personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo en las metas y

objetivos”.

Una persona lider es aquella que consigue todo lo que se propone, en la actualidad todas las
empresas deben tener un perfil dentro de su organigrama que rebose dotes de liderazgo
empresarial, un lider que sepa guiar a la compafiia hacia los objetivos trazados.

Actualmente los cambios constantes que atravesamos, la incertidumbre del mafiana, el
ciberespacio, la globalizacion, entre otros hacen que los gerentes de todo el mundo se
mantengan atentos a la realidad, informandose y listos para actuar antes posibles problemas

cambios que se puedan presentar.

(Sallenave, 2012, pag. 154) “Para ser un lider hay que tener autoridad; y la autoridad con

los subordinados hay que ganarsela”.

El liderazgo requiere de esfuerzo y sacrificio, y que todos los lideres se ven influidos por
aquellos a quienes admiran, liderar es apoyar, por lo tanto el liderazgo verdadero debe
basarse en la libertad, la informacion, el conocimiento, la reflexion la transparencia y en la

capacidad de vivir con la discrepancia, haciéndola trabajar a favor de nuestro proyecto.

(Drukcer, 2006, pag. 34) “Un verdadero liderazgo no tiene por meta el nombramiento o
titulo no es perceptible, el verdadero liderazgo, a través de la descripcion del puesto es muy

elevado, poderoso o refinado q sea. El verdadero liderazgo estd en ser y no en hacer”.

El desarrollo del potencial de liderazgo para todos en la empresa es sencillo pero no facil, el
liderazgo es distribuido en un proceso empresarial y requiere del liderazgo actual con
compromiso para estar mejor organizado, disciplinado y preparado con paciencia

flexibilidad y creatividad.
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Andlisis

El liderazgo es la tarea fundamental que sirve de apoyo incondicional para los trabajadores
de las organizaciones, todo liderazgo lleva consigo mucha responsabilidad y autoridad para

sobrellevar a todos los miembros de la empresa.

Direccion

(Ariza & Morales, 2012, pag. 23) Indica que “La direccion empresarial es un proceso
continuo, que consiste en gestionar los diferentes recursos que tiene la empresa con el fin

de alcanzar los objetivos trazados con eficiencia y seguridad”.

Para la direccion existen técnicas cualitativas o heuristicas son las técnicas que dependen
de la opinion o experiencia de las personas, ademéas son métodos formales no matematicos
gue se apoyan en datos historicos y estadisticos y en sistemas de informacion, entre las
ideas mas comunes estan la tormenta de ideas., arboles de decisidn, administracién por
participacion, todas estas técnicas han sido estudiadas como técnicas de planeacion.

Las técnicas cuantitativas son fundamentales en la aplicacion de las matematicas y
estadistica en la mayoria de los casos como por ejemplo en programacién lineal ya que

permite la combinacién 6ptima de los recursos limitados.

Segun (Heizer, 2007, pag. 54) indica que “La direccion es la actividad destinada al
liderazgo, la conduccién y el control de los esfuerzos de un grupo de individuos, que

forman la organizacion, con objetivos en comun”.
Ademas el liderazgo posee técnicas de direccion comprenden la influencia interpersonal del

administrador a través del mismo sus empleados obtienen los objetivos en la empresa

mediante la supervision, la motivacion y la comunicacion.
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Las técnicas modernas de direccion en las empresas se basan en los siguientes principios:
Simplificacion de las funciones directivas, Afiadir fluidez y flexibilidad a las decisiones y
redimirlas de la rigidez, Facilitar las actividades en la practica, Actuar con autonomia,

Constante evaluacion de los logros.

(Reyes A., 2005, pag. 30) La direccion es “Aquel elemento de la administracion en el que
se logra la realizacion efectiva de todo lo planeado, por medio de la autoridad, es un
ejercicio a base de decisiones, ya sea tomadas directamente, ya con mas frecuencia,
delegando dicha autoridad, y se vigila simultaneamente que se cumplan en forma adecuada

todas las ordenes emitidas”

La importancia de la direccion se la puede establecer como la parte esencial y central de la
administracion, a la cual se deben sujetar los demas elementos, en la direccion se prevé,
planea, organiza, integra y controla una buena ejecucion de las tareas laborales.

Otra razon de su importancia es el elemento mas real y humano.

Anélisis

La direccion es un elemento clave de la administracién en toda organizacion ya que se trata
de dirigir los recursos en especial el humano, es una tarea especial y a su vez conlleva gran
responsabilidad el saber guiar a personas para que estas estén satisfechas y comprometidas

con los objetivos marcados en la empresa.

Proceso Administrativo

(Moreno & Pleite, 2006, pag. 235) Indican que “El proceso administrativo es el conjunto
de fases o etapas sucesivas a través de los cuales se efectla la administracion, es una
metodologia que permite al administrador, gerente o empresario, manejar bien a la empresa

y es un proceso en el cual consiste en estudiar la administracion como un proceso integrado
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por varias etapas, y las cuales responden a seis preguntas como: ¢Qué?; ;Para quée?;

¢Cémo?; ;Con quién?; ;Cuando? y ;Dbénde?”.

El proceso administrativo es el que consta de la estructura (mecanica), donde se determina
su finalidad y rumbo, asi como las alternativas para conseguirlas dentro de esta fase esta la
planeacion, organizacion e integracién y consta de la parte operativa (dindmica) es la parte
donde se ejecuta todas las actividades necesarias para lograr lo establecido durante el

periodo de la estructuracion en donde esté la direccion y control.

Segun (Bernal, 2008, pag. 54) “El proceso administrativo es un proceso sistematico el cual
se entiende de la siguiente manera: planificar, organizar, dirigir y controlar”.
El desempefio de las funciones constituye el Ilamado ciclo administrativo en la siguiente
figura:

lHustracion 6: Ciclo del Proceso administrativo

PLANIFICACION

A

CONTROL ORGANIZACION
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DIRECCION

Fuente:http://www.promonegocios.net/administracion/images/proceso-
administrativo_clip_image001_0001.jpg

En donde el administrador tiene como funciones no sélo el proceso administrativo pues se
encuentra el mismo proceso relacionado en una interaccion dinamica, por lo tanto el

proceso administrativo es ciclico, dindmico e interactivo.
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Para Stoner (2007):

El proceso administrativo es el conjunto de técnicas en donde se realiza un conjunto
de actividades que realiza una empresa, siguiendo un orden sistematico, y tomando
muy en cuenta las necesidades que existen y los recursos con los cuales cuenta para
poder optimizar la realizacion de las actividades en el tiempo estimado. El proceso
administrativo tiene una aplicacion universal y los gerentes lo pueden aplicar, sin
importar el tipo de empresa de que se trate, este proceso lo utilizan todas las personas
que trabajen juntas para el logro de objetivos comunes, la naturaleza del proceso
administrativo se basa en: la planeacion, organizacion, direccion y control (pag. 200).

Es asi que se puede decir que gracias al proceso administrativo se pude llevar a cabo una
excelente administracion en una organizacion y por medio de las fases del proceso se puede

llegar al éxito de los objetivos de la misma.

Andlisis

El proceso administrativo es el punto clave de esta investigacion y es la razén de ser de la
misma, abarca los aspectos de planear, organizar, dirigir y controlar al Talento Humano a

través del desarrollo de un modelo de gestion lo cual permitira efectivizar dicho proceso.

Conceptualizacion de la Constelacion de ideas (variable dependiente)

Planear

Segun David A (2007, pag. 65) afirma:

La planeacion es realizada por las personas que tienen carécter de jefatura, es asi que planificar
es fijar un curso de accién completo con una secuencia de operaciones relacionando al tiempo y
a los recursos necesarios para llevar a cabo lo establecido. La planeacion contribuye en forma
positiva a lograr la eficiencia de los planes, para ello se necesita buscar la informacion
disponible, involucrando a los miembros y asignando responsabilidades. Las etapas de la
planeacién son:
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* Premisas, son suposiciones que se deben considerar ante las circunstancias y
condiciones futuras. Las premisas pueden ser internas cuando se originan dentro de
la empresa y externas cuando son ajenos a la empresa.

= Investigacion, proceso en el cual se obtiene informacién relevante y fidedigna con
el fin de explicar, describir y predecir la conducta de los fendbmenos.

» Reglas, son aplicables al procedimiento y método, son normas que se refieren a una
accion definida, en la cual indica que debe hacerse y que no debe hacerse.

= Politicas, son guias para orientar la accion y lineamientos generales a observar en la
toma de decisiones.

= Objetivos, son los resultados que se espera obtener en un tiempo especifico.

= Presupuestos, es la expresion de los resultados esperados en términos numéricos.

= Programas, son planes en los cuales hacen referencia al tiempo requerido, es la
secuencia cronoldgica que confiere vitalidad y sentido practico a un plan.

= Estrategias, son cursos de accién general, nacen como una respuesta para afrontar
los retos que implican la competencia y la vida de la empresa en si.

= Procedimientos, detallan la forma exacta en que debe desarrollarse una actividad y
son guias de accién mas que de pensamiento.

= Meétodos, es la descripcion de como puede llevarse a cabo el procedimiento de la
mejor forma posible.

= Propdsito, son las aspiraciones fundamentales de tipo cualitativo que persigue en

forma permanente a un grupo social.
Analisis
La planeacion es uno de los componentes del proceso administrativo y aporta a esta

investigacion con la fijacion de planes de accion a seguir con previo desarrollo de ideas y

objetivos a cumplir en un tiempo determinado.
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Objetivos y metas

Segun (Apolinar, 2013, pag. 43) nos dice: “Tanto las metas como los objetivos de una
empresa estan estrechamente relacionados con la mision y vision empresarial. Es asi que el
objetivo empresarial debe estar en armonia con el tiempo con la vision y se lo puede definir
como un logro a alcanzar en un tiempo determinado, de la misma manera se puede decir

que el objetivo es la suma de todas las metas, las mismas que se establecen en corto plazo”.

Para fijar las metas es vital el desarrollo de estrategias empresariales, de la misma manera

al establecer un objetivo se lo debe dividir en submetas.

Anadlisis

Este concepto es a lo cual toda empresa debe llegar, por medio de herramientas y técnicas

que se llevaran a cabo por parte de los miembros de las personas de la empresa.

Estrategias empresariales

Segun Mando (2008) indica:

Cualquier estrategia se debe llevar a cabo después de que la empresa haya
identificado, evaluado y seleccionado diferentes cursos de accidén que se abre a si
misma. Este proceso de analisis, investigacion y seleccién puede tomar diferentes
formas lo mas frecuente es elaborar una lista con todas las alternativas posibles y
luego desarrollar un cuadro de criterios que actlen como guia para evaluar y eliminar
progresivamente cada una de las alternativas (pag. 90).

Este proceso se lo expresa en cuatro pasos:

= Establecer un conjunto de objetivos observando sus efectos y diversificacion de los

mismos
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= |dentificar las brechas que producen en los resultados actuales de la empresa y los
esperados.

= Formular diferentes cursos de accion que permitan salvar las brechas detectadas.

= Determinar el grado de eficacia que presentan cada uno de los diferentes cursos de

accion propuestos.

Anadlisis

Las estrategias empresariales son el conjunto de acciones que conducen a la obtencion de
una ventaja competitiva sostenible en el tiempo y factible de ser defendida ante la

competencia.

Organizar

(Garcia, Najera, & Rico, 2011, pag. 97) “Es el segundo paso del proceso administrativo
esta funcion implica el proceso de crear la estructura de una organizacion determinando las
tareas, para eso se necesita la sistematizacion racional de los recursos mediante la
determinacion de jerarquias y disposicién de actividades con el fin de simplificar funciones

del grupo social”.

Los elementos de la organizacion son:

Estructura, implica el establecimiento del marco fundamental para lograr los objetivos.
Sistematizacion, agrupacion y asignacién de actividades y responsabilidades a las personas.
Jerarquica, es el establecimiento de niveles de autoridad y responsabilidad de la empresa.
Simplificacion de funciones, es establecer métodos mas sencillos para realizar el trabajo. La
organizacion es de caracter continuo, suministra los métodos, con un minimo esfuerzo,
evita la lentitud e ineficacia de las actividades reduciendo los costos e incrementando la

productividad, reduce la duplicidad de esfuerzos al delimitar las responsabilidades. El
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proposito de la organizacion es contribuir a que los objetivos sean significativos y

favorezcan a la eficiencia organizacional.

Analisis

La organizacion es el segundo proceso del proceso administrativo y abarca la direccion y la
creacion de una estructura a seguir dentro de la empresa con un establecimiento de normas

y estandares a seguir.

Talento humano

Segun Porret (2008):

A los talento humano también se los nombra departamento o persona a quien se le
confiere analizar, elegir, contratar, formar y retener a los trabajadores de una
empresa. Se denomina talento humano a las personas con las que una organizacion
cuenta para desarrollar de una manera adecuada las acciones, actividades y labores
encomendadas a las personas indicadas. Quien esté a cargo de talento humano debe
tener en cuenta que el talento humano es uno de los recursos mas importantes en la
empresa ya que de estos depende alcanzar los objetivos trazados y los mismos que
cumpliran los objetivos tanto individuales como empresariales (pag. 64).

Las funciones del Talento Humano son ayudar y prestar servicios a la organizacion,
realizan funciones que definen cada puesto, capacitarse y desarrollar programas, cursos y
toda actividad que vaya en funcion del mejoramiento de la empresa entre otros. El Talento
Humano de la empresa es responsable de los sistemas que identifican y desarrollan el

personal con mayor potencial de toda la organizacién.
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Atribucién de autoridad y responsabilidad

Segun Fortes (2014) indica:

Siempre es posible delegar autoridad, la responsabilidad es indelegable, la autoridad
consiste en el derecho de mandar y en el poder de hacerse obedecer, la autoridad es
un derecho que la organizacién le otorga y esta condicionado por la capacidad de
cada jefe en particular, es decir que la distincion entre una autoridad legal que otorga
la empresa y otro tipo de autoridad queda en manos del propio supervisor quien debe
poseer ciertas condiciones personales de lider formal o lider informal (pag. 74).

La responsabilidad es generalmente temida ya que no se concibe la autoridad sin la
responsabilidad, es por ello que la responsabilidad es un corolario de la autoridad, su
consecuencia es natural, su contrapeso indispensable. El ejercicio de la autoridad puede ser

objeto de penalidad o de recompensa.

Andlisis

Este concepto contribuye con ideas claras sobre la responsabilidad y autoridad que se
atribuye a cada uno de los miembros de la empresa, de acuerdo a sus capacidades y

desempefio laboral.

Dirigir

(Stephen P. , 2012, pag. 63) Indica que “Dirigir incluye motivar a los empleados, orientar
las actividades de otros, elegir el canal mas eficaz de comunicacién y resolver los conflictos
que se presenten. La direccion permite coordinar las acciones de cada miembro y grupos de
la empresa, con el fin de que se realicen los planes eficazmente, esta etapa Ilamada tambiéen

ejecucion comando o liderazgo, dirigir implica mandar, influir y motivar”.
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La importancia de la direccion radica en que pone en marcha todos los lineamientos
establecidos durante la planeacion y organizacion, su calidad se refleja en el logro de los
objetivos, las etapas de la direccion son:
— Integracion, es la etapa en donde el administrador elige y pone en marcha a las
decisiones establecidas para ejecutar los planes.
— Reglas, los talento humano deben adaptarse a la empresa y no la empresa al Talento
Humano.
— Mando o autoridad, de aqui se deriva la administracion.
— Comunicacion, permite conocer a todos los elementos de la organizacion.
— Supervision, se trata de ver si todo se esta haciendo como se lo habia planeado y

ordenado.

Andlisis

La direccion aporta a esta investigacion en especial al gerente para tener una idea muy clara
sobre su tarea principal que es dirigir a toda la empresa por medio de métodos y técnicas

que ayudaran a dirigir con eficiencia.

Liderazgo

Segun (Zayas P. , 2012, pag. 88) “El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales
que una persona tiene para influir en la forma de ser de las mismas o en un grupo de

personas, permite que el equipo trabaje con ganas en consecucion de metas y objetivos”.

El liderazgo empresarial posee habilidades entre ellas estan: carisma es la habilidad natural
para atraer a las personas, y por ende permite que las personas den lo mejor de si mismas.
Organizativo, se debe saber manejar y tener bajo control todos los recursos con los que

cuenta. Visién se debe tener una idea Unica y se la debe llevar a cabo. Comunicacion, esta
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habilidad permite vender las ideas de manera sugerente. Entusiasmo, se debe conseguir que
todos lo sigan y remen hacia la misma direccion. Resolucion, se trata de poner solucion los
problemas que se presenten. Disciplina, se trata de saber imponer autoridad cuando la
situacion lo amerite. Creativo, se trata de fomentar ideas novedosas y enfrentarse a los
nuevos riegos. Negociador, es saber venderse muy bien a través de la conviccion.

Honestidad, es un valor ético que cualquier persona debe tener.

Anadlisis

El liderazgo se basa en el gerente en que posea la aptitud de saber sobrellevar una empresa
en el tiempo y espacio competitivo, ademas el liderazgo es una cualidad que todo gerente

desea poseer.

Toma de decisiones

Segun (Bierman, 2008, pag. 62) afirma: “La toma de decisiones reportan varios beneficios
adicionales entre los cuales, simplifican y esclarecen el problema, permitiendo eliminar un
gran numero de elementos. Reducen la ansiedad que acompafian a la situacion
problematica, ayuda a superar las limitaciones humanas respecto a su capacidad de procesar
informacidn, permite aplicar métodos de analisis que han resultado Utiles en situaciones con

una estructura parecida”.

Toda decision viene motivada en origen por la existencia de un problema que se ha
detectado y pretende ser resuelto, decidir consiste en la eleccion de una posible solucidn
entre varias opciones, se puede entonces hablar de tomas de decisiones ante una situacion
problematica para la que no existe mas que una alternativa cuando solo existe una solucion

posible al problema, no hay capacidad de eleccién.
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Andlisis

La toma de decisiones contribuye en este proyecto de investigacion con la mejor eleccién
de la solucion a los problemas que se enfrentan tanto a nivel empresarial como a nivel

personal.

Controlar

(Reyes A. , 2010, pag. 92) Nos dice que “El control consiste en el establecimiento de
sistemas que permiten medir los resultados actuales con los pasados todo esto con la
finalidad de saber que se ha obtenido lo que se esperaba para poder corregir, mejorar y

crear nuevos planes”.

Esta funcion es la que trata de medir y corregir el desempefio individual y organizacional
para asegurar los hechos que se acoplen a los planes y objetivos de la organizacién. Esta
funcién proporciona al gerente medios adecuados para controlar que los planes trazados se

realicen en forma correcta. Los elementos del control son:

o Establecimiento de estandares, es el establecimiento de una unidad de medida que
servira como guia para efectuar el control.

o Correccion, es una accion correctiva para integrar las desviaciones en relacion con
los estandares.

o Medicion de resultados, puede modificar la unidad de medida.

o Retroalimentacion, aqui se encuentra la relacion mas estrecha entre la planeacion y

el control.
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Definicion de estdndares empresariales

(Van Den, 2010, pag. 52) “Los estandares son puntos de referencia, modelos, criterios,
reglas o requisitos minimos aceptables para la operacion de procesos especificos, con los

cuales se mide el desempefio real esperado”.

Los puntos seleccionados para el control deben ser criticos en el sentido de que son factores
limitantes en la operacion ya que ellos indican, mejor que otros factores limitantes, si los
planes funcionan. Con esos estandares los gerentes pueden manejar un mayor grupo de
subordinados y por tanto aumentar el tramo de control con ahorros en los costos y mejoras

en la comunicacion.

Andlisis

La delimitacion de estandares empresariales son los referentes que requieren ser
establecidos con el fin de contar con una referencia que permita identificar con tiempo las

variaciones presentadas en el desarrollo de los procesos y aplicar las medidas correctivas.

Retroalimentacion

Segun (Fuentes, 2006, pag. 142) “Retroalimentacion o feedback es una actividad propia de
los sistemas abiertos para resistir a las tendencias entropicas, actuando como control en la
retroalimentacion negativa o positiva, en el caso de la retroalimentacién negativa actla
como proceso correctivo a las variables de salida importando del entorno lo necesario para
restaurarse”. En el caso de la retroalimentacion positiva actGa para conducir con éxito hacia

las metas establecidas.
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Ademés puede entenderse a la retroalimentacion como un proceso 0 mecanismo que
contempla el movimiento de una sefial en el interior de un sistema, el regreso de la sefal a

su entrada se denomina bucle de retroalimentacion.
Anélisis
La retroalimentacion dentro de una empresa contribuye a tomar acciones correctivas y

preventivas sobre los problemas o conflictos que se producen a diaria, con ello se elimina

cuellos de botella.

2.4. HIPOTESIS

La aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano incidira en el proceso

administrativo en la empresa Maquill de la ciudad de Ambato.

2.5. VARIABLES

Variable Independiente (X):

» Modelo de gestion del Talento Humano (Cualitativa)

Variable Dependiente (Y):

* Proceso administrativo (Cuantitativa)
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CAPITULO 11l

3. MARCO METODOLOGICO

3.1.ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de la presente investigacion estd enmarcado en el enfoque cualitativo vy
cuantitativo; cualitativo porque el problema que se plantea requiere una investigacion
interna utilizando técnicas cualitativas que permiten al investigador actuar de forma
correcta durante la investigacion aplicada en la empresa con el objeto de describir e
interpretar la realidad del problema en un espacio contextualizado con una perspectiva de
adentro hacia afuera; los objetivos proponen acciones inmediatas a fin de solucionar
satisfactoriamente el problema identificado. Mientras que en el enfoque cuantitativo es
necesario para la recoleccion y el analisis de datos que permiten contestar preguntas de
investigacion y probar la hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis

estadistico por medio del cual se transforman las mediciones en valores numéricos, es decir
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datos cuantificables que son analizados con técnicas estadisticas para posteriormente

extender los resultados a la empresa y al entorno.

3.2.MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

Investigacion bibliogréafica

Para desarrollar este estudio se utiliz6 una investigacion bibliogréfica de tipo documental
ya que los temas tratados como son: el modelo de gestion del talento humano, el proceso
administrativo, la administracion, la administracion del talento humano, la toma de
decisiones, la direccion , entre otros temas fueron investigados de acuerdo a las exigencias
de desarrollo y progreso del tema, que contribuye al desarrollo de un modelo de gestién
para la empresa Maquilu, para aplicar un proceso administrativo, es asi que mediante esta
investigacion se obtuvo conocimientos inherentes mediante la utilizacién de libros, revistas
cientificas, informes y tesis de grado con temas relacionados con el modelo de gestion del
talento humano, con el proposito de detectar, ampliar y profundizar diferentes enfoques,
teorias, conceptualizaciones de diferentes autores, como también la aplicacién de textos

encontrados en el Internet.

Investigacion de campo

También se utilizo la investigacion de campo que consistié en obtener toda la informacién
directa a través de las herramientas de investigacion, efectuando entrevistas y encuestas a

los miembros internos de la empresa Maquilti para conocer ampliamente las causas del

objeto de estudio.
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3.3. TIPO DE LA INVESTIGACION

Investigacion explorativa

En la investigacion del problema se dio uso de la investigacion exploratoria ya que esta
facilité el diagndstico para el planteamiento del problema, permitié formular la hipétesis
del problema de trabajo y ademas ayudo a la realizacion de entrevistas que conceden a
priorizar las causas que generan la problematica empresarial y por ende poner en contacto

al investigador con la realidad objeto de estudio.

Investigacion descriptiva

Esta investigacion permitié conocer detalladamente las caracteristicas del problema de
estudio con datos inherentes con origen, desarrollo y proyeccién, ayudando a describir el
problema en circunstancia tiempo y espacio. Esta investigacion también facilitd identificar
las causas tales como, desorganizacidén administrativa, desacertada delegacion de funciones,
la inexistencia de estrategias administrativas, inadecuada cultura organizacional, escasa
planificacion de actividades laborales, por otro lado los efectos tales como: deficiente
administracion del personal, el incumplimiento de metas y objetivos, desorganizacion entre

procesos, débil control al desempefio laboral.

Investigacion correlacional

Este tipo de investigacion ayudd a medir estadisticamente la relacion existente entre la
variable independiente como es el modelo de gestion del talento humano y la variable
dependiente como es el proceso administrativo es asi que examinando su asociacion, se
determina que el modelo de gestion al talento humano incide directamente en el proceso

administrativo ya que sin un modelo de gestion establecido y ejecutado por el gerente de
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Magquila el desarrollo de un proceso de administracion al personal no seré posible, por lo
cual es necesario establecer estrategias para la solucién del problema establecido.

Investigacion analitica

Esta investigacion posibilitd realizar un analisis profundo al problema investigado y brindar
una posible solucion en la empresa Maquild mediante el desarrollo de diferentes estrategias
como son: la Gestion del Talento Humano, el liderazgo y las técnicas de direccion. Ademas
disefio caminos para proporcionar seguridad razonable con miras a la consecucion de

objetivos en las siguientes categorias:

- Efectividad y eficiencia de las operaciones
- Confiabilidad en la informacién y comunicacion con los miembros de la empresa

- Cumplimiento de la normativa y reglamentos aplicables.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

Para la realizacion de esta investigacion no se hizo uso de ninguna muestra en vista de que
el marco muestral es pequefio, y se puede trabajar con toda la poblacion, y segun, (Arias,
2006) “Poblacion finita es aquella cuyo elemento en su totalidad son identificables por el
investigador”, es asi que la poblacion de la empresa esta constituida por 3 personas en el
nivel gerencial y administrativo y por 22 personas en el nivel operativo, tomando en cuenta
la poblacidn total en este caso la muestra representativa es de 25, por ende la poblacién es
finita, y las 25 personas representan la poblacion total a trabajar.

3.5.0PERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Cuadro 1: Variable Independiente Modelo de Gestion del Talento Humano

Hipotesis: La aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano incidira en el proceso administrativo en la empresa Maquilu de la

ciudad de Ambato.

Variable independiente: Modelo de Gestion del Talento Humano

CONCEPTUALIZACION

Es un esquema que
comprende el
lineamiento de acciones
correctas tales como:
estrategias, y liderazgo,
dirigido al  Talento
Humano, dependiendo

de la cultura del
desarrollo

organizacional, y del
negocio de cada
empresa, tiene como
funcion  permitir  la

colaboracion eficaz de
las personas mediante
una estructura 0
esquema  como un
modelo de gestion para
el Talento Humano, el
cual permite lograr
objetivos planteados y
de esta manera obtener
la maxima creacion de
valor para la empresa.

CATEGORIA INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
° ¢Qué estilo de liderazgo lleva a Encuesta y
o Liderazgo _ » cabo el gerente de la empresa? cuestionario.
e Indicadores de gestion o (Es adecuado el  proceso
administrativo (planeacion,
organizacion direccion y control) que
se lleva a cabo en la empresa?
D Clima

organizacional

Numero de Normas
Numero de Politicas
Numero de Valores
Porcentaje de Conflictos

e COmo califica usted al clima
laboral dentro de la empresa?

o Cudles de los siguientes valores
considera Ud. que existen en la
empresa?

Encuesta y
cuestionario.

° Modelo de
gestion para el
Talento Humano

Elaborado por: Silvana Pillapa

Porcentaje de evaluacion de
desempefio laboral

Nivel de compensacion a las
personas

Numero de capacitaciones
para el desarrollo de personas
Nivel de control de
actividades de las personas
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° ¢Esta usted de acuerdo en que se
desarrolle  un  sistema para el
mejoramiento del desempefio laboral para
el personal de la empresa Maquil(?

e (Con qué frecuencia considera
usted que se evalla el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa
Maquild?

Encuesta y
cuestionario.



Cuadro 2: Variable Dependiente Proceso administrativo

Hipotesis: La aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano incidira en el proceso administrativo en la empresa Maquila de

la ciudad de Ambato.

Variable dependiente: Proceso Administrativo

CONCEPTUALIZA | CATEGORIA INDICADORES ITEMS TECNICASE
CION INSTRUMENT
oS
Metodologia o Proceso e Indicadores de| e ¢Cree usted que existe eficacia en los | Encuesta y
sistematica que | integral Gestiodn pedidos de las maquinas que realizan los | cuestionario.
detalla un conjunto clientes?
de acciones vy . ¢(Cree usted que se definen
etapas que forman responsabilidades para generar mayor
un proceso integral comprometimiento en los trabajadores de la
el cual permite al empresa Maquilu?
gerente  manejar
eficazmente  una
empresa y consiste
en estudiar la e Talento e NUmero de ° (;_Realiza' §ada miembro de la empresa una | Encuyesta y
administracion TG Capacitaciones retroah;nentac:lon para mejorar su desempefio cuestionario.
para efectuar un e Nivel de L - _ _
redisefio Satisfaccion . ¢Que tipo de compensaciones recibe usted
o tras una tarea bien cumplida?
organizacional, laboral

para asi
aprovechar el
Talento Humano
de la misma.

e  (Recibe capacitaciones con las cuales
Ud. se desempefia de mejor manera en su
puesto de trabajo?

Elaborado por: Silvana Pillapa
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3.6. RECOLECCION DE LA INFORMACION

La técnica el instrumento y a quienes vamos a aplicar

Cuadro 3: Recoleccion de la informacion

PREGUNTAS BASICAS
1. (;PARA QUE?

2. ¢A QUE PERSONAS VAMOS
APLICAR?

3. (SOBRE QUE ASPECTOS?

S

. ¢QUIEN?
. ¢ CUANDO?

ol

. ¢CUANTAS VECES?

. ¢:CON QUE TECNICAS?

. ¢CON QUE INSTRUMENTOS?
. ¢EN QUE SITUACION?

O N®

Elaborado por: Silvana Pillapa

EXPLICACION
Para alcanzar los objetivos propuestos en
la presente investigacion.
La investigacion se la realizo al gerente y
empleados de la empresa
Sobre el modelo de gestion del talento
humano y el proceso administrativo de
Maquild
La investigadora (Silvana Pillapa)
Desde la busqueda del problema hasta la
culminacion de la investigacion
Las veces requeridas
Encuesta
Cuestionario
Se buscé el momento mas adecuado para
obtener datos reales y concretos

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Cuadro 4: Técnicas e instrumentos de investigacion

TECNICAS DE INVESTIGACION

INFORMACION SECUNDARIA
1. Lectura Cientifica

INFORMACION PRIMARIA
1. Encuesta
Elaborado por: Silvana Pillapa

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE INFORMACION

1. Libros de administracion, de modelos
de gestion del talento humano y proceso
administrativo.
2.- Tesis de Grado de modelo de gestion
del talento humano y de procesos
administrativo.

Cuestionario
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3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para analizar y procesar la informacidn procedemos de la siguiente manera.
CODIFICACION DE LA INFORMACION

Para poder tener una buena codificacion se procedi6é a enumerar cada una de las preguntas
del cuestionario aplicado para que facilite el proceso de tabulacién obteniendo una
informacion real y dando una solucion adecuada al problema.

En el procesamiento y andlisis de la informacion se procedié a revisar y analizar

verificando que las encuestas realizadas esté debidamente llenas y todas las preguntas

contestadas.

TABULACION DE LA INFORMACION

La tabulacion de los datos se realiz6 a través del programa SPS, el cual permitio interpretar

de una manera rapida los datos recolectados.

GRAFICAR

Para esta presentacion se utilizé graficas de barras.

ANALIZAR GRAFICOS ESTADISTICOS.

Para proceder analizar los datos, se realiz6 por medio de porcentajes que nos permitid

interpretar los resultados que proyecten.
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INTERPRETACION

La interpretacion de resultados se elabord bajo una sintesis para poder encontrar la
informacidn necesaria para dar la posible solucion al problema del objeto de estudio. Se
aplicé el CHI CUADRADO para verificar la hipotesis en la investigacion y demostrar la

relacion entre variables.

CHI CUADRADO
DONDE:

_ 2
x2 = E % O= Observados

E= Esperados
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.Analisis de resultados

Cumpliendo con el desarrollo de la informacién, se procedié a analizar cuantitativa y

cualitativamente los datos obtenidos de los trabajadores de la empresa Maquild.
Ya realizada la tabulacion, el siguiente paso consistié en desglosar la informacion para

analizar y explicar cada uno de los resultados que a continuacion se presenta con toda la

informacidn con los respectivos porcentajes estadisticos, analisis e interpretaciones.
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1.- ¢ Qué estilo de liderazgo lleva a cabo el gerente de la empresa?

Tabla 1: Estilo de liderazgo

Frecuen | Porcenta| Porcentaje | Porcentaje
cia je vélido acumulado
Liderazgo autocratico 21 84,0 84,0 84,0
N Liderazgo participativo o democrético 2 8,0 8,0 92,0
Validos Liderazgo carismatico 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Gréfico 1: Estilo de Liderazgo

a0

Porcentaje

T T T
Liclerazgo autocratico (el Liderazgo participativo o Liderazgo carismatico (el
gerente manda y gobierna democratico (el gerente  gerente dirige por medio

a sus trabajadores)

promueve el didlogo y la

de su carisma y es

participacion del equipo  admirado por los demas)

de trabajo)

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados, el 84% indica que el gerente lleva un estilo de liderazgo

autocratico, el 8% asegura que el gerente lleva un estilo de liderazgo participativo o

democratico y el 8% piensa que el gerente lleva un estilo de liderazgo carismatico.

Segun los datos obtenidos la mayoria de encuestados consideran que el gerente lleva un

estilo de liderazgo autocratico lo cual no es muy conveniente ya que el gerente indica que

hacer exactamente y en ocasiones esto llega a ser frustrante para los empleados.
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2.- ¢Como califica usted al clima laboral dentro de la empresa?

Tabla 2: Clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Excelente 1 4,0 4,0 4,0
Muy buena 2 8,0 8,0 12,0
Validos Buena 7 28,0 28,0 40,0
Mala 14 56,0 56,0 96,0
Muy mala 1 4,0 4,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Gréfico 2: Clima laboral

Porcentaje

Excelente  Muy buena Busna Mals Muy mala

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquild
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 4% opina que el clima laboral dentro de la empresa es
excelente, el 8% asevera que el clima laboral dentro de la empresa es muy buena, el 28%
cree que el clima laboral dentro de la empresa es buena, mientras que el 56% opina que el
clima laboral dentro de la empresa es malo, y por Gltimo el 4% indica que el clima laboral
es muy malo.

Se puede evidenciar que el clima laboral dentro de la empresa es malo para la mayoria de
los trabajadores, esto causa graves problemas para no tener un buen desempefio personal y
profesional dentro de sus tareas diarias porque no existe un ambiente adecuado el cual
contribuya a crear confianza laboral.
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3.- ¢Es adecuado el proceso administrativo (planeacion, organizacion direccion y

control) que se lleva a cabo en la empresa?

Tabla 3: Situacion actual del proceso administrativo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy de acuerdo 0 0,0 0,0 0,0
De acuerdo 2 8,0 8,0 8,0
Ni de acuerdo ni 0 0,0 0,0 0,0
Validos €n desacuerdo
En desacuerdo 14 56,0 56,0 64,0
Nada de acuerdo 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Gréfico 3: Situacién actual del proceso administrativo

Porcentaje

Nada de acuerdo

De acuerdo En desacuerdo

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquild
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e Interpretacion
Del total de los encuestados el 8% indica que el proceso administrativo en la empresa es
adecuado, mientras que el 56% esta en desacuerdo que el proceso administrativo es
adecuado, y el 36% asegura que el proceso administrativo que se lleva a cabo en la empresa
no es para nada adecuado.
Segun los datos obtenidos la mayoria de los encuestados opinan que el proceso

administrativo que se lleva a cabo en la empresa no es adecuado.
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4.- ¢ Como califica usted el manejo del personal dentro de la empresa?

Tabla 4: Manejo del personal

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Excelente 0 0,0 0,0 0,0
Muy bueno 3 12,0 12,0 12,0
. Bueno 8 32,0 32,0 44,0
Validos  peoular 13 52,0 52,0 96,0
Malo 1 4,0 40 100,0

Total 25 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquild
Elaborado por: Silvana Pillapa

Grafico 4: Manejo del personal

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa

Anélisis e Interpretacion
Del 100% de los encuestados el 12% opina que es muy bueno el manejo de personal
administrativo, el 32% dice que es bueno manejo de personal administrativo, el 52%

piensa que es regular el manejo de personal administrativo, y el 4% cree que es malo el
manejo de personal administrativo.
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El mayor nimero de encuestados califica al manejo del personal administrativo como
regular debido a muchos factores internos y externos y a la falta de una planificacion y

control de las actividades administrativas y operativas de los miembros de la empresa.

5.- ¢Realiza cada miembro de la empresa una retroalimentacion para mejorar su
desempeiio laboral?

Tabla 5: Retroalimentacion del desempefio laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 0 0,0 0,0 0,0
. Frecuentemente 7 28,0 28,0 28,0
Validos - A yeces 12 48,0 48,0 76,0
Nunca 6 24,0 24,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Grafico 5: Retroalimentacion del desempefio laboral

Porcentaje

T
Kunca

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquill
Elaborado por: Silvana Pillapa

T T
Frecuentemente A veces

Analisis e interpretacion

Del total de los encuestados el 28% dice que frecuentemente realiza una retroalimentacion
para mejorar su desempefio laboral, mientras que el 48% opina que a veces realiza una
retroalimentacion para mejorar su desempefio laboral, y el 24% piensa que nunca realiza

una retroalimentacion para mejorar su desempefio laboral.
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Los datos obtenidos muestran que la mayoria de los trabajadores a veces realizan una
retroalimentacion para mejorar su desempefio laboral, es muestra la falta de interés que le

ponen a su trabajo y no buscan mejorar las falencias que cada uno tiene y desconocen sus

capacidades para desempefiarse mejor.

6.- ¢ Cuales de los siguientes valores considera Ud. que existen en la empresa?

Tabla 6: Valores existentes en la empresa

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Responsabilidad 4 16,0 16,0 16,0
Disciplina 12 48,0 48,0 64,0
Vaélidos Honestidad 6 24,0 24,0 88,0
Compromiso 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Graéfico 6: Valores existentes en la empresa

Porcentaje

T 1 T T
Responsabilidad Discipling Honestidac Compromiso

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquill
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e Interpretacion

Del 100% de los encuestados el 16% opina la responsabilidad es un valor que existe en la
empresa, el 48% asegura que la disciplina es otro de los valores que existe en la empresa, el
24% piensa que existe honestidad como otro valor mas, mientras que el 12% asegura que el

compromiso es otro de los valores que existen en la empresa.
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Se puede evidenciar segun la informacion obtenida que existen valores en la empresa y son
generalmente los que poseen todas las personas, pero estos no son suficientes para generar

compromiso con los trabajadores de la empresa.

7.- ¢Con qué frecuencia considera usted que se evalUa el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Maquil(?

Tabla 7: Evaluacion del desempefio laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Anualmente 17 68,0 68,0 68,0
Semestralmente 6 24,0 24,0 92,0
Vaélidos Trimestralmente 2 8,0 8,0 100,0
Mensualmente 0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Grafico 7: Evaluacion del desempefio laboral

Porcentaje

T
Trimestralmente

T T
Anuaimente Semestralmente

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, el 68% indica que anualmente se evalla el
desempefio laboral de los trabajadores, el 24% asegura que semestralmente se evalta el
desempefio laboral de los trabajadores, y el 8% cree que se evalla trimestralmente el
desempefio laboral de los trabajadores.
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La mayoria de los trabajadores indican que la evaluacion a su desempefio laboral es
anualmente y con esto no se puede detectar los problemas que trae el descontrol de las
actividades de las personas y de los beneficios que se pierde a no tomar medidas

correctivas.

8.- ¢Esta usted de acuerdo en que se desarrolle un sistema para el mejoramiento del

desemperio laboral para el personal de la empresa Maquilu?

Tabla 8: Sistema de mejoramiento del desempefio laboral

Frecue | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
ncia valido acumulado
Muy de acuerdo 19 76,0 76,0 76,0
De acuerdo 4 16,0 16,0 92,0
Al Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 8,0 8.0 100,0
Validos
En desacuerdo
Nada de acuerdo 0 0,0 0,0
0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Grafico 8: Sistema de mejoramiento del desempefio laboral

=l

Porcentaje
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[ie%]
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De acuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa

T
Muy de acuerdo

Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 76% estd muy de acuerdo que se desarrolle un sistema para
el mejoramiento de su desempefio laboral, el 16% estd de acuerdo que se desarrolle un
sistema para el mejoramiento de su desempefio laboral, y el 8% no esté ni de acuerdo ni en

desacuerdo que se desarrolle un sistema para el mejoramiento de su desempefio laboral.
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Como se puede observar, la gran mayoria de trabajadores estin muy de acuerdo que se
desarrolle un sistema para el mejoramiento de su desempefio laboral, esto traerd grandes

beneficios no solo para la empresa sino para sus vidas personales, ya que motiva e incentiva

al mejoramiento continuo en varios aspectos de nuestra vida diaria.

9.- ¢ Como es la relacion laboral entre los miembros de la empresa Maquilu?

Tabla 9: Relacion laboral entre miembros

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Excelente 0 0,0 0,0 0,0
Muy buena 5 20,0 20,0 20,0
Validos Buena 9 36,0 36,0 56,0
Regular 11 44,0 44,0 100,0
Mala 0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Grafico 9: Relacién laboral entre miembros

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e interpretacion

Del 100% de la poblacion encuestada, el 20% dice que la relacién laboral entre los
miembros de la empresa es muy buena, el 36% piensa que la relacion laboral entre los
miembros de la empresa es buena y el 44% asevera que la relacion laboral entre los

miembros de la empresa es regular.
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Los datos arrojados muestran que la mayoria de los trabajadores aseveran que la relacion
laboral entre ellos es regular, pero este es un problema importante a tomar en cuenta para

que se cree un clima de confianza y una comunicacién eficiente entre los mismos.

10.- ¢ Qué tipo de compensaciones recibe usted tras una tarea bien cumplida?

Tabla 10: Tipos de compensaciones

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sueldos 5 20,0 20,0 20,0
Bonos 0 0,0 0,0 0,0
) Comisiones 16 64,0 64,0 84,0
Validos .
Reconocimientos 4 16,0 16,0 100,0
Otros 0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados, el 20% recibe como compensacion el sueldo, el 64% recibe

Porcentaje

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu

Gréfico 10: Tipos de compensaciones

T
Sueldos
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Comigiones

T
Recaonocimientos

Elaborado por: Silvana Pillapa

comisiones y el 16% recibe reconocimientos tras una tarea bien cumplida.
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Las compensaciones que los trabajadores reciben tras una tarea bien cumplida en su
mayoria son las comisiones, pero para motivar a realizar un trabajo bien hecho se deberia

buscar otro tipo de compensaciones no sélo econémicas.

11.- ¢Cree usted que existe eficacia en los pedidos de las maquinas que realizan los

clientes?
Tabla 11: Eficacia en los pedidos de maquinaria
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 1 4,0 4,0 40
Validos Frecuentemente 13 52,0 52,0 56,0
A veces 11 44,0 44,0 100,0
Nunca 0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Grafico 11: Eficacia en los pedidos de maquinaria

Porcentaje

Casi siempre
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A VeCes

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa

Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 4% piensa que casi siempre existe eficacia en los pedidos

que realizan los clientes, el 52% asegura que frecuentemente existe eficacia en los pedidos
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que realizan los clientes, y mientras que el 44% indica que a veces existe eficacia en los
pedidos de los clientes. Para los trabajadores de Maquilt la eficacia no es una de sus
fortalezas al momento de entregar los pedidos de las maquinas a los clientes, y esto se debe

producir por varios factores.

12.- ¢Recibe capacitaciones con las cuales Ud. se desempefia de mejor manera en su
puesto de trabajo?

Tabla 12: Capacitacion para mejorar el desempefio

Frecuenc | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje

ia e valido acumulado

0 0,0 0,0 0,0

Siempre 0 0,0 0,0 0,0

Casi siempre
. Frecuentemente 0 0,0 0,0 0,0
Validos A \eces

9 36,0 36,0 36,0

Nunca 16 64,0 64,0 64,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Graéfico 12: Capacitacion para mejorar el desempefio

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquill
Elaborado por: Silvana Pillapa
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Anélisis e interpretacion

De toda la poblacién encuestada el 36% confirma que a veces reciben capacitaciones para
mejorar el desempefio en su puesto de trabajo y el 64% asegura que nunca reciben
capacitaciones para mejorar el desempefio en su puesto de trabajo en la empresa.

La informacion obtenida de la encuesta realizada permite observar las capacitaciones son

escasas Y esto trae retrasos en comparacion con las demas empresas en el mercado.

13.- ¢Considera usted que las politicas establecidas en la empresa Maquill ayudan a

alcanzar las metas y objetivos trazados por la misma?

Tabla 13: Alcance de metas y objetivos a través de politicas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 0 0,0 0,0 0,0
. Frecuentemente 9 36,0 36,0 36,0
Validos - 5 yeces 16 64,0 64,0 100,0
Nunca 0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Grafico 13: Alcance de metas y objetivos a través de politicas

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa
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Anélisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 36% asegura que las politicas de la empresa
frecuentemente ayudan a alcanzar las metas y objetivos trazados, mientras que el 64%
asevera gue las politicas de la empresa a veces ayudan a alcanzar las metas y objetivos de la
empresa.

Las personas encuestadas piensan que las politicas trazadas por la empresa no son de gran
ayuda para alcanzar los objetivos y metas, muchas veces las politicas en cualquier
organizacion no son tomadas en cuenta ni se les da la importancia debida.

14.- ¢Cree wusted que se definen responsabilidades para generar mayor
comprometimiento en los trabajadores de la empresa Maquilu?

Tabla 14: Responsabilidades y comprometimiento de los trabajadores

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 24,0
Vilidos Frecuentemente 8 32,0 32,0 56,0
A veces 11 44,0 44,0 100,0
Nunca 0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0

Gréfico 14: Responsabilidades y comprometimiento de los trabajadores
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Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa
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Anélisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados, el 24% asegura que si se definen responsabilidades para
generar mayor comprometimiento con los trabajadores, el 32% indica que frecuentemente
se definen responsabilidades para generar mayor comprometimiento con los trabajadores, y
por altimo el 44% opina que a veces se definen responsabilidades para generar mayor
comprometimiento con los trabajadores.

Los trabajadores de la empresa aseguran en su mayoria que a veces se definen
responsabilidades para generar mayor comprometimiento en su trabajo, esto quiere decir
que el gerente debe tomar mayores medidas sobre su manejo al personal para generar

mayor comprometimiento con el fin de ser competitivos en el mercado laboral.

4.2.Verificacion de la hipotesis

La verificacion de la hipdtesis permitié determinar la relacion que existe entre las dos
variables, es decir buscar una posible solucion al problema, por medio de un método de

comprobacion entre valores observados y esperados.

4.2.1. Combinacién de frecuencias

Con los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los clientes internos de la empresa
Magquilu, y para establecer la correspondencia de las variables se tomé como referencia las
preguntas y respuestas 3 de la variable dependiente y 8 de la variable independiente para el

cruce de variables.
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3.- ¢Es adecuado el proceso administrativo (planeacion, organizacion direccion y

control) que se lleva a cabo en la empresa?

Tabla 3: Situacidon actual del proceso administrativo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Ly
valido acumulado
Mdesmeto | 0| o0 | o
Ni de acuerdo ni 2 8,0 8,0 8,0
0 0,0 0,0 0,0
Vilidos  en desacuerdo
En desacuerdo 14 56,0 56,0 64,0
Nada de acuerdo 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

8.- ¢Esta usted de acuerdo en que se desarrolle un sistema para el mejoramiento del

desempefio laboral para el personal de la empresa Maquilu?

Tabla 8: Sistema de mejoramiento del desempefio laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje [ Porcentaje
valido acumulado
Muy de acuerdo 19 76,0 76,0 76,0
De acuerdo 4 16,0 16,0 92,0
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 8,0 8,0 1000
Validos
En desacuerdo
Nada de acuerdo 0 0,0 0,0
0 0,0 0,0
Total 25 100,0 100,0
Tabla 15: Frecuencia observada
ALTERNATIVAS
NI DE
) MUY DE DE ACUERDO NI EN NADA DE
POBLACION ACUERDO | ACUERDO EN DESACUERDO | ACUERDO TOTAL
DESACUERDO
PREGUNTA 3 0 2 0 14 25
PREGUNTA 8 19 4 2 0 0 25
TOTAL 19 6 2 14 9 50

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquilu
Elaborado por: Silvana Pillapa
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La frecuencia esperada de cada celda, se calcula mediante la siguiente formula aplicada la
tabla de frecuencias observadas.

fe= (Total o marginal de fila) (Total o marginal de columna)
N

Doénde: N= Numero total de frecuencias observadas

Tabla 16: Frecuencia Esperada

ALTERNATIVAS
NI DE
5 MUY DE DE ACUERDO NI EN NADA DE
POBLACION ACUERDO | ACUERDO EN DESACUERDO | ACUERDO TOTAL
DESACUERDO

PREGUNTA 3 9,5 3,0 1,0 7,0 4,5 25
PREGUNTA 8 9,5 3,0 1,0 7,0 4,5 25

TOTAL 19 6,0 2,0 14,0 9,0 50

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquild
Elaborado por: Silvana Pillapa

4.2.2. Formulacion de la hipétesis

HO= Hipotesis Nula

La aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano no incidird en el proceso
administrativo en la empresa Maquilu de la ciudad de Ambato.

HI= Hipotesis Alterna

La aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano si incidira en el proceso
administrativo en la empresa Maquill de la ciudad de Ambato.

Verificacion de la Hipotesis

Para la verificacion de la hipétesis se utilizé la prueba del Chi cuadrado, cuya férmula es:
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X?=32(0-E)®
E
Donde:

X?= Chi cuadrado
¥ = Sumatoria
O = Frecuencia Observada
E = Frecuencia Esperada
Tabla 17: Calculo del Chi Cuadrado

7_ =Y _E)?
el A 0 E [©0-B)| (0-gp [{&F
< MUY DE ACUERDO 0 9,5 95 90,25 9,5
= DE ACUERDO 2 3,0 1 1 0,33
5 NI DE ACUERDO NI EN ]
o @ DESACUERDO 0 1,0 C C 1
o EN DESACUERDO 14 7.0 7 49 7
Q NADA DE ACUERDO 9 45 4.5 20,25 4,5
< MUY DE ACUERDO 19 9,5 9.5 90,25 9,5
= DE ACUERDO 4 3.0 1 1 0,33
5 NI DE ACUERDO NI EN
o ® DESACUERDO 2 1,0 1 1 1
o EN DESACUERDO 0 7.0 7 49 7
Q NADA DE ACUERDO 0 45 -4,5 20,25 4,5
X2 = 44 .66

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquill
Elaborado por: Silvana Pillapa

Nivel de significancia

La presente investigacion tendra un nivel de confianza de 95% y por ende tendra un nivel
de riesgo del 5%

a=0,05

Zona de aceptacion o rechazo

Para calcular la zona de aceptacién o rechazo, es necesario calcular los grados de libertad

con la siguiente férmula:
gl=(c-1) (h-1)
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Donde:
gl= Grado de libertad; ¢ = Columnas de la tabla; h = Hileras de la tabla; gl = (2 -1) (5-1);

Tabla 18: Datos para la campana de Gauss

Nivel de confianza 95,00%
Nivel de significancia 5,00%
Grados de libertad 4
Valor critico 9,488

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquill
Elaborado por: Silvana Pillapa

Gréfico 15: Campana de Gauss
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9500 9,49

Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquill
Elaborado por: Silvana Pillapa

Como el X2 calculado es mayor que el valor X 2 de la tabla; es decir, X2c = 44.66 > X2t =
9.49, por lo cual se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipdtesis alterna que dice “La
aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano si incidira en el proceso

administrativo en la empresa Maquill de la ciudad de Ambato”.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

» El estilo de liderazgo que lleva el gerente en la empresa no es adecuado porque esto
impide que se desarrolle un clima de confianza entre todos los miembros de la
empresa al no sentirse tomados en cuenta ante los posibles cambios que se den en la

empresa.
» El clima laboral dentro de la empresa no es muy favorable dentro de la empresa,

debido a varias circunstancias, una de ellas se debe a la mala comunicacion entre

departamentos y otra es que los problemas personales lo llevan a la empresa, todo
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estos factores han contribuido a que en la empresa las relaciones laborales sean
regulares y esto es una desventaja para la empresa.

Los valores que existen en la empresa son basicos pero no cuenta con valores
empresariales los cuales les permitan comprometerse en mayor medida con la
empresa, al no desarrollar en la empresa valores empresariales, los miembros de la
misma no tienen un direccionamiento moral y ético, para ponerlos en préactica

dentro y fuera de la empresa.

La evaluacion del desempefio laboral se puede decir que es limitada ya que se lo
realiza una vez al afio y de esta manera no se puede llevar un control constante
sobre el nivel de desempefio que cada persona realiza en su actividad respectiva, es
por esta razoén que se propone desarrollar un sistema para el mejoramiento del

desempefio laboral del personal, llamado Modelo de Gestion del Talento Humano.

El tipo de compensaciones que reciben los trabajadores es su gran mayoria son
comisiones, pero no es suficiente para motivar a las personas dentro de la empresa
ya que el dinero no lo es todo. Existen diferentes formas de compensar y motivar al
personal tras una tarea bien cumplida y ademas se le compromete a seguir

mejorando y dando lo mejor de si a cada trabajador.

Las capacitaciones son nulas en la empresa, al no brindar capacitaciones a los
miembros de la empresa no se puede exigir un mejor desempefio, ya que todas las
personas necesitamos un conocimiento nuevo y constante cada cierto tiempo para
estar a la par de las actualizaciones, la tecnologia y las nuevas tendencias del

mercado.

La empresa cuenta con politicas pero estas no son de gran ayuda para los miembros

de la misma, ya que no les ayuda en el alcance de sus metas y objetivos, una politica
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bien trazada es un enfoque al cual seguir para tener en claro lo que se debe y no se
debe hacer dentro de la empresa, ademas que le permiten Ilevar un comportamiento

y conducta adecuada en sus labores.

5.2.Recomendaciones

» Llevar un estilo de liderazgo democratico o participativo en donde todos los
miembros de la empresa aporten ideas y soluciones a problemas que se presenten a
lo largo del camino, ademés con este liderazgo se crea un clima de confianza al
permitir que todos expresen sus ideas, sus pedidos, sus necesidades y alternativas de

solucion frente a problemas dentro y fuera de la empresa.

» Mejorar la comunicacion entre los miembros de la empresa, establecer pautas para
crear habitos de comunicacion y que no sea estrictamente comunicacion laboral,
sino comunicacién de compafierismo donde los problemas que suelen suceder en
sus vidas personales los puedan resolver al contar con consejos y apoyo de los
comparieros de trabajo para que se desarrolle un clima laboral adecuado en la

empresa.

» Administrar debidamente al personal con los pilares fundamentales del proceso
administrativo para que cada uno se desempefie cada vez mejor, aportando su
conocimiento y nuevas ideas y estrategias de venta, asi como también realicen cada
uno una retroalimentacion para detectar donde pueden mejorar y donde fallaron. La
razon de ser para el desarrollo del presente trabajo investigativo fue el deficiente
proceso administrativo en la empresa, es por ello que decidié el desarrollo de un

Modelo de Gestion del Talento Humano.
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Desarrollar e implementar nuevos valores empresariales los cuales les comprometan
a cada miembro con la empresa, y se acojan a buenos valores que les sirva no solo

dentro de la empresa, sino fuera de la misma.

Evaluar al desempefio laboral segin los periodos indicados por medio de una tabla
con indicadores de medicion, con esto se pretende detectar las falencias y los puntos
fuertes de cada persona, para fortalecer y detectar dichas falencias con anticipacion
y corregirlas previamente, esta es otra de las razones por la que se ha decidido

desarrollar un Modelo de gestién para el Talento Humano.

Compensar de acuerdo a los diferentes tipos de remuneraciones que se plantean
como propuesta en vista de que todas las personas no siempre necesitamos de
dinero sino de una motivacién emocional con lo cual se eleve la capacidad laboral e
incentive a ser mejor cada dia y esto sirva de ejemplo hacia las demas personas por
realizar una tarea bien hecha con lo cual tanto el mismo trabajador como el cliente

externo se sienta satisfecho y conforme.

Realizar capacitaciones desde el ingreso de las personas al trabajo por medio de
socializaciones y brindar apoyo en las debilidades que cada uno tenga y superarlas
con capacitaciones aptas para desarrollar en las personas nuevos conocimientos y

potencializar lo aprendido con estrategias y objetivos en cada capacitacion.

Desarrollar politicas en la empresa alineadas a los objetivos que se trazaron, las
politicas deben estar orientadas a cumplir a cabalidad con compromiso y respeto ya
que al estar direccionados con politicas todo se vuelve mas facil de trabajar en la

empresa, ya que todo estard normado y ordenado.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1. DATOS INFORMATIVOS

Tema

Disefio del Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord y su incidencia en el proceso
administrativo de la empresa Maquill de la ciudad de Ambato.

Institucién Ejecutora: La empresa Maquill

Ubicacién: Provincia Tungurahua, Cantén Ambato.

Beneficiarios: Gerente y trabajadores de la empresa Maquild.

Tiempo estimado: Inicio: Julio 2015 Fin: Diciembre 2015

Equipo Técnico Responsable:
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Gerente: Sr. Diego Santiago Ulloa Paredes
Tutor: Ing. Alberto Lara

Investigadora: Silvana Elizabeth Pillapa Morales

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

En la actualidad las organizaciones estan dentro de un mercado complejo y exigente por esa
razon toda empresa para ser competitiva en el mercado debe tener excelentes recursos, pero

el mas importante recurso que debe poseer es el Talento Humano.

La empresa Maquilt no dispone de un Modelo de Gestidn para el Talento Humano, siendo
este un sistema y herramienta fundamental para el proceso administrativo que se desarrolla
dentro de la misma. La administracion del personal hoy en dia es de vital importancia, ya
que es la fuente de mejoramiento de la empresa en todo sentido tanto econdémico, social, y
cultural, permitiendo el crecimiento empresarial, profesional y personal de todos los
miembros de una organizacion, y al no disponer de esquemas 0 modelos que orienten a las
personas genera problemas tales como: inadecuadas relaciones laborales, comunicacion

escaza, y minimo crecimiento empresarial.

El Modelo de Gestién del Talento Humano se basa especialmente en el personal de la
empresa, para que tengan en claro las metas de la empresa, y conozcan como son
distribuidas las responsabilidades y tareas dentro de la empresa, ademas de conocer el nivel
de satisfaccion de los trabajadores cuando reciben recompensas y reconocimientos tras una
tarea bien cumplida. EI Modelo de Gestion permite también utilizar mecanismos Utiles para
que los directivos realicen los procesos administrativos para el alcance de objetivos de la
empresa.

Una vez concluida la investigacion nace la presente propuesta:
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Es necesario e indispensable el desarrollo de un Modelo de Gestion del Talento Humano en
las empresas que se dediquen a cualquier tipo de actividad, porque al contar con un modelo
0 esquema el cual oriente a las personas en procesos Y actividades que se realice dentro de
la misma resulta més facil y sencillo de hacer, esto da como resultado positivo el ahorro de

tiempo, buen clima laboral, retroalimentacion constante y una excelente administracion.

6.3. JUSTIFICACION

Siendo el Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord una herramienta que ayuda al
proceso administrativo del personal de la empresa Maquild, el cual diagnostica el propésito
de la empresa, la estructura, lo tipos de recompensas, la relaciones, el liderazgo, entre otros
aspectos nace el interés de la propuesta de desarrollar un modelo que tenga un amplio
alcance a todos los miembros en todas sus areas de trabajo, todo con la finalidad de
organizar sus actividades y mejorar eficientemente su desempefio y organizacién laboral,
enfocados en el alcance de las metas y objetivos trazados por la empresa, a través de las
politicas, reglas, normas, valores y estrategias establecidas correctamente en tiempo y

espacio.

Para la empresa lo mas importante son las personas por lo tanto los beneficiarios directos

con el desarrollo de esta propuesta son los miembros de la empresa.

La propuesta de disefiar el Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord posee un impacto
positivo, porque se evidencia el deficiente proceso administrativo que se efectia dentro de
la empresa, no solo desde el punto de vista del gerente, sino de todos los trabajadores los

cuales se sienten insatisfechos con la forma de liderar la empresa.

86



Es seguro que este trabajo ayudaré al proceso administrativo a efectivizar su aplicacién a
los trabajadores, creando asi un ambiente laboral satisfactorio, trabajadores comprometidos

con la empresa y seguros de que sus tareas seran muy bien recompensadas.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1. Objetivo General

Disefiar el Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord para incidir en el proceso

administrativo en la empresa Maquill de la ciudad de Ambato.

6.4.2. Objetivos Especificos

++ Determinar los procesos administrativos claves para estructurar el Modelo de Seis
Casillas de Weisbord en la empresa Maquilu.

++ Desarrollar cada uno de los criterios del Modelo de Seis Casillas de Weisbord.

% Socializar el planteamiento del Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord a los

trabajadores de la empresa Maquilu.

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El estudio realizado demuestra, que implementar el Modelo de Seis Casillas de Marvin
Weisbord es factible ya que la empresa cuenta con el talento humano y el recurso
econdmico adecuado. El fin de esta propuesta es que los trabajadores se desempefien de una
mejor manera en sus actividades diarias a través de un buen proceso administrativo de
forma ordenada y coordinada, proyectando un buen clima laboral, y capacitando
constantemente al personal para alcanzar las metas y objetivos de la empresa y llegar al

crecimiento empresarial.
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6.5.1. Factibilidad Socio Cultural

Es muy evidente que la actitud de las personas marca una gran diferencia entre las
empresas, es por eso que el desarrollo de este modelo de gestion busca crear un cambio en
las personas adaptando nuevas formas de innovar y mejorar tanto sus vidas personales
como profesionales, incentivdndolas a comprometerse con la empresa para lograr los

resultados propuestos mediante la direccion del modelo a seguir.

Las empresas que se dedican a comercializar cuentan con su recurso principal que son las
personas, las cuales deben ser capacitadas y especializadas en sus tareas para cumplir con
eficiencia sus labores, asi como también su desempefio debe ser evaluado cada cierto
periodo para visualizar su cambio positivo 0 negativo, es por eso que el disefio del Modelo
de Seis Casillas de Marvin Weisbord es factible segtn el andlisis socio-cultural, porque los
trabajadores tras una investigacion desean realizar los cambios propuestos en pos de mejora

y desarrollo empresarial en un ambiente laboral adecuado.

6.5.2. Factibilidad Organizacional

La principal razon de todas las organizaciones es solucionar los problemas y obstaculos que
se presenten ante un mercado cada vez mas exigente e innovador, y contar con una ventaja
competitiva permite posicionarse en el mercado y es asi que toda organizacion se desarrolla

para satisfacer los objetivos trazados en un tiempo determinado.

El analisis organizacional muestra que la propuesta es factible, ya que el gerente esta de
acuerdo que sus trabajadores necesitan ser direccionados de una mejor manera,
permitiéndoles desarrollarse dentro y fuera de la empresa. Y esto lo realizaran con la guia

gue se desarrolle en el modelo de gestion.
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6.5.3. Factibilidad Econémico Financiero

La empresa Maquilt cuenta con el recurso econdémico-financiero para implementar el
Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord, el mismo que permite crear un buen clima
laboral, buscando corregir los puntos negativos que se presenten con la cultura
organizacional que se ha venido llevando a cabo por varios afios en la empresa.

La empresa espera beneficiarse con el buen desempefio de los trabajadores, y de esta
manera ser una empresa reconocida como una de las mejores por medio de la imagen que

proyecten los miembros que componen la misma.

6.5.4. Factibilidad Legal

El Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord que se desarrolla en el empresa se
encuentra respaldado en el cédigo de relaciones laborales y en el plan nacional del buen

vivir 2013-2017, el mismo que se basa en las obligaciones y derechos de los trabajadores.

6.6. FUNDAMENTACION TEORICA

6.6.1. Modelo de Gestion

Frente a los nuevos desafios la direccion de talento humano en las organizaciones se
convierten en una principal fuente de ventaja competitiva y sostenible en las empresas, por
ello una correcta gestion para las personas se convierte en un mayor rendimiento para las

entidades empresariales modernas.

Un modelo de gestion es una descripcion simplificada de una realidad que se trata de

comprender, analizar y, en su caso modificar. Un modelo es referencia para la organizacion
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y es gestion de una empresa que permite establecer un enfoque y un marco objetivo,
riguroso y estructurado para el diagnostico de la organizacion, asi como determinar las
lineas de mejora continua hacia los cuales deben orientarse los esfuerzos de la
organizacion. Es, por tanto, un referente estratégico que identifica las areas sobre las que
hay que actuar y evaluar para alcanzar la excelencia de una organizacién. Segun (Lépez,
1999, péag. 11).

Un modelo es:
— Un marco que representa una plantilla como guia.
— Un conjunto de componentes de un proceso o sistema desarrollado para
comprender, mejorar y redisefiar un proceso.
— Es una representacion de las actividades, de las relaciones, de las comunicaciones,

informaciones y de las limitaciones de cada persona dentro de la empresa.

Elementos del modelo de gestion:
— Organizacion
— Personas
— Estrategias
— Sistemas

— Valores

Segun (Caamanio, 2003, pag. 23) “La idea de paradigma conlleva generalizaciones como
modelos, y compromisos compartidos con teorias sencillas y compatibles. Se trata de un
conjunto de conceptos fundamentales aptos para guiar a una poblacion entera”; la nocién

del modelo de gestion adopta dos sentidos que son:

e Constelacion de valores, creencias y técnicas que comparten los miembros de una

comunidad y comparten dichas costumbres.
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e Soluciones concretas de problemas que se emplean como modelos y pueden

reemplazar las reglas explicitas como fundamento de solucion.

6.6.2. Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord

El Modelo de Seis Casillas es un marco de referencia desarrollado por el analista
Americano Marvin Weisbord para evaluar la operacion de las organizaciones, es un
instrumento de diagndstico y un marco de referencia. Este modelo indica donde se debe
buscar para diagnosticar los problemas de una organizacion. Se debe prestar atencién a los
aspectos tanto formales como informales de cada cuadro; el sistema formal representa a la
forma oficial en que se supone suceden las cosas; el sistema informal representa la forma

en la cual suceden realmente las cosas.

“La distincion entre formal e informal, es decir, que se supone lo que debe suceder, en
comparacion con lo que esta sucediendo, es un poderoso elemento de la teoria de la practica
de Desarrollo Organizacional (DO)”, segun (French & Bell, 1996, pag. 127)

Weisbord con su modelo indica los puntos sobresalientes de una empresa, tanto sus puntos
positivos como negativos, este modelo maneja seis variables, y es Gtil por las siguientes

razones:

1. Cuando todos los miembros de una organizacion no tiene claro el proposito, meta y
objetivos de la empresa.

2. Cuando no esta claro y definido que labor tiene que desarrollar los miembros de la
empresa.

3. Cuando no se tiene por entendido las recompensa e incentivos que brinda la
organizacion.

4. Cuando la relacién entre jefe y subordinado no son tan claras.
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5. Cuando el lider no desarrolla su papel de manera 6ptima hacia los subordinados

para designar puestos de trabajo.

En el Modelo de Weisbord, la organizacion esta representada por Seis Casillas:

Casilla 1. Proposito
Trata acerca de los dos factores mas importantes que son: claridad de meta (el nivel en que
los miembros de la organizacion perciben claramente la mision y los fines de ésta) y el

acuerdo acerca de las metas (si las personas apoyan el propdésito de la organizacion)

Casilla 2. Estructura

Consiste en la existencia de relacién entre la finalidad y la estructura disponible para
lograrla, incluyendo el organigrama, las relaciones de informacion, las responsabilidades
del trabajo, delegacion de autoridad.

Casilla 3. Recompensas
Analiza las similitudes y diferencias entre lo que la organizacion recompensa formalmente

y lo que los miembros de la organizacién sienten acerca de las recompensas o castigos.

Casilla 4. Mecanismos auxiliares

Diagnostica los mecanismos 0 procesos que todas las organizaciones tienen que atender
para mantenerse en el mercado: planeacion, control, presupuesto y demas sistemas de
informacién que ayudan a que los trabajadores de la empresa laboren en sus respectivos
empleos y alcances los objetivos y metas empresariales, asi como también ayudan a

detectar los aspectos que obstaculizan el alcance de los mismos.
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Casilla 5. Relaciones
Las relaciones son de tres tipos:
— Entre individuos
— Entre unidades o departamentos que se ejecutan tareas distintas y,
— Entre las personas y la naturaleza con las exigencias de sus empleos.
Se debe diagnosticar en primer lugar la independencia necesaria, en segundo lugar la
calidad de las relaciones y en tercer lugar los modos de tratar los conflictos.

Casilla 6. Liderazgo

La funcion principal del gerente o lider es mantener un equilibrio entre cada una de las
casillas anteriores. En esta casilla se determina el nivel en el que el gerente o lider de la
empresa esta: definiendo los propdsitos, incluyendo los programas de capacitacion,
defendiendo la integridad de las organizaciones y manteniendo el orden por lo que respecta

a los conflictos internos.

6.7. MARCO METODOLOGICO

(Arias, 2006, pag. 118) “Un proceso que mediante el método cientifico procura obtener
informacion relevante para entender, verificar, corregir o aplicar el conocimiento”. Es asi
que el marco metodologico se basa en el desarrollo del Modelo de Seis Casillas de Marvin
Weisbord, el cual incidirad en el proceso administrativo en la empresa Maquilu a través de la
identificacion de los puntos fuertes y débiles de la empresa con el objetivo de establecer

mejoras que posteriormente seran implementadas en la empresa.
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Grafico 16: Identificacion de puntos fuertes y débiles de la empresa Maquilu
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Fuente: Encuesta a clientes internos de Maquild
Elaborado por: Silvana Pillapa

Este grafico sirve para detectar los puntos fuertes y débiles y es alli donde se aplicara las

recomendaciones mediante el desarrollo del Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord.
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6.7.1. Esquema del Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord

Gréfico 17: Esquema del Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord

Fuente: Diagndstico organizacional, blog spot, Deyanira 1983
Elaborado por: Silvana Pillapa

6.7.2. DESARROLLO

Marvin Weisbord en su Modelo de Seis Casillas plantea las relaciones que existen entre
cada una de ellas, es por eso la direccion de sus flechas en los dos sentidos, a continuacion
el desarrollo del gréfico.
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6.7.2.1. Propdsitos

a) Establecimiento de
la vision y mision
de la empresa

b) Objetivosy
metas

c) Valores
corporativos

d) Politicas del
personal

VISION
Ser una empresa lider y reconocida en la cuidad de Ambato en
el afio 2017 y posteriormente a nivel regional, en el mercado
en donde se desarrollan actividades de comercializacion de
maquinaria industrial para la confeccion de textil, cuero y
calzado, ofreciendo a nuestros clientes eficiencia, eficacia y
soluciones integrales en la venta y mantenimiento de
maquinas, cumpliendo asi los objetivos empresariales e
individuales de los miembros de la empresa Maquilu.

MISION
Somos una empresa de comercializacién de maquinaria para la
confeccion de textil, cuero y calzado, dedicada a promover el
sector industrial para satisfacer las necesidades de nuestros
clientes, contamos con maquinas de calidad brindando
atencion personalizada y oportuna con personal capacitado,
con sentido de pertenencia y trabajo en equipo, para generar
rentabilidad y bienestar para nuestros colaboradores y la
sociedad.

Obijetivo general

Obijetivo especifico

Metas

Responsabilidad

Disciplina

Compromiso

Lealtad

Profesionalismo

Las politicas en la empresa ayudan a mantener un proceso
actualizado y de mejoramiento permanente en la organizacion,
que permitan alcanzar las metas y objetivos estratégicos de la
empresa.

96



a) Establecimiento de la mision y vision de la empresa Maquilu

VISION
Ser una empresa lider y reconocida en la cuidad de Ambato en el afio 2017 y
posteriormente a nivel regional, en el mercado en donde se desarrollan actividades
de comercializacion de maquinaria industrial para la confeccion de textil, cuero y
calzado, ofreciendo a nuestros clientes eficiencia, eficacia y soluciones integrales en
la venta y mantenimiento de maquinas, cumpliendo asi los objetivos empresariales e

individuales de los miembros de la empresa Maquilu.

MISION
Somos una empresa de comercializacion de maquinaria para la confeccion de textil,
cuero y calzado, dedicada a promover el sector industrial para satisfacer las
necesidades de nuestros clientes, contamos con maquinas de calidad brindando
atencion personalizada y oportuna con personal capacitado, con sentido de
pertenencia y trabajo en equipo, para generar rentabilidad y bienestar para nuestros

colaboradores y la sociedad.

b) Objetivos empresariales

OBJETIVO GENERAL

» Cumplir y mantener las expectativas de nuestros clientes con una confiabilidad
Optima sobre el suministro o servicio prestado, dando soluciones de ultima

tecnologia que contribuyan al posicionamiento en el mercado.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Lograr un crecimiento permanente sobre los margenes del afio anterior

Crear un ambiente laboral propicio en condiciones seguras y fomentar el desarrollo
integral del talento humano, que permita garantizar un alto nivel de desempefio.
Implementar, mantener y mejorar continuamente el sistema integrado con el fin de

ampliar la confiabilidad de nuestros clientes.

METAS

c)

Generar el mayor valor agregado a nuestros servicios a través de la atencién personalizada
al cliente.

Elaborar continuamente la base de datos de los clientes, y a la misma vez ofrecerle
promociones, ofertas y/o descuentos.

Procurar ser mejor que los demas conociendo a los clientes para saber si valoran mas los
detalles que el precio de las maquinas.

Incrementar la demanda de las maquinas, por medio del aumento de la oferta a los clientes.
Determinar las necesidades del cliente

Sentir empatia con el cliente al momento de la negociacion de la venta.

Brindar mantenimiento de las maquinas luego de su compra

Proyectar una buena imagen corporativa a la sociedad

Valores Corporativos

Maquill considera que los valores corporativos son los que conllevan a su sello de garantia

en el servicio que brinda a sus clientes.
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d)

Responsabilidad

Todo el personal pasara reportes sobre sus actividades diarias, de esta manera se
podra conocer si se estan cumpliendo con los parametros establecidos.

Disciplina

Cada trabajador velard por su respectivo puesto de trabajo, en casos de atrasos o
faltas injustificadas se le llamard la atencion, esto evitara pérdidas de tiempo y
dinero.

Comunicacion

Todas las sugerencias de los trabajadores sobre los diferentes aspectos de la
empresa, seran atendidas por el gerente, el cual buscard mecanismos adecuados para
su aplicacion.

Compromiso

El personal se comprometera a no defraudar a la empresa a realizar cada dia sus
labores con entusiasmo y positivismo, para crear un ambiente positivo en la
empresa.

Lealtad

La empresa Maquilu buscara alternativas a esas propuestas que no son éticas en las
negociaciones diarias y mantener lealtad a la cultura de nuestra empresa.
Profesionalismo

El trabajador brindard respuesta eficaz en la gestion que facilite un servicio de
excelencia con conciencia economica, con amor al trabajo, y conviccion de brindar

lo mejor de si con alto sentido del deber social adquirido.

Politicas

Las politicas en la empresa ayudan a mantener un proceso actualizado y de mejoramiento

permanente en la organizacion, que permitan alcanzar las metas y objetivos estratégicos de

la empresa.
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El gerente debe tener en claro si los propositos establecidos son razonables medibles
y alcanzables para los trabajadores, de lo contrario se puede hacer modificaciones a
los mismos.

Mantener la comunicacién permanente y oportuna con lenguaje claro.

Socializar a los miembros de la empresa la mision, vision, planes, objetivos,
politicas y estrategias, esto permite mantener la coordinacion entre lo que la
empresa hace y desea hacer y ser en un futuro.

Redisefiar y mantener la estructura organica de la empresa enfocada hacia los
miembros que conforman la empresa tanto interna como externamente.

Todo tipo de comunicado se lo realizard por medio de registros de recepcion y en
forma escrita.

Realizar sesiones mensuales para coordinar las actividades y programas eventuales.
Seguimiento a los trabajadores para determinar su progreso en el cumplimiento de
desempefio.

Elaborar el organigrama estructural, funcional y descripcion del Talento Humano.
Brindar a los trabajadores la apertura necesaria para atender sus pedidos,
sugerencias y necesidades, asé se podrd alcanzar la mayor satisfaccion de la
expectativa laboral.

Respetar las costumbres, creencias y religion de cada persona.

Reconocer el potencial de crecimiento de los trabajadores.

Incrementar la responsabilidad de los trabajadores a través de tareas definidas.
Evitar la accion disciplinaria por parte del gerente, a través de acciones preventivas.
Capacitar al personal constantemente para convertirlo en un lider de equipo.

Los trabajadores deberan guardar relacion con las actividades planeadas, esto
evitara duplicidad de tareas y responsabilidades.
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ACTIVIDADES PARA SOCIALIZAR MISION, VISION, VALORES, POLITICAS
Y ESTRATEGIAS NEMPRESARIALES

a. Comunicar a los trabajadores la mision y vision, valores y politicas en las
diferentes capacitaciones que se les brindara, a los trabajadores que recién ingresen
a la empresa se les comunicara previamente en el proceso de reclutamiento de
personas.

b. Disefiar cuadros en donde conste la misién y vision colocado en los espacios
fisicos de la empresa, en pachadas fachadas, en la oficina principal, y en el
almacén.

c. Crear una pagina para los trabajadores en redes sociales (Facebook) en donde
conste la mision y vision, valores y politicas de la empresa, de la misma manera
esta pagina servira para los anuncios a actividades o eventos que se quieran
realizar.

d. Realizar encuestas de opinién acerca de lo desarrollado para medir su grado de
apoyo y cumplimiento de las mismas, caso contrario tomar soluciones correctivas a
cualquier punto en desacuerdo o que se considere imposible de cumplir y ser mas
realista en las metas trazadas para los trabajadores.

e. Implementar un buzon de sugerencias ante dudas o desacuerdos de lo elaborado, o
a su vez en la pagina de Facebook realizar los comentarios y/o sugerencias

f. Evaluar el conocimiento de la mision y vision, valores y politicas cada vez que el
gerente crea necesario.

6.7.2.2. Estructura

La estructura organica permite a la empresa Maquilt definir el nivel de jerarquias para que
cada trabajador tenga un solo superior el cual le dirija y designe y acate responsabilidades,
he aqui se elabora los siguientes organigramas mencionando las principales funciones para
cada miembro de la empresa.

Por medio del disefio de los organigramas se tiene una sola estructura definida para cada
persona, y con el manual de descripcion de puestos se delega las responsabilidades

correspondientes de acuerdo a sus capacidades y aptitudes.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
Gréfico 18: Organigrama estructural

Nivel Directivo *
Gerente
Nivel Auxiliar — Silvana Pillapa General 05/01/2015
P — Sr. Santiago
Nivel Asesor Ulloa
Nivel Operativo [ ——

Elaborado por: Silvana Pillapa
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ORGANIGRAMA FUNCIONAL
Gréfico 19: Organigrama funcional

Nivel Directivo F
Gerente
Nivel Auiliar 000 Sitvana Pillapa | ( Sone® | 05/01/2015
Nivel Asesor —— 1| "Ulloa g
Nivel Operativo B =

Elaborado por: Silvana Pillapa
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Tabla 19: Relacion entre la estructura y la finalidad

RELACION

ORGANIGRAMA

RELACION DE
INFORMACION

RESPONSABILIDADES
DEL TRABAJO

. DELEGACION DE
AUTORIDAD

ESTRUCTURA FINALIDAD
Consta de figuras Representar las unidades
Indica la relacion 0 que constituyen la
subordinacion existente entre empresa con sus
las unidades organizativas respectivos niveles

Identifica los departamentos
de la empresa y las relaciones
entre las unidades

Muestra los niveles de
autoridad y relatividad dentro
de la empresa

Grupo de datos
Significado
Conocimiento

Tareas

Obligaciones
Cumplimiento de metas
Funciones

Autoridad (Lider-Gerente)
Subordinados
Responsabilidades
Objetivos

jerarquicos.

Reflejar los diferentes
tipos de trabajo,
asignados debidamente
la responsabilidad vy
funcion.

Servir como un lenguaje
anico para disminuir
incertidumbres y
aumentar conocimiento
acerca de un tema en
especifico 'y permite
tomar decisiones

Cumplir a cabalidad lo
encomendado por la
autoridad a su cargo,
desarrollando los valores
y aplicando las normas
previamente impartidas
dentro de la empresa

Reforzar el sistema de
control interno
clarificando funciones y
decisiones en los
procesos de la empresa.

Elaborado por: Silvana Pillapa
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ACTIVIDADES PARA SOCIALIZAR LAS RELACIONES LABORALES EN LA
EMPRESA

a. Dar a conocer en la empresa la estructura, los organigramas: estructural y
funcional, el manual de descripcidn de puestos, las responsabilidades y funciones
en cada puesto de trabajo en la capacitacion que se impartird una vez que el gerente
de la empresa ponga en préactica el presente trabajo investigativo

b. Las politicas se las plasmara en hojas selladas en carpetas que se entregaran en las
capacitaciones al personal

c. Las responsabilidades se las hard conocer a cada persona individualmente en una
conversacion personal

d. El manual de descripcion de puestos se lo imprimira y estard a cargo de la
secretaria para quien lo quiera ver el momento que lo desee.

6.7.2.3. Recompensas

El crecimiento y la innovacion dentro de las empresas exigen mayor complejidad para
desarrollar el desempefio laboral, porque se intensifica la aplicacion de conocimientos,
destrezas y habilidades. Es por eso que la mayoria de las personas trabajan en funcién de
ciertas expectativas y a cambio de recibir un beneficio significativo por su dedicacion y
esfuerzo, es decir, el desarrollo organizacional depende del grado percibido de reciprocidad
de la empresa a las personas, si es mayor el beneficio mayor sera el compromiso. Por esta
razon se debe elaborar sistemas de recompensas para incrementar el compromiso de las
personas hacia la organizacion para que apliquen sus puntos fuertes en su desempefio
laboral. Las recompensas deber ser otorgadas de manera equitativa y disefiadas segun las
necesidades de cada persona. Con un sistema de recompensas se mejorara los siguientes

aspectos de las personas:
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Fines de la Remuneracién

Garantizar equidad

Obijetividad y transparencia

Contar con la participacion del trabajador

Asegurar la fuente de ingreso mediante la rentabilidad sostenida de la empresa
Fortalecer el trabajo en equipo

Separar el salario de la evaluacion del desempefio

Ser adaptable al cambio

Su responsabilidad recae en la gerencia

© 0 N o g b~ w0 DR

Remover la frustracion del trabajador

[EEN
o

. Recompensar el cumplimiento, la iniciativa, y la capacitacion de ejecutar y
contribuir

11. Ofrecer participacion en las utilidades netas a todos los trabajadores

12. Enlazar al método de remunerar con la satisfaccion del cliente

13. Ayudar a concentrarnos en lo que debemos hacer

14. Motivar a la contribucion significativa del cumplimiento efectivo de los resultados

de la empresa.
15. Desarrollar en los empleados un sentido de pertenencia hacia la empresa
16. Elevar la moral de la fuerza laboral de la empresa mejorar las relaciones

interpersonales de los trabajadores.

Beneficios

Empresa:
« Se valora objetivamente los resultados y el esfuerzo obtenido de los trabajadores.
» Seretiene al personal valioso.
» Fomenta el trabajo en equipo.

Trabajadores

» Mejora su calidad de vida.
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Mejora las relaciones entre los comparieros y la empresa.
Existe mayor satisfaccion en su puesto de trabajo.

Politicas para la elaboracion de las remuneraciones en Maquilu

Llevar en la empresa un control de asistencias de cada empleado, y al final de cada
semestre verificar cual es el trabajador que ha faltado menos a la empresa.
Recompensar el compromiso que tiene el trabajador con la empresa.

Agasajar al personal por asistir oportunamente a la empresa

Brindar un reconocimiento simbélico y econdémico al empleado que haya tenido
menos inasistencias de trabajo.

Generar iniciativa y promover el buen desempefio de todos los trabajadores
Gratificar econémicamente al personal a través de un bono, por cumplimiento de
metas propuestas por la empresa.

Los bonos seran otorgados cuando la empresa haya logrado las metas propuestas las
cuales se verén reflejadas en las utilidades alcanzadas y aumento de la participacion
en el mercado.

Al final de cada ejercicio se verificara si la empresa ha aumentado
significativamente sus utilidades en un 3% ya que para recibir este incentivo el cual
correspondera al 25% del salario basico, es importante aumentar las ganancias
Obtener un mejoramiento de la moral y calidad de vida y motivacion de los
trabajadores en toda la empresa.

Mantener la rotacion baja y el ausentismo del personal

Lograr buenas relaciones para la obtencion de mayor competitividad y prestigio
Lograr mayor fidelizacion por parte de los trabajadores hacia la empresa, al poseer

un sentido de pertenencia
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Normativas

& Aumentos: la realizacién de los aumentos salariales se realizard bajo el criterio de

antiguedad, aplicado a todos los trabajadores de la empresa Maquilu.

CRITERIO TIEMPO PORCENTAJE
Por antigiiedad 3 3%

5 6%

7 9%

10 12%

12 0o més 15%

% Adelantos salariales se os realizard tomando en cuenta un porcentaje que dependera

del tiempo en que el trabajador esté laborando en la empresa

CRITERIO TIEMPO PORCENTAJE
Por antigiiedad 0-2 afios 15%

2-5afios 30%

5-7anos 45%

7-10afios 70%

10 afios en adelante 100%

Tabla 20: Beneficios a los trabajadores

BENEFICIOS OBJETIVO METODOLOGIA PRESUPUESTO
ANUAL
Asistencia medica | Procurar el bienestar | EI gerente destinara el 3% del
del trabajador en | salario del trabajador en todas
relacion a su salud las areas.
Complementacion | Mantener al | En las ausencias prolongadas
. empleado satisfecho | por motivos de enfermedad se
de salarios aun cuando goce de | realizard la complementacion
salud de salario
Areas de descanso | Generar un ambiente | Se destinardn un area de $50
confortable y | descanso en los intervalos de
agradable en el lugar | tiempo de trabajo
de trabajo
Musica ambiental | Generar un ambiente | Se implementara lapsos de $70

agradable en el

tiempos de musica para crear
un ambiente placentero de
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trabajo trabajo.
Cena navideria | Aumentar en los | En diciembre se invitara a los $500
trabajadores un grado | trabajadores a u cena navidefia
de satisfaccibn y |en donde se realizara la
motivacion en el | entrega de estimulos y otras
trabajo actividades
Paseos Mejorar la relacién | Se fijard un paseo al afio a $150
entre los compafieros | Salinas, este lugar estara sujeto
programados | ge |a empresa a cambio, y se fijara en un par
de dias no habilites de trabajo
para  que  asistan los
trabajadores con su familia si
lo desean, el costo de
transporte correrd por cuenta
de la empresa los demas gastos
por cuenta del trabajador
Reconocimiento | Genera iniciativa y | Evaluaciones semestrales de $30
5 promueve el buen | 180° y analisis de resultados,
al desempefio | gesemperio se premiard a los 3 mejores
evaluados.
Plan de Contribuir al | Vales de almuerzo por un dia $38
) ., mejoramiento del | de trabajo, un vale tiene $1,50
alimentacion nivel de calidad de | de descuento
vida del trabajador
reduciendo la
busqueda sus
necesidades
fisioldgicas
Provision de ropa | Aumentar en los | Se promueve la provision de $625
. trabajadores el grado | indumentaria para el uso
de trabajo de satisfaccion y | exclusivo de trabajo una vez al
motivacion afio.
Estimulo a Valorizar al | Se tomara control sobre las $500
5 trabajador en su dia | fechas de cumpleafios, ese dia
cumpleafieros | especial trabajara la mitad de la jornada
y se le entregara pequefios
estimulos.
TOTAL $1963

Elaborado por: Silvana Pillapa
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ACTIVIDADES PARA SOCIALIZAR EL SISTEMA DE REMUNERACIONES
INCENTIVOS, MOTIVACIONES Y BENEFICIOS

a. Comunicar a los empleados el nuevo sistema de remuneracion, explicando
detalladamente en qué consiste cada incentivo que se ofrecerd las nuevas
prestaciones, el uso que pueden hacer de estas.

b. Crear una guia informativa en el que se muestre la explicacion de la metodologia
de incentivos, prestaciones remuneraciones, para lograr mayor compensacion al
trabajador.

c. Recalcar a los empleados que el sistema no es una obligacion para la empresa, sino
una forma de mantenerlos satisfechos, comprometidos y fieles a la empresa.

d. Realizar encuestas de opinion previos a la implementacion de cualquier sistema de
recompensas para evitar gastos innecesarios, pero se debe contar con
financiamiento s6lido para mantenerlo a largo plazo.

e. Al implementar las remuneraciones en conjunto con las capacitaciones al personal
se lograra ,mayor efectividad en el sistema

f. Evaluar el desempefio por medio de indicadores a partir de la implementacion del
sistema para conocer si los resultados son los esperados, caso contrario se
analizaran las causas y si es posible se modificaran algunos factores.

6.7.2.4. Mecanismos auxiliares

Los mecanismos auxiliares de Maquili son herramientas béasicas e importantes para la
empresa ya que ayudaran a realizar de manera adecuada las actividades de los trabajadores,
por medio de capacitaciones que proporcionardn medios para el aprendizaje de cada
individuo por medio de su conducta cotidiana. Por medio de la capacitacion los individuos
desarrollan més rapido sus conocimientos y habilidades es por ello que se plantea las
siguientes acciones con los cuales se desarrollaran las diferentes capacitaciones en la

empresa.

Capacitaciones a los trabajadores: Para realizar capacitaciones a las personas se necesita

tomar en cuenta algunas acciones a seguir:
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a. Detectar las necesidades de capacitacion: es la responsabilidad del gerente de la
empresa.

b. Disefiar el programa de capacitacion: tomando en cuenta el tema el capacitador,
el tiempo el lugar, entre otros aspectos.

c. Ejecucion de la capacitacion: la induccion, comienza y continta durante todo el
tiempo que un trabajador preste sus servicios en la empresa.

d. Evaluacion de los resultados de la capacitacion: respondiendo a tales preguntas
¢Qué estamos obteniendo de los programas de capacitacion? ¢Estamos usando
productivamente nuestro tiempo y nuestro dinero? ¢Hay alguna manera de

demostrar que la formacion que impartimos es la adecuada?

Actividades de la capacitacion

1. Convocar previamente a todos los trabajadores que se llevarda a cabo
capacitaciones comunicandoles el motivo de las mismas, la duracién y los
resultados que se espera con ellas.

2. Las capacitaciones se las realizaran dentro de la empresa en horarios que todos
estén de acuerdo, sea fuera del horario del trabajo o en dias no laborables.

3. El enfoque de las capacitaciones tendran el objetivo propuesto dentro de un
ambiente tranquilo, en el cual se responda a todas las dudas posibles de los
trabajadores.

4. Se otorgaran certificados de participacion y aprobacion a todo el personal que
asista a las capacitaciones

5. Se establecera una forma permanente un programa de capacitacion y desarrollo

6. Consensar el financiamiento requerido para las capacitaciones cuando sea
necesario

7. Evaluar constantemente si se esta transmitiendo los conocimientos adquiridos en

las capacitaciones.
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Tabla 21: Recursos necesarios para la capacitacion

Humano:
trabajadores, $25 24 personas $600
facilitadores $60 10 horas $600
Materiales:
infraestructura
en el salén de $20 1 $20
reuniones de la
empresa
Mobiliario y
equipo:
Carpetas, $0.30 24 $7.20
pizarra, esferos, $10 1 $10
marcadores, $0.30 24 $7.20
retroproyector $0.30 3 $0.90
$650 1 $650
Documento
técnico:
certificados $3.50 24 $84
encuestas de $0.10 24 $2.40
evaluacién
TOTAL 1.981,70

Elaborado por: Silvana Pillapa

Tabla 22: Cronograma de actividades de la capacitacion

o JUNIO JULIO
N ACTIVIDADES > T 3 1721 3
Convocar previamente a todos los
1 trabajadores acerca de las
capacitaciones
5 Negociacién y Contratacion con el
capacitador
3 Establecer fechas y horas de la
capacitacion
4 Capacitacion a los trabajadores
5 Evaluacion de los trabajadores
sobre la capacitacion
6 Presentacion de resultados de la
capacitacion al gerente
7 Otorgamiento de certificados

Elaborado por: Silvana Pillapa
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Ejecucion de las capacitaciones

El periodo de las capacitaciones sera cada vez que el gerente crea necesario impartirlas

Capacitacion N° 1

a) Tema: Funcionamiento, caracteristicas y uso de las maquinas
Socializacién por parte del Gerente de los nuevos elementos desarrollados en la
empresa
Fecha:
Facilitador:
Duracion: 5 dias
Lugar: salon de reuniones de la empresa Maquilu
Dirigido: trabajadores de la empresa
N° de personas: 24
b) Actitud deseada: Dispuestos a recibir nuevos conocimientos
Capaz de reconocer si existe deficiencia en su desempefio
Comprometido a practicar de forma inmediata lo aprendido
c) Objetivo:
» Desarrollar el conocimiento acera de las maquinas su funcionamiento y estructura.
» Lograr que los trabajadores de la empresa conozcan a profundidad la misién, vision,
politicas, asi como también la estructura de la empresa, las responsabilidades y

funciones de cada persona en la empresa.

d) Puntos a tratar
e Socializacion de misidn vision, valores, politicas de la empresa entre otros
e Socializacion de la estructura, funciones y responsabilidades en cada puesto de

trabajo
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Socializacién del sistema de remuneraciones, incentivos, y beneficios desarrollados
para todos los miembros de la empresa

Socializacién de las relaciones que se desarrollaran entre comparieros, entre
departamentos, y con la sociedad en general (proveedores y clientes)

Conocimiento sobre algunas formasen que sera evaluado el desempefio del
trabajador por parte del gerente.

Conocimiento de la estructura de la maquina

Reconocimiento de materiales accesorios y herramientas originales

Desarmado y armado de la maquina

Deteccion de fallas y defectos de fabrica

Taller practico del uso y mantenimiento de las maquinas

Evaluacion de lo aprendido

e) Informe de la capacitacién

Este informe estara a cargo del jefe de talento humano y del gerente de la empresa el cual

incluye los siguientes puntos:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
)

Tema

Obijetivo

Presupuesto

Tiempo

Conclusiones de los capacitadores
Recomendaciones de los capacitadores
Nombres de los capacitadores

Nombres de los trabajadores que asistieron

Firma de los trabajadores que asistieron
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NOTA:

a. Los modelos de evaluaciones que se recomienda al gerente de la empresa aplicar a
los trabajadores una vez que se socialice lo desarrollado en el presente trabajo
investigativo lo encuentra en el ANEXO N°3

b. La evaluacion del aprendizaje de las capacitaciones al igual que la relacion de
costo-beneficio de la capacitacion entre otros aspectos lo encuentra en el
ANEXO°4

c. Las posteriores capacitaciones se recomiendan al gerente realizarlas en el tiempo
que él crea conveniente, tomando en cuenta y como referencia las acciones,
actividades, el modelo de capacitacion y la evaluacion que se desarrolld

anteriormente.

Temas a considerarse para las proximas capacitaciones

Tema 1: Analisis de satisfaccion laboral
Objetivos: Conocer los niveles de satisfaccion de los trabajadores con las variables de
explicacion
Puntos a tratar:
» Organizacion del trabajo
« Trabajo en equipo
« Salud fisica y psiquica
« Conductas laborales
+ Calidad de vida laboral autonomia en las tareas

» Exigencia a trabajar con rapidez
Tema 2: Atencion vy servicio al cliente

Objetivos: Lograr que los trabajadores alcancen un servicio de atencion al cliente

cumpliendo las expectativas del cliente
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Puntos a tratar:
* Nivel de servicio que se debe ofrecer
« Contacto cara a cara
» Relacion con el cliente
« Correspondencia
* Reclamos y cumplidos
» Importancia del servicio al cliente

» Estrategias del servicio al cliente

Tema 3: Estrategias de venta
Objetivo: Disefiar un plan de ventas con estrategias para mantener y aumentar cada afio las
ventas.
Puntos a tratar:
« Técnicas de venta
« Conocer bien a los clientes
» Saber controlar el miedo a vender
» Personalidad del vendedor

« Como generar liquidez econémica

Tema 4: Publicidad y promocion de la empresa
Objetivo: Dar a conocer a los posibles clientes la existencia de nuestra empresa Maquill
Puntos a tratar:

* Laventa personal

« Lapromocién de ventas

+ Lapublicidad

» Contrarrestar acciones de la competencia

» Reforzar la campafia publicitaria

* Fidelizacion de los clientes
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6.7.2.5. Relaciones

Las relaciones en la empresa son muy importantes y debido a esto se debe fijar una
orientacion por medio de normas y estructuras las cuales permitan establecer un vinculo
entre los trabajadores y el gerente.
A través de las relaciones se refuerzan los lazos sociales con el entorno y su adaptacion al
mismo. En vista de que los trabajadores de Maquild no tienen objetivos ni intereses
similares lo cual los conlleva a crear conflictos, pero esto se lo puede evitar con una buena
comunicacion entre todos los miembros de la empresa, ya que al llevar una buena
comunicacion permite mantener unida a la empresa y le proporciona medios para transmitir
la adecuada informacion para realizar las actividades laborales, las metas y objetivos
trazados.
El proceso de la comunicacion en la empresa Maquili se desarrollard de la siguiente
manera:
a. El emisor: es la persona gue inicia el proceso de comunicacion y emite mensajes en
beneficio de la empresa.
b. El desarrollo de la idea: es importante porque de este depende de los demas pasos
a seguir, este mensaje debe valer la pena al tener fundamentos confiables e ideas
claras.
c. La codificacion o traduccion: en la empresa se la realizara por medio de graficas o

simbolos correctos para comunicar el mensaje.
La comunicacion en la empresa Maquilu poseera los siguientes principios:
d. Pertinencia: en donde el mensaje contendra significado, seleccion adecuada de las

palabras o simbolos que formen el mensaje.

e. Sencillez: desarrollar un mensaje lo mas simple posible.
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f. Organizacion: cada mensaje se debe desarrollar segin una secuencia establecida
paso a paso para su facil comprensién y se deberé concluir todos los puntos a emitir
el mensaje.

g. Repeticion: las partes fundamentales del mensaje se deben formular por lo menos
dos veces.

h. Enfoque: el mensaje a emitir debe ser lo méas claro posible, y evitar las partes
innecesarias.

i. Transmision: concluido el mensaje se lo transmitira mediante memorandum,

mensajes de texto, emails por correo electrdnico, llamadas telefdnicas, etc.

Se debe tomar en cuenta que la comunicacion para satisfacer las necesidades de las

personas debe tener: calidad, cantidad y credibilidad.

Los canales formales de comunicacion en la empresa son:

— Manual de bienvenida: consiste en crear una ambientacién a un nuevo miembro a la
empresa.

— Convocatorias, boletines, correos electrénicos, posters, cartas, circulares, etc.

— Buzbn de comunicaciones: con sugerencias, comentarios, quejas o0 peticiones de

informacion.
Los canales informales de comunicacion en la empresa son:
— Los departamentos, secretaria, corredores, oficinas.
— La retroalimentacién completa el ciclo de la comunicacion ya que el receptor

recibio y analizé la informacion recibida para ejecutarla posteriormente, la

retroalimentacion debe ser, Util, especifica, descriptiva y oportuna.
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Tabla 23: Los objetivos de desarrollar una buena comunicacion en la empresa

trabajadores a la
empresa contando con

integrante a la
empresa con el fin de

un buen clima laboral, | que  conozca la
en donde cada | empresa.
trabajador se sienta

bien consigo mismo y
con los demas.

Resolver problemas y
lo méas importante
colaborar y participar
en la toma de
decisiones por medio
de sus experiencias y
conocimientos.

Se realizaran talleres
didacticos a todos los
trabajadores los dias
viernes con el fin de
que conozcan y se
apropien del plan de
comunicacion 'y de
los cambios que se

que ingrese a
la empresa

1 hora por una
semana en
horarios  de
trabajo en la
mafana o en
la tarde.

desarrollen en la

misma.
Plantear nuevos | Reuniones enfocadas | Las veces
proyectos 0 |en las nuevas | necesarias
actividades a | actividades que se
desarrollarse en la | deseen desarrollar en
empresa. la empresa

OBJETIVOS ACTIVIDADES DURACION | PRESUPUESTO
+ Comprometer a los | Reuniones dirigidas a | 2 dias de 1

trabajadores los lideres | hora $100

designando responsables de cada

responsabilidades vy | &rea con el fin de

gran sentido de | enterarse del nuevo

pertenencia con la | plan de

empresa. comunicacion.

Adaptar de los | Socializar al nuevo | 1 hora, el dia

Elaborado por: Silvana Pillapa

A continuacién se plantean directrices para tener una buena comunicacion entre los

miembros y departamentos de la empresa Maquilu:
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Modos de tratar conflictos

Se recomienda al gerente impartir las siguientes instrucciones para resolver los diferentes

conflictos que se pueden dar entre los trabajadores de la empresa:

1.
2.

Evitar como mediador ponerse de parte de alguno de los involucrados.

Incluir soluciones efectivas que impidan que se repitan problemas o se generalice a
los demas trabajadores.

Atender el problema actuando directamente entre los afectados para iniciar una
negociacion y llegar a un acuerdo.

Pedir la colaboracién de las partes afectadas para ceder y modificar las actitudes que
estén incorrectas para llegar a lo que sea mejor para todos.

Apelar al profesionalismo con objetividad y tomarse el tiempo necesario para
encontrar la solucidn al problema.

Conocer muy bien al trabajador involucrado para determinar si recurre
constantemente en conflictos o es el buscador de disputas y tomar acciones
correctivas con el involucrado.

La comunicacion es la base fundamental para evitar malos entendidos que generan
muchas veces conflictos, desarrollar una comunicacion efectiva dentro de la

empresa evitara grandes problemas entre los miembros de la empresa.

Cree un clima de confianza con todos los compafieros y recuerde que la
empresa es el segundo hogar y ante todo apdyense unos a otros con los
posibles problemas laborales y en caso de problemas personales sepa
escuchar y motivar a su comparnero.

120



Tabla 24: Tipos de relaciones laborales

v/ Sea respetuoso, cortés y agradecido con todas las personas
dentro de la empresa.

v Evite las actitudes agresivas o negativas ante un conflicto con
cualquier persona.

v/ Hable y escuche con mente abierta y sin hacerse previamente
juicios suyos.

v" Mantenga el orden y la coordinacién entre las dependencias de
relacion.

v Desarrolle y cuide su clima organizacional mediante valores y

normas de comportamiento.

— La comunicacion ascendente: se la realizara mediante
circulares, manuales, tablas de anuncios, folletos, entrevistas.

— La comunicacion ascendente permitird al gerente conocer los
problemas de los trabajadores, facilitara la participacién de los
mismos, incentiva a mejorar su desempefio, motiva a tomar
decisiones en beneficio de todos los miembros de la empresa.

— La comunicacion horizontal: promueve el espiritu de equipo y
el compafierismo, ayude a la coordinacion de actividades, evite
malos entendidos, entre otros.

Clientes

= Conocer los deseos, necesidades, preocupaciones de los
clientes para llenar las expectativas a través de la venta.

= Ser comunicativo de todo lo que la empresa brinda, como valor
agregado en la venta.

= Tratar al cliente dentro del marco de transparencia y ética.

Proveedores

e Mantener la lealtad mediante controles administrativos en la
empresa para evitar actos anti-éticos

e Construir alianzas a largo plazo

e Cumplir legalmente las obligaciones legales

e Promover la relacion ganar-ganar.

Elaborado por: Silvana Pillapa
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6.7.2.6. Liderazgo

Mediante el desarrollo del trabajo investigativo se pretende facilitar al gerente un mejor

proceso administrativo en el cual se abarcan los elementos desarrollados anteriormente,

donde la tarea del gerente es mantener equilibrada cada una de las casillas. Como se pudo

evidenciar que el estilo de liderazgo en la empresa Maquill es un estilo autocratico el cual

no es el mas adecuado, por lo que se propone al gerente llevar un estilo de liderazgo

democratico con el que se podra:

*
L X4

X/
L X4

Socializar a los trabajadores y obtener ayuda de todos los miembros de la empresa y se
vigilar lo que las personas hacen, un liderazgo con el que se inspire confianza y apoyo a
los trabajadores para alcanzar las metas y objetivos laborales e individuales, ademas el
lider debe ser el creador de una cultura organizacional a sus miembros, motivandolos a

que movilicen su energia, y generen actitud y espiritu innovador.

Como también mantenga una correcta estructura empresarial en la que todos conozcan
sus funciones, responsabilidades y delegacion de autoridad, y con esto se equilibre las
tareas y cantidad de trabajo para todos de una manera justa y adaptada a cada una de sus
necesidades.

Otra de sus funciones es saber manejar las recompensas, motivaciones e incentivos
dentro de la empresa de la manera mas justa, dependiendo siempre del desempefio

laboral de cada miembro.

Atender adecuadamente los mecanismos auxiliares dentro y fuera de la empresa y

verificar si se estan cumpliendo con normalidad.

Las relaciones dentro de la empresa seran la base en la cual el lider se apoya para crear

un buen clima organizacional, todo nace del lider y difunde a los demés con su ejemplo.
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¢ El lider debe proporcionar las tareas adecuadamente con el fin de revisar si se estan
cumpliendo cada estrategia disefiada en cada casilla por medio de controles

permanentes del desempefio laboral

Tabla 25: Medicion de los indicadores de desempefio laboral

INDICADORES Deficiente | Regular | Aceptable | Muy bueno | Excelente

Satisfaccion en el
puesto de trabajo

Calidad del trabajo

Disciplina laboral

Cooperacion y
trabajo en equipo

Superacion personal

Cumplimiento de
politicas de la
empresa

Organizacion

Comunicacion

Solucion de
problemas y
conflictos

Cumplimiento de los
planes de trabajo

Compromiso
organizacional

Satisfaccion con las
recompensas
recibidas

Ausentismo en la
empresa

Renuncias en los
empleados

Efectividad en las
Ventas

Utilidades

Elaborado por: Silvana Pillapa
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Conceptualizacion de indicadores:

— Satisfaccidn en el puesto de trabajo: nivel de aportacion de ideas e involucramiento

en el puesto de trabajo, criterios a las actividades diarias, innovacion de mejoras del
trabajo.

— Calidad del trabajo: Nivel de profesionalismo, limpieza, orden y esfuerzo dedicado

a la actividad laboral de cada trabajador.

— Disciplina laboral: nivel de cumplimiento en las jornadas laborales, y cumplimiento

de politicas establecidas.

— Cooperacion y trabajo en equipo: nivel de aportaciébn de conocimiento e

investigacion a las actividades que se realice en grupo, don de lider.

— Superacidn personal: nivel de rendimiento y aprovechamiento de las capacitaciones

impartidas, autoeducacion personal y resultados alcanzados.

— Cumplimiento de politicas de: nivel de cumplimiento del comportamiento y actitud

de los trabajadores que se los evalGa una vez impartidas las politicas.
— Organizacion: nivel de orden y coordinacion entre los departamentos de la empresa,
direccionamiento de las actividades.

— Comunicacion: nivel de relaciones interpersonales a nivel interno y externo de los

miembros de la empresa.

— Solucidén de problemas y conflictos: nivel de resolucién de conflictos, grado de

profesionalismo para negociar entre las partes involucradas de manera justa y
equitativa.

— Cumplimiento de los planes de trabajo: nivel de cumplimiento de los planes que se

desarrollen para las tareas asignadas a cada persona en tiempo, a partir de acciones a

ejecutarse.

— Compromiso organizacional: nivel en el que el trabajador se identifica con la
empresa con sus metas y desea mantener la pertenencia a ella

— Satisfaccidn con las recompensas recibidas: nivel de desempefio laboral
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— Ausentismo en la empresa: nivel de ausencias en los puestos de trabajo dentro de la

empresa vs incentivos propuestos

— Renuncia de los empleados: nivel de fidelidad y apoyo en la mision y metas y en
los nuevos sistemas disefiados en cuanto a las relaciones, recompensa,
capacitaciones y forma de liderar la empresa.

— Efectividad en las ventas: nivel de cumplimiento en porcentaje del plan de ventas,

en términos de volumen despachado.
— Utilidades: nivel de las ganancias netas vs trabajo en equipo y persecucion de un

mismo objetivo en comun

Tabla 26: Conceptualizacién de niveles de respuesta

Deficiente Valorar y tomar una decision y medida adecuada
en su cargo.

Regular Capacitar constantemente al trabajador

Aceptable Mantener motivado al trabajador

Muy bueno Capacitar y reconocer su desempefio

Excelente Recompensar, incentivar y motivar su desempefio

Elaborado por: Silvana Pillapa

NOTA: Las evaluaciones posteriores se las realizara en el tiempo que el gerente considere
necesario y adecuado.

En caso de no encontrar mejoria en el desempefio del personal una vez aplicada la
propuesta a su empresa o0 que las capacitaciones no den el resultado esperado el gerente

sabra tomar las decisiones y medidas mas adecuadas con el trabajador en efecto.
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6.8. ADMINISTRACION

6.8.1. Recursos Humanos

Investigadora: Silvana Pillapa

Gerente: Sr. Diego Santiago Ulloa Paredes

6.8.2. Recursos Fisicos

Biblioteca de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de

Ambato. Informacidn e investigacion en la empresa Maquilu.

6.8.3. Recursos Econémicos

Tabla 27: Presupuesto de la propuesta

DETALLE COSTO TOTAL
Implementacion de la propuesta $9.880,00
Recursos materiales $1.500,00
Impresion del trabajo investigativo $170,00
Gastos Administrativos $2000,00
Subtotal $13.550,00
Imprevistos $500,00
TOTAL $14.050,00

Elaborado por: Silvana Pillapa
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6.8.4. Plan de accion

Tabla 28: Plan de accion de implementacion

RECURSOS COORDI
META OBJETIVOS | ESTRATEGIAS ACTIVIDADES -
: NACION
Humano Material | USD
Investigar los recursos existentes de la
empresa.
oo Mejorar Gerente y -
lalerififez (s continuamente los Designar al Dpto. De RR.HH la Jefe de Sl Gerente y
procesos clave . . ros de $1200 :
procesos investigacion de los procesos Talento . Secretaria
de la empresa . . oficina
identificados Humano
Elaborar organigramas de los procesos
encontrados
Mejorar el Analizar cuantitativa y cualitativamente los
- ropdsitos formulados
proceso Planificar los Formular la prop Gerente
administrativo | propésitos a mision, vision, — : Y| suminist
en la empresa conseguir de politicas y Socializar con todos los trabajadores el Jefe de r0s de $700 Gerente y
Maquild de la los objetivos de los enfoque de los propésitos Talento oficina Secretaria
cuidad de trabajadores trabajadores - - - Al
Ambato Estimar el tiempo para cumplir con los
propositos planteados
Estructurar Elaborar organigramas de estructurales y
Organizar la | constantemente funcionales Gerente y o
Suminist
estructura las : — . Jefe de r0s de $1300 Gerente y
funcional de | responsabilidades Establecer funciones equitativas y justas Talento oficina Secretaria
la empresa. de los Humano
trabajadores Definir las lineas de autoridad
Desarrollar un Dirigir las Elaborar un plan de incentivos y Gerente Suminist | $800 Gerente y
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recompensas para los trabajadores

Crear lazos eficientes de comunicacion entre
todos los miembros

Motivar el buen desempefio y la buena
comunicacion para evitar conflictos entre los
trabajadores

Coordinar las capacitaciones con todos los | Gerente vy

trabajadores Jefe de
Talento
Estructurar temas para las capacitaciones Humano
futuras

Planificar los temas a impartir en las
capacitaciones

Total $9880

Elaborado por: Silvana Pillapa
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6.8.5. Cronograma de actividades

Tabla 29: Cronograma de actividades de la implementacion del Modelo de Seis Casillas

JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE
ACTIVIDADES 112341234 |1]2 |3 [4]|1]2 |3 |4]1]2 |3 |4 |1 |2|3 |4
Investigar los recursos existentes de la
empresa.

Designar al Dpto. de Talento Humano la
investigacion de los procesos

Analizar cuantitativa y cualitativamente
los propositos formulados

Socializar con todos los trabajadores el
enfoque de los propositos

Estimar el tiempo para cumplir con los
propositos planteados

Elaborar organigramas de estructurales y
funcionales

Elaborar un plan de incentivos y
recompensas para los trabajadores

Motivar el buen desempefio y la buena
comunicacion para evitar conflictos
entre los trabajadores

Coordinar las capacitaciones con todos
los trabajadores

Estructurar temas para las
capacitaciones futuras

Planificar los temas a impartir en las
capacitaciones

Elaborado por: Silvana Pillapa
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6.9. EVALUACION

La presente investigacion se ha realizado con el propoésito de dar la mejor solucion al
problema planteado, se recogio y recopild la informacion, la misma que fue analizada y
tabulada para posteriormente realizar un estudio, las cuales fueron fundamentales para
realizar la propuesta, enfocdndose en conseguir los objetivos trazados. Se debe recalcar que
el presente estudio tuvo el apoyo del Gerente de la empresa Maquilu, Sr. Diego Santiago
Ulloa Paredes, quién dispuso de su tiempo, y brindd la informacién necesaria, asi como
también permitid el ingreso a su empresa para ver y palpar de mas cerca la realidad en la

que vive la empresa.

El Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord se lo implementard paso a paso para ir
dando solucion al problema investigado, con el objetivo de mejorar el proceso
administrativo en la empresa, todo estara dirigido y a cargo del gerente, quien sabra
utilizarlo adecuadamente en beneficio de sus trabajadores.

Tabla 30: Evaluacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

1. ¢Quiénes solicitan
evaluar?

El gerente de la empresa MaquilQ

2. ¢Por qué evaluar?

Para verificar si la propuesta arrojo los resultados esperados.

3. ¢Paraqué? Para alcanzar los objetivos de la investigacion realizada.
4. ¢Qué evaluar? El impacto del modelo de gestion de Weisbord.
Contribucién del modelo para mejorar el proceso administrativo.

5. ¢Quién? El investigador (Silvana Pillapa) y el gerente de la empresa
6. ¢Cuando? Desde la investigacion del problema y la finalizacién del proyecto.
7. ¢Cuantas veces? Las veces necesarias.
8. ¢Con qué técnicas? | Encuesta.
9. ¢Con qué | Cuestionario.

instrumentos?

10. ¢En qué situacion?

En el momento adecuado para conseguir los datos verdaderos

Elaborado por: Silvana Pillapa
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ENCUESTA
Dirigida a: Clientes internos y al gerente de la empresa Maquila.
Objetivo:

Determinar la situacion actual del proceso administrativo y el desarrollo de un modelo de
gestion del talento humano en la empresa Maquilu.

Instructivo:

Lea detenidamente las siguientes preguntas y marque con una (X) la o las opciones que
considere adecuadas.
1.- ; Qué estilo de liderazgo lleva a cabo el gerente de la empresa?

a) Liderazgo autocratico

b) Liderazgo participativo o democratico

c) Liderazgo carismético
2.- ¢ Como califica usted al clima laboral dentro de la empresa?

a) Excelente

b) Muy buena

c) Buena

d) Mala

e) Muy mala
3.- ¢Es adecuado el proceso administrativo (planeacion, organizacion direccion y control)
que se lleva a cabo en la empresa?

a) Muy de acuerdo

b) De acuerdo



¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Nada de acuerdo
4.- ¢Como califica usted el manejo del personal dentro de la empresa?
a) Excelente
b) Muy bueno
c) Bueno
d) Malo
e) Muy malo
5.- ¢(Realiza cada miembro de la empresa una retroalimentacién para mejorar su desempefio
laboral?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Frecuentemente
d) A veces
e) Nunca
6.- ¢ Cuales de los siguientes valores considera Ud. que existen en la empresa?
a) Responsabilidad
b) Disciplina
c) Honestidad
d) Compromiso
7.- ¢Con qué frecuencia considera usted que se evalla el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Maquilu?
a) Anualmente
b) Semestralmente
c) Trimestralmente

d) Mensualmente



8.- ¢Estd usted de acuerdo en que se desarrolle un sistema para el mejoramiento del
desempefio laboral para el personal de la empresa Maquilu?
f) Muy de acuerdo
g) De acuerdo
h) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1) En desacuerdo
j) Nada de acuerdo
9.- ¢Como es la relacion laboral entre los miembros de la empresa Maquilu?
a) Excelente
b) Muy buena
c) Buena
d) Regular
e) Mala
10.- ; Qué tipo de compensaciones recibe usted tras una tarea bien cumplida?
a) Sueldos
b) Bonos
¢) Comisiones
11.- ;Cree usted que existe eficacia en los pedidos que realizan los clientes de la empresa?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Frecuentemente
d) A veces
e) Nunca
12.- ;Recibe capacitaciones con las cuales Ud. se desempefia de mejor manera en su puesto
de trabajo?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Frecuentemente

d) A veces



e) Nunca
13.- ¢(Considera usted que las politicas establecidas en la empresa Maquill ayudan a
alcanzar las metas y objetivos trazados por la misma?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Frecuentemente

d) A veces

e) Nunca
14.- ;Cree usted que se definen responsabilidades para generar mayor comprometimiento
en los trabajadores de la empresa Maquilu?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Frecuentemente

d) A veces

e) Nunca

Gracias por su colaboracion



ANEXO 2. Descripcion de puestos

NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE GENERAL ‘

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: NINGUNO
PUESTO BAJO SU MANDO: DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO, DE
COMERCIALIZACION Y OPERATIVO, SECRETARIA, ASESOR JURIDICO,
ASESOR CONTABLE

2. DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Asegurar el funcionamiento de toda la empresa, encaminando a los
miembros de la empresa a generar el desarrollo empresarial en busca de los

objetivos de la misma, de acuerdo a la filosofia de la empresa.

v Planificar, organizar, dirigir y controlar la gestién de la empresa acorde a los
objetivos y politicas trazadas.

v' Administrar al Talento Humano en sus actividades, necesidades
responsabilidades y obligaciones.

v’ Efectuar las acciones necesarias para corregir problemas y tomar decisiones y
efectuar acciones correctivas.

v' Ser el principal responsable en el cumplimiento de las metas y cambios
planteados en la empresa.

v" Representar a la empresa en asuntos legales, sociales y empresariales.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD

Gerencia General
4. CARACTERISTICAS Y REQUERIMIENTOS

Formacion Universitaria en Administracion de Empresas, Ingenieria
Comercial, Ingenieria en Marketing, y profesiones a fines. Ser una persona
con ética y principios, tener conocimientos, aptitud y actitud para liderar la
empresa, poseer ideas innovadoras y emprendedoras, y capacidad para tomar

decisiones




NOMBRE DEL PUESTO: SECRETARIA

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL
PUESTO BAJO SU MANDO: NINGUNO.

2. DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Ejecutar las actividades encomendadas por la gerencia y dependencia

asignada.

v' Tramitar, preparar y controlar los documentos generados por el gerente

v/ Convocar a sesiones o reuniones.

v" Coordinar las actividades de comunicacion interna, y entrega de documentos.

v Preparar los informes que se soliciten.

v Atender a proveedores y hacer la entrega de 6rdenes de compra

v' Llevar controles administrativos a través de archivos o en sistemas
tecnoldgicos.

v" Enviar comunicados a los diferentes departamentos.

v Atender llamadas, comunicados o escritos con cortesia.

v' Tramitar la agenda del gerente diariamente.

v' Mantener la buena presentacion y el orden en las sesiones y administrar los

recursos requeridos para la misma.
3. AREAS DE RESPONSABILIDAD
DEPARTAMENTO DE GERENCIA GENERAL
4. CARACTERISTICAS Y REQUERIMIENTOS

Carrera técnica secretarial, amplio manejo de sistemas de computacion, buena
presencia, receptiva y servicial, excelente manejo de las relaciones
interpersonales, activa y dindmica, tiene que ser discreta con la informacion que
se le conceda, tener disposicion para lograr ser intermediaria con los
trabajadores, proveedores y demas autoridades.




1.

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE TALENTO HUMANO
DATOS DE IDENTIFICACION:

JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL
PUESTO BAJO SU MANDO: Personal de la empresa

2.

3.

DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Identificar y gestionar las plantillas de personal y administrar el
personal existente

Coordinar y elaborar el cronograma de actividades de los trabajadores de la
empresa Maquilu.

Gestionar los pagos y salarios, a la vez conciliar los procedimientos administrativos
para las prestaciones laborales a las que tienen derecho los trabajadores.

Elaborar y actualizar los reglamentos instructivos, sistemas de control del personal.
Capacitar a los trabajadores constantemente en las innovaciones y nuevos retos que
se plantearon.

Asistir a los trabajadores en sus necesidades, problemas, quejas, pedidos, etc.
Supervisar las administracién técnica del personal en relacién a las seleccion,
contratacion , introduccion y desarrollo de los mismos

AREAS DE RESPONSABILIDAD

PERSONAL DE LA EMPRESA

4.

CARACTERISTICAS REQUERIMIENTOS

Formacion universitaria en Administracion de Empresas, poseer espiritu de
liderazgo enfocado a resultados, estar comprometido con la empresa y con los
miembros de la misma. Ser objetivo, ordenado y facil relacion interpersonal,
ser capaz de dar y recibir ideas que apoyen las necesidades de los
trabajadores, capacidad para resolver conflictos entre el personal de la

empresa.



NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE COMERCIALIZACION

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL
PUESTO BAJO SU MANDO: VENDEDORES, BODEGUERO
2. DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Generar mayor rentabilidad a la empresa a través de la ejecucion de

estrategias de ventas en el mercado.

v' Manejar la maquinaria para la venta en la empresa.

\

Planificar las ventas de la empresa

<

Investigar los mercados objetivos, con la mayor demanda, necesidades y
preferencias de los clientes.

Estructurar los niveles de venta mensualmente.

Elaborar estrategias de publicidad y promocién

Supervisar la ejecucion de las estrategias de venta.

<SS X

Realizar visitas a clientes claves de la empresa.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD
DEPARTAMENTO DE COMERCIALIZACION
4. CARACTERISTICAS REQUERIMIENTOS

Formacion Universitaria en Ingenieria en Marketing, y profesiones a fines.
Ser una persona visionaria de negocios, orientada a resultados, experto en
planificacion estratégica de ventas, negociador y ser capaz de liderar a sus

vendedores bajo su cargo.




1.

NOMBRE DEL PUESTO: VENDEDOR
DATOS DE IDENTIFICACION:

JEFE INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE COMERCIALIZACION

PUESTO BAJO SU MANDO: NINGUNO

2.

DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Atender y vender las maquinas de la empresa a los clientes externos.

v Realizar reportes de venta diarias

v Elaborar la base de datos de los clientes externos.

v Atender al cliente externo.

v" Conocer todo acerca de las maquinas, sus partes, sus repuestos, accesorios
para explicar a los clientes acerca de lo que esta ofreciendo.

v' Conocer a la empresa para proyectar la imagen de la misma a través de los
valores y principios impartidos internamente a los miembros de la empresa.

v Conocer el mercado meta al cual se dirige la venta de las maquinas.

v’ Perseverar en la venta de la maquina a los clientes nuevos, fijos y claves.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD

DEPARTAMENTO DE COMERCIALIZACION

4.

CARACTERISTICAS Y REQUERIMIENTOS

Formacion secundaria con primeros niveles de universidad en areas de
marketing y ventas o experiencias a fines, poseer facilidad de palabra, poder
de convencimiento hacia el cliente, tener actitud de vendedor, tener
compromiso, entusiasmo, paciencia, dinamismo, sinceridad, empatia y

habilidades para a venta.




1.

NOMBRE DEL PUESTO: BODEGUERO
DATOS DE IDENTIFICACION:

JEFE INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE COMERCIALIZACION
PUESTO BAJO SU MANDO: NINGUNO

2.

DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Supervisar las instalaciones de la empresa y verificar si se encuentran

en buen estado.

3.

Realizar la limpieza de los diferentes departamentos.

Apoyar al técnico de mantenimiento en las reparaciones de maquinas en caso
de necesitarlo.

Llevar el inventario de los accesorios, materiales y herramientas que se
utilizan en las reparaciones de las maquinas.

Auxiliar las actividades del técnico de mantenimiento en caso de su ausencia.

Mantener en buen cuidado, orden y limpieza los accesorios de las maquinas.

AREAS DE RESPONSABILIDAD

ALMACEN Y BODEGA

4.

CARACTERISTICAS REQUERIMIENTOS

Ser una persona responsable, cuidadosas con los accesorios, observadora, que
conozca de mecanica, plomeriay electricidad.

Tener estudios secundarios o experiencias afines a la mecanica.



1.

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE OPERATIVO
DATOS DE IDENTIFICACION:

JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL

PUESTO BAJO SU MANDO: TECNICO DE MANTENIMIENTO

2.

DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Supervision del mantenimiento y reparacion de maquinas industriales

de confeccion textil, cuero y calzado.

v
v
v
v
v

<

Supervisar las actividades de mantenimiento y supervision de las maquinas
Diagnosticar, desajustes, desperfectos y roturas en las maquinas

Realizar el mantenimiento preventivo y recomendar el uso de las maquinas
Operar maquinas industriales de confeccion textil, cuero y calzado.

Planificar y especificar métodos para la ejecucion del mantenimiento de las
magquinas.

Asesoramiento béasico sobre el manejo y conocimiento basico acerca de las

maquinas a los vendedores.

3.

AREAS DE RESPONSABILIDAD

MANTENIMIENTO DE LAS MAQUINAS

4.

CARACTERISTICAS REQUERIMIENTOS

Mecanico de mantenimiento en empresas de confeccion textil, cuero, calzado
y/ o talleres independientes, asesor técnico de mantenimiento, ser paciente
para llegar a entender el mecanismo de la maquina, minucioso para desarmar
maquinas y conocer sus partes, responsable con el cumplimiento de las
normas de salud ocupacional y seguridad industrial. Y tener sentido préactico

para solucionar posibles dafios en las maquinas.




NOMBRE DEL PUESTO: TECNICO DE MANTENIMIENTO
5. DATOS DE IDENTIFICACION:
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: JEFE OPERATIVO
PUESTO BAJO SU MANDO: NINGUNO
6. DESCRIPCION DE PUESTO
2.2 Objetivo: Dar mantenimiento y realizar la reparacién de maquinas industriales

de confeccion textil, cuero y calzado.

\

Mantener en Optimas condiciones la maquinaria adquirida para su venta
posterior.

Diagnosticar, desajustes, desperfectos y roturas en las maquinas

Realizar el mantenimiento preventivo y recomendar el uso de las maquinas

Operar maquinas industriales de confeccidn textil, cuero y calzado.

AR NEENEEN

Asesoramiento basico sobre el manejo y conocimiento basico acerca de las

maquinas a los vendedores.

7. AREAS DE RESPONSABILIDAD
MANTENIMIENTO DE LAS MAQUINAS

8. CARACTERISTICAS REQUERIMIENTOS
Mecanico de mantenimiento en empresas de confeccion textil, cuero, calzado
y/ o talleres independientes, asesor técnico de mantenimiento, ser paciente
para llegar a entender el mecanismo de la maquina, minucioso para desarmar
maquinas y conocer sus partes, responsable con el cumplimiento de las
normas de salud ocupacional y seguridad industrial. Y tener sentido préactico

para solucionar posibles dafios en las maquinas.



NOMBRE DEL PUESTO: ASESOR JURIDICO
1. DATOS DE IDENTIFICACION:

JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL
PUESTO BAJO SU MANDO: NINGUNO.
2. DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Garantizar que las acciones institucionales se realicen dentro del

marco legal vigente, a través de la tramitacion de documentos.

Proponer al gerente cursos de accion mas convenientes dentro del marco legal.
Asesorar aspectos legales y judiciales al gerente.
Ejercer la representacion legal del Maquilu

Participar en la elaboracion de documentos de caracter legal.

D N N NN

Recomendar las modificaciones legales que mejoren el desempeiio de la

empresa.

\

Elaborar demandas, quejas y distintas denuncias ante las autoridades de
acuerdo a las leyes del Estado y las demas leyes vigentes.
v' Tramitar y resolver en forma y tiempo los recursos administrativos de la
empresa.
3. AREAS DE RESPONSABILIDAD
NINGUNA
4. CARACTERISTICAS REQUERIMIENTOS

Titulo académico en Derecho o Ciencias juridicas, autorizado para ejercer la

Abogacia y el Notariado. Tener amplio conocimiento en la legislacién
mercantil y politicas publicas, leyes tributarias, resolucion y manejo de
conflictos, poseer facilidad de expresién verbal y escrita, redaccién de
informes técnicos, espiritu investigador, buenas relaciones interpersonales, y
tener carécter firme.




NOMBRE DEL PUESTO: ASESOR CONTABLE
1. DATOS DE IDENTIFICACION:

JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL
PUESTO BAJO SU MANDO: NINGUNO
2. DESCRIPCION DE PUESTO

2.1 Objetivo: Controlar las finanzas de la empresa y ejecutar permanentemente el
plan financiero estratégico para generar informacion oportuna y confiable para la

toma de decisiones.

v’ Participar en la elaboracién de informes y estados financieros

Elaborar el presupuesto anual de la empresa.

Colaborar en la toma de decisiones econdémicas al gerente de la empresa.
Proporcionar informacién acerca del estado econémico de la empresa.
Estimar los gastos necesarios en la continuidad de la empresa.

Vigilar el registro de las operaciones financiera y contable.

Responsable de las compras de maquinas.

AN N N NN

Realizar la facturacion de las operaciones de compra y venta de la

magquinaria.

\

Elaborar el flujo de caja para efectuar los pagos de némina, obligaciones
patronales y proveedores.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD
NINGUNA

4. CARACTERISTICAS Y REQUERIMIENTOS

Formacién universitaria en Contabilidad, capacidad de concentracién en

situaciones conflictivas econémicas, atender tareas multiples, capacidad para
tomar decisiones en el aspecto financiero junto con el gerente, tener un alto
nivel de responsabilidad con el flujo de efectivo que se maneja en la empresa.




ANEXO 3. Encuesta para conocer la satisfaccion del trabajador

El presente cuestionario tiene el objetivo de obtener la informacidn sobre la perspectiva de
los empleados, su relacion y apoyo al gerente luego de haber aplicado el modelo de Gestion
de Weisbord. La misma informacion serd analizada por el gerente para tomar acciones

dependiendo de los resultados que se obtengan de la encuesta.

Instrucciones: Responda con una X segun su criterio, su sinceridad y franqueza serviran de

mucha ayuda para el desarrollo de la empresa.
Escala

Siempre: 1  Casi siempre: 2 Frecuentemente: 3 Casi nunca: 4 Nunca:5

Casilla 1. Proposito

¢Se socializa con los trabajadores la mision, vision, y |1 2 3 4 5
politicas de la empresa?

¢Estan elaborados de una manera clara los objetivos en la | 1 2 3 4 5
empresa?
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¢Esta de acuerdo con los objetivos elaborados? 1 2 3
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¢Se le ha comunicado los propésitos de sus actividades?

¢Cree que su buen desempefio mejora la calidad del servicio? | 1 2 3 4 5

Casilla 2. Estructura

¢Esta disefiada correctamente la estructura de su trabajo?

¢Estan claras las tareas y actividades a su cargo?

¢Las tareas asignadas le ayudan a alcanzar los objetivos?

¢Realiza otras tareas que no le corresponden a usted?
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¢Le dan seguimiento de control en sus actividades?




Casilla 3. Recompensas

¢Su puesto de trabajo le permite crecer como persona? 1 2 3 4 5
¢Las recompensas por su trabajo con equitativas y justas? 1 2 3 4 5
¢Le motivan las recompensas que recibe por sus labores? 1 2 3 4 5
¢Piensa que las sanciones deberian darse por el |1 2 3 4 |5
incumplimiento de sus tareas correspondientes?

¢ Satisface sus expectativas los estimulos que recibe? 1 2 3 4 5
Casilla 4. Mecanismos auxiliares

¢Las capacitaciones que recibe le ayudan a desempefiarse | 1 2 3 4 5
mejor?

¢Deberia impartirse capacitaciones con preferencias? 1 2 3 4 5
¢Le parece una pérdida de tiempo recibir capacitaciones? 1 2 3 4 5
¢ Esta dispuesto a continuar capacitandose constantemente? 1 2 3 4 5
¢Realiza una retroalimentacién tras una capacitacion | 1 2 3 4 5
recibida?

Casilla 5. Relaciones

¢Es buena la relacion entre los miembros de la empresa? 1 2 3 4 5
¢La comunicacion entre departamentos beneficia el ambiente | 1 2 3 4 5
de trabajo?

¢ Los canales de comunicacion son adecuados? 1 2 3 4 5
¢Los medios de comunicacion satisfacen sus necesidades? 1 2 3 4 5
¢La solucidn de conflictos le motiva a cambiar de actitud? 1 2 3 4 5
Casilla 6. Liderazgo

¢Esta de acuerdo con el tipo de liderazgo que lleva el gerente? | 1 2 3 4 5
¢Recibe apoyo para progresar en sus labores por parte del | 1 2 3 4 5
lider?

¢ Cumple a cabalidad los objetivos trazados en su puesto? 1 2 3 4 5
¢Participa en la toma de decisiones en la empresa? 1 2 3 4 |5
¢Su jefe inmediato es comprensivo cuando usted atraviesa un | 1 2 3 4 5

problema?

Gracias por su colaboracion




ANEXO N°4 Evaluacion de la capacitacion

Con el fin de proporcionales un sservicio eficiente a la capacitacion y desarrollo le
solicitamos contestar en forma objetiva el siguiente cuestionario:

1. ¢Aprendid algo nuevo en esta capacitacion?

NO.....

NO.....

NO.....

NO.....

NO.....

8. En términos generales ;Como califica al evento?
a. Excelente b. bueno c. regular d. malo

Comentarios:

Gracias por su colaboracion



9. ANEXO°5

ﬁMaqulluAmbatn @ Ev micio Buscar amigos

Mensaje

Biografia Informacién Amigos 1 amigo en comiin Fotos Mas v

¢ COHOCES A MAQUILU?




