INTRODUCCION

El trabajo de investigacion presentado por nidda@ es de mucho interés para todas
aguellas personas que estan interesadas en cauhieion empresarial, dado que en
la actualidad, las grandes empresas estan cambsandision con respecto al manejo
del recurso mas importante de la institucion comeleTalento Humano, razon por la
cual es necesario crear nuevos modelos que ayudamnplir los objetivos de la
empresa, puesto que, hoy en dia administrar denaaficiente todo lo que posee la
empresa dara como resultado crecimiento orgaoizakcy estabilidad en el mercado

actual.

Este antecedente nos motiva para desarrollar bajtrade investigacion que lo he
titulado “Modelo de Gestion del talento humano y su inmdeen la produccion de
la empresa CAVIMAR de la ciudad Ambatp el mismo que esta estructurado de 6

capitulos:

En el capitulo I. Se identifica y se plantea ellgpena, realizando un analisis de las
causas Yy efectos que lo ocasionan; se delimitamipo de estudio, se formula los

objetivos que se desean alcanzar con la inveshigaci

En el capitulo Il se establece el marco tedricoddose amplia los conocimientos,
dentro del cual se detallan todos los antecedeetasionados con el problema de
investigacién , este contenido nos ayudara a flasmuna respuesta tentativa al

problema, para asi poder establecer una relacidm les variables.

En el capitulo Ill, se da a conocer la metodolog& trabajo, y técnicas de
investigacién que se emplearan para la recolec®adnformacion, para luego realizar
la operacionalizacién de las variables: Modelosgdstion del Talento Humano y

Produccioén.



En el capitulo 1V, se realiza el analisis y leempretacion de los resultados , obtenida en
la encuesta, para luego realizar la verificaciénlal hipotesis y asi poder aplicar el
modelo de gestion del talento humano mas adecuadopgrmitirdn incrementar la

produccion en la empresa.

En el capitulo V, Se formulan las conclusiones goneendaciones alcanzadas en la

investigacion.

En él capitulo VI, se plantea la propuesta de cgguEdn grupal como estrategia de
motivacion que permita a los obreros de la empeasanar de la ciudad de Ambato

incrementar la produccion.

Para el trabajo de investigacion, se tuvo la cokddén del gerente de la empresa asi
como de los obreros y personal administrativo, té@mbparticiparon con sus

conocimientos profesores de la Facultad de Adnnausin.

Las dificultades que se encontré fueron la faltanfermacion bibliografica para una

mejor aplicacién de la investigacion.

El presente trabajo esta puesto a consideraciéauteridades, profesores, alumnos de

la Universidad Técnica de Ambato y publico en gehgara futuras investigaciones.

La propuesta planteada no sera la definitiva, pesiara sujeta a cambios en lo
posterior, de acuerdo a las necesidades que senpea, por tanto, se espera tener

criticas constructivas con respecto al tema plaatea



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

Modelo de Gestion del talento humano y su inwdaeen la produccion de la empresa
“CAVIMAR” de la ciudad Ambato.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La carencia de un modelo de gestion del talentoamo decrementa la produccion en
la empresa “CAVIMAR” de la ciudad de Ambato.

1.2.1 Contextualizacion

El desarrollo del talento humano en la produccénde gran importancia debido a que
es el eje principal para el desempefio de las datieis en todas las organizacioress,

la actualidad, las pymes han descuidado el rol fdefor humano en pro de la



productividad, muy poca atencién se le prestajesperdicia a su talento , aspecto que
ha sido descuidado por la gerencia, conllevando dima organizacional no acorde a
los requerimientos que el presente lo exige, puotae hace necesario e indispensable
que los responsables de la gestion del factor hanggmnlas empresas establezcan
mecanismos idéneos que puedan apreciar la actudeidos trabajadores, tendente a
reconocer un desempefio sobresaliente, en dondadeilos componentes de esta

evaluacion es poder valorizar el trabajo .

En el andlisis se encontr6 que la producci@aimecanica en el Ecuador aporta
con el 5% de las exportaciones no tradicionalgsig/ se originan en productos que
son elaborados por parte de la misma , uno slddomayor dindmica y crecimiento

en el pais, hasta el momento existen 923 empvasadadas generando 1.800 empleos
directos, y aproximadamente 19.000 unidades proisctiando trabajo a algo mas de

70.000 ecuatorianos.

El sector generé ventas por casi $1.800 millonesl 2009, lo que representa el 3,93%
del PIB, de ello 226 millones de ddlares corregpona la venta nacional . La
proyeccion de la metalmecanica es tal que se poegerar su rendimiento en el
mediano plazo.

Se busca incentivar a las empresas metalmecgracagjue incrementen el aporte de
agregados nacionales en el montaje de vehicudogyudl manera se trata de lograr
gue grandes empresas inviertan en infraestruatdiasirial para generar economias de

escala, las que permitan el desarrollo de la imdustuatoriana.

En Tungurahua la industria a tomado un gran empaofela ayuda de las camaras de
produccion ,ministerios y demas instituciones quayan el desarrollo de la provincia y
la ciudad , en la actualidad el sector tiene waréigipacion economica calificada como
importante, pero ademas se analiza que no sk pouerementar la productividad de la
gente si no estan satisfechas las necesidadasetas individuales y esto reclama de
parte de los diferentes jefes un mejor conocimientao persona , de sus mas cercanos

colaboradores, acompafada esta accion con un buwgnama de capacitacion y



desarrollo adecuado a las exigencias de su amgan sel trabajo que cada uno
desempeia en la actualidad, sin olvidarse de &mezitos motivacionales, como es el

aspecto econdémico.

En el area local, la empresa se encuentra vidauan organizaciones privadas lo que
ha permitido mantenerse en el mercado , pero Engexr busca un vinculo directo con
la innovacioén, actualizacion de conocimientos, iy métodos que contribuyan a la
formacion del talento humano, por ende su impoigare refleja en las necesidades
actuales que demandan las organizaciones pararcoata obreros que posean
capacidad, conocimientos y la actitud de cambim pke esta manera mejorar los
niveles de produccion elaborando productos de a@lidada factor productivo debe
trabajar de manera eficaz en el logro de los olgstque estos cambios conllevan; y es
aqui donde se llega a realizar el tratamiento el@irso humano como capital humano,
es a este factor a quien debe considerarse deimpaktancia para aumentar sus
capacidades y elevar sus aptitudes al punto talierse encuentre como un factor capaz
de valerse por si mismo y entregarle lo mejor dd siabajo, sintiéendose conforme con

lo que realiza y como es reconocido.

La carencia de un modelo de gestion del talentoamo en la empresa ha surgido
desde mucho tiempo atras por la falta de atenciasighacién de un presupuesto para
una adecuada administracion , impidiendo deraatzera detectar las necesidades que
tienen los obreros en la actualizacion de sus @omnento, manejo de maquinarias e
instrumentos que se utilizan para la elaboraciofoderoductos, ocasionando que la
empresa se vea afectada por las paradas no pratasutharante el proceso productivo.

Ademas hay que comprender y saber manejar lagrhiemtas necesarias para un
cambio planificado hacia la orientacién del comamiento del factor humano en la
organizacién de acuerdo con las exigencias de hayneentorno cambiante y cada vez
mas exigente, en la localidad son muchas las esaprque han descuidado a sus
trabajadores en todos sus niveles y ello, se n@ado se mide el clima organizacional,

en donde el comportamiento empresarial presenta productividad, motivacion que



deja mucho que decir, siendo varias las causaslagueneran como las propias

politicas de la empresa en relacion a la satighacdel trabajo, el rendimiento, y poca

retribucion y reconocimiento de la labor desempaiiad

1.2.2 Andlisis critico
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RELACION CAUSA —-EFECTO

Entre las causas que provocan la falta de un maikelgestion del talento humano

estan: la falta de asignacion de un presupuesto reatizar convenios con centros e

instituciones dedicadas a la formacién y actualirade conocimientos, desinterés del



mismo talento humano en capacitarse, demostraridqpuada alta gerencia no le da la
debida importancia a la formacion y capacitaciénsds obreros de tal manera que
teme realizar una inversion para mejorar el nmelductivo de la organizacion,
convirtiéndose asi cada vez en un problema magccrgara la organizacion

impidiendo de esta manera cumplir con los niveteprdduccién programados.

1.2.3 Prognosis

Los efectos que se darian en la empresa por ladgarde un modelo de gestién del
talento humano seran : el decremento de la prodluatasionado por las paradas no
programadas durante el proceso productivo, el éissgmen los obreros lo que resulta
el perder tiempo y atraso en la entrega de pedidesconocimiento del uso y manejo
de la maquinaria, ocasionando el decremento geotiuccion impidiendo cumplir con
la demandan de los clientes, con todos estatosf€AVIMAR estaria en el ciclo de

declinacion Industrial es decir a un paso de laji@scion en el mercado.

1.2.4 Formulacién del problema

¢,Como incide la carencia de un modelo de gestul talento humano en la
produccion de la empresa CAVIMAR de la ciudadhd&ato?

1.2.5 Preguntas directrices

¢,Qué metodos de gestion del talento humano idel@plantar la empresa

CAVIMAR para mejorar la produccion?

¢, De qué manera se evitaria el decremento de laguidd en la empresa CAVIMAR?



1.2.6 Delimitacion del problema

Limite del contenido

Campo: Gestion del talento humano

Area: Talento humano

Aspecto: Modelo de gestion del talento humano

Limite espacial: Empresa CAVIMAR .

Limite temporal: enero-julio del 2010

Limite poblacional: Para este trabajo se contarawconimero considerable de obreros,

el personal administrativo y sus directivos.

TABLA N° 1
Nivel Operativo 32 Obreros 32
Nivel Administrativo 1 Secretaria 1
Nivel Directivo 1 Gerente 1
Total personas 34

Elaborado por: Maricela Sanchez

Fuente: Empresa Cavimar

1.3 JUSTIFICACION

La investigacion se justifica en los siguientesedos:

» Esta investigacion tendra un impacto provechoso gqya contribuird a la
empresa a desarrollar métodos y técnicas demtrta d gestion del talento
humano , los cuales serviran para que el mismoaketuy desarrollare al
MAaximo sus conocimientos y potencialidades, lastigacion cuenta con todo
el apoyo de la gerencia lo que hace que su deleased factible , los medios y
recursos se encuentran a nuestro alcance perddtigue la informacion sea

confiable capaz de obtener los mejores resultados

» La investigacion evitara que existan contratiempparadas no programadas en

el proceso productivo incrementando los nivelepmluccion, mejorando la



situacion econOmica de la organizacion vy el volmmede produccion, esto
beneficiara a la empresa en cumplir con sus castratpoder contar con un
stock permanente de productos en el mercado yooational convirtiéndose

en un competidor potencial.

La investigacién estd encaminada a proponer a lpresa el desarrollo de
meétodos y técnicas de gestion para el talento hap@omo cursos, talleres,
charlas de motivacion, en donde se le involucreahébrero con la produccion,
con el fin de aprovechar toda las habilidadessfrdeas de la mano de obra en
el desarrollo de sus actividades, dichas técnicasétodos impulsardn un

trabajo en equipo asi como también la actualizad@sus conocimientos.

La investigacion alcanzara a desarrollar métap@ssean realmente aplicables
a la necesidad de la empresa en mejorar su pradact alcanzando a
potenciar los conocimientos, habilidades, actsugl@ptitudes que cada uno de
los obreros posee significando esto una motivacipara cada uno y un

adelanto para la empresa en razon de mejora laboral

El presente proyecto de investigacion contribuigdla gerencia a describir,
analizar, formular intervenciones, y a evaluar s lgambios en el
comportamiento del talento humano luego que se hayalantado el modelo
de gestion que se ha propuesto como resultadobajdaproduccion y a una

desinteresada necesidad de mejorar en la empeesaar.

El proyecto lograra especializar a los obreroselenanejo de la maquinaria ,
aumentando la produccién y disminuyendo las @arad programadas durante
el proceso productivo , ademas, la capacitacioa sensiderada como una
politica institucional que regird la conducta des breros y empleados

considerado el recurso mas importante de la empresa



1.4  OBJETIVOS

La presente investigacion pretende alcanzar lasesites objetivos:

1.4.1 Objetivo General

= Establecer como incide la carencia de un modelgestion del talento humano,
en la produccion de la empresa CAVIMAR de la athlde Ambato.
1.4.2 Objetivos especificos

= Identificar las necesidades y exigencias actuakdstalento humano, aplicando
encuestas dirigidas al personal, para incrememaprbduccion en la empresa

CAVIMAR.

= Analizar el comportamiento actual de los obrerosladempresa CAVIMAR, y

establecer en que actividades del proceso de geioiuson menos eficientes.

= Proponer un modelo de gestién para el talento hamgune permita incrementar la

produccion en la empresa CAVIMAR.
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CAPITULO I

2.- MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Después de la busqueda de antecedentesigati®ss los cuales hacen referencia al

problema en estudio, se presentan los siguientes:

MARIN, P. (2004pesarrollo de un sistema de administracion de Rsasir
Humanos para mejorar el rendimiento laboral del gmral en “Carrocerias
IBIMCO”. Facultad de Ciencias Administrativas de la Unidadi Técnica de
Ambato.

En consecuenciaprissente tesis a contribuido, a comprender laitapoia que tiene
la implementacion de un sistema administrativo gyede a mejorar el rendimiento
laboral de las personas en sus lugares de tradmgmas plantea que se les debe dar
motivacion, confianza por parte de la alta gereraieanzando excelentes niveles de

produccion.
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ORBEA, M. (200%ntrenamiento del Recurso Humano como medida pafarar el
rendimiento laboral en la empresa” EXROCOB Cia. d’tdDe la ciudad de

LatacungaFacultad de Ciencias Administrativas de la Uniaad Técnica de Ambato.

Por tanto el presente documento, ha contribuidanerestudio, ha comprender la
importancia, de entrenar, especializar al persemacada uno de los procesos de
produccion, alcanzando un mayor y mejor desemmeficeus puestos de trabajo,
identificando al recurso humano con los objetidaesla organizacion asi como la

productividad y la calidad de trabajo.

ZURITA, M. (2004).Gestion Técnica de Reclutamiento y Seleccion dsoRal para
la empresa Confymoda S.Racultad de Ciencias Administrativas de la Unidadi

Técnica de Ambato.

De tal manera, el presente trabajo de investigatiarcontribuido al desarrollo de mi
tema en mostrarme que el no contar con persai@leo en la empresa ocasiona, la
pérdida de recursos como lo son el tiempo, madsrigl econdmicos, por tanto es
necesario la seleccion del personal adecuado quehrg/a al crecimiento y desarrollo

de la empresa.

Mc. Gregor, (Top Companies y Expansion, 2007)

Intelectual con vision de futuro, ya que el Ultimporte de las sesenta empresas que
hacen la diferencia y en las cuales su personahseentra complacido de colaborar
ahi, se observdé que mas alla de los beneficiosoations, prestaciones, horarios
flexibles, etc. que brinda esta empresa, tambiééinegreocupada por el desarrollo
personal del trabajador y los alientan a cumplipsyecto de vida.
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En American Express, (Enfoque 2007)

La gerente del area de recursos humanos, Claudia Mefiala que entre los valores
sobresalientes de la compafiia se encuentran:dansabilidad social, la preocupacion
por la comunidad, la equidad de género en lasa@ciones y en los cargos ocupados a
nivel directivo. En la cadena Marriot, Gloria Medoa directora de recursos humanos,
refiere que hay una buena conducta al interiotadempresa para potencializar el

talento de los trabajadores, como un valor de lpresa.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion de la presente investigas@ ha seleccionado el paradigma critico-

propositivo por las siguientes razones:

Cavimar como toda empresa viene acarrearamegmas que impiden el cumplimiento
de sus metas y objetivos, la carencia de un matkeigestion del talento humano, este
problema que se origind desde hace mucho tiertrtge por falta de atencion de la
gerencia , lo que ha provocado que la empresa @aqmaco vaya disminuyendo sus
niveles de produccién, esta problematica ha evohacio de forma sorprendente, que
hoy en la actualidad la empresa esta enfrentamdosiderables problemas en la
produccion, ya que cada vez son mas frecuentgmtagas no programadas. Mediante
la presente investigacidbn se espera recolectarrniaftion, analizar y proponer
alternativas de solucién que permitan contrarrestgoroblema objeto de estudio y

mejorar la situacion actual de la empresa.

La construccién del conocimiento se daraiaemde la relacién e involucramiento
directo con la empresa, realizando encuestas disga los obreros, los mismos que
estan involucrados directamente en el proceso ptiwduy son parte fundamental del
problema objeto de estudio, es decir se mantamiarelacion con la realidad de la
organizacién por medio de la investigacion de cagponstante comunicacion con los

obreros.
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La investigacién se ha desarrollado cosphita responsabilidad, en el manejo de la
informacion, por que gran parte de ella es conadierconfidencial como manejo de

personal, volumenes y procesos de produccion, ls@egpotros valores como la lealtad

con la institucion, ya que me permite investigan de sus problemas criticos como es
el decremento de la produccién.

La metodologia que se utilizara en la priesenvestigacion es la hermenéutica-

dialéctica, de modo que nos facilita la participacde todos los involucrados en el

objeto de estudio.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La ejecucion de la presente investigacioa estpaldada por el Codigo de Trabajo que

dice asi:

CODIGO DE TRABAJO

TITULO Il

De la relacion individual de trabajo

Capitulo 1Il.

De la seguridad y salud en el trabajo

Paragrafo 3. De los derechos y obligaciones dedbsjadores

Art. 69.- Obligaciones de los trabajadores

4. No operar o manipular equipos, maquinarias an@entas u otros elementos para los
cuales no hayan sido autorizados y, en caso desesario, capacitados.

Paragrafo 5. Prohibiciones

Art. 77.- Prohibiciones a los empleadores

2. Asignar a trabajadores no calificados, taredigrpsas para los cuales se requieran
competencias y capacitacion especificas o inclesmigos de trabajo.

Art. 78.- Prohibiciones a los trabajadores

Queda formalmente prohibido a los trabajadores:

1. Efectuar trabajos sin el debido entrenamiento aciégcion, mas aln en caso de

actividades de mayor riesgo.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

FUNDAMENTACION TEORICA

Modelo de Gestion

Es un esquema o marco de referencia paearanistracion de una entidad o area
determinada en la que se desarrollan politicasciomes, y con el cual se pretende

alcanzar los objetivoBecker ,2009) enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la Omgaindn, a través de un conjunto de

acciones dirigidas a disponer en todo momento idel de conocimientos capacidades

y habilidades en la obtencion de los resultadogsa®ms para ser competitivo en el

entorno actual y futurf.Lawrence Paul; Lorsch Jay. (2008). La Empresa y su

Entorno. Edit. Plaza Jane$

La administracion del talento humano, pretendeeg@nestrategias innovadoras,
utilizando nuevos modelos de gestion de personal afectaran positivamente los
resultados de las organizaciones a las cualesigedat sus aprendices.

Segun la teoria de Idalberto Chiavenato, MBA y RnCadministracion de empresas de
la universidad de los Angeles California, existeis gomponentes basicos en el area de
talento humano que buscan incrementar la proddativde la empresa , Admision de
personas, Aplicacion de personas, Compensacioredmmas, Mantenimiento de las
condiciones laborales, Desarrollo de personas, td@mu de personas, siendo que el
area del Talento Humano ha experimentado unaededide cambios y modificaciones
en los ultimos afios, el concepto de recursos husnhaodesaparecido debido a la
importancia que representa el trabajador pararigen@aciones, considerandolo como
un ser dotado de habilidades, capacidades, virtudesiones emprendedoras y
participativas, que generan un aporte vital parprbductividad y el desarrollo de la

misma.
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Actualmente, se observa que cada vez son men@nlpasesas que no invierten en su
personal. Diversas investigaciones sefalan que dasnempresas se han dado cuenta
ya, que después de haber invertido en infraestaidiecnologia, etc, no se obtienen los
resultados esperados por no dar la importancia mqaeece el desarrollo de los
trabajadores, estan haciendo un giro de 180° desalrrollo de politicas y estrategias
éticas en beneficio del trabajad@ardner, 2007; Ornelas, 2006; Charan, 200dp
cual repercutira favorablemente en el desarraldadorganizacion y permitira superar

los inconvenientes que el cambio esta provocando.

Con base en todo esto, es necesario desarrallaras formas de pensar y de funcionar
al interior de las organizaciones; desarrollar nuxl¢ metodologias sistémicas que

permitan ver a la organizacion como un todo y am@ una suma de sus partes y

sobre todo habilitar a las personas en el desamelhuevas competencias

Reinhard (2009) sefiala que las organizaciones exigen que lsomseapilidad se
reparta en muchas personas, de ahi que si eblégena al éxito, tiene que basarse en la
confianza de todos los involucrados y disefiar denemsa conjunta los objetivos

estratégicos, vislumbrando los factores que irhign el futuro.

El estilo directivo debe orientarse al trabajo @rafivo y capacidad para motivar y
donde las personas se identifiquen con los obgthjados y con la vision del ser
humano subyacente. Identificacién y confianza smniinciables en una gestion que,
en lugar de regular cualquier paso mediante dispogs, brinda libertad para innovar

y valora la valentia para afrontar el riesgo

¢, Por qué es necesario para la Empresa eladésdel Capital Humano?

Sabemos que la tecnologia de avanzada es indigpensaa lograr la productividad
que hoy nos exige el mercado, pero vemos también ejuéxito de cualquier
emprendimiento depende principalmente de la fléddd y de la capacidad de

innovaciéon que tenga la gente que participa emgargzacion.
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Ademas en la era actual, la tecnologia y la infeiéraestan al alcance de todas las
empresas, por lo que la Unica ventaja competitiapyede diferenciar una empresa de
otra es la capacidad que tienen las personas deéetl® organizacion de adaptarse al
cambio. Esto se logra mediante el fortalecimientdolal capacitacion y aprendizaje

continuo en las personas a fin de que la educacExperiencias sean medibles y mas

aun, valorizadas conforme a un sistema de compagenc

Para que exista éxito en el proceso de mejoeag depender directamente del alto
grado de respaldo aportado por el equipo que amafda direccion de la empresa, por
ello el gerente esté en el deber de solicitanfasiones de cada uno de sus miembros
del equipo de administracion y de los jefes de dapwnto que conforman la

organizacion.

Modelos de Gestién

Mejoramiento Continuo

Es un sistema integral y sistémico destinado armaejtanto a las empresas, como a los
procesos y actividades que las conforman, y andisiduos que son los que las hacen
realidad. El objetivo primero y fundamental es megjopara dar al cliente o consumidor
el mayor valor agregado, mediante una mejora coatjnsistematica de la calidad, los
costes, los tiempos de respuestas, la variedadayomes niveles de satisfaccion.(
shikawa, Imai, Onho, Karatsu, Mizuno, Taguchi, §biry Tanaka ),el mejoramiento
continuo es el proceso que describe muy bien loegua esencia de la calidad y refleja

lo que las empresas necesitan hacer si quieraosgretitivas a lo largo del tiempo.
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Ventajas y Desventajas del Mejoramiento Continuo
Ventajas

1. Se concentra el esfuerzo en ambitos organizativodey procedimientos
puntuales.

2. Consiguen mejoras en un corto plazo y resultadobles

3. Si existe reduccion de productos defectuosos, ¢@ao consecuencia una
reduccion en los costos, como resultado de un comsmenor de materias
primas.

4. Incrementa la productividad y dirige a la organi@achacia la competitividad,
lo cual es de vital importancia para las actuatgartizaciones.

5. Contribuye a la adaptacion de los procesos a lasas tecnoldgicos.

6. Permite eliminar procesos repetitivos.

Desventajas

1. Cuando el mejoramiento se concentra en un area@iéspede la organizacion,
se pierde la perspectiva de la interdependencia exigte entre todos los
miembros de la empresa.

2. Requiere de un cambio en toda la organizacion,ugapgra obtener el éxito es
necesaria la participacion de todos los integradéeta organizacion y a todo
nivel.

3. En vista de que los gerentes en la pequefa y needamresa son muy
conservadores, el Mejoramiento Continuo se haqgeagceso muy largo.

4. Hay que hacer inversiones importantes.

El Proceso de Mejoramiento

La busqueda de la excelencia comprende un proecesaansiste en aceptar un nuevo
reto cada dia. Dicho proceso debe ser progresaantinuo. Debe incorporar todas las

actividades que se realicen en la empresa a todosJeles.
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El proceso de mejoramiento es un medio eficaz gesarrollar cambios positivos que
van a permitir ahorrar dinero tanto para la emppeggao para los clientes, ya que las

fallas de calidad cuestan dinero.

Asi mismo este proceso implica la inversidbn en agewmaquinaria y equipos de alta
tecnologia mas eficientes, el mejoramiento de lala del servicio a los clientes, el

aumento en los niveles de desempeiio del recursarm través de la capacitacion
continua, y la inversion en investigacion y dediorque permita a la empresa estar al

dia con las nuevas tecnologias.
Actividades Basicas de Mejoramiento

De acuerdo a un estudié en los procesos de mejEméonpuestos en practica en
diversas compafiias en Estados Unidos, Segun Hamin@l987), existen diez
actividades de mejoramiento que deberian formae he toda empresa, sea grande o

pequena:

Obtener el compromiso de la alta direccion.
Establecer un consejo directivo de mejoramiento.
Conseguir la participacion total de la administbaci
Asegurar la participacion en equipos de los emplead

Conseguir la participacion individual.

S o A

Establecer equipos de mejoramiento de los sistéetpaspos de control de los
procesos).

Desarrollar actividades con la participacion depas/eedores.

8. Establecer actividades que aseguren la calidadsdgidtemas.

Desarrollar e implantar planes de mejoramientoreoq@azo y una estrategia de
mejoramiento a largo plazo.

10. Establecer un sistema de reconocimientos
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Pasos a seguir para el mejoramiento continuo

GRAFICO N°1
1
Selecclon de

oportunidades

T 2
Acclones Cuantificackén
de garantia y subdivison
Ciclo de

mejeramianto

& 3
Implantaclén Andlisis

¥ evaluacion de causas
de soluciones raicas

5

Definlcién ¥ Nivel de
programacion desempeio
de soluciones requerido

El mejoramiento continuo es una herramienta quia ectualidad es fundamental para
todas las empresas porque les permite renovarrtaegos administrativos que ellos
realizan, lo cual hace que las empresas estén estacde actualizacién; ademas,
permite que las organizaciones sean mas eficigntasmpetitivas, fortalezas que le

ayudaran a permanecer en el mercado.

Para la aplicacion del mejoramiento es necesar® equla organizacion exista una
buena comunicacién entre todos los érganos quanf@ignan, y también los empleados
deben estar bien compenetrados con la organizgmégue ellos pueden ofrecer mucha
informacion valiosa para llevar a cabo de formandgtel proceso de mejoramiento

continuo.
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El Mejoramiento Continuo se aplica regularmentegrnpte que las organizaciones
puedan integrar las nuevas tecnologias a losntiisti procesos, lo cual es
imprescindible para toda organizacion. Toda empmshe aplicar las diferentes
técnicas administrativas que existen y es muy itapte que se incluya el

mejoramiento continuo

Necesidades de Mejoramiento

Los directivos de las empresas son los principasgonsables de un avanzado éxito
en la organizacion o por el contrario del fracasdadmisma, es por ello que los socios
dirigen toda responsabilidad y confianza a susctives, teniendo en cuenta su
capacidad y un buen desempeiio como administradmpaces de resolver cualquier
tipo de inconveniente que se pueda presentar pi@gtisfactoriamente el éxito de la
compafia. Hoy en dia, para muchas empresas larpatalidad representa un factor
muy importante para el logro de los objetivos tdaza Es necesario llevar a cabo un
analisis global y detallado de la organizaciénapamar la decision de implantar un

estudio de necesidades, si asi la empresa lo requie

Resulta importante mencionar, que para el éxitopdeteso de mejoramiento, va a
depender directamente del alto grado de respalddaalo por el equipo que conforma
la direccién de la empresa, por ello el directivesta en el deber de solicitar las
opiniones de cada uno de sus miembros del equimdnistracion y de los jefes de

departamento que conforman la organizacion.

Antes de la decision final de implantar un proce®o mejoramiento, es necesario
calcular un estimado de los ahorros potencialesini®e&an realizando un examen
detallado de las cifras correspondientes a cogtasala calidad, ademas, de los ahorros
en costos; el proceso de mejoramiento implica wmemento en la productividad,

reduccion de ausentismo y mejoramiento de la moral.
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Es importante destacar que una produccion de majwmtad va a reflejar la captura de

una mayor proporcion del mercado.

Para el logro de estos ahorros, durante los prirafiios, la empresa tendra que invertir
un minimo porcentaje del costo del producto, paesadollar el proceso de
mejoramiento; luego de esta inversion, el costonwntenimiento del programa
resultara insignificante, por otro lado, para garal funcionamiento eficaz del proceso
de mejoramiento no solo es necesario contar cogsphldo de la presidencia, sino con

la participacion activa de ella.

El responsable debe medir personalmente el gradwahce y premiar a todas aquellas
personas que de una u otra forma contribuyan leotente y realizar observaciones a
quienes no contribuyan con el éxito del procesa manera muy eficaz de determinar
si el equipo en general de administradores coresidiar necesidad de mejorar, consiste
en llevar a cabo un sondeo de opiniones entre. dlbelaboracion del sondeo va a
ayudar a detectar como el grupo gerencial cons@ésizempresa y cuanto piensan que

debe mejorar.

El sondeo de opinion debe realizarse cuidadosamem®@ndo en consideracion que
éste debera repetirse las veces que sean necegaaias asi poder detectar las
tendencias. Las preguntas que conforman un soreleerah cubrir con los siguientes

aspectos:

. Satisfaccion general con la empresa
. El puesto en si

. Las oportunidades de ascenso

. El salario

. La administracion

. Asesoramiento y evaluacion

. Productividad y calidad
. Desarrollo profesional

. Atencion a los problemas personales
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. Prestaciones de la empresa
. Entorno laboral

Politica de Calidad

La base del éxito del proceso de mejoramiento establecimiento adecuado de una
buena politica de calidad, que pueda definir cecipion lo esperado de los empleados;
asi como también de los productos o servicios gqaa brindados a los clientes. Dicha
politica requiere de la debida autorizacion depoesable del programa, la politica de
calidad debe ser redactada con la finalidad depgeéa ser aplicada a las actividades
de cualquier empleado, igualmente podra aplicar$e® @alidad de los productos o

servicios que ofrece la compafia. También es necesatablecer claramente los

estandares de calidad, y asi poder cubrir todoadpectos relacionados al sistema de

calidad.

Para dar efecto a la implantacion de esta poligéisaecesario que los empleados tengan
los conocimientos requeridos para conocer las egige de los clientes, y de esta
manera poder lograr ofrecerles excelentes productesvicios que puedan satisfacer o

exceder las expectativas.

Modelo de gestidn por competencia

La gestion por competencias es un modelo de gammeto en el que se evalluan las
competencias personales especificas para cadaopdestrabajo favoreciendo el

desarrollo de nuevas competencias para el credionparsonal de los empleados, las
competencias, son comportamientos que algunasnargtbminan mejor que otras, y

que las hace més eficaces en una determinadaigitibevy Leboyer).
Aplicar las competencias en la GTH se ha converidouna buena formula para

lograr un mejor aprovechamiento de las capacidaldeda gente. Incorporar las

competencias implica cuestionarse no solo pordssltados que se espera alcanzar
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sino por la forma en que las diferentes funciongs tyabajan con la gente de la
empresa, pueden coadyuvar a lograr tales resultados

Al efecto, los modelos de competencia se han fijamlgolo en las competencias mas
evidentes que residen en las habilidades y conentws sino que también han
incluido la consideracion de competencias mas suaesociadas con el
comportamiento y las conductas. Desarrollar unoesie GTH que identifique las
competencias necesarias para el cumplimiento debiesivos de la empresa y facilite
el desarrollo de su gente orientado hacia esas efempas, es aplicar una GTH por

competencias.

Las experiencias exitosas de gestion del talentbaho por competencias suelen
residir en la habilidad de la organizacion paraldster un marco de competencias
gue refleje su filosofia, valores y objetivos agtmécos. Este marco se convierte en el

referente para las diferentes acciones en el delvabajo de la GTH .

¢, Qué es una competencia?

Es una caracteristica relativamente duradera depersona que tiene una relacion
causal con un desempefio efectivo o superior en west@, también so las
habilidades de comportamiento que llevan a un mdpeBo excelente

También, pueden identificarse a través de los domnentos, habilidades, actitudes e
intereses que, puestos en accion, diferencian as upersonas de otras.
Las competencias pueden observarse en unaidituaotidiana de trabajo o a través

de evaluaciones.
¢, Cuadles son las ventajas del modelo?
La gestion por competencias aporta innumerablesjasncomo:

» La posibilidad de definir perfiles profesionale®mes a las expectativas de la

organizacion, que favoreceran la productividad ddacequipo de trabajo;
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El desarrollo de equipos que posean las competemgcesarias para su area
especifica de trabajo.

» La identificacion de los puntos débiles, permit@ndtervenciones de mejora
que garantizan los resultados.

= El gerenciamiento del desempeiio en base a objatiedsbles, cuantificables y
con posibilidad, de observacion directa.

» La concientizacidén de los equipos para que asuanaa-responsabilidad de su

autodesarrollo.

Por diversos motivos, las organizaciones inviederfiorma muy timida en el desarrollo
de sus equipos, ya sea por la inexistencia daeegia sistematizadas de evaluacion de
desempenio, o por el desconocimiento de la impadate la formacién de un capital
intelectual como factor diferencial, cuando sealasta gerencia por competencias, se
evita que los gerentes y sus colaboradores pieelahempo en programas de
entrenamiento y desarrollo que no tienen que verla® necesidades de la empresa o

las necesidades particulares de cada puesto @dgotrab

Las competencias de la organizacion estan comsguante todo por la integracion de
las competencias individuales, lo que lleva a maecamportancia que tiene para las
organizaciones administrar tanto las competenci@sakes como las potenciales.
Prahalat y Hamel definen claramente la relacioneetdmpetencias de la organizacion
y competencias individuales a través de la preag@pasobre la forma de abordar el
tema de los directivos organizacionales

Desde el punto de vista del desarrollo, de las evemgias individuales, tenemos que
considerar que hay competencias mas féciles de rrdéma que otras.
Las competencias ligadas a los conocimientos ylidatles, se soportan en la
formacion y el entrenamiento: orientacion al ckenplanificacion y organizacion,
orientacion a resultados, son mas dificiles derdata aquellas que tienen que ver con
actitudes: iniciativa, confianza en uno mismo, ¢&hed la gestion del talento humano
por competencias parte del desarrollo de un maeferancial o modelo de

competencias.
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En esta instancia se entienden las competencias @oportunidad de establecer un
lenguaje comun para describir la efectividad derlganizacion. El lenguaje comun

permite asegurar que cualquier persona indepemdnemte del area o nivel donde se
encuentre, tiene una percepcion y un entendimigato y compartido sobre lo que se

espera de su aporte.

Los pasos que generalmente se siguen en el estaieleio del modelo son:

 Considerar los objetivos estratégicos de la esgpre

* Analizar la capacidad de la organizacion y dereasrsos

* Estudio de la viabilidad econémico financiera mheldelo

» Concebir y adoptar los principios y estructurdad€TH

 Elaborar su modelo de competencias

* Aplicar los perfiles de competencias en las difiees etapas de la GTH

Un punto sensible en el establecimiento del modeloompetencias radica justamente
en la identificacion y definicién de las mismas.eiécto las empresas disponen de un
abanico de posibilidades, existen desde las meigis que facilitan la participacion
de los trabajadores en la identificacion de laspmisncias; hasta aquellas que ofrecen
verdaderos catalogos a eleccion de las directivgsesariales.

Los modelos actuales de gestion de talento hunraheyen una funcién anticipativa

o predictiva, una funcién de flujo y una de salidaanticipacion de las necesidades de
personas, se suele llamar ahora de competencias.edencial es que las
organizaciones buscan, bajo este paso, estabéecaetesidades que, de acuerdo con
el desarrollo esperado de la empresa, se reflej@andemandas de nuevas

competencias.
Esta actividad permite planificar cuidadosamentéofenacion de modo que cumpla

dos propédsitos. Uno, hacer el nexo entre las campets requeridas y las
competencias disponibles en el presente. Otrocipati acciones de formacion que

26



cubran las competencias requeridas a futuro e gaclal reclutamiento y/o

desvinculacién que permitan a las organizaciorssodier de tales competencias.

El paso intermedio del modelo se concentra enaglgsio mismo de gestion orientado
a garantizar el flujo interno de recursos de acueah las necesidades y a disponer de
acciones de formacion/desarrollo de competencia®l Eercer paso, el modelo prevé
las acciones de desarrollo propiamente dichas,llaguwpie procuran el avance de las
personas y de los equipos a través de la estrudainpuestos de la empresa y la
conformacion de los mejores equipos de trabajoageguren el aprovechamiento de

la competencia colectiva.

Es frecuente encontrar literatura que concentigeion de talento humano en una
actividad orientada a proveer a la empresa deolapetencias individuales requeridas
para funcionar efectivamente. En este caso lasmeside contratacion y formacion se
traducen como de adquisicion de competencias yrrdlsade las mismas. Estos

conceptos estan desafiando las actuales practcaslohjo al extremo que se puede
intuir en la provocativa frase dirigida a los tralolwres de la sociedad del

conocimiento: "No busque empleo, busque clientes".

BSC (Balance Score Care)

El concepto de Cuadro de Mando deriva del térmirableau de Bord, que traducido
literalmente, vendria a significar algo asi combldas de mando o cuadro de
instrumentos. Es a partir de los afios 80 cuan@uatiro de Mando alcanza una vision
mAas practica, una idea académica, ya que laacianes del entramado empresarial de
entonces no eran practicamente apreciables, laneradel mismo era estable y las
decisiones se tomaban con escaso nivel de riesgo. €€ paso del tiempo, esta
herramienta ha evolucionado y combina no solo adbees financieros, sino también

indicadores no financieros que permiten contraardiferentes procesos del negocio
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El Cuadro de Mando Integral (CMI), también conocmomo Balanced Score card
(BSC) o dashboard, es una herramienta de control empregqaggermite establecer y
monitorizar los objetivos de una empresa y de flesetites areas o unidades, también
se puede considerar como una aplicacidon que ayudt@aacompafia a expresar los
objetivos e iniciativas necesarias para cumplir sorestrategia, mostrando de forma
continuada cuando la empresa y los empleados aledng resultados definidos en su

plan estratégic¢Robert Kaplan y David Norton)

Es una herramienta revolucionaria para movilizarlaa gente hacia el pleno
cumplimiento de la mision, a través de canalizas Energias, habilidades y
conocimientos especificos de la gente en la orgaidm hacia el logro de metas
estratégicas de largo plazo. Permite tanto guiateekmpefio actual como apuntar el
desempefio futuro. Usa medidas en cuatro categodasempefio financiero,
conocimiento del cliente, procesos internos de ciegoy aprendizaje y crecimiento-
para alinear iniciativas individuales, organizacie@s y trans-departamentales e
identifica procesos enteramente nuevos para cungplir objetivos del cliente y

accionistas.

El BSC es un robusto sistema de aprendizaje pataaprobtener realimentacion y
actualizar la estrategia de la organizacion. Pralesistema gerencial para que las
compaiiias inviertan en el largo plazo -en cliengespleados, desarrollo de nuevos
productos y sistemas mas bien que en gerencialtiiaa linea para bombear utilidades
de corto plazo. Cambia la manera en que se midergngia un negociThe
Balanced Score Card: Translating Strategy into Acon", Harvard Business School
Press, Boston, 2008)

El Cuadro de Mando es un poderoso instrumento rpadir el desempefio corporativo
y se ha demostrado que es la herramienta masvef@etia enlazar la visién, mision y
la estrategia a cinco medidas de desempefio. Ademidsite ofrecer una vision

completa de la organizacién, siendo el elementoctsedel sistema de informacion
que sirve de apoyo al sistema de control de gestidsu mision de mejorar su nivel de

competitividad en el largo plazo.
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El Cuadro de Mando Integral es un instrumento mtily para la direccién de las
empresas en el corto y largo plazo, porque al coanbindicadores financieros y no
financieros permite adelantar tendencias y realirax politica estratégica proactiva,
ademas porque ofrece un método estructurado pheecemar los indicadores guias
qgue implican a la direccién de la empresa. En eattica precisamente el valor

diferencial y caracteristico del CMI.

Poderoso instrumento para medir el desempeio @aipory se ha demostrado que es
la herramienta mas efectiva para enlazar la vismision y la estrategia a cinco

medidas de desempefio que son:

= Resultados Financieros

= Satisfaccién de Clientes (Internos y Externos)

= Operacion Interna Procesos

= Creatividad, innovacion y satisfaccion de los eragtes

= Desarrollo de los empleados (competencias)

Beneficios de la implantacion de un Cuadro de Mantegral

= La fuerza de explicitar un modelo de negocio yucadb en indicadores facilita
el consenso en toda la empresa, no solo de lacdirecsino también de como
alcanzarlo.

= Clarifica como las acciones del dia a dia afectarsdlo al corto plazo, sino
también al largo plazo.

= Una vez el CMI esta en marcha, se puede utilizea pamunicar los planes de
la empresa, aunar los esfuerzos en una sola diregcevitar la dispersion. En
este caso, el CMI actia como un sistema de cquratxcepcion.

= Permita detectar de forma automatica desviaciome®leplan estratégico u
operativo, e incluso indagar en los datos operstile la compafia hasta

descubrir la causa original que dio lugar a esasideiones.
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Riesgos de la implantacion de un Cuadro de Manibg/al

« Un modelo poco elaborado y sin la colaboracion alediteccion es papel
mojado, y el esfuerzo sera en vano.

« Silos indicadores no se escogen con cuidado, dlgidvde una buena parte de
sus virtudes, porqgue no comunica el mensaje qqgeisee transmitir.

« Cuando la estrategia de la empresa esta todaviaewucion, es
contraproducente que el CMI se utilice como uresist de control clasico y por
excepcion, en lugar de usarlo como una herram@ntprendizaje.

+ Existe el riesgo de que lo mejor sea enemigo deutno, de que el CMI sea

perfecto, pero desfasado e inutil
Tipos de Cuadros de Mando

El Cuadro de Mando Operativo (CMQOgs una herramienta de control enfocada al
seguimiento de variables operativas, es decir,ablas pertenecientes a areas o

departamentos especificos de la empresa.

El Cuadro de Mando Integral (CMIpor el contrario, representa la ejecucién de la
estrategia de una compafiia desde el punto dedé@dtaDireccién General (o que hace
que ésta deba estar plenamente involucrada en soda®ses, desde la definicion a la

implantacion).
Proceso de implantacion del Cuadro de Mando Integra

El objetivo de un proyecto de Cuadro de Mando halegho es desarrollar un nuevo
conjunto de indicadores. Los indicadores son lm&ocomo describimos los resultados
y las metas, son verdaderamente una poderosa lemtarde motivacion y evaluacion.
La estructura de indicadores del CMI deberia seplesa para desarrollar un nuevo
sistema de gestionfAmat Oriol — "Control de Gestion: Una perspectiva de
direccion”. Editorial Gestion 2000 Barcelona. Espad.) Esta distincion entre un

sistema de medicién y un sistema de gestion esrtermge. El sistema de indicadores
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deberia ser solo un medio para conseguir un objeatim mas importante: un sistema de
gestion estratégica que ayude a los ejecutivosptaitar y obtener feedback sobre su
estrategia(Gimeno J. A. — "El Cuadro de Mando como Sistema lformativo para

la Gestion Empresarial. Partida doble No 68".)

En general las empresas adoptan el CMI debido a toéh variedad de motivos,
incluyendo la clarificacion y obtencion de consersabre estrategia, enfocar las
iniciativas de cambio en las organizaciones, ehideo de capacidades de liderazgo en
las unidades estratégicas de negocio o consegtmolainacion y ahorros en multiples
unidades de negocigd.6pez Vifeglas A , "El Cuadro de Mando y los Stemas de

Informacion para la Gestion Empresarial AECA".)
El CMI alinea y apoya los procesos claves de lamiagcion, e incluye lo siguiente:

« Clasificaciéon y actualizacion de la estrategia

« Comunicar la estrategia a toda la organizacion

« Alinear los objetivos personales y de los departdasecon la estrategia

« Identificar y alinear las iniciativas estratégicas

« Vincular los objetivos estratégicos con las metada@o plazo y los
presupuestos anuales

« Alinear las revisiones operativas y estratégicas

+ Obtener Feedback para aprender sobre la estrgtegggorarla

Vinculacion de los indicadores del Cuadro de Maimtiegral

El objetivo de cualquier sistema de medicién dedensotivar a todos los directivos y
trabajadores para que pongan en practica conlédésirategia de la unidad de negocio.
Aquellas empresas que pueden traspasar su esdrategs sistemas de mediciones son
mucho mas capaces de ejecutar su estrategia povgden comunicar sus objetivos y

metas.

Esta comunicacion hace que los directivos vy traloags se centren en los inductores

criticos, permitiéndoles alinear las inversiones iniciativas y las acciones con la
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consecucion de los objetivos estratégicos. Un Ohtbso es aquel, que comunica una
estrategia a través de un conjunto integrado deaddres financieros y no financieros.

El Cuadro de Mando Integral esta vinculado estred@gente a la organizacion a través

de tres indicadores.

« Las relaciones causa-efecto
« Los resultados y los inductores de actuacion

. La vinculacién con las finanzas

Produccion

La produccion es el estudio de las técnicas daogesimpleadas para conseguir la
mayor diferencia entre el valor agregado y el castmrporado consecuencia de la
transformacion de recursos en productos finalegxpeesa generalmente en términos
de peso u otras unidades de medida (ej., toneléittas, kilogramos) o unidades de

producto agregado (que se refieren al promedio gradid de todos los productos en su

empresa).

TIPOS DE PRODUCCION

1. Productora de bienes o de servicios.
2. Por sectores econémicos.
3. Por actividades econdmicas.

ESTRATEGIA DE PRODUCCION

La funcion de Produccion, se constituyeuareslabon clave de la organizacion para
responder de manera efectiva y distintiva, al concokciente de necesidades, deseos y
expectativas de los clientes, para lo cual es aecedisefiar, formular y poner en
practica estrategias de produccion adecuadas yngraes. Asi, Produccion puede

desempenfar diferentes roles estratégicos en laesmpdesde una total neutralidad

32



interna hasta constituirse en su principal fuerdeegadora de ventajas competitivas
distintivas, dependiendo de cémo sea percibida fsteion por la alta gerencia,
aspectos como las prioridades y objetivos competiti las decisiones y politicas
estratégicas, la focalizacion de las operaciomaesyaluacion de enfoques de mejora, asi
como el establecimiento de medidas hibridas dengjesi@o, estan haciéndose cada vez

mas cotidianos para el area de produccion.

Categorizacion

¢, Cémo incide la carencia de un modelo dedyedlel talento humano en la produccién
de la empresa CAVIMAR de la ciudad de Ambato?

X= Modelo de gestion -Variable Independiente

Y= Produccidn- Variable Dependiente
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35

Tecnologia

Bienes



Variable Independiente

Definicion de categorias

Modelo de Gestion
Es un esquema o marco de referencia para la atraiion de una entidad o area
determinada en la que se desarrollan politicazipres, y con el cual se pretende

alcanzar los objetivos

Planeacion estratégica de la gestion del Talento iFano
La planeacion estratégica de la gestion del talotmano, es una herramienta que
identifica sistematicamente las necesidades desesuhumanos para garantizar que el

namero requerido de obreros, estén disponiblesdoua donde se los necesite.

Administracion del Talento Humano
La disciplina que persigue la satisfaccion de olgstorganizacionales contando para

ello una estructura y a través del esfuerzo hurnsanadinado.

Gestion del Talento Humano

La gestion del Talento Humano, es uno de los asped® mayor importancia que
CAVIMAR debe considerar, ya que gracias a ellteselria el conocimiento requerido
para implementar politicas y practicas necesarias plirigir todos los aspectos

concernientes al recurso humano.

Balance Score Care
Es un sistema de medida del rendimiento, derivagldadvision y la estrategia, que

refleja los aspectos mas importantes de su negocio.
Gestién por Competencias del Talento Humano

La Gestién por Competencias es el gerenciamigumo requiere un puesto de trabajo

para que quien lo desarrolle mantenga un rendimigleivado o superior a la media.
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Mejoramiento contindo
Es un proceso que describe muy bien lo que esleciesde la calidad vy refleja lo que

las empresas necesitan hacer si quieren ser cdivgeet lo largo del tiempo

Capacitacion individual
Es una técnica de capacitacion que va dirigidealnso humano por especializacion,

encaminados a conocimientos de tipo jerarquicas, gebre todo de un elevado costo.

Capacitacion grupal
Para un beneficio comun se aplica este tipo decitapedn, por que consiste en brindar
conocimientos actualizados a todos los obrerosrsopal que estén involucrados o

cumplan actividades similares con el fin que existidormidad y concordancia.

La era del conocimiento

Es el motor impulsor de todas las nacientes tegiadp conocimiento que se genera en
la mente de una persona y que adquiere un extraoimlivalor afadido, al ser
procesado por otras, generdndose nuevos estadiogndeimiento, el conocimiento

tiene por tanto que estar presente y ser accesible.

En un esfuerzo de sintesis, y ademas aceptadoadéouma generalizada, a la época
actual se le esta denominando “Era del Conociniemecisamente porque es el
conocimiento el motor impulsor de todas las naetecnologias, conocimiento que se
genera en la mente de una persona y que adquiesdranrdinario valor afiadido, al ser

procesado por otras, generandose nuevos estadiogsndeimiento. EI conocimiento

tiene por tanto que estar presente y ser accesible.

Hasta la fecha el conocimiento se entendia cornagdacidad de acumular datos, teorias
y experiencias, casi siempre con caracter indiVjddifundiéndose una parte de ese
conocimiento (casi exclusivamente la experiencianaeducido nimero de personas
desde hace escasos afos y gracias al empuje derdanienta informatica se impulsa

dentro de la empresa la funcion de aprendizaje
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Competencias

Miranda dice, que se suele entender que la camg@iat comprende las actitudes, los
conocimientos y las destrezas que permiten dekarrekitosamente un conjunto

integrado de funciones y tareas de acuerdo a iostele desempefio considerados
idoneos en el medio laboral. Se identifican enasitines reales de trabajo y se las
describe agrupando las tareas productivas en deea®mpetencia (funciones mas o
menos permanentes), especificando para cada unkasdéareas los criterios de

realizacion a través de los cuales se puede evalugiecucion como competente.

Gonzci, afiade que es una compleja estructura ibetas necesarios para el desempeiio
en situaciones especificas. Este ha sido considenagnfoque holistico en la medida
en que integra y relaciona atributos y tareas, peroue ocurran varias acciones
intencionales simultaneamente y toma en cuent@rgkgto y la cultura del lugar de
trabajo. Nos permite incorporar la ética y los vedocomo elementos del desempefio

competente

Prego, sefiala que aquellas cualidades personatepegmiten predecir el desempefio
excelente en un entorno cambiante que exige laifomdionalidad. La capacidad de
aprendizaje, el potencial en el sentido amplidle=ibilidad y capacidad de adaptacion
son mas importantes en este sentido que el corertiond la experiencia concreta en el
manejo de un determinado lenguaje de programacianaoherramienta informatica

especifica.”

Matriz de Objetivos

La matriz de estrategias ayuda a evaluar los obgtijue se establecen aportando una
vision general e integral de cual es la visibnadedbjetivos, funciona como una guia de
control, herramienta analitica, desarrollada erafiss 1970, para la planificaciéon de la
gestion de proyectos orientado por objetivos, &a file un instrumento Util para que el
equipo involucrado en un proyecto de desarrollguée a un consenso sobre la

concepcion general del proyecto o programa.
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Matriz de Estrategias

Es la herramientas que permitan evaluar tanto ¢éibfadad de iniciar como de
continuar con una determinada actividad, de comlpacan otras posibilidades y, de
analizar las acciones tendientes a mejorar lagidaties ya en marcha, se ha creado una
matriz que permite evaluar de manera continua Isicgim relativa frente a los

diferentes negocios y posibilidades.

Es un instrumento de ajuste importante que ayulis @erentes a desarrollar cuatro
tipos de estrategias: estrategias de fuerzas Yidbdes, estrategias de debilidades y
oportunidades, estrategias de fuerzas y amenazastrgtegias de debilidades y
amenazas. Observar los factores internos y extarags es la parte mas dificil para
desarrollar una matriz AODF y requiere juicios @0, ademas de que no existe una

serie mejor de adaptaciones.

Variable Dependiente

Gestion de la productividad

La gestion total de la productividad puede defenitcemo el proceso de administracion
que sigue las cuatro fases del “ciclo de la praodudetd”, a efectos de incrementar la
productividad total y reducir los costes totalegarios de productos y servicios dentro
del mas alto nivel posible de calidad ,es el ustedeologias duras y suaves, alternas y
avanzadas; respaldado por el trabajo en equipacaniianza; autocontrol; auto

planeacion; es una actitud de superacion cons@aigerfeccionamiento continuo.

El desarrollo de ésta nueva metodologia de geshédece al impulso y creatividad del
Dr. David Sumanth, quién articulé y combind undesde sistemas y metodologias de
trabajo tales como el TQM, el TPM, el “Just in Timka reingenieria, los circulos de

calidad, el benchmarking y el Desarrollo Organianal, para dar lugar a éste nuevo

sistema de gestion y analisis. Si bien el Dr. Suméndio a su método el nombre de
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“Administracion para la Productividad Total” considmos menester que al igual que
en materia de Calidad la Gestién de la Productividiebe ser problema y objetivo de
todos los sectores e individuos de la organizacpor, tal motivo el concepto de

“Gestion Total” es en principio mas claro y apraoa

La productividad y su importancia.

El nivel y la tasa del crecimiento de la productad de cualquier pais tienen mucho
gue ver con su nivel o calidad de vida, tasa dadiifn, tasa de desempleo y con todos
aguellos indicadores econdmicos que proporcionaa semblanza del grado de
bienestar social y economico. En la actualidadpraductividad y la calidad son
consideraciones de interés nacional, tanto parpdtses desarrollados, como para los

gue estan en desarrollo.

En el afan de lograr las metas y objetivos en ri@atkr productividad deben converger
los esfuerzos tanto de gobernantes, como de diegerempresarios, técnicos,

cientificos y trabajadores.

A nivel de empresas, aquellas que logren un nieelprbductividad mayor al del

promedio nacional de su industria, tienden a cordarmayores margenes de utilidad.
Y si dicha productividad crece mas rapidamentelgu® la competencia, los margenes
de utilidad se incrementaran todavia mas. En tgnepara aquellas cuyos niveles y
tasas de crecimiento de productividad sean notablminferiores a sus promedios

industriales corren graves riesgos en cuanto a osapetitividad y permanencia.

La calidad y la productividad guardan una reladigmdamental, la cual a su vez se ve
reflejada tanto en los costos y en los nivelesetié@sos, lo cual termina reflejandose en
la ventaja competitiva contrariamente al mito difio de que la mejoria de la calidad
afecta la productividad, la productividad mejoracdablemente al mejorarse la calidad

de los productos y sus procesos.
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Eficiencia y efectividad
Una mejoria en la eficiencia no garantiza una nieejen la productividad. La eficiencia
es una condicién necesaria pero no suficiente glaemnzar mayor productividad. De

hecho, tanto la efectividad como la eficiencia swmtesarias para ser productivo.

La eficiencia es la proporcion de los resultadosegados en relacion con los estdndares
de resultados prescritos. La efectividad, en capgsiel grado en que se logran metas u

objetivos de interés para la empresa.

La efectividad significa definir las metas u objes pertinentes y después alcanzarlos.
Si se logran nueve de cada diez objetivos, laigfdatl es de un 90%. Se puede ser
muy eficiente sin ser productivo. Un ejemplo clases el del médico que amputa la
pierna a un paciente en la mitad del tiempo habytuaego presume diciendo que ha
sido doblemente eficiente de lo que era. Sin enthdag enfermeras tienen otra Optica
del asunto, debido ello a que el profesional amjpatpierna equivocada. Asi pues la
efectividad del doctor fue cero, ya que no alcaakzobjetivo adecuado de operar la
pierna correcta, aun cuando mejoro su eficiencianeb00%. Resulta por lo tanto obvio
que el doctor fue todo menos productivo. Dicho tla forma, para ser productivo hay

que ser a la vez efectivo y eficiente, en ese orden

Calidad Productiva

Con el paso del tiempo las diferentes industriampresas buscan mejorar sus procesos
de produccion. En el caso de las empresas queeafn@égicamente servicios buscan
mejorar el trato al cliente y diferenciarse de soisipetidores directos e indirectos. En
ambos casos hay una constante busqueda de caidadaiisfacer las necesidades de
sus clientes y usuarios. Para lograrlo se realzanbios y mejoras internas que dan
como resultado un mayor consumo de lo que ofreeenlaresa y por lo tanto mayores

ganancias.
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Pero, la implementacion de medidas en busquedaalenayor calidad no seria posible
sin la participacion comprometida de todas lassampee involucra una empresa. Por
ejemplo si el area de recursos humanos no trabdepuadamente, afectara el trabajo del
area de produccion. Por ello actualmente el concdptcalidad total abarca muchas
mas esferas que las de mejorar el producto enssheonies una experiencia total que
implica crear un ambiente de trabajo 6ptimo. Para €llo ocurra es necesario que
todos los trabajadores de una empresa se sientéimados y comprometidos con

alcanzar las metas trazadas.

El concepto de la calidad ha evolucionado desdelagferido al control de la calidad
hasta comprender el de aseguramiento de la caji@ghdle calidad total a través de la
mejora continua. A lo largo de este proceso, ladadl ha ido transitando desde
concepciones especificamente hard vinculadas amé®dos de fabricacion hacia
visiones mas soft que hoy estan asociadas a Isid@ifudel servicio al cliente,
entendiendo como tal al cliente externo y al ckanterno. En este sentido, cabe sefalar
gue la calidad aparece estrechamente ligada aukgm® necesidades que plantea el
cambio organizacional y los nuevos modos de intégmay desarrollo de los Recursos

Humanos en una cultura post-industrial.

Uno de los principales expertos en Managementaleman Claus Modller, dice: "El

exito de una empresa depende del comportamientodds sus miembros y el nuevo
modelo administrativo no esta enfocado solameata gl mundo de los gerentes sino
también para todos los empleados." En efecto, acudmatblamos de Calidad en las
organizaciones observamos que el ser humano aua dé ser el centro de las
preocupaciones; sin embargo, resulta muy dificihagmar que una empresa, por
ejemplo, pueda cumplir eficazmente con los recussite la calidad que le impone el
mundo externo si las personas que trabajan engknimacion no comparten un alto

nivel de calidad persona.

En tal sentido, la importancia del Recurso Humamona creador de nuevas

oportunidades y manipulador de nuevas y mas s técnicas exige que prestemos
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la debida atencidn a la emergencia del centro raedial la nueva problematica, la cual
no se encuentra en la relaciéon entre el Hombre Matairaleza, como lo definié la

Modernidad, sino en el seno mismo de la relacigndna

Plan de produccion

Define la cantidad, la forma y el momento en et duay que producir, prever la
cantidad de factores de produccidén que se necegitars costes.

La planeacion de la produccion es una de las faesiode planificacion que las

empresas deben realizar para satisfacer las nadesidle los clientes. Las empresas
necesitan tener una estrategia de planeacion algrepae planeacion de produccién
para asegurarse que hay suficiente capacidad gistaser el prondstico de demanda y

determinar el mejor plan para satisfacer dicha deiaa

El plan de produccion debe convertirse en un calémdnaestro de produccion para
programar el acabado de articulos sin demora, skeghas de entrega acordadas; para
evitar sobrecargar o tener muy poca carga de lasosiele produccion; y para utilizar

la capacidad de produccion eficientemente y obteaj@s costos de produccion.

Un plan de produccién cuidadosamente desarrolagerdmitira que su compaiiia
lograr los siguientes objetivos:

* Minimizar costos / maximizar ganancias

« Maximizar el servicio al cliente

* Minimizar la inversién en inventarios

* Minimizar los cambios en las tasas de produccion

* Minimizar los cambios en los niveles de personal

43



» Maximizar la utilizacion de planta y equipos

¢, Cudles son las entradas al proceso de planeacnoduccion?

Para poder realizar el proceso de planeaciéon agdmetmsiguiente informacion debe
estar disponible para el equipo de planeacién oéyacion. Los datos incluyen lo

siguiente:

 Informacion de materiales / compras

Informacion de operaciones / fabricacion

 Disefios de ingenieria / proceso

Informacion de ventas, mercadeo Yy distribucion

Informacion financiera y de contabilidad

* Informacién de recursos humanos

Produccion

Proceso por medio del cual se crean los bienesvicEs econdmicos. Es la actividad
principal de cualquier sistema econémico que esganizado precisamente para
producir, distribuir y consumir los bienes y seivscnecesarios para la satisfaccion de

las necesidades humanas.

Entradas
Las entradas constituyen la fuerza de arranqusguéistra al sistema sus necesidades
operativas, es la fuerza de arranque del sistemeaprpvee el material o la energia para

la operacion de la empresa.
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Proceso
Consiste en la transformacién de las entradas,rimgteéma e insumos mediante la

utilizacion de los recursos, generando productesracios.

Salidas
Las salidas vienen a constituir los resultados rothbss al final de un proceso, los

mismos que pueden ser bienes o servicios.

Materia prima
Son las principales sustancias usadas en la prdducgie son transformadas en

articulos terminados con la adicion de mano de plgastos indirectos de fabricacion.

Insumos
Son complementos que contribuyen a la fabricacéitad estructuras metalicas , los

cuales son utilizados en pequefias cantidades.

Mano de obra
Es el aspecto de gran importancia, conformado pdo fos individuos que estan
involucrados en los diferentes procesos de prodocdios mismos que permiten

alcanzar resultados.

Tecnologia
Es el conjunto de habilidades que permiten comsbhjetos y maquinas para adaptar el

medio y satisfacer nuestras necesidades.
Bienes

Bienes finales producidos por el hombre destinddooasumo de las personas, que

deben cumplir las expectativas y necesidades dmlmsumidores.
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Servicios

Resultado de un proceso, que cubren necesidatlesedehumano por medios de
beneficios intangibles, que el cliente no los pugalpar pero si vivirlo o disfrutarlo.

2.5 HIPOTESIS

Formulacion del problema

¢,Como incide la carencia de un modelo e&i@n del talento humano en la
produccion de la empresa CAVIMAR?

Hipotesis

Un adecuado modelo de gestion del taleotoamo incrementa la producciéon en la

empresa CAVIMAR de la ciudad de Ambato.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES DE LA HIPOTESIS

X = Modelo de Gestion del talento humarspeeifica, variable cualitativa.

Y = Produccion, discreta, variable cuatitita
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CAPITULO IlI

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De conformidad con el paradigma critico-mpsiivo enunciado en la
fundamentacion filoséfica se aplico el ospfe cualitativo parala presente

investigacién por las siguientes razones:

El enfoque cualitativo nos permitié utilizar témas cualitativas, las cuales nos
ayudaron a analizar los resultados obtenidos evésstigacion para proponer la mejor
alternativa de solucion que contribuya a un addmuaodelo de gestion del talento
humano, orientandonos hacia la comprension deltombje estudio ya que su

perspectiva va desde el lugar donde se origin@rdencia de un modelo de gestion y

las razones del porque no le dieron la debida &tenc
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A la vez asumirq una posicion dinamica entre sdds involucrados, esto demuestra
gue urgentemente los obreros requieren de curswsnarios, etc. de capacitacion para

nivelar sus conocimientos en uso y manejo deslquimaria.

3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

En la ejecucion de la presente investigacion, @ealos siguientes modelos de

investigacion:

Investigacion Bibliografica o Documental

En la presente investigacion utilice este modelangestigacion porque me permitid
obtener informacién secundaria de la carencia denadelo de gestion del talento
humano, esta informacion fue recolectada por medida lectura de libros como:
Gestion del talento humano, reclutamiento, selecgiéapacitacion del talento humano,

tesis de grado, revistas cientificas sobre talbatoano.

Investigacion de Campo

Aplique este modelo de investigacion ya que comashgadora debo tener una
relacion directa con la empresa, para determinarigén y evolucion que a sufrido la
carencia de un modelo de gestion del talento hap@steniendo informacion real de
la situacion actual de la empresa CAVIMAR , estarimacion fue recolectada gracias
a la utilizacion de instrumentos como: el cuestiana los obreros de la empresa, y la

entrevista al personal administrativo, para cootarinformacion primaria.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Para la aplicacion del presente proyecto de inyastin se utilizaron los siguientes
tipos:
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Investigacion exploratoria

Se aplico este tipo de investigacion porque pesrobtener una relacion directa con

la empresa, y a la vez un contacto directo corobwsros para determinar las razones
reales del decremento de la produccion y conoesrcdusas de la inexistencia de un
modelo de gestion del talento humano.

Investigacion descriptiva

Utilicé la investigacion descriptiva porque a trade ella pude conocer, describir y
detallar las caracteristicas mas sobresalientda darencia de un modelo de gestion
del talento humano, por medio de la aplicacionadelstionario dirigido a los obreros,
los cuales fueron sometidos a un proceso de, tbolay andlisis mediante la

estadistica descriptiva.

Investigacion correlacional

Se utilizo el presente tipo de investigacion porsg@stablecié el grado de relacion que
existe entre el modelo de gestion del talento mameariable independiente y el
decremento de la produccion variable dependientaure contexto particular, sin
precisar que la una variable sea la causa de da qara ello se aplico la estadistica
inferencial bajo los parametros de chi cuadrad@uges considerada como una prueba

no paramétrica que mide la discrepancia entre istiabaicion observada y otra teorica.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

Para la realizacion del presente proyecto de imgasbtn se determinaron los siguientes
aspectos:

El dmbito espacial conformado por la empresa CAMR por que permitié conocer
con exactitud quienes y cuantos estan relacionadoda carencia de un modelo de

gestion del talento humano, y son:
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TABLA N °2

Poblaciéon| Frecuencia % Muestra
Obreros 32 100 32 Obrerags
Total Muestra| 32 Obreros

Elaborado por: Maricela Sanchez

Fuente: Empresa Cavimar

En consecuencia la poblacién obreros no es numepos lo que se procede atomar

la totalidad de la misma, disponiendo asi

deegyistro

0 ndmina de los elementos de

la poblacion, es decir los nombres, apellidosaclavidad que realiza cada obrero en la

planta de produccion baldes metélicos, furgonésdéadios entre otros.
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3.5 OPERACIONALIZACION
Hipotesis:

DE VARIABLES

3.5.1 Variable Independiente: Modelo de Gestiohtalento humano

Un adecuado modelo de gestiéhtadento humano incrementa la produccion emlpresa CAVIMAR.

TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
Modelo de Gestién del talenteAdministracién 'E'_?Qfggfn ¢Cree usted que la empresa cuenta g8t esta y cuestionario
-Di [ .
humano _Control un plan de produccion? los obreros(Anexo 2.3)
Es un esquema o marco de ¢, Considera usted que en cada proceso
referencia para la-Area _Disefio de fabricacion se debe realizar |el
administracién de una entidad -Ensamblaje control?
-Pintura y terminado | . . .
0 area determinada en la que ¢ La gerencia se preocupa por fabricar
se desarrollan  politicas |yPoliticas -Internas furgones con disefios actuales que
-Externas .
acciones, y con el cual se cubran las expectativas de sus S
’ clientes? Encuesta y cuestionario
[ :
pretende alcanzar lgs N |os obreros.(Anexo 2.3)
objetivos. _Objetivos _General ¢, Conoce usted las politicas de| la
-Especificos empresa?
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3.5.2 Variable dependiente:

Produccion

TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
., -Manuales ) . .
Produccion Procesos _Tecnificados ¢,Cuenta usted con alguna clase| Hatrevista y cédula de
-Pre-ensamblados | seguridad para realizar su trabajo?| entrevista al  personal
Es un proceso de ¢La tecnologia que emplea |ldirectivo.(Anexo 2.7)

transformacion de la mater

prima en producto

terminados por medio d

procesos establecidos.

ja
| Materia prima
D

e

Productos terminados

-Directa
-Indirecta
-Insumos

-Excelente calidad
-Buena Calidad

empresa ayuda a que usted co
obrero mejore la produccion?
¢El acceso a la materia prima h:
usted tenga

que may

responsabilidad con su trabajo?

¢Piensa usted que si mejora

produccion mejorara S

remuneracion?

mo

hce
Dr
entrevista  al

Idﬁjllrectivo.(Anexo 2.7)
u

person
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3.6 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la ejecucion de la presente investigaciorikeatan las siguientes técnicas e

instrumentos para la recoleccién de la informacion:

Tipos de informacion Técnicas de investigacipn rimeento de recoleccion de

informacion

1. Informacién

1124

secundaria 1.1Andlisis de documentos 1.1.1 Libros de Gestion d
Talento Humano, empleo |y
desarrollo  del personal,
Capacitacion, depreciacion |y
Obsolescencia de recursos
humanos.
1.2 Elaboracion de fichas
2. Informgcién 1.2.1 Ficha bibliografica

primaria
2.1 Observacion

2.1.1 Ficha de observacion
2.1.2 Camara digital
2 2 Encuesta 2.1.3 Filmadora

2.2.1 Cuestionario

2.3 Entrevista

2.3.1 Cédula de entrevista
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PREGUNTAS

EXPLICACION

1. ¢Para que?

Para alcanzar los objetivos de dstigacion

2. ¢ A que personas 0 sujetos?

A la Poblacion

3. ¢ Sobre que Aspectos?

Indicadores

4 ¢ Quien?

El Investigador y la Empresa

5 .¢Cuando?

En el periodo comprendido entre elEnéeo y el 19
de Septiembre del 2010

6 ¢Lugar de recoleccién de

informacion?

|&n la empresa Cavimar de la ciudad de Ambato

7. ¢ Cuantas veces?

Pruebas definitivas

8 ¢ Que técnicas de recoleccign? Cuestionarioge\lstas

9. ¢Con que?

Técnicas e Instrumentos de invediiy

(formularios, entrevistas etc.)

ACI

10. ¢ En que situacion?

En las aulas, oficinasgshpedagogicas
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3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

El procesamiento y andlisis de la informacion sedia a cabo realizando los

siguientes pasos que comprenden:

La revisidbn de la informacién se lo realizara alnaair la aplicacion del
cuestionario a los obreros de CAVIMAR, de tal eranque se procedera a revisar
uno por uno los 32 cuestionarios aplicados aldgeion en estudio para detectar
errores u omisiones, eliminar respuestas conti@thst y a su vez verificar que
todos los cuestionarios estén completamente llgngge contengan informacion
valedera para la continuar con la investigacionctanto a la codificacion de la
informacion se desarrollara de forma rapida, skajema con los codigos que se

asigno a cada pregunta y a su respectiva categbgkaborar el cuestionario.

Para la categorizacion de la informacion clasi@can grupos o clases, las
alternativas de respuesta, de esta manera losestados responderan con la
verdad y evitaré que se distorsione la informacEm realizara la tabulacién
manual de la siguiente manera: se trabajara satenmn los cbédigos de las
variables y categorias, se cuantificara las venegue se repite la categoria de los
32 cuestionarios anotando en su correspondierdgadara finalmente poder

determinar con facilidad la frecuencia que se harotio en cada aspecto.

Para analizar los datos seleccionaré el estddigeaporcentajes que consiste en
establecer una relacion del porcentaje total ypdetentaje que haya obtenido cada
variable; los datos serdn presentados de manenratatilizando cuadro resumen y

gréficos en barras para un mejor entendimiento.

Después de haber realizado la recopilacion y asndléslos datos se interpretara los
resultados, describiendo los resultados dando @ceonel significado de los

mismos en relacion de la hipotesis para verificantachazarla.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 ANALISIS E INTERPRETACION
Para realizar dicho analisis se debe recalcar fteta de la muestra es del 100%

debido a que existen 32 obreros en la empresaldmaaera que el total de los

encuestados son de 32 personas de la empresaidRdle la ciudad de Ambato.
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Pregunta N° 1

1. Genero de los obreros
1.1 Masculino

1.2 Femenino

Tabla N° 3
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Masculino 32 100%
Femenino 0 0%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Grafico N° 2

GENERO

Masculino Femenino

0%

100%

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Malic€anchez
Fecha: 08/06/2010
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Anéalisis

El 100% de los obreros que trabajan en la Emm@sdombres.

Interpretacion

La empresa realiza actividades que
masculino por la naturaleza del trabajo y por ttidque hacen , es por eso que no

existen datos del genero opuesto, sin embarga@m&o que en la administracion si

existia una secretaria.

2. ¢La tecnologia que emplea la empresa ayuda aisiad como obrero mejore la

produccion?

Pregunta N° 2

son netamentginigidas para el genero

2.1 Si
2.2 NO
Tabla N° 4
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 28 87%
NO 4 13%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Grafico N° 3

Tecnologia

S| B NO

13%

o _
e

Fuente: Empresa @i

Elaborado por: Matec Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Analisis

En esta pregunta 28 obreros que representa el 8/%tdtalidad contesto que si ,que
la tecnologia que utilizan si contribuye a mejdaaproduccion, por otro lado 4 obreros
contestaron que la tecnologia que utilizan no legla a mejorar su productividad ,

equivaliendo al 13% de la totalidad de obreros .

Interpretacion
La respuesta a la diferencia que existe es qué tdseros que contestaron que no, son
aquellos que estan empezando en la empresa, yogienen el suficiente acceso a la

tecnologia la misma que necesita ser manejada aoharexperiencia.
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Pregunta N° 3

3. ¢El acceso a la materia prima hace que ustgg texrayor responsabilidad con su

trabajo?
3.1 Sl
3.2 NO
Tabla N° 5
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 25 78%
NO 7 22%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Grafico N° 4

Acceso a la MP

BS| ENO

Fuente: Empresai®av
Elaborado por: Mata Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Andlisis
El 78% contesto que si, representando a 25 obrpoostro lado el 22% contesto que

no equivaliendo a 7 obreros.

Interpretacion

Con los resultados que se obtuvieron se pueddadajae la empresa permite que sus
obreros tengan luz verde para el manejo de la Migndolos responsables del
desperdicio en el caso de haberlo, y que de estarmahaya un control entre ellos.

Pregunta N° 4

4. ¢ Considera productos de calidad lo que ustett&ib

4135l
4.2NO
Tabla N° 6
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 32 100%
NO 0 0%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Grafico N° 5

Productos de Calidad

ESI ENO

0%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maric8lanchez
Fecha: 08/06/2010

Analisis

El 100% de los trabajadores consideran que losuptod que fabrican son de calidad.

Interpretacion

La empresa a logrado establecer en cada uno deabagadores la idea muy acertada
gue lo que fabrican son de calidad, por medio ddil@acion de productos, insumos,
maquinarias que brinden seguridad y confianza ahembo de su elaboracion.
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Pregunta N° 5

5. ¢ Cree usted que la empresa cuenta con unl@laroduccion?

5.1SlI
5.2NO
Tabla N° 7
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 24 75 %
NO 8 25%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Grafico N° 6

Plan de Produccion

5| m NO

al

75%

Fuente: Empresa @i
Elaborado por: Mata& Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Anéalisis

Los datos que obtuvimos son que el 75% que sorb&tas consideran que la empresa

si cuenta con un plan de produccion, y por laiio el 25% que son 8 obreros dicen

Que la empresa no cuenta con el mismo.

Interpretacion

La respuesta a esta diferencia es, porque logjaddres que inician sus actividades en
la empresa no conocen de los planes de producafagempresa desarrolla durante el

afio los mismos que se planifican cada semestre.

6. ¢Considera usted que en cada proceso de fabricse debe realizar el control al

producto terminado?

Pregunta N° 6

6.1 SI
6.2 NO
Tabla N° 8
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 32 100 %
NO 0 0%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Grafico N° 7

Controlarel PT

mSI mNO

0%

Fuente: Empresai®ar
Elaborado por:ridala Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Analisis
La totalidad de los obreros el equivalente al 10@Géftestaron que si es necesario que

se realice el control a cada producto terminado.

Interpretacion

Se observa que todos los obreros estan de acuerdpes se realice un control al
producto terminado, para determinar su eficiencitar inconvenientes cuando haya
salido de la empresa, por otro lado se debe resca@ la gerencia realice un

seguimiento a cada fabricacion que sale de la misma
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Pregunta N° 7

7. ¢La gerencia se preocupa por fabricar furgooeslisefios actuales que cubran las
expectativas de sus clientes?

7.1 Si
7.2 No
Tabla N° 8
| Opcones | FAbeoum | F Relaha |
SI 29 91 %
NO 3 9%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Grafico N° 8

Fuente: Empresa Cavima
Elaborado por: Mara&&anchez
Fecha: 08/06/2010
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Andlisis
El 91% de los obreros encuetados que son 29 pearsopiman que la empresa si se
preocupa por las expectativas de los clientes, traergque el 9% que representan 3

obreros piensan que no.

Interpretacion

La empresa esta muy preocupada por cubrir las &tpes de sus clientes en tenerlos
contentos y que regresen por otros modelos diassesobretodo siempre pensando en
su seguridad y confort.

Pregunta N° 8

8. ¢ Conoce usted las politicas de la empresa?

8.1 SlI
8.2 NO
Tabla N° 10
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 0 0%
NO 32 100 %
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Grafico N° 9

Politicas de la Empresa

NO

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Maricenghez
Fecha: 08/06/2010

Analisis
El 100% de lo obreros no conocen las politicasadaripresa.

Interpretacion
La falta de interés por parte de los obreros a&ionado este, fenébmeno dado que la

empresa se preocupa por difundir sus politicagjugaen estas se presentan beneficios
para los obreros y para los trabajadores, desg®elento mismo en que ingresan ala
empresa se les da ha conocer la base legal eer laapajan y cuales son sus deberes y

derechos.
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Pregunta N° 9

9. Considera usted que su remuneracion debe mejaraejora su desempefio en la

Produccion?

9.1Si
9.2No
Tabla N° 11
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 32 100 %
NO 0 0%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Grafico N° 10

Mayor desempeno-
Mejor remuneracion

m S|

0%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricelan&dez
Fecha: 08/06/2010
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Andlisis
Con respecto a esta pregunta el 100% de los tddyagm contestaron que si debe

mejorar su remuneracion si mejoran su producioid

Interpretacion

El dinero es un recurso que motiva a las persgnas,nuestro caso no es la acepcion,
los obreros mencionan que si ellos mejoran debebiéammejorar su sueldo
comprometiéndose a dar una mayor responsabilidad gparte.

Pregunta N° 10

10. ¢ Cuenta usted con alguna clase de seguridadgadizar su trabajo?

10.1 SI
10.2 NO
Tabla N° 12
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 22 69 %
NO 10 31 %
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Grafico N° 11

Seguridad Laboral

SI mNO

69%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maric8lanchez
Fecha: 08/06/2010

Analisis
El 69% de los obreros equivalente a 22 obrerogestaron que si contaban con
seguridad para realizar su trabajo, por otro ladd31% contesto que no siendo 10

obreros los que lo representan.

Interpretacion

El porcentaje que contesto que no contaba conigegypara su trabajo es el resultado
de una falta de atencion por su parte, dado qardcuingresan a la empresa, se les
dota del material y la proteccién necesaria pdrark, y la misma se extravia en el

transcurso de su estadia en la empresa.
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Pregunta N° 11

11. ¢Conoce usted de algun modelo de gestion guamfaesa este implantando
actualmente para mejorar su productividad?

11.1 SI
11.2 NO
Tabla N° 13
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 0 0%
NO 32 100 %
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Grafico N° 112

Modelo de gestion
actual

Fuente: Empresai®ar
Elaborado por:riMala Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Anéalisis

El 100% de los obreros no conocen que en la empgeesste manejando un modelo de

gestion para el personal.

Interpretacion

El resultado del alto desconocimiento, es porquaripresa no cuenta con un adecuado

modelo de gestion que ayude a que los obreros emegor productividad.

12. ¢Cree usted importante que la empresa se esteupando por mejorar su

desempeiio en el trabajo?

Pregunta N° 12

12.1 SI
12.2 NO
Tabla N° 14
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 32 100 %
NO 0 0 %
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Grafico N° 13

mSl mNO

0%
_— 1

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maric8lanchez
Fecha: 08/06/2010

Analisis
El 100% de los encuestados o sea los 32 obrer@s @stacuerdo en que la empresa se

este preocupando por mejorar su desempefio.

Interpretacion
Los trabajadores ven con muy buenos 0jos que Engex este preocupada por mejorar
como empresa y mejor aun si empiezan con elttalemmano, fortaleciéndolos y

cubriendo sus necesidades.
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

4.2.1 FORMULACION DE LA HIPOTESIS

Ho = Un adecuado modelo de gestion del talento humariocrementa la produccién
en la empresa Cavimar de la ciudad de Ambato.

H1 = Un adecuado modelo de gestion del talento humanoncsementa la produccion

en la empresa Cavimar de la ciudad de Ambato.

4.2.2 NIVEL DE SIGNIFICACION

El nivel de significacion que hemos escogido paravestigacion es del 5%

4.2.3 PRUEBA ESTADISTICA

Para la verificacion de la hipdtesis se escogirleeba de Chi-cuadrado que es la

siguiente:
X=3 (fo—fe¥
fe
En donde:

X2 = Chi-cuadrado
>

fo

Sumatéria

Frecuencia Observada
fe = Frecuencia Esperada
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Preguntas a consideracién para la comprobacioa kigdtesis.

Pregunta N° 5

¢,Cree usted que la empresa cuenta con un plaiodigcpion?

Tabla N° 15
Datos para la prueba estadistica
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 24 75 %
NO 8 25%
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010

Pregunta N° 11

¢, Conoce usted de algun modelo de gestion quedeesmeste implantando

actualmente para mejorar su productividad?

Tabla N° 16
Datos para la prueba estadistica
Opciones F. Absoluta F. Relativa
Sl 0 0%
NO 32 100 %
TOTAL 32 100%

Fuente: Empresa Cavimar
Elaborado por: Maricela Sanchez
Fecha: 08/06/2010
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Tabla N° 17

Frecuencia Observada (fo)

SI NO TOTAL

Plan de Produccion 24 8 32
Modelo de gestion del TH 0 32 32
TOTAL 24 40 64

Elaborado por: Maricela Sanchez

4.2.4 GRADOS DE LIBERTAD

El grado de libertad es igual a la multiplicaci@ dimero de las filas menos uno, por

el nimero de las comunas menos uno asi:

Grados de libertad(gl)= (f-1)(c-1)
(9h)=(2-1)(2-1)
(9h=(1)(1)
(gh=1

Donde:

Gl= grados de libertad
C= Columnas de la tabla

F= Hilera de la tabla

Entonces tenemos que Gl= 1; y el nivel de signifita es =0,05; en la tabla H de

distribucion Chi cuadrado que equivale a 3,84
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Tabla N° 18

Frecuencia Esperada (fe)

o) E (O-E) (O-E)* (O-E)Y/E
24 (24*32) /64 = 12 12 144 12
8 (40*32) /64 = 20 -12 144 7.2
0 (24*32) / 64= 12 -12 144 12
32 (40*32) / 64 = 20 12 144 7.2
X? 38.4

Elaborado por: Maricela Sanchez

DISICION FINAL
Grafico N © 15

Rechazo Ho
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Aceptacion
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Elaborado por: Maricela Sanchez

X? t= 3.84 <X?c = 38.44, entonces aceptamos la hipétesis altgmechazamos la
hipétesis nula, es decir se confirma que la impleidh de un adecuado modelo de
gestion para el talento humano si aumentara laupgddh en la empresa Cavimar de la
ciudad de Ambato.
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CAPITULO V
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES
Con los objetivos planteados en la presente tesigatlo y los estudios realizados
dentro de la empresa Cavimar de la ciudad de Ambatba llegado a las siguientes

conclusiones.

1. Enlaempresa Cavimar, no existe un conocimiadecuado acerca de modelos de

gestion para el talento humano por parte de langexe

2. Es importante que la empresa, incentive aébgersonal a creer en que si ellos

mejoran también mejorara su productividad y coahdd produccion.

3. La empresa debe ponerle mayor atencion, endiifa todo su personal los planes

de produccion que se desarrollaran durante ungeedeterminado.
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4. La gerencia de la empresa debe ponerle magaciah a que todos sus trabajadores
utilicen de manera adecuada el equipo de segudielaglie se les dota cuando ingresan

a la empresa.

5. La empresa esta preocupada por mejorar la peantuces por eso que le da mucha
importancia a los ultimos cambios en la tecnologiapvando asi su maquinaria y
equipo, pero también necesita hacerlo con las passque o manejan para que los

resultados tengan mayor eficiencia.

6. En la empresa el acceso a la Materia Prima tiongado pues su gerente opina que
se les da mayor responsabilidad si son ellos mispéEnes la manejan y controlan
evitando siempre el desperdicio.

5.3RECOMENDACIONES

Con base al desarrollo de la propuesta se recdatien

1. Implantar un adecuado modelo de gestion paralehto humano que permita
mejorar el volumen de produccion, alcanzanddoasbbjetivos y metas propuestas por

la empresa Cavimar de la ciudad de Ambato.

2. Se debe mejorar la comunicacion entre obreras, gue los planes de produccion

fluyan entre ellos con mayor seguridad.
3. Capacitar a los trabajadores de manera congmu&l manejo de maquinaria y

tecnologia nueva que ingresa a la empresa, pardejesta manera la produccion no

sufra paradas no programadas.
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4. Se debe mejorar el ambiente de trabajo, pardaguempleados de la empresa se
sientan identificados con su trabajo, lo que cboira a alcanzar el bienestar de todos

los colaboradores.

5. Permitir la intervencion de los obreros en Ebelacién de lo planes de produccion

para conseguir su fidelidad y respeto.
6. Proyectar a todos los trabajadores los objetiyos la empresa desea alcanzar

mediante la implementacion de un modelo de gegténa el talento humano que

mejore su desempefio y la producciéon en la empresa.

81



CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 TITULO

ESTABLECER LA CAPACITACION GRUPAL COMO ESTRATEGIA B
MOTIVACION QUE PERMITA A LOS OBREROS DE LA EMPRESAEAVIMAR
DE LA CIUDAD DE AMBATO INCREMENTAR LA PRODUCCION.

6.2 DATOS INFORMATIVOS

Institucion Ejecutora: Empresa “CAVIMAR” de la ciudad de Ambato

Beneficiarios: Empresa, Directivos y obreros
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Ubicacién: Fabrica Ambato- Av Bolivariana s/n y Victor Hugo
Of. Quito: Av. 6 de Diciembre ydRCoca
Teléfonos: 032-850669 Fax: 03R48 022-445861-095261992

Tiempo estimado para la ejecucion

Inicio: 10-07-2010 Fin: 14-08-2010

Equipo técnico responsableGerente de la empresa
ugrvisor de la planta de produccién

Costo: $5078.00

Cantidad Detalle Ingresos($)| Egresos($)| Total
Presupuesto para la Capacitaciéon | $6120.00

1 Capacitador —Motivador (6 Dias) $ 2050.00

1 Técnico —Especialista (4 Dias) $ 1240.00

32P Materiales de Apoyo $273.60

32P Certificados de Asistencia $179.20

32P Transporte, Estadia $574.00
Materiales y Equipo para la exposicipn $ 900.00
Imprevistos $61.20 |$5278.00

6.3ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

En la empresa Cavimar se ha determinado que langareno cuenta con el
conocimiento adecuado en la definicion de los nuxlele gestion para el talento
humano, y por cuanto se realizo su explicacidesadollo de cada termino que se ha
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utilizado en el informe final , y mas aun en Iglantacion de la propuestas , la misma
que luego de conocer la necesidad de mejoraoliupcion , se ha preocupado por dar
a sus obreros mayor atencion ya que estos sontef o®la empresa , y que como tal

deben ser tratados de mejor manera .

Luego del andlisis realizado a las encuestas, ang& concluyo que se debe poner
mayor atencion a las necesidades de sus obrenodamdoles seguridad, confianza en
la manipulacién de la materia prima, innovando kEquinaria para que el trabajo sea
menos forzoso, eliminando la limitacion a opinar lea planes de produccion, y

manejando entre ellos la idea que el desperdicimesal que debe desaparecer.

Como tal es importante buscar y acceder a unategia que permita mejorar la
produccion en la empresa cumpliendo objetivos yamgue fueron propuestos por
todos sus miembros , una de estas es capacitaioaieros de manera segura, es decir ,
que todo lo que aprendan sea puesto en practiceadera inmediata , y que no exista
mala interpretacion en lo que la empresa deseazacaon esta metodologia, todos los
recursos que se utilizaran seran distribuidos @mema equitativa para que todos

reciban lo mismo y en la misma cantidad.

6.4 JUSTIFICACION

= La empresa en la actualidad intenta perfeccionars@btener ventajas
competitivas a través de la formacion de su petspeeo desafortunadamente
los programas empiricos que de alguna manenatdr@ado imponer no dan
los resultados lo que se debe a que en su maaylari empresa no ha captado
una verdad basica del proceso de aprendizajepgresso que pretendemos dar
a los obreros una capitacion mas dinamica , edfoem la realidad de su

trabajo la misma que sera puesta en practica dermammediata.

» Los trabajadores tendran la oportunidad de ampliss capacidades para

obtener un mayor crecimiento personal en dondeéestaterconectado su
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saber, su sentir, su pensar y su actuar permitigueoese potencial que se
encuentra escondido, salga a la luz y sea explot®lananera eficiente
aprenderan cosas nuevas, creceran individualmestableceran relaciones
con otros individuos, y coordinaran su trabajo ealizar permitiendo la

socializacion de la capacitacion en forma rapida.

La capacitacion ha demostrado ser un medio magzfiara hacer productivas
a las personas, su eficacia se ha demostrado sndeté80% de todos los
programas de capacitacion , no obstante, el gerentdebe dar por hecho que
exista una relacién causal entre el conocimientpamido o las destrezas

ensefiadas y el aumento significativo de la produietd.

Los cambios rapidos que se producen en las tedaslog la necesidad de
disponer de una fuerza laboral que sea continu@ne@paz de llevar a cabo
nuevas tareas, supone un importante reto al qeme tque hacer frente la
gerencia contando con el apoyo de toda la empreaagjando un plan de
capacitacion muy objetivo y acorde a lo que loseis necesitan para que el

tiempo que se utilice en el proceso sea muy ptoauc

La formacion y el perfeccionamiento son areas engiae ha aumentado el
interés en los Ultimos afios, decidir, disefiar ggp@n marcha programas de
formacion son temas relevantes que tienen, comjetivd mejorar sus
capacidades, aumentar su rendimiento y hacerlosercresiendo esta una
cuestion por la que cada vez hay una mayor ppa@ion por la capacitacion,
las empresas utilizan las actividades de formagigrerfeccionamiento como

una de las estrategias mas importantes para séguoido competitivas.

La capacitacion debe ser tomada como una inversiorgomo un gasto el
tiempo que el personal aproveche para aplicar lmsoa@mientos recién
adquiridos es vya una ventaja para la empres& lgucapacitd, es tan
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importante mantener al personal y al mismo gerecapacitado , de manera
gue puedan apoyarse en ello como ventaja compestbre su competencia.,
no se trata de tomar todos los cursos existentesitbatar especialistas en todas
las areas, sino de definir especificamente losgemajue se requiere actualizar,

mejorar o implementar la capacitacion grupal.

= Se considera como un importante motivador paratialajadores que la
empresa se preocupe por ellos, por su desarroliosolo porque hagan bien su
trabajo, si no aun porque esta sensacién de appye sncrementada cuando
algunos cursos son impartidos no solo para me@raabajo actual del obrero

sino también para su propio desarrollo personatyrd incremento de sueldo.

» La verdadera capacitacion para la empresa de &ogngs alla de la necesidad
de estar actualizados, es una manera de ensedigeaté a trabajar en equipo, a
poner su conocimiento al servicio de los objetivde la empresa y a poder
comunicarse e interactuar por encima de las difeseactividades de cada

trabajador de la misma.

» En esta nueva economia global, el empresario astlal quiere garantizar
competitividad en el mercado, para ello, es indispble invertir en
actualizacion, entrenamiento y perfeccionamientastante del personal que le
permita a la fuerza de produccion no solamentéac@on las herramientas para
producir mas, sino también crecer como individyos la vez aumentar su

autoestima para poder enfrentar la venta persomaéxito.

6.5 OBJETIVOS

6.5.1 General
= Disefiar un plan de capacitacion grupal comategjia de motivacion para los
obreros de la empresa Cavimar de la ciudad de fanhae ayude a mejorar
la produccién.
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6.5.2 Especificos

= |Incentivar a los obreros a capacitarse para queesjoran su nivel de
productividad.

= Definir a los obreros la terminologia que se zdila en los diferentes temas de
exposicién que tendra lugar dentro y fuera denigresa.

» Organizar los programas de capacitacion a losrebrevitando que estos
interfieran con su rutina laboral.

» |dentificar el listado de participantes, que insgggn la capacitacion

especificando la etapa en la que se debe mabpaoceso productivo.

6.6 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El presente proyecto de investigacion se pueaglezae porque cuenta con:

6.6.1 Factibilidad Técnica

La empresa se respalda con la maquinaria necegaraague el instructor o capacitador
cuente con las herramientas necesarias para artgdiaonocimientos a los obreros, el
proyecto es viable técnicamente porque cuental@anformacion acerca de los
requerimientos de calidad, los insumos en cadadakproceso y el tiempo en que se
necesitaran, la distribucion del espacio reqoepdra producirlo y la tecnologia, el

tipo de equipo, herramientas y maquinaria necesari

6.6.2 Factibilidad Econdémica-Financiera

La empresa Cavimar cuenta con un fondo anuakredarsos econémicos representado
por el 1% de las ventas netas , para desarrefite tipo de capacion a su personal del

area de produccion ,considerando que en periodtssi@es no los habia podido

desarrollar porgue no disponia de un estudio lgupermitiera conocer que era
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necesario la capacitaciéon para poder mejorarddymcion en la empresa , este fondo
ha sido considerado como una inversion a largoopfaesto que la gerencia estaba

muy consciente que en cualquier momento seriasagaesu implantacion.

6.6.3 Factibilidad Social

La aplicacion de la capacitacion en la empresa @g positiva y viable, para todos
aquellos que trabajan en la misma, no solo porayedara a que la empresa mejore en
el volumen de produccién, si no aun a que los obranejoren sus relaciones
interpersonales, sintiéndose bien con ellos misypndwiscando el bienestar para la
empresa, el que sientan bien en su lugar de trasajmn paso muy importante en su

desarrollo moral y econdémico.

6.7 FUNDAMENTACION TEORICA

Capacitacion

La capacitacion se considera como un proceso edocatcorto plazo que utiliza un
procedimiento planeado, sistematico y organizadediamte el cual el personal
administrativo adquiere los conocimientos y hahilies técnicas necesarias para

acrecentar la eficacia en el logro de las metaanzgcionales.
Bases de la capacitacion
La capacitacion del personal se obtiene sobre @essifundamentales:

= El adiestramiento y Conocimiento del propio oficitabor.
» La satisfaccion del trabajador por lo que realimase puede exigir eficiencia, ni
eficacia en el desempefio a alguien que no estiesdid con lo que hace o con

el trato o recompensa que recibe.
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Tipos de capacitacion

Los tipos de capacitacion son muy variados y s&fidan con criterios diversos:

= Por su Formalidad

Capacitacion Informal. Esta relacionado con el conjunto de orientaciones o
instrucciones que se dan en la operatividad demlpresa, por ejemplo un contador
indica a un colaborador de esa éarea la utilizacmmecta de los archivos contables o
ensefia como llevar un registro de ventas o ingresashas de las funciones de un
contador incluyen algun tipo de capacitacion.

Una retroalimentacion constructiva puede mejoratesiempefio de un colaborador de

una manera mas efectiva que la capacitacion informa

Capacitacion Formal Sonlos que se han programado de acuerdo a necesidades
capacitacion especifica pueden durar desde uhadita varios meses, segun el tipo de

curso, seminario, taller, etc.
= Por su Naturaleza

Capacitacion de Orientacion: para familiarizar a nuevos colaboradores de la
organizacion, por ejemplo en caso de los colaboesdagresantes.

Capacitacion en el Trabajo practica en el trabajo

Entrenamiento de Aprendices periodo formal de aprendizaje de un oficio.
Entrenamiento Técnico:Es un tipo especial de preparacién técnica dehjoa
Capacitacion de Supervisoresaqui se prepara al personal de supervision para e
desempeiio de funciones gerenciales

Otros Tipos: cualquier situacion poco usual no incluida aotenente
= Por su Nivel Ocupacional

Capacitacion de Operarios

Capacitacion de Obreros Calificados
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Capacitacion de Supervisores
Capacitacion de Jefes de Linea

Capacitacion de Gerentes

Objetivos de la capacitacion

Productividad: Las actividades de capacitacion de desarrollotmdeberian aplicarse
a los empleados nuevos sino también a los trab@adon experiencia. La instruccion
puede ayudarle a los empleados a incrementar glinmemto y desempefio en sus

asignaciones laborales actuales.

Calidad: los programas de capacitacion y desarrollo apdapnente disefiados e
implantados también contribuyen a elevar la calidada produccion de la fuerza de
trabajo. Cuando los trabajadores estan mejor irddos acerca de los deberes y
responsabilidades de sus trabajos y cuando tiemercdnocimientos y habilidades

laborales necesarios son menos propensas a camnet®es costosos en el trabajo.

Planeacion de los Recursos Humanoda capacitacion y desarrollo del empleado

puede ayudar a la compafiia y a sus necesidadessfalel personal.

Prestaciones indirectas:Muchos trabajadores, especialmente los gerentesidsran
que las oportunidades educativas son parte delepadatal de remuneraciones del
empleado. Esperan que la compafia pague los pregramue aumenten los

conocimientos y habilidades necesarias.

Salud y Seguridad:La salud mental y la seguridad fisica de un endglesuelen estar
directamente relacionados con los esfuerzos decitapiéan y desarrollo de una
organizacién. La capacitacion adecuada puede ayudlavenir accidentes industriales,
mientras que en un ambiente laboral seguro puetthuco actividades mas estables por
parte del empleado. La Obsolescencia del empleadedep definirse como la

discrepancia existente entre la destreza de uajawdr y la exigencia de su trabajo.
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La Obsolescencia puede controlarse mediante unai@teconstante al prondstico de
las necesidades recursos humanos, el control dei@artecnologicos y la adaptacion

de los individuos a las oportunidades asi com@détigros del cambio tecnolégico.

Prevencion de la Obsolescencialos esfuerzos continuos de capacitacion del
empleado son necesarios para mantener actualizaldesstrabajadores de los avances

actuales en sus campos laborares respectivos.

Desarrollo Personal: No todos de los beneficios de capacitacion sejeaflen esta
misma. En el &mbito personal los empleados tandg®érenefician de los programas de
desarrollo administrativos, les dan a los partitipa una gama mas amplia de
conocimientos, una mayor sensacion de competencia gentido de conciencia, un
repertorio mas grande de habilidades y otras ceregtnes, son indicativas del mayor
desarrollo personal.

Ventajas de la Capacitacion Grupal

Para la Empresa
= Trabaja mas organizada internamente
= Conlleva a maximizar los resultados
» Fortalece su administracion
= Mayores niveles de rentabilidad
Para el Colaborador
» Los colaboradores se sienten mas a gusto
= Da mayor seguridad, evitando accidentes
= Posibilita desarrollarse personal y profesionak@en

» Mayores habilidades y destrezas para el desempefio

En fin capacitar a los colaboradores trae muchogflmos en forma general, tanto a
nivel institucional o personal, los mismos que pode sintetizarlo:
= Consolidacion en la integracion de los miembrokd®ganizacion.

= Mayor identificacion con la cultura organizacional.
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= Disposicion desinteresada por el logro de la misidipresarial.

= Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplirlesrtareas y actividades.

= Mayor retorno de la inversion.

= Alta productividad.

= Promueve la creatividad, innovacién y disposiciaragel trabajo.

= Mejora el desempeiio de los trabajadores.

» Desarrollo de una mejor comunicacion entre los rhi@side una organizacion.
» Reduccién de costos.

= Mayor armonia, el trabajo en equipo y por endetperacion y coordinacion.
» Obtener informacion de fuente confiable, como ssrcblaboradores

Medios de Capacitacion
Se refiere a las técnicas, instrumentos y metoddogue coadyuvan al cumplimiento

de las actividades y objetivos de la capacitadi@@ntro de los mas principales tenemos:

Conferencia

Permite llegar a una gran cantidad de personaagynttir un amplio contenido de
informacion o ensefianza. Se puede emplear comacasiph preliminar antes de
demostraciones practicas. Por

Ejemplo, es util al impartir las medidas de seqdijdrganizacion de planta, etc.

Manuales de Capacitacion

Manuales de capacitacion u otros impresos, diagramuee permiten la exposicion
repetida, es util aplicacion de secuencias largpsooedimientos complicados que no
pueden retenerse en una sola presentacion. Puedeinarse con conferencias y

practicas de tareas reales.

Videos

Puede sustituir a las conferencias o demostracidomsales, permite la maxima
utilizacién de instructores mas capaces. Los coempalmes o en la camara lenta son
tiles para incidir en demostraciones de realidagidan a la comprension de ideas
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abstractas y en la modificacién de actitudes. labarion y proyeccion en videos de
los colaboradores sujetos a capacitacion, son whonmeuy eficaz, sobre todo cuando

se trata de mejorar la calidad del servicio.

Simuladores

Dan al aprendiz la posibilidad de participacidbn rsagtica repetida mediante la
adquisicion de habilidades necesarias en el traeajlo se usan también sustitutos del
equipo real. Pueden aislar y combinar las difeseipi@tes criticas o peligrosas del

trabajo.

Realizacion efectiva del trabajo

El nuevo colaborador aprende mientras trabaja, lbagmia de un instructor, es Gtil en
la transmision de habilidades, de experiencia engagrror. Su limitacion es que no
siempre el buen colaborador es buen instructodé>darar pocos dias 0 meses.

En general, el periodo de aprendizaje brinda paepar para una gran variedad de

especialidades, cubriendo multiples actividades.

Discusion de grupos e integracién social

Comprende el desarrollo de habilidades interpetssmaqueridas por tareas ejecutivas
y de supervision como vias de solucién de problemediante grupos de discusion,

direccién de debates y contratos con personasgbaranejo directivo de problemas

reales de supervisién. Se usa mayormente en fodmadei ejecutivos.

Entrevistas para la solucion de problemas

Se orienta basicamente al asesoramiento de calidr@s. Los supervisores
encargados de capacitacion mantienen periddicanestds estrategias para mejorar la
eficiencia en el trabajo de cada individuo. Se gmsiaeralmente en la capacitacion de

directivos.
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Técnicas Grupales
Consiste en ejercicios vivenciales, dinAmicas dagpaomo los juegos de roles,
psicodramas, lluvias de ideas, y otros que puedenadiosos elementos para llevar a

cabo la capacitacion de acuerdo a los objetivas¢dalos.

Capacitacion Grupal

Plan de Capacitacion

El Plan de Capacitacion y Desarrollo de los Reaukamanos, constituye un factor de
éxito de gran importancia, pues determina las jpahes necesidades y prioridades de
capacitacion de los colaboradores de una empriesitocion.

Para elaborar un plan de capacitaciéon en una emyp@egreciso haber realizado antes
el inventario de las capacidades actuales y patascde los recursos humanos y ello es
asi porque la formacion, como medio que es y ncefinsi mismo, debe partir del
analisis de la evolucion previsible de las situaesde trabajo y de las capacidades de
desarrollo de las personas para mejorar y camihgagl situaciones de trabajo y, con
respecto a las personas, acceder a una situaci@mgieo mejorado y apoyar el

desarrollo de sus actitudes laborales.

Motivacion Laboral

Es una atraccion hacia un objetivo que supone cciarapor parte del sujeto y permite
aceptar el esfuerzo requerido para conseguir geéwab La motivacién esta compuesta
de necesidades, deseos, tensiones, incomodidaeegegtativas. Constituye un paso
previo al aprendizaje y es el motor del mismo. lseacia de motivacion hace

complicada la tarea de la capacitacion.

Los tipos de motivacion.
Antes de explicar los distintos tipos de motivactiebemos comentar que éstos se
basan en los factores internos y externos que leaglal alumno.

Podemos clasificar la motivacion en cuatro tipos:
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= Motivacion relacionada con la tarea, o intrinsecala asignatura que en ese
momento se esta estudiando despierta el interéslugino se ve reforzado
cuando comienza a dominar el objeto de estudio.

= Motivacion relacionada con el yo, con la autoestimaal intentar aprender y
conseguirlo vamos formandonos una idea positivaas®tros mismos, que nos
ayudara a continuar con nuestros aprendizajes.ekpsriencias que tienen los
alumnos van formando poco a poco el auto concefdoaytoestima. Es el deseo
constante de superacion, guiado siempre por untegpasitivo.

=  Motivacién centrada en la valoracion socialla aceptacion y aprobacion que se
recibe por parte de las personas que el alumnoidayassuperiores a él. La
motivacion social manifiesta en parte una reladi@ dependencia hacia esas
personas.

= Motivacion que apunta al logro de recompensas exteas en este caso estamos
hablando de los premios, regalos que se recibendouse han conseguido los
resultados esperad¢SHIAVENATO, I. (2009). Administracion de Recursos
Humanos. DIAZ, P (2008). Lecciones de Psicologia.afacas. Ediciones

Insula)

La motivacion al logro es una funcion del dese@xieo del individuo, la expectacion
del éxito y los incentivos provistos. Seguro, essilgle triunfar con alguien
proveyéndonos la motivacion.

Pero la motivacion que viene de dentro realmente ha diferencia. Las bases de
motivacion comienzan con el deseo de ser libresedi de la dependencia de otros,
libres para vivir un estilo de vida con el que sofa y libres para explorar nuestras
ideas. Busquemos cada dia inspiracion y estayafae a mantener la motivacion a

largo plaza( Scott Allen Barker, copyright 2008)

La capacitacion Grupal
Segun lo expresa Olmsted (2008), “la capacitac®mmipo constituye el intento mas
difundido y de mayor influencia en estos momentos,el estudio de los grupos”,

Klineberg (2009) sostiene por otro lago que, “ndéed definir o limitar la importante
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zona de la dinamica de grupo”, la cual en una panuefinicibn de acuerdo a este
altimo autor consistiria en “la teoria de la naeza de los grupos y de la interaccion

dentro de los grupos” e incluye un cierto nUmegaéetnicas.

Por otra parte para Knowles (2009), la dinamicaymgo “se refiere a las fuerzas que
actian en cada grupo a lo largo de su existengigeyto hacen comportarse en la forma
como se comporta”. Son precisamente estas fuesmasgjle constituyen el aspecto
dinamico del grupo; esto uUltimo no es otra cosa guenovimiento, la accion, el

cambio, la interaccion, la reaccion, la transforiaaue se vive y se experimenta

dentro del mismo.

La interaccion o accion reciproca de estas fueyzags efectos resultantes sobre un
grupo dado, constituyen su dinamica. En una définianas amplia y desde otra
perspectiva; la dinamica de grupo es un “campostied®, una rama de las ciencias
sociales que se dedica a aplicar métodos cierdipaoa determinar por qué los grupos

se comportan en la manera como lo hacen”.

Pasos que determinan la necesidad de una capacitati
1. Determinar las necesidades de capacitacion dedbajador
= Observando directamente el desempefio del trabajpal@ determinar sus
deficiencias, en el desempefio de sus tareas-
= Ponga a prueba al trabajador, en tareas espedgifab@iermine sus deficiencias.
= Formule preguntas sobre procesos de trabajo, eactasptécnicos o de
seguridad.
= Analice las fallas ocurridas en el trabajo (accidendeterioro de equipo, errores
en la construccion, y otros)
Desde luego que no es necesario esperar a qua ocuaccidente o se cometa una falla
en el trabajo, para determinar la necesidad decitapa los trabajadores, pero es
necesario analizar cualquier falla que se dé eralehjo y determinar si esta se debi6 a

la falta de capacitacion en los trabajadores.
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2._Analice la tarea
Una vez determinada la tarea en que es necesgraritaa al trabajador, realice la
descomposicion del trabajo de la siguiente manera:
* Anote las fases u operaciones importantes deda taensefar.
= Anote los puntos clave de cada fase, lo que camhoel éxito del trabajo, o que
sirve para evitar accidentes o facilitar el trabajo

3._Prepare todo lo necesario para la capacitacion
= Equipo, herramientas, materiales, dibujos.
» Escoja el lugar mas adecuado del taller, paraadeapacitacion, se debe de
contar con:
Buena iluminacion.
Espacio suficiente.

(www.infomipyme.com)

Estrategias

Es el conjunto de operaciones ordenadas, aunquercoaracter mas o menos flexible,
frente a una consideracion, que podriamos denomfadfetiva”, inherente a
determinadas formas de actuar. Dicho de un modo simdgle, entre el término de
“estrategia”’ y el de “comportamiento estratégid¢.’J. Halten: (2008) .

Es el proceso a través del cual una organizacidnula objetivos, y esta dirigido a la
obtencion de los mismos. Estrategia es el medidialaes el cdmo para la obtencion de

los objetivos de la organizacigHenry Mintzberg).

Las estrategias son programas generales de aas#dlegan consigo compromisos de
énfasis y recursos para poner en practica una migiéica. Son patrones de objetivos,
los cuales se han concebido e iniciado de tal raamen el proposito de darle a la
organizacion una direccion unificad&i. Koontz. Estrategia, planificacion y control
(2009).
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Clasificacion de las estrategias

= Emergentes( o implicitas 0 no planeadas): Son estrategi@assyugen de manera

casual, desde cualquier nivel de la organizacide/ muchas veces unicamente el

duefio las conoce y que se van adecuando con gidiem

= Intentadas ( 0 explicitas o planeadas): surgen a través dgrateso sistematico y

analitico desarrollado desde el mas alto nivebdaranizacion. Las estrategias son

conocidas y aceptadas por los miembros de esta

Estrategias de Capacitacion al personal

Entienda los estilos de comportamiento

Solucion de conflictos

Programe reuniones regulares con los miembros dgepo
Efectué reuniones informales

Permita una comunicacion libre

Apoye a sus empleados

Reconozca a otros “empleados especiales”

Sea paciente

Demuestre su respeto por los demas

Otorgue libertad y flexibilidad al personal

Confie en su personal

Escuche

Permita que sus empleados sean ellos mismos
Establezca un balance entre los elogios y lagzasiti
No fomente el chismorreo

Capacite a su personal grupalmente

Busque lo positivo no lo negativo

Demuestre seguridad en su persona

Prepare al personal para estar en conjunto
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6.8 METODOLOGIA MODELO OPERATIVO

Para la aplicacion de una correcta capacitaciopagiricomo estrategia de motivacion,

determinaremos los siguientes aspectos:

6.8.1 Actividades

1. Plan de capacitacion grupal como estrategia aeotivacion a los obreros.

Objetivo

Concientizar a los directivos de la empresa, sddrienportancia de desarrollar una
capacitacion grupal dinAmica y original como detyea de motivacion que contribuya
a mejorar el desempefio de los obreros, y asi comsagjorar la produccién, ya que en
las encuestas realizadas, se obtuvo que el 100Risdebreros no han recibido algun
tipo de capacitacion por parte de la empresa, ylggienismos estarian dispuestos a

realizarlas para mejorar su trabajo y relacionespersonales.

Analisis

Muchos empresarios se preguntan ¢,qué caso tietae gaapacitar a mi personal?, al
poco tiempo pueden cambiar de trabajo y se pierdwbjetivo de que apliquen lo
aprendido en mi empresa. Primero que nada, la tap@n es una inversion, no un
gasto; el tiempo que el personal aproveche par@aaplos conocimientos recién
adquiridos es ya una ventaja para la empresa qumapacité. Es tan importante
mantener al personal y a los mismos obreros caolsi de manera que puedan
apoyarse en ello como ventaja competitiva sobreosupetencia. No se trata de tomar
todos los cursos existentes o contratar de edjgecies en todas las areas, sino de
definir especificamente las actividades y los teraasque se requiere actualizar,

mejorar 0 implementar. Quizd4 no haya sido analizado quienes creen que la
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capacitacion es un gasto, pero se debe considemaw an importante motivador para
los trabajadores puesto que les da la confianzdagempresa se preocupa por ellos, por
su desarrollo y no s6lo porque hagan bien su waliggta sensacion de apoyo se ve
incrementada cuando algunos cursos son impartidoséto para mejorar el trabajo
actual del empleado sino también para su propiard#k personal.

Acciones

Para que la aplicacion de una capacitacion grugealga éxito, debemos realizar las
siguientes actividades:

* Reunir a todos los obreros por la mafiana en udd€iisemana, y explicarles en
gue consistira el programa de capacitacion quefaesa pondrd en marcha.

» Atender todas sus dudas e inquietudes evitand@xjstan confusiones y peor
aun malos entendidos que ocasionen algun tipo testan

» Aplicar la sociabilizacion del tema entre los tijaldares y empleados, buscando
la aceptacion en los mismos, su entrega y fidelidadas decisiones de la
gerencia.

= Enfocar el programa de capacitacion en algo di@namigable, abierto a las
inquietudes que puedan plantear los obreros, péndoles libertad en sus
ideas en que puedan expresarse con sinceridad.
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Realizaremos capacitaciones y actividades socialese libre.

Exponerles que la preparacion personal y técnieasgues dard estara a cargo
de profesionales expertos en el tema que desaamwltus habilidades al 100%
buscando lugares apartados de la empresa, parapqgedan relajarse
optimizando la idea que tiene esta propuesta déieata manera de capacitar a
los obreros .

Lugares propuestos para realizar la capacitacion:

Hosteria San José (SE)
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Arasha (SE)

» Diseflar el cronograma de actividades para la dapam evitando que
interfiera con el horario de trabajo, solicitarlddantervencion de un grupo de
obreros para su elaboracion.

Estas actividades estaran a cargo de la exposi&@rproyecto la misma que dara un
informe a la gerencia del avance que se realiaaéa paso planteado.

2. Incentivar a los obreros a capacitarse

Objetivo

Establecer en cada uno de los obreros la necesdielathpacitarse ,inquietandolos a
intercambiar informacién vinculada con la emprgsal manejo de la maquinaria y
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equipo, socializando la idea de la gerencia, enfd@dos en que si mejoran como
personas mejoraran también como trabajadoresnzando mayor productividad y
mejorando la produccién que es el objetivo de gst@yecto de capacitacion,
mostrandoles que son la parte mas importante eimpaesa el motor que nos impulsa a

seguir creciendo.

Analisis

No debe olvidarse que cuando mas capacitada sgaetswna, mas exigente sera por lo
gue deben implantarse conjuntamente la politiceagacitacion con la de satisfaccion
de recursos humanos. Un trabajador con un vivoirsEmto de frustracion puede

consciente o inconscientemente, causar un grayeigera la empresa cuando mayor
sea su nivel de capacitacién, mayor sera el p@jgjoe pueda coaccionar. Por tales
razones y en otras palabras, queremos resaltaiodagrograma de capacitacion debe

adecuarse en forma paralela a la introduccion depofitica empresarial.

La manera mas adecuada , para que los obreros rexxaap que es necesario que se
capaciten es mediante una comunicacion efectivausde afirmar que esta no es un
acto, en el sentido de que se trata de algo sirsjple,que es un proceso complejo, que
posee varias etapas 0 pasos que deben ser manggaduanera inteligente y efectiva
por parte de quien esta interesado en cumplirscometa, hallando los vocablos que
expresen su pensamiento, pronunciarlos o esosbhilegando a la vista o al oido del
obrero, pasar de sus sentidos a la mente, desewdif grafico o sonido que le llegd v,

por ultimo, captar o no nuestro mensaje, seguregtendiera o no nuestro idioma.

Acciones

Para que logremos incentivar a los obreros coroéditbemos realizar las siguientes
actividades:

= Darles a conocer el programa de capacitacionafisante.

* Incentivarles econdmicamente, a aquellos obreros a@geancen un mayor

rendimiento en el transcurso de la capacitacion.
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= Comprometernos como empresa a que su relacion alalsmra estable,
estableciendo un vinculo de fidelidad entre laspotes.

» Garantizarles que como obreros tendran toda lauapgpara opinar, acerca del
plan de capacitacion, e intervenir con alguna @@ modificarlo en futuros
programas.

= Resguardaremos su integridad fisica y mental

» Reconocer su esfuerzo mediante un paseo fueratmdke la ciudad.

3. Definir la Terminologia que se utilizara en lacapacitacion

Para que los obreros comprendan los términos glieargn los expositores en la
capacitacion, debemos realizar las siguientesidaties:
Objetivo

Proporcionar a los miembros de la capacitacionglosario de términos, en el que
puedan guiarse durante el transcurso de su estetlionismo que facilitara la
comprension e interpretacion de las actividadessgueayan desarrollando, el cual se
hizo necesario elaborar dada las circunstancigueédla mayoria de el grupo que sera
capacitado, esta limitado en sus conocimientosidgsn y por tal motivo su

elaboracion.
Analisis

El cambio tecnolégico hace que las personas temgamo temor , esto se debe
parcialmente a ala mistica que circunda el usdgleas cambios tecnolégicos, como
computadoras , en parte a la sensacion de noeejeontrol, y hasta cierto punto
porque pocos sistemas han sido disefiados de fwilla persona que comprende el
proceso , que ha sido iniciado y que a prendidondralar la maquinaria , rdpidamente
se convierte en una persona sistematizada o bpatitada para su manejo, dejando a
las demas personas sencillamente indtiles, paraotar esta variable que separa a
unos de otros se hace necesario que todos tradajemismo nivel de conocimientos ,

entendiendo que es lo que estan recibiendo y pardogestan haciendo, el tener una
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guia que haga mas facil su comprension termincddggca de mucha ayuda y permitira

gue el aprendizaje sea mayor eficiente.
Acciones

Para conseguir que los obreros comprendan la telogita que se utilizara en la
capacitacion, debemos realizar las siguientesidaties:

= Elaborar un listado de palabras un tanto descoascghra los capacitados,
emitidas por los instructores con su respectivoiggdo.

» Entregarles el documento de manera anticipada,c@aseguir el ahorro del
tiempo durante el transcurso del programa, con é&sjoaremos que los
aprendices no asistan con mucho desconocimientemeal.

» La informacion sera sencilla, para su facil accesogvitaran conceptos muy
extensos para su rapido entendimiento.

= Se les entregara todo el programa de capacitaciameCD para que puedan
retroalimentarse en el futuro.

» Se les indicara que la asistencia no es una obigagero si un deber con la

empresa que busca mejorar al talento humano.

4. Organizar los programas de capacitacion

Objetivo
Garantizar que los tiempos establecidos pararegrgma de capacitaciéon se cumplan
sin ningun contratiempo, sefialando a los obrerqautdualidad para cada evento,

cada actividad contara con la supervision del deréa la empresa.

Analisis

Para organizar los programas de capitacion se digtadlar las caracteristicas de cada
programa , principalmente en lo referente al dise8bttucional , los objetivos que se

desea alcanzar ,el contenido del programa ,métoddsriales , y la evaluacion ,de los
mismos que deben ser disefiados para cada actividad

Los contenidos podrian programarse mediante disersalalidades, para el nuestro lo
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haremos mediante un folleto de estudio que Ioegata cada instructor de acuerdo al

tema.

Acciones

Para que los programas de capacitacion estén bgamipados, debemos realizar las

siguientes actividades:

. Elaborar el cronograma de actividades para lacitzg#éon propuesta.

ACTIVADES JULIO AGOSTO

Elaboracion del presupuesto para la capacita

Contratacion del instructores

Disefio de temas para la capacitacion

Capacitacion a los obreros en temas

motivacionales

Capacitacion a los obreros en temas técnicos
relacionados con el manejo de maquinaria y

equipo

Evaluacion a los obreros

Evaluacion a los instructores

Informe a la gerencia del proceso de capacita10ién

Elaborado por: Maricela Sanchez

. Elaboracion del contenido programético de la capaién

Capacitacion Personal —Motivacion

Capitulo | Duracion 5 horas incluido el descanso
_ ¢, Qué es la Motivacion grupal?
_ ¢ Por qué las empresas motivan a sus trabaja®lores

_ ¢ Por qué debo mejorar mi actitud en el trabajo?
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Capitulo Il Duracion 5 horas incluido el descanso
_La satisfaccion en el trabajo
_El ambiente laboral
_La remuneracion influye en mi desempefio
_Caracteristicas de un trabajador feliz
_ ¢ Que debo hacer para mejorar como persona yddaia

Capitulo Il Duracion 5 horas incluido el descanso
_Dinamica Grupal — Trabajar en equipo
_Patrticipacion de cada miembro con una reflexiositya
_ ¢, Que me gusta de mi trabajo?

_ ¢ Que voy a mejorar como trabajador de Cavimar quae la empresa mejore?

Los talleres de capacitacion tendra una durac&rnuda semana , es por tanto que se
rotaran a los obreros para que la produccion ne pan la semana se debe cumplir un
total de 15 horas distribuido para los 5 diasdedr , Lunes, Martes y Miércoles
recibiran el capitulo |1 Y Il , Jueves y Vierneslklcon algunas recomendaciones por

parte del instructor en horarios de la mafanadeta

. Elaboracion del contenido programético de la capaién
Capacitacion Técnica —Manejo de maquinaria y tegialnueva

Capitulo | Duracion 8 horas incluido el descanso

_Manejo de materiales y equipos que son considsradimordiales (recubridora,
polea, plasma, remachadoras, laminas de acerosquretaladros, mescladora de
pintura, plataformas)

_Seguridad en el manejo del equipo

_ ¢ Que debemos hacer en el caso de un accidemite dema planta?

_Importancia de la sefialetica en el area de pragiucc
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Capitulo Il Duracion 8 horas incluido el descanso

_Practica dentro de la empresa con la maquinaria

_Adiestramiento en la programaciéon de la maquenedsclar la pintura
_Como reciclar el metal sobrante

_Lalimpieza de las herramientas

_Evaluacion de los conocimientos impartidos

Los talleres de capacitacion tendran una durac&da$ semanas el Capitulo | en la
primera semana, y el Il en la siguiente, se rotarlms obreros para evitar las paradas en

la produccién, tendran horarios en la mafiana tard

. Evaluacion a los obreros
La evaluacion a los obreros la realizara el gergmtéo con el instructor técnico,
sefalando el éxito o fracaso de la misma , la ec#da consistira en preguntas cortas ,

una rapida practica en el area de produccidonnaybreve recomendacion que realice

el instructor a los participantes luego de habestaiado su participacion .
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. Evaluacion a los instructores
La evaluacion a los instructores se desarrollardiané el siguiente cuadro propuesto

para la capacitacion:

Dia 1| Dia 2| Dia 3| Dia 4|Dia 5

Segmento diario practicado

Siguio el curso fuera de la linea | | | | |

Mantuvo el Itinerario | | | | |

Asesoria Efectiva
* Desglose del trabajo
* Sefalo el plan de Capacitacion

Habilidad de Asesoria
* En el Area de capacitacion
* En el lugar de la practica

Posee la habilidad para impatrtir la
capacitacion

Elaborado por: Maricela Sanchez

Lo que se pretende con esta evaluacion es detargiilts obreros se sintieron a gusto
con la persona que estuvo a cargo de la capaxitackconocer sus fortalezas y
debilidades, para mejorar en las posteriores \erguglichas observaciones a los

instructores.
De la misma manera esto ayudara a realizar lacsétede los capacitadores para los
futuros programas de adiestramiento en al empresa.

= Informe a la gerencia del proceso de capacitacion

El informe de gerencia acerca del programa de @apam contara con la siguiente

informacion:
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= Presupuesto para la capacitacion

= Objetivos de la capacitacion

= Tiempo para su desarrollo

= Nombres de los instructores

= Empresa capacitadora

= Temas de cada instructor

= Tiempo utilizado en cada actividad

»= Observaciones por parte del instructor hacia l@srob y viceversa
* Resultados obtenidos

= Avances técnicos en la manipulacion de la magunari
= Contratiempos en cada actividad

= Numero de Asistentes

= Accesibilidad al area de trabajo

= Disponibilidad de Recursos

= Conclusiones

= Recomendaciones para futuras capacitaciones

= Disefar el plan de capacitacion propuesto

1. DATOS DE LA EMPRESA

1.1. Denominacién o Razo6n Social de la Empresa:
EMPRESA “CAVIMAR”

1.2. RUC:
1804126778001
1.3. Actividad Econdémica Principal:

Fabricaciéon de estructuras metalicas

1.4. Numero de obreros de la empresa:
32 obreros
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1.5. Motivos por el cual realizamos la capacitac{®marcar con una (x) uno de los
motivos por el cual se presenta el programa)

Motivo de mejorar la produccion X
Motivo de mejorar el manejo de las herramientaquipo X
Motivo de mejorar la calidad humanistica y téaréa los obreros X

Sefalar los documentos adjuntos que acreditarcksitad de su realizacion:
a) Encuestas a los obreros
b) Estado de Resultado poco alentador

c) Nomina de personal esta muy rotada

Ocupacion en que la capacitacion es de mayor exigaa
a) Cortado de las laminas de acero
b) Manejo de dobladoras, pulidoras, plasmas, etc.

c) Pintura colocacion del sistema eléctrico

2. PLAN DE CAPACITACION
2.1. Denominacién del Plan de Capacitacion
“Manejo adecuado de los recursos fisicos de laesappara mejorar la produccion”

“Motivacion grupal para mejorar las relacionesiipggsonales entre obreros”

3. DEL CENTRO DE FORMACION PROFESIONAL

3.1 Nombre del Centro de Formacion Profesional
SECAP
3.2 Nombre de la persona responsable de la formad# los beneficiarios en la
empresa.
No definido
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4. DEL BENEFICIARIO
4.1 Nombres y Apellidos del beneficiario

Todos los obreros de la planta de produccion

5. OBJETIVO DEL PLAN

Sefala la informacién basica pertinente del progesoel beneficiario seguira a
través de la modalidad de la capacitacion.

5.1 Objetivos que debe lograr el beneficiario ahido de su formaciéon en la empresa
Objetivos:

a) Mejorar el volumen produccién

b) Lograr la satisfaccion personal de los obreros

c) Ahorrar tiempo en el proceso de produccionsynchuir los desperdicios

6. DURACION
6.1 Inicio y término

Fecha de inicio:

Fecha de término:

7. CONTEXTO FORMATIVO
Infraestructura y ambiente
Maquinarias/equipos
Herramientas

Insumos

Equipo personal

Condiciones de Seguridad
8. MAPA DE RECORRIDO EN EMPRESA

Relacion de areas o departamentos donde rotawa bBheficiarios, con la actividad

formativa.
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Area o departamento
1. Area de produccioén

2. Area de pruebas

9. MONITOREO Y EVALUACION
9.1. Periodicidad del monitoreo y evaluacion deldfieiario.

Semanal Binads
Quincenal Trétnal
Mensual Sstinad:

Otros Especifique

9.2. Otras pautas que puedan ser consideradaslgamreso de evaluacion del

beneficiario durante y al término del proceso fdmoa

1. Evaluacion personal del beneficiario en relaedos logros alcanzados a

nivel de su productividad,

2. Observacion de las actividades formativas redéig por el/los beneficiarios

en la empresa:

» Calidad de la actividad formativa

» Pertenencia de la actividad formativa

» Resultados de la actividad formativa
3. Otros

10. CERTIFICACION DEL ENTRENAMIENTO Y ACTUALIZACIO N
10.1. Requisitos para la obtencién del certificdddCapacitacion y Actualizacion
Cumplir con todas las horas de capacitacion

Autora: Maricela Sanchez
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5. Identificar el listado de participantes que inégraran el programa

Objetivo
Establecer el listado de participantes que integrael equipo de trabajo en la
capacitacion vy el las diferentes etapas del pmgroductivo que mayor atencién

necesita la empresa.

Andlisis
La integracion de los miembros de una empresa soabde un objetivo en comun a
sido el eje principal , para que la gerencia sestneienas interesada en invertir en su
personal , en darles la oportunidad para mejgrarsonal y laboralmente, el que la
totalidad de los obreros asistan a las capacitasithvace que todos cuenten con las
mismas oportunidades de mejorar, y poder mantenamsla empresa, se necesita
identificar en que procesos de la produccion ess&io una mayor atencioén para que
se eliminen los cuellos de botella, desperdicida produccion fluya .
Acciones
Para identificar de manera eficiente el procesomagor atencién necesita, debemos
realizar las siguientes actividades:
. El programa de capacitacion esta integrado pouameno de 32 obreros
. Se estableceréa el tiempo que se toma una persoma pa

= Cortar las laminas de acero

= Doblarlas

* Prensarlas

= Unirlas

» Remacharlas

= Alisarlas

= Pulirlas

» Soldarlas

» Pintarlas

» Colocar el sistema eléctrico

» Pasar las pruebas de resistencia
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= En el transcurso de cada una de las actividadéremos determinar, el grado
de dificultad que tienen para realizarla, y asiesam que proceso productivo
debemos enfocarnos para capacitarlos y mejoradepiser que necesiten
mejorar la manipulacion de la maquinaria, tomandoceenta que algunas

herramientas necesitas de experiencia y conocimient

6.9 ADMINISTACION DE RECURSOS

Para la presente investigacion utilizaré los sigpei& recursos:
Recursos Institucionales
Empresa CAVIMAR

Recursos Humanos

Investigadora: Maricela Sanchez

Encuestadora: Maricela Sanchez

Tutor de Proyecto: Ing Santiago Verdesoto

Recursos Fisicos

Los recursos fisicos que utilizaré para realizamastigacion son:

Bibliotecas: Facultad de Ciencias Administrativas

Laboratorios de internet: Facultad de Ciencias Adbtriativas y Facultad de
Contabilidad y Auditoria de la Universidad TécnitaAmbato.

Aula de estudio y sala de trabajo.

Recursos Materiales

Se utilizara los siguientes recursos materiales:
Equipo de computo.

Camara fotogréfica, flash memory.

Papeleria, fichas de trabajo, cuaderno, carpeligyrafos, lapiz.
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Recursos Econdmicos

En el presupuesto se detalla el costo de cadaeaifasdecursos:

Tabla N° 19
GASTOS Valor
Libros $80.00
Alimentacion $55.00
Transporte $17.00
Material de investigacion $ 80.00
Alquiler de equipo de cémputo $ 15.00
Impresiones $ 100.00
Tecnoldgicos $ 50.00
Varios $1008.00
TOTAL $1225.00

Elaborado por:ridala Sanchez

6.10 PREVICION DE LA EVALUACION

Dentro del plan de evaluacidon es necesarioabkster que la persona que solicita
esta actividad por lo general siempre seran da®ctivos , en nuestro caso sera el
Gerente de Cavimar quien es el mas interesadooeacer los resultados de la
inversion, el estad encargado de evaluara log@mas de formacion , es una tarea util
y necesaria , a pesar de que en la practica , teo lkva a cabo . No obstante, sin la
evaluacion de los resultados, es imposible detemmsnel programa de formacion ha

satisfecho sus objetivos.

La evaluacion del programa determinara que datasitgrios son pertinentes para que
esta sea valida ,entre las opciones que existea pabar datos estan los cambios en
la productividad, el resultado de la evaluacionrdallimiento, y los ahorros en gastos
supone responder a que si se han producido o nbiasanma que si los cambios se
deben a la formacién que han recibido , y finalimesi los cambios se relacionan con
el objetivo de mejorar la produccion en la empreskegando a mejorar a sus obreros

como entes productivos para la sociedad .
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Luego de haber justificado porque es necesavala debemos sefialar que aspectos
seran sujetos de revision es asi como sefalants calidad de la actividad formativa
es aplicada eficientemente en el area de trab@je , si la pertenencia de la actividad
formativa a logrado que el obrero se sienta meslucrado y comprometido con su
trabajo y si los resultados de la actividad forreatsatisfacen las expectativas de la

gerencia .

Todas las actividades de monitoreo que se wsalontaran con un periodo no

mayor a dos meses luego de haber recibido la ¢ap#ei el mismo que esta a cargo

del gerente y el supervisor del area de producd@dmetodologia para evaluar a los

obreros sera muy practica o sea, en el lugar mdartoabajo, en los procesos reales de
produccion, puesto que se esta buscando optinosarecursos y mas aun el ahorrar
tiempo.
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6.10.1 MATRIZ DE SEGUIMIENTO

Objetivo

Actividades

Fechas

Responsable

Meta

1. Establecer tiempos para ca

daOptimizar el uso de

Enero-Febre

Gerente de I3

1 Eliminar paradas no programadas

de

procesos productivo maquinaria, materia prima, 2011 empresa durante el proceso de produccion
materiales, tecnologia etc, y el desperdicio de MP.
2. Analizar los resultados de | _Verificar que la informacion Marz-Abril | Gerencia Elevar el volumen de produccion
la evaluaciones realizadas impartida, sea puesta en practica, 2011 utilizando procesos de calidad, mano
a los obreros en el manejo [dgisminuyendo errores en los procesps obra calificada y tecnologia actualizada
la maquinaria. y aumentando la capacidad productiva
3._Ejecutar seguimientos en los_Elaborar tablas de control de erroregndefinido | Gerencia Identificacion y control de fidass

Procesos.

en los procesos.
_Elaborar directrices de acuerdo a |

norma de calidad que se aplica.

errores.

Fuente: Empresa Cavimar

Elaborado por: Maricela Sanch

ez
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2.1 UBICACION DE LA EMPRESA “CAVIMAR”
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2.2 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL (PROPUESTO)

GERENTLE
SECRETARIA Dpto. Contabilidad
Dpto. REHH Dpto. Produccion Dpto.
Comercializacion
Nomina seleccion Procesamiento Terminados Ventas ]
Reclutamiento de MP

Atencidn al Cliente [~

Asistencia PosVenta =

Capacitacion

Referencia Elaborado por Aprobado por Fecha
Autoridad

___________ — Coordinacicn

Elabhorado por: Maricela Sanchez 7|:| Asesoria

I —

Auxiliar y operativo
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2.3 CUESTIONARIO PARA LOS OBREROS DE LA EMPRESA
‘CAVIMAR -~

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N°..........

ENCUESTA SOBRE UN ADECUADO MODELO DE GESTION PARA EL
TALENTO HUMANO “CAVIMAR”

OBJETIVO:
Determinar la situacion actual de los obreroldampresa CAVIMAR, en relacion a
su ambiente laboral para proponer un adecuadolmddegestion que mejore la

produccion.

INSTRUCCIONES:
Apreciados Obreros:

La empresa a creido conveniente realizar la presduesta, para identificar las
necesidades de sus obreros e implantar un ademuztiio de gestion que mejore su

productividad en la produccion

Sus respuestas son muy importantes para alcanesirmobjetivo.

Gracias por su colaboracién
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1. Genero de los obreros
1.1 Masculino [ ]
1.2 Femenino |:|

2. ¢La tecnologia que emplea la empresa ayuda aisiad como obrero mejore la

produccion?

2.1 Si
2.2 NO

3. ¢El acceso a la materia prima hace que usted texayor responsabilidad con su

trabajo?
3.3 Sl ]
3.4 NO ]

4. ¢ Considera productos de calidad lo que ustett&ib

43Sl ]
4.4NO ]

5. ¢, Cree usted que la empresa cuenta con un planodigccion?

5.1SlI []
5.2NO ]

6. ¢Considera usted que en cada proceso de fabricse debe realizar el control al

producto terminado?

6.8 Sl

]
69 NO ]
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7. ¢La gerencia se preocupa por fabricar furgooesliseiios actuales que cubran las

expectativas de sus clientes?

7.3 Si [ ]
7.4 No [ ]
8. ¢ Conoce usted las politicas de la empresa?
8.3 SI []
8.4 NO [ ]

9. Considera usted que su remuneracion debe mejaraejora su desempefio en la

Producciéon?

9.3Si ]
9.4No []

10. ¢ Cuenta usted con alguna clase de seguridadgadizar su trabajo ?

10.3 Sl []
10.4 NO []
11. ¢Conoce usted de alguin modelo de gestion quamf@esa este implantando

actualmente para mejorar su productividad?

11.1 SI ]
11.2 NO [ ]

12. ¢Cree usted importante que la empresa se esteupando por mejorar su
desempeiio en el trabajo?

12.1 SI []

12.2 NO ]

GRACIAS POR SU COLABORACION
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2.4 NOMINA DE TRABAJADORES DE LA EMPRESA

N° Nombre y Apellido Cargo Direccion

1 Carlos Segura Pintor Picaihua

2 Luis Cabrera Obrero La Merced

3 Gonzalo Paredes Obrero Barrio Solis
4 Alfredo Castro Pintor Mocha

5 Luis Fiallos Obrero Martinez

6 Miguel Lozada Soldador Atahualpa

7 Humberto Ruiz Soldador Cevallos

8 José Pérez Obrero La Pradera
9 Leonardo Silva Obrero Huachi Grande
10 Wilfrido Manguay Obrero Huachi Grande
11 Jorge Tiban Pintor La peninsula
12 Renan Vargas Armador Martinez
13 Calixto Pinto Armador El Mayorista
14 Segundo Salguero Eléctrico La Cumanda
15 Daniel Chicaiza Obrero La Pradera
16 Andrés Sangucho Pintor Mocha

17 Washington Castro Pintor Salazaca
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18 Paco Morales Obrero Huachi Chico
19 Benito Coello Obrero Totoras

20 Marcelo Prado Armador Cunchibamba
21 Omar Gonzales Armador La Victoria
22 Guido Freire Eléctrico Unamuncho
23 Patricio Tubon Eléctrico Izamba

24 Lucio Lituafa Soldador La Libertad
25 Marco Escobar Soldador Tisaleo
26 Wilson Iza Pintor Martinez

27 Humberto Acosta Eléctrico Picaihua
28 Luis Acosta Sodador Pinllo

29 Mentor Freire Remachador El Pisque
30 Samuel Jerez Aemador Mayorista
31 Pedro Lozada Armador Terremoto
32 Isaias Llanganate Sodador Santa Rosa
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2.5 FICHA BIBLIOGRAFICA QUE SE APLICARA EN LA INVE STIGACION

LIBRO

AUTOR:

APELLIDO (5), Nornbe 5
TULOY
SUBTITULO:

EDICION:

(apuriede h2’)
LUGAR DE EDICION
EDITORIAL:
ANODEEDICION
UM DEPAGIAS
ERIE O COLECCION Y NUMERO)
LOCALIZACIONDE LA OBRA:
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2.6 FICHA DE OBSERVACION

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
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FICHA DE OBSERVACION Ne.........
Objeto de

Fecha de

OBSEIVACION: ... ettt e e

DESCRIPCION DE LA OBSERVACION:

INTERPRETACION DE LA OBSERVACION:

2.7 Cedula de entrevista que se aplicara en la iestigacion

Universidad técnica de Ambato
Facultad de ciencias administrativas
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(et Lugary Feche
o e nteistr

ornbre el Enfrevistad
o 3Rk 4 Profesin

A

S .
S Pesohat

0.Af

1B

fos enla Orgenzacion
Aperiencalooral ena orgenzacion

2.8 PASOS PARA REALIZAR UNA CAPACITACION EXIT OSA
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PONER A PRUEBA AL TRABAJADOR

FORMULE PREGUNTAS AL TRABAJADOR
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PREPARAR LO NECESARIO PARA LA CAPACITACION
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LUGAR ADECUADO PARA LA CAPACITACION
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2.9 Tabla de la Distribucién Chi Cuadrado

© O N o o M W N R Q

N o NN N NNRER R P R R R P PP R
O n P W NP O O ©® N O 0 M W N R O

0.10
2.7055
4.6052
6.2514
7.7794
9.2363

10.6446
12.017

13.3616
14.6837
15.9872
17.275

18.5493
19.8119
21.0641
22.3071
23.5418
24.769

25.9894
27.2036
28.412

29.6151
30.8133
32.0069
33.1962

34.3816

35.5632

Nivel de significacion

0.05
3.8415
5.9915
7.8147
9.4877

11.0705
12.5916
14.0671
15.5073
16.919
18.307
19.6752
21.0261
22.362
23.6848
24.9958
26.2962
27.5871
28.8693
30.1435
31.4104
32.6706
33.9245
35.1725
36.415
37.6525
38.8851

0.025
5.0239
7.3778

9.3484
11.1433
12.8325
14.4494
16.0128
17.5345
19.0228
20.4832
21.92
23.3367
24.7356
26.1189
27.4884
28.8453
30.191
31.5264
32.8523
34.1696
35.4789
36.7807
38.0756
39.3641

40.6465
41.9231
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0.01 0.005
6.63497.8794
9.21040.5965
11.3442.8381
13.2764.8602
15.0863.74%%
16.8119 546
18.4753.2207
20.0902 9349
21.6663.5&93
23.2093.1&51
24.7226.7569
26.217 299/
27.6882.81438
29.1412 3134
30.578 .85
31.9999 26341
33.408%.7834
34.8052 154
36.1908 5&8l
37.5663.983D
38.9322 4009
40.2894 798X
41.6383 18
42.9798.5584
44.314 9245
45.6416 2868



2.10 Imégenes externas de la empresa

139



PLANTA DE PRODUCCION
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