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RESUMEN EJECUTIVO

Hoy en dia, las empresas deben enfrentar nuevos retos enfocados en la
satisfaccion de sus trabajadores, debido que el talento humano juega un
papel muy importante, pues conduce a elevar el nivel de productividad en
base a la eficiencia de su trabajo, en un mundo cambiante y altamente
competitivo, en vista a esto es evidente que las empresas, no brindan las
medidas necesarias para que sus empleados estén satisfechos dentro de
las funciones que desempefian, Ante esto surge la necesidad del presen-
te trabajo titulado “la satisfaccion laboral y la productividad en la panade-
ria “Calidad” de la ciudad de Ambato” una tematica poco estudiada a ni-
vel empresarial, y tiene como finalidad determinar la influencia entre la
satisfaccion laboral y la productividad en la Panaderia “Calidad”, para el
presente trabajo se realizd un trabajo de campo mediante la aplicacién de
una encuesta a al personal que labora en la Panaderia “Calidad” y la eje-
cucion de estudio documental, en base a esto se logré obtener informa-
cion relevante acerca de la satisfaccion de los empleados y su producti-
vidad. Efectivamente en base a esto se logro obtener datos significativos
para un analisis del problema en estudio y poder elaborar una alternativa
de solucién, ciertamente con esta informacion se logré comprobar la hip6-
tesis planteada: La satisfaccion laboral influye es la productividad, ade-
mas se establecieron conclusiones y recomendaciones que sustentaron la
propuesta planteada “Disefio de un modelo de gestidén para el talento hu-
mano, apoyado en subelementos de reclutamiento, seleccion, induccion,
capacitacion, remuneracion para generar un buen clima laboral” encami-
nada a mejorar la productividad mediante un correcto reclutamiento del
personal y dando a conocer las funciones que debe realizar cada uno de
los empleados de la Panaderia.

Descriptores: Satisfaccion laboral, Productividad, Gestion de talento hu-
mano.
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ABSTRACT

Today, companies are facing new challenges focused on the satisfaction
of their workers, because that talent plays a very important role, as it leads
to raise the level of productivity based on the efficiency of their work, in a
changing world and highly competitive, in view of this it is clear that com-
panies do not provide the necessary so that your employees are satisfied
in the roles measures Against this the need of this work entitled "job satis-
faction and productivity in the Surge bakery "Quality” of the city of Ambato
"A little studied at the enterprise level, and aims to determine the influence
between job satisfaction and productivity in the bakery" Quality "for the
present work field work was performed by the implementation of a survey
of staff working in the Bakery "Quality" and the implementation of a desk-
top study, based on this is able to obtain relevant information about em-
ployee satisfaction and productivity. Indeed on this basis it was possible to
obtain meaningful data for an analysis of the problem under study and to
develop an alternative solution, certainly with this information it was possi-
ble to test the hypothesis: Job satisfaction influences is productivity, and
conclusions and recommendations were established they sestearon the
proposal raised "Design of a management model for human talent, sup-
ported by sub recruitment, selection, induction, training, compensation to
generate a good working environment" designed to improve productivity
through proper recruitment of staff and giving learning the functions to be
performed by each of the employees of the Bakery.

Descriptors: Job Satisfaction, Productivity, Talent Management hu-hand

XVi



INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo, constituye una guia valiosa para quienes
ejercen la gerencia de las empresas panificadoras, que buscan aplicar
tacticas como alternativas de solucion y emprendimiento empresarial, con
la visién de lograr la satisfaccion laboral en forma efectiva, eficaz y efi-

ciente, garantizando la productividad, en un mundo altamente competitivo.

La satisfaccion laboral es la automotivacion en el area del trabajo del
empleado, este es el resultado de factores internos como externos, entre
ellos se puede mencionar la motivacion, la gestion de talento humano, el
desarrollo del talento humano del personal, la identificacion y pertenencia
en la organizacién que conduce a las relaciones sociales con los compa-
fleros y usuarios, por ello es de vital importancia velar por la satisfaccion
de los colaboradores en el area de produccion, reflejando resultados posi-
tivos, al tener en cuenta que la produccion es una relacion entre eficacia y

eficiencia en la ejecucion del trabajo individual organizacional.

Es necesario que los gerentes brinden un seguimiento adecuado, y bus-
quen las causas en la satisfaccion laboral que es una respuesta negativa
del trabajador hacia su propio trabajo, esta respuesta negativa o rechazo
dependera, en gran medida , de las condiciones laborales y de la perso-
nalidad de cada persona y hace referencia al estado de intranquilidad, de
ansiedad o incluso depresivo al que puede llegar una persona que se en-
cuentra insatisfecha laboralmente y no puede identificarse con la empre-
sa, ya que en muchas oportunidades las organizaciones descuidan los
factores internos y externos que mantienen insatisfecho al personal y co-
MO consecuencia se tiene situaciones dificiles para la organizacion, como:
irresponsabilidad, falta de compromiso, rotacion de personal, ausentismo,

entre otros.



Por lo que es necesario brindar un adecuado seguimiento y mirar la im-
portancia que se merece la satisfaccion laboral, la productividad serd ma-
yor para la organizacion y esta al comprometerse en la busca de la mejo-
ra continua, obtendré colaboradores satisfechos y productivos que ayuda-
ran las metas y objetivos que se trace; la investigacion, se encuentra es-

tructurada de la siguiente manera:

Capitulo I. EI Problema, consta: Tema, planteamiento del problema, con-
textualizacion, analisis critico, prognosis, formulacion del problema, inte-
rrogantes (subproblemas), delimitacién del objeto de investigacion, justifi-

cacion, objetivo general y especificos.

Capitulo Il. Marco Teoérico contiene: Antecedentes investigativos, funda-
mentacion filoséfica, fundamentacion legal, categorias fundamentales,

hipotesis, sefialamiento de las variables.

Capitulo Ill. Metodologia, contiene: Modalidad basica de la investigacion,
nivel o tipo de investigacion, poblacién y muestra, operacionalizacién de
las variables, plan de recoleccion de informacién, plan de procesamiento

de la informacion.

Capitulo IV. Andlisis e Interpretacion de Resultados contiene: Analisis de

resultados, interpretacion de datos, verificacion de hipotesis.

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones.

Capitulo VI. Propuesta contiene: Datos informativos, antecedentes de la
propuesta, justificacion, objetivos, andlisis de factibilidad, fundamentacion,
metodologia, modelo operativo, prevision de la evaluacion; materiales de

referencia, anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Tema de Investigacion

“Satisfaccion Laboral y la Productividad en la Panaderia Calidad de la

ciudad de Ambato”

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacién

Macrocontextualizacion

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a grandes desafios, en
todos los &mbitos en los que se desenvuelve, como consecuencia enten-
der el comportamiento organizacional en el pasado no fue tan importante,
sin embargo, quienes dirigen las organizaciones, no se preocupan por el
mejoramiento del ambiente organizacional. El directivo, el profesional, el
oficinista y el operario, todos ellos trabajan con otras personas, influyendo
en el ambiente laboral que se da en los lugares de trabajo. En este senti-
do, los gerentes, quienes toman las decisiones, deberian conocer los dife-
rentes tipos de comportamiento organizacional, con la finalidad de mejorar

las relaciones entre las personas y las empresas.

Segun Garduiio y Castro (2009) en su investigacion menciona que uno de
los retos méas grandes es el crear el clima organizacional adecuado para
el eficiente desempeio del personal y el logro de la productividad de la

organizacién en el ramo de alimentos y bebidas.



En base a esto los directivos de las pequefias y medianas empresas del
sector de alimentos no tratan de crear un ambiente en el que la gente se

sienta motivada, trabaje productivamente y sea mas eficiente.

En palabras de Robbins y Judge, (2003) “La satisfaccion laboral a nivel
mundial juega un papel importante en la productividad del personal”, en
este sentido en muchos de los casos las evaluaciones que se aplican no
dan a conocer realmente si el empleado se encuentra satisfecho o no
dentro de la organizacion. Debido a esto se genera el ausentismo y la ro-
tacion de puestos son altos, sin embargo cuando se realizan evaluaciones
grupales pueden mostrase satisfactorias en relacion a que los trabajado-
res, que siente pertenencia a la organizacion ocultan aquellos trabajado-
res que no se encuentra identificados con la organizacién generando esto
que la panificadora vaya perdiendo productividad por los errores que se

cometen en los procesos de produccion.

Resulta oportuno, mencionar que el tema de satisfaccion laboral, genera
oportunidades para las empresas de toda indole, sin embargo esta idea
no se ha difundido, mucho menos se le ha dado el interés y la importancia

que requiere, para poder ser aplicada.
Mesocontextualizacion

El panorama en el Ecuador no es diferente, los duefios de pequefas y
medianas empresas del sector de alimentos no considera que uno de los
elementos de vital importancia para el trabajador sea la satisfaccion que
le produce el trabajo que desempefa. Teorias humanistas sostienen que
un trabajador satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psi-
coldgicas y sociales en su empleo, por tanto, pone mayor dedicacion a las
tareas que realiza. Una elevada satisfaccion de los empleados en el tra-
bajo es algo que siempre se desearia tener en una empresa porque se
relaciona con resultados positivos como mayores indices de productivi-

dad, lo que genera desarrollo empresarial.



Segun Castillo, (2014) manifiesta que “no mas del 10% de las empresas
ecuatorianas aplican acciones encaminadas a generar un buen ambiente
laboral”. Tomando como referencia esta informacién puedo decir que las
empresas pequeia y medianas de alimentos; en general no se preocupan
por generar satisfaccion en sus trabajadores, esto es realmente alarmante
gue no se de el respectivo valor que requiere el talento humano, pudiendo
decir que los empresarios no toman conciencia de lo mensionado
anteriormente, peor aun conocen los beneficios que les puede

proporcionar.
Microcontextualizacion

En ese mismo sentido las pequefias y medianas empresas de alimentos
en Tungurahua y, especificamente, en la panaderia “Calidad” de la ciudad
de Ambato, se evidencia que los propietarios de mencionado negocio, no
tiene conciencia de los beneficios que genera contar con un personal sa-
tisfecho, peor aun se preocupan por generar un clima laboral que otor-
gue un desarrollo amplio de las habilidades y destrezas de sus colabora-
dores. En este orden de ideas los empleados necesitan aprender a traba-
jar mejor y ejercitar sus capacidades frente a responsabilidades crecien-
tes. Es indispensable que se les trate justa y equitativamente, que no se
evidencien favoritismos, ni trucos en la determinacion de sueldos, salarios
y compensaciones, que se compense el esfuerzo y el mérito. Todo lo ex-
puesto anteriormente es necesario tomar a consideracion para logar una
atmosfera laboral estimulante que nos conlleve a un nivel de productivi-

dad favorable.
1.2.2. Analisis critico

Para una mejor ilustracion se propone el siguiente arbol de problemas:
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cion laboral)

Gréfico 1.1 Arbol de problemas.
Elaborado por: Carvajal, M. (2014).

Fuente: Panaderia Calidad.

El deficiente clima laboral en las pequeias y medianas empresas de ali-
mentos, ha sido causa de grandes problemas, a lo que estan expuestos
los integrantes de la panaderia “Calidad”, debido a que, cuando se genera
un ambiente hostil en donde el empleado, no se siente conforme pierde

entusiasmo en el desarrollo de su trabajo.

Como consecuencia se crea un ambiente unitario en donde los integran-

tes de la organizacion no se relacionan entre si, aunque trabajen codo a



codo dando lugar a que los clientes, perciban un ambiente tenso y poco

participativo conllevando a perder productividad.

En palabras de varios autores Dalton, Holey y Watts (2006) “el trabajo en
equipo es el que se realiza con esfuerzo conjunto de varias disciplinas
para conseguir una meta en comun con la maxima eficiencia”. Es por esto
gue las empresas deben impulsar el trabajo en equipo debido a que el
mundo es cambiante, y solo con la participacion y la unién de los integran-
tes de la empresa se puede mejorar la productividad, calidad y la eficien-

cia.

Otro tema importante a tomar en consideracion es la escaza comunica-
cioén entre los directivos y empleados, creando especulaciones de lo que
sucede sin tener un marco referencial al cual acogerse, dando lugar a
disputas entre los empleados, lo cual esta siendo percibido por los clien-
tes de la panaderia calidad conllevado a una pérdida de competitividad en

el mercado.

El encargado de verificar el desempefio de los empleados en sus puestos
de trabajo no evalta el rendimiento de cada uno de ellos, creando una
inadecuada distribucién en los puestos de trabajo ya que no podran desa-
rrollar sus habilidades en la dimension, que se espera, limitando el creci-

miento productivo.
1.2.3 Prognosis

Al no dar solucion al problema planteado la panaderia calidad ira perdien-
do productividad por parte de sus colaboradores, originando un gran des-
concierto debido a que los trabajadores, no sentirdn pertenencia a la em-
presa, realizando sus actividades como algo obligatorio, sin sentir la res-
ponsabilidad que representa, estar en el puesto, que se desempefia.
Desarrollando un clima laboral desagradable empeorando los procesos de

la empresa y debilitando las relaciones entre colaboradores.



Por lo antes mencionado la empresa enfrentar4 duros cambios ya que he
podido observar que la ausencia de comunicacion esta ocasionando, re-
trasos al momento de la entrega del producto el cliente se siente insatis-
fecho, y a pesar de poseer un valor agregado en sus recetas los clientes
estan optando por inclinarse por la competencia.

Razén por la cual si el propietario no toma a consideracion el problema
planteado la panaderia ira perdiendo productividad orientandose a un cie-

rre definitivo de la misma.
1.2.4 Formulacién del Problema

¢, Como influye la satisfaccion laboral en la productividad de la panaderia
“CALIDAD” de la ciudad de Ambato?

1.2.5 Preguntas directrices

v' ¢Como se encuentra la satisfaccion laboral en la Panaderia “Cali-
dad” de la ciudad de Ambato?

v' ¢Cual es la productividad de la Panaderia “Calidad” de la ciudad de
Ambato?

v' ¢Qué alternativa de solucion ayudara a mejorar la satisfaccion labo-

ral y elevar la productividad?
1.2.6 Delimitacion

Campo: Administracion

Area: Microeconémica.

Aspecto: Satisfaccion Laboral y la productividad.

Temporal: Afio 2014.

Espacial: Panificadora “Calidad” de la ciudad de Ambato.

Poblacional: Propietario y empleados de la panaderia “Calidad” de la
ciudad de Ambato.



1.3 Justificacion

Al tratarse de una panaderia, su fuerza radica en generar mayor producti-
vidad para ser mas competitivo, es por esto, que realizé un adecuado
seguimiento en la satisfaccion laboral del empleado, y la productividad de
la panificadora en la busca de una mejora continua, para saber como se
sienten sus colaboradores, en sus puestos de trabajo, puesto que cuando
los empleados estan satisfechos y productivos ayudan a cumplir las me-

tas y objetivos que se trace en la organizacion.

Mientras que los programas de mejoramiento se han enfocado en el apo-
yo a la produccién y no asi a la satisfaccion laboral del empleado, el pro-
ceso de satisfaccion laboral es de gran importancia en una economia de

mercado para elevar el bajo nivel de productividad.

Los resultados de la presente investigacion seran de gran ayuda para
propietario, porque al mejorar la satisfaccion laboral se incrementara la
productividad, trabajo en la colectividad, lo que ayudara a mejorar los ni-

veles de ingresos de las familias.

Debido a que, al hablar del capital humano es importante mencionar el
bienestar individual, esto se refiere a que los empleados se encuentren
bien en los diversos niveles: fisicos, ambientales, psicolégicos, sociales y

espirituales puesto que impacta directamente en la calidad laboral.

La presente investigacion sera factible porque se cuenta con el apoyo de
los empleados y del gerente propietario de la Panaderia “CALIDAD” de la

ciudad Ambato.



1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Determinar la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productivi-
dad de la panaderia “CALIDAD” de la ciudad de Ambato para el mejora-
miento del clima laboral organizacional.

1.4.2 Objetivos Especificos

- Analizar la satisfaccién laboral de la panaderia “Calidad” de la ciu-
dad de Ambato para mejorar el nivel de productividad.

- Determinar la productividad de la Panaderia “Calidad” de la ciudad
de Ambato para aumentar el nivel de competitividad.

- Disefiar un modelo de gestion para el talento humano, para gene-

rar un buen clima laboral.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes investigativos

La relacion satisfacciéon laboral y productividad es un tema altamente es-
tudiado por diversos autores como Hellriegel, Don, Slocum y Wodman
(1999) debido a que es de gran importancia para las organizaciones. Asi-
mismo, existen algunos trabajos que detallan el tema en estudio (p.e. Sa-
very y Luks, 2001, Davis, 2004; Koh y Boo, 2004; Appelbaum y otros;
2005; Gil y otros, 2005), y otros citados por Vargas (2008) que confirma
que existe una relacion estrecha entre estos factores y la productividad.
Los estudios suelen sefalar que cuando las personas se sienten a gusto y
satisfechos con su trabajo, la productividad suele mejorar, conllevando a
los deseados beneficios econémicos. Es por esto, que se debe, dar la im-
portancia que se merece, la satisfaccion laboral de cada uno de los em-
pleados, puesto que nos encontramos, en un mundo altamente competi-
tivo en donde la fuerza laboral juega un papel muy importante para gene-

ral una alta productividad en las organizaciones.

Asimismo, en el trabajo investigativo de Reinoso (2012) denominado
“Analisis econdmico de la satisfacciéon laboral en la productividad del tra-
bajo de la distribuidora DISPACIF de la ciudad de Ambato en el periodo
julio — diciembre de 2010” se plante6 objetivos como: a) Determinar los
niveles de satisfaccion laboral que tiene cada uno de los empleados de la
distribuidora Dispacif. b) Verificar la relacion de la satisfaccion laboral que
presentan los Departamentos Administrativo y Operativo. ¢) Disefiar un
Plan Metodoldgico de medicion de la relacion de la Satisfaccién Laboral

en la Productividad del Trabajo. En la investigacion se utilizo la técnica de
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la encuesta aplicandose un cuestionario de 29 preguntas a 23 elementos
de observacion quienes proporcionaran la informaciéon la misma que fue
procesada, tabulada, codificada y analizada a través del software esta-
distico (SPSS) y para una mayor precision utilizd una hoja de calculo en
Excel los mismos que facilitaron la verificacion de la hipotesis. Al finalizar
la investigacion la autora llega, entre otras, a las siguientes conclusiones:
a) En conclusion general la satisfaccion de las personas se ve determina-
da por 15 items divididos en dos categorias de percepcién. Dispacif al
momento presenta mayor niumero de descontento que sentimientos de
conformidad, por lo tanto no estamos hablando de una insatisfaccién ra-
dical. b) La productividad del trabajo de los empleados de Dispacif en el
periodo de observacion se encuentra explicada por la satisfaccion laboral
en un 96%, siendo asi que la correlacién entre estas dos variables es de

la misma proporcionalidad 96%.

Con este antecedente investigativo, se puede decir que la satisfaccion
laboral tiene una relacién significativa en la productividad la cual se logra
a través de un plan metodologico de medicion de la relacion satisfaccion
laboral y la productividad del trabajo conllevando esto a obtener una re-

lacién entre estas variables.

Segun Guevara (2010) en su trabajo investigativo denominado “Evalua-
cion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa petrole-
ra Maturin, Monagas Junio/ Noviembre 2008” se plante6 objetivos como:
a) evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa pe-
trolera ubicada en la ciudad Maturin, Estado Monagas, en el periodo
comprendido entre Junio/ Noviembre 2008.b) Determinar los factores de-
terminantes de la satisfaccion laboral de los trabajadores petroleros. c)
Determinar los indices de satisfaccion general y global de los trabajado-
res de una empresa petrolera. En la investigacion se utilizo la técnica de
la encuesta la primera parte consta de ocho preguntas cerradas, y la se-
gunda parte de dimensiones cualitativas especificos de satisfaccion, se

aplicé a 279 trabajadores, al finalizar la investigacion el autor llega a las
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siguientes conclusiones: a) en esta empresa, los parametros evaluados
constituyeron elementos importantes que permitieron configurar el perfil
de satisfaccion laboral de los trabajadores estudiados, encontrandose que
la mayoria de los indices computados evidenciaron un bajo nivel de satis-
faccion en la fuerza laboral en el grupo expuesto b) la empresa tiene una
poblacion importante de adultos jovenes, con experiencia laboral eviden-
ciando que este medio de produccion cuenta con talento humano joven y
experimentado, quienes tienen todavia varios afios de carrera profesional
por cumplir. Por ende, la empresa deberia promover las mejores condi-
ciones para obtener el mayor nivel de satisfaccion, a fin de reducir las po-
sibilidades de absentismo y migracion a otra empresa c) El grupo experi-
mental calific6 como factores de mayor satisfaccién en su vida laboral el
logro, el reconocimiento, el trabajo mismo y la promocién. Del mismo mo-
do, el grupo control estimé como los mayores satisfactores en su pasada

experiencia laboral el logro, el trabajo en si mismo y la responsabilidad.

Con este antecedente investigativo, se puede decir que la satisfaccion
laboral juega un papel muy importante dentro de las empresas pues
ayuda a tener presente cuales son la inquietudes y debilidades con la que
cuenta la el personal que labora dentro de la empresa.

2.2 Fundamentacion filosofica

El paradigma seleccionado para el desarrollo del trabajo es el critico Pro-
positivo, critico; por que cuestiona y analiza la realidad referente al defi-
ciente clima laboral conllevando como causa la insatisfaccién laboral y
como efecto la baja productividad en la panaderia “Calidad “de la ciudad
de Ambato; propositivo porque a través de este se pretenda dar una alter-

nativa de solucién al problema planteado.
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2.2.1 Fundamentacion epistemoldgica

De acuerdo con Quinceno, (2003) “La epistemologia se puede entender
como la teoria de la ciencia, la filosofia de la ciencia, la teoria del conocer

0 epistemologia genética y aun como historia de la ciencia”.

La investigacion no se detiene en la contemplacion pasiva de los fendme-
nos, sino que ademas plantea alternativas de solucién construidas en un
clima de sinergia y pro actividad, se propone un estudio cientifico para
seleccionar las alternativas mas idoneas dentro de este campo de accién
para el incremento de la productividad; desde el punto epistemoldgico,
esta dentro del campo de las ciencias sociales y de las ciencias exactas,
previa la autorizacion del propietario de la Panificadora “CALIDAD” para el
desarrollo del tema, el mismo que contribuird crecimiento y optimizacion

de recursos existentes en la empresa.

2.2.2 Fundamentacién ontolégica

Es conocido, que las condiciones de bienestar dependen de varios facto-
res. Por un lado, existen las necesidades basicas que respondan a la so-
brevivencia del individuo; tales como, alimentacion, vestido, salud, educa-
cién, vivienda, entre otras. Por otro lado, existen otras necesidades que
van brotando del mismo proceso de desarrollo, tales como: recreacion,
acceso a la cultura, etc., que se convierten en penurias obligatorias para

poder funcionar socialmente.

La calidad de vida de las personas es determinada por factores tangibles
e intangibles, sin embargo, los factores intangibles que determinan sus-
tancialmente la calidad de vida y/o el bienestar de las personas tales co-
mo la felicidad y la satisfaccion personal son los menos considerados en

el analisis econdmico para poder incrementar la productividad.
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2.2.3 Fundamentacion axiolégica

El aspecto axiolégico permite desarrollar el presente trabajo en base a los
valores del investigador; puesto que, en términos de Longino (1990):
“Ninguna practica de investigacion puede efectuarse totalmente fuera del

sistema de valores del investigador”.

El analisis filosofico de los valores es vital para poder tomar conciencia de
la llamada “crisis de los valores” y de los incontables problemas que
acompafan a las decisiones humanas en condiciones limites en las que

no todo lo que se puede hacer se debe hacer.

Ahora mas que nunca, dada la dimensién de los problemas y desafios
gue de este mundo globalizado, es indispensable recalcar este aspecto
axiologico en todas las etapas del estudio. La investigacion va a estar ali-
neada a la exactitud matematica, honradez académica y la objetividad en
la presentacion de los datos. Asi también el trabajo investigativo esta
comprometido con los seres humanos y su crecimiento en comunidad de
manera solidaria y equitativa, es por ello que, propicia la participacion de
los involucrados en calidad de protagonistas durante todo el proceso de la

investigacion.

A esto se suma la disposicion de mantener una plena veracidad de todas
y cada una de las fases por las que atraviesa la investigacion, desde el
planteamiento del problema objeto de estudio, a la realizacién de la pro-
puesta, interpretacion y comunicacion de los resultados que obtiene. Esta
exigencia ética tiene su raiz en la naturaleza misma de la actividad cienti-
fica y requiere que el investigador pueda realizar dicha actividad libremen-

te.
2.2.4 Fundamentacion econémica
De acuerdo con Olarte (2011) en Economia, la importancia y las concep-

ciones dadas al trabajo de la escuela clasica, hacen referencia al concep-
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to de valor. Adam Smith, por ejemplo, define el trabajo como la actividad
por la cual se produce y se valora la riqueza y David Ricardo, retomando
estas ideas, concluye que el trabajo no es una mercancia de valor, sino la
actividad que confiere valor a todas las mercancias citado por Olarte
(2011). Méas adelante la concepcién cambia considerando la fuerza de
trabajo (capital humano) como uno de los principales factores de produc-
cion y por lo tanto, un elemento clave para el crecimiento de la economia

y de la productividad.

Por lo expuesto se considera que; el capital humano, tanto a nivel de las
empresas como en los mercados y en las politicas publicas, incrementa la
eficiencia micro y macro-econémico, junto con generar un conjunto de
beneficios sociales y culturales que favorecen a toda la sociedad siempre
y cuando el empleado tenga satisfaccion laboral para optimizar la produc-
tividad.

2.3 Fundamentacion legal

La presente investigacion se fundamenta juridicamente en la Constitucion
de la Republica del Ecuador Asamblea Nacional, (2008), publicado en
Régimen Oficial. N.-449 con fecha 20 de Octubre 2008 en cuyo:

Art.325. El Estado garantiza el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacién de dependencia o autbnomas, con
inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores

sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326. El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios to-

mando como referencia los siguientes literales:
4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higie-

ne y bienestar.
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Es importante mencionar también al CAdigo del trabajo (2012) , el cual
estipula en su art. 47.” De la jornada maxima.- La jornada maxima de tra-
bajo serd de ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta
horas semanales, salvo disposicion de la ley en contrario”. De igual mane-
ra, en el mismo cddigo establece en su articulo 53 “Descanso semanal
remunerado.- El descanso semanal forzoso serd pagado con la cantidad
equivalente a la remuneracion integra, o sea de dos dias, de acuerdo con

la naturaleza de la labor o industria”.

Asi mismo en el Art. 42 literal 31 manifiesta que se debe “Inscribir a los
trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde el
primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros
quince dias, y dar aviso de salida, de las notificaciones de sueldos y sala-
rios, de los accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales, y
cumplir con las demas obligaciones previstas en las leyes sobre seguri-

dad social”.

Las empresas estan obligadas asegurar a todos sus empleados desde el
mismo instante que ingresan a trabajar, sino lo realizan seran sanciona-

das por la ley.

En conclusion se puede decir, que el trabajo se encuentra fundamentado
en dos preceptos legales lo cual responde a que existe una base juridica

solida la cual respalda la ejecucion de la investigacion
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2.4. Categorias Fundamentales

Talento humano Microeconomia

Gestion del talento
humano

Administracion de la
produccion

Clima laboral Produccion

SATISEACCION PRODUCTIVIDAD

LABORAL

VARIABLE INDEPENDIENTE VARIABLE DEPENDIENTE

Gréafico 2.1. Red de Inclusiones Conceptuales
Realizado Por: Carvajal, M (2014).
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Constelacion de ideas de la variable Independiente.

= -

Factores que
influyen

N. Segurldad

N. Autorrealizacion

Motivacional de
las expectati-

Teorias que
explican
satisfaccion
laboral

Dedicacion
Compromiso

Estado de
animo

Satisfaccion
laboral

Actitudes
frente al
trabajo

Teoria de la
equidad

Objetivo Capacndad

Grafico 2.2 Constelaciones de ideas de la variable independiente.
Realizado por: Carvajal, M (2014).
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Constelacion de ideas de la variable Dependiente.

\ Efectividad

Indicadores de pro-
ductividad

Productividad

Factores que influyen
en la productividad

Caracteristicas
trabajo

Factor que afecta la
productividad

Reglamentacion

Gréfico. 2.3 Constelaciones de ideas de la variable dependiente.
Realizado por: Carvajal, M (2014).

Investigacion y
desarrollo
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2.4.1. Marco conceptual de la Variable Independiente

Talento humano

El talento humano se define como la inteligencia, capacidad intelectual que
posee una persona para la realizacion de su trabajo. En el periédico la Na-
cion de Buenos Aires, Argentina, se refiere que:
“Ante la pregunta sobre cuéales son las caracteristicas de un
talento humano, los expertos lo definen como el coraje, com-
promiso, dedicacion y capacidad para trabajar en equipo, ade-
mas de capacidad o talento humano profesional, un importante
potencial de crecimiento, pasion por el aprendizaje continuo y

espiritu emprendedor”. Citado por Ponce (2001) .

En otras palabras se puede decir que el talento humano es una herramienta
potencial para el desarrollo de toda empresa, puesto que los seres humanos
somos los unicos, capaces de almacenar conocimiento lo cual nos lleva a la
capacidad inteligente, que nos diferencia de los demas, debido a que las
empresas no pueden comprar, solo reciben los servicios por un determinado

tiempo.

En consecuencia gracias, al talento humano los empleados tienen la capaci-
dad de desarrollar algunas competencias como trabajar en equipo, ser mas
eficiente, innovador, critico lo cual le conlleva a tomar decisiones acertadas

gue favorezcan a la empresa con los cuales se genere mayor productividad.
Gestion del talento humano

La gestion del talento humano, en términos de Pablo Lled6 (2011) se define
como: “los recursos humanos que tiene como enfoque la aplicacién y practi-

ca de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresa
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siendo la gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo
exitoso de procesos, pues al final las personas son las responsables de eje-

cutar actividades por que los proyectos no se desarrollan por si solos.”

En este mismo sentido la gestidon del talento humano es muy importante para
que se lleve a cabo los procesos de produccion de una empresa, puesto que
si no se realiza de una manera adecuada y con mucha precaucion puede
generar pérdidas para la empresa los cuales conllevan a tener una baja pro-
ductividad, en ocasiones no se da la importancia necesaria al talento hu-

mano.

En este contexto es necesario, mencionar que, la gestion del talento humano
es una relacion entre los directivos de la empresa y los empleados para eva-
dir conflictos entre ellos, debido a los grados jerarquicos que existe dentro la
Panificadora, pues si existe una buena relacion entre el Jefe y los empleados
se logra cumplir con los objetivos de la empresa a largo plazo, lo que implica
gue se adapte rapidamente a los cambios del mercado altamente competiti-

VO.

Ciertamente, la gestion del talento humano conlleva a “tomar algunas medi-
das como: el comportamiento de los trabajadores con los objetivos empresa-
riales, el pago de salarios en funcion de la productividad de cada trabajador,
un trato justo a estos, una formacion profesional continua y vincular la politica
de contratacion a otros aspectos relativos de la organizacion de la actividad
como la produccidn, el marketing y la ventas” citado por Apaza (2012).De
esta forma se menciona que los trabajadores deben estar satisfechos en su
trabajo para que sean mas productivos logrando asi cumplir con los objetivos

de la empresa.
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Clima laboral

De acuerdo con Werther y Davis (1989). “Postulan que es posible plantear
gue el clima se percibe directa o indirectamente por los trabajadores y reper-
cute en su comportamiento y rendimiento laboral’. En este sentido se bebe
considerar que el clima laboral es distinto en base al trabajo que realice en la
empresa, Yy mas aun varia si se habla de las diferentes empresas, es por
esto que los empleados tienden a sentir insatisfaccion en su trabajo y gene-
rando una baja productividad. Por lo tanto un buen ambiente laboral genera
que los empleados se encuentren productivos y logren cumplir con los objeti-
vos de la empresa, un mal clima laboral puede generar conflictos entre los
miembros de la Panaderia, disgustos los cuales conllevarian a un bajo ren-

dimiento.
Factores que influyen en el clima laboral

Es importante mencionar los factores que influye en el clima laboral de una

empresa: Walter Cascio citado por Venutodo (2009) menciona lo siguiente:

e Factores de liderazgo : Autores como Bennis y Nanus (2008) expresan
gue el liderazgo es la capacidad de influir y organizar a los miembros
de una organizacion, en un acuerdo entre los lideres y seguidores;
mientras que Northouse (2007) lo plantea, como un proceso de in-
fluencia entre el lider y el grupo para alcanzar un objetivo comun entre
las partes, lo cual lleva a una compenetracion entre los bandos para
cumplir con los objetivos.

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la orga-
nizaciéon (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remociones, incentivos, remuneraciones, etc.)

¢ Relaciones interpersonales de los recursos humanos.
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Ciertamente, en base a esto se dice que el clima laboral contiene factores
del sistema organizacional y tendencias de motivacibn que se manifiestan,
a través, del comportamiento de los empleados, los cuales conllevan a con-
secuencias como: productividad baja, nivel de satisfaccion poco favorable,

rotacion del personal continda.
Caracteristicas de un buen clima laboral

Respecto a este tema, Navarro (2010) nos explica que para alcanzar un cli-
ma laboral que no permita llegar a tener disciplina, motivacién y por conse-
cuencia logar tener los objetivos planteados para esto se menciona algunas
caracteristicas de las cuales llevan alcanzar estabilidad en el clima laboral

estas caracteristicas son citadas por Stinger y Litiwin:

- “Estructura’.- Es decir, como los miembros de la organizacion toman
los procesos en cuanto a sus procedimientos reglas y la manera como
se ejerce el poder sobre ellos.

- “Facultamiento” (Empowerment).- Ciertamente, se refiere a como los
empleados ejercen el poder sobre su trabajo y como toman las deci-
siones sobre este, lo que se conoce como delegacion de poder.

- “Recompensas”.-Aqui se toma en consideracion la remuneracion que
recibe el empleado por el trabajo realizado y esta de acuerdo a sus
expectativas esperadas o son realmente justas.

- “Desafio”.- Lo que se puede decir con la medida que la organizacion
percibe los riesgos que conlleva los grandes desafios que se presen-
tan.

- “Relaciones”.- En consideracion, a esto se puede decir el ambiente
gue se genera, entre los colaboradores de la Panaderia “Calidad”, es

decir la relacion de convivencia entre compafieros y el duefio.
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- “Cooperacion”.- Al grado en que los empleados se colaboran mutua-
mente si hay accesibilidad y existe una comunicacion para poder to-
mar las decisiones adecuadas.

- “Estandares”.- Esto es sobre el rendimiento de cada uno de los em-
pleados y el empefio que pongan en realizar su trabajo.

- “Conflictos”: Es decir, que en toda empresa se generan conflictos la
clave es como se los resuelven de una manera pasiva Si ocasionar
mas problemas o generar un caos sin dar solucién.

- “Identidad”.- Sentirse identificado con la Panaderia, autorrealizacion

lo que esta realizando pasion por su trabajo.
Satisfaccion laboral

En palabras de Davis y Newstrom (2003) definen a la satisfacian laboral co-
mo “un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables
con que los empleados ven su trabajo”. Asi mismo para Mufioz (1990) define
como “El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente, que le permite
estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resul-
ta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-

econdmicas acorde con sus expectativas”.

En otras palabras se puede decir que la satisfacian laboral es la actitud con
que el empleado realiza su trabajo, debido a que se encuentra afectado por
factores como sus necesidades, valores, comparieros, retribucion, seguridad
y oportunidad de progreso todos estos hacen que el trabajador se sienta sa-
tisfecho en su trabajo y por ende mas productivo. En base a esto la satisfac-

cion del trabajador esta vinculada con tres actitudes en los empleados:

Dedicacion al trabajo: Los empleados que sienten pertenencia por la em-

presa y se siente a gusto en su lugar de trabajo tienen grandes expectativas
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de superacion y crecimiento, ellos disfrutan de la participacion de la toma de
decisiones pues las medidas que se tomen lo realizan con el mayor gusto

pues aman lo que hacen.

Compromiso Organizacional: Es la lealtad que tienen los empleados con la
empresa, esto se visualiza mejor en los empleados que tienen mayor anti-
gledad pues tienen muy presente los objetivos de la empresa Y la relacion
con los duefios de la entidad, cuando los empleados no estdn comprometi-
dos con la empresa se reduce la eficiencia conllevando que sienta la necesi-

dad de pertenecer a otra empresa.

Estado de animo del trabajador: Los seres humanos tenemos la capacidad
de cambiar de estados de animo constantemente a cada hora, minuto y se-

gundo pues depende del medio que se encuentre rodeado.
Factores que influyen en la satisfaccion laboral

En palabras Munchinsky (1983) menciona que la satisfaccion laboral se divi-
de en dos factores: los extrinsecos del entorno de trabajo y los intrinsecos

gue reflejan las experiencias de los empleados.

1. Satisfaccion intrinseca: “La satisfaccion laboral intrinseca aborda as-
pecto como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad,
promocioén y aspectos relativos al contenido de la tarea” Moreno, Ruiz,
Ortiz Garcia y Nova (2010). En realidad se refiere a las recompensas
gue se obtiene por el trabajo realizado y si alcanzo la meta propuesta

en el interior de cada individuo respecto al trabajo.
2. Satisfaccion extrinseca: En la satisfaccion extrinseca se engloba fac-

tores como el salario, las politicas de la empresa , los recursos, la su-

pervision, las relaciones con sus compafieros y la seguridad en el tra-
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bajo es decir todo lo externo en los cuales intervienen otras personas

y de ellos depende el desempefio en el trabajo.
Teorias que explican la satisfaccién laboral

Existen algunas teorias que explican la satisfaccion laboral es asi que tene-

mos.:

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow:

Ejemplos:
Menitud T
R
. . u
Eetima: Re n:nln E a mllentn Er
: mlia} e aoora o
- . 3
Pertenencia: Ocio Q
grupo, amor =
Q
Sequros

Necesidades bisicas - supervivencia Cabijo

Gréfico 2.4 La pirdmide de Maslow y las necesidades de capital
Fuente: Abram Maslow

Necesidades Basicas : En palabras de Maslow (2005) Son las necesidades
mas importantes dentro de la vida de cada ser humano puesto que sin estas
no se puede subsistir y sobrevivir, dentro de estas estan alimentacion, respi-

racion, salud, vivienda.

Necesidades de seguridad: De acuerdo con Maslow (2005) Cuando se lo-

gra cubrir las necesidades basicas aparecen la necesidad de seguridad en
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estas se puede mencionar la seguridad social dentro de empresa, seguridad
sobre su trabajo pues estos generan los recursos necesarios para cubrir las

necesidades basicas.

Necesidad de Pertenencia: En palabras de Maslow (2005) Esta se relacio-
na con otros individuos demostrando la necesidad de participacion, acepta-
cién por parte de los miembros de la organizacion con demostraciones de
afecto, amistad y amor. Por otra parte cuando no se logran las necesidades
sociales o de pertenencia se da la desadaptacion social que conduce a la
soledad, por eso es importante generar un ambiente de compaferismo y mo-

tivar a los empleados para que interactien entre si.

Necesidades de Estima: Segun Maslow (2005) hay dos tipos de necesida-
des de estima alta y otra baja. Cuando hablamos de una estima alta se refie-
re a la necesidad del respeto a uno mismo es el encuentro con nuestro yo
interior la confianza en nosotros, competencia y libertad. A diferencia de una
estima baja se refiere el respeto por los demas en base al reconocimiento,

reputacion, estatus y dignidad en cuanto al resto de individuos.

Necesidad de Autorrealizacion: En palabras de Maslow (2005) La necesi-
dad de autorrealizacion es cuando los individuos logran su mayor satisfac-
cion y con esto encuentran un sentido a la vida para realizar sus actividades

con el mayor potencial.

En conclusion se puede decir que los individuos necesitan cubrir todas las
necesidades para poder desarrollase plenamente y trabajar con mayor po-
tencial generando grandes cambios en la empresa y ayudando a que la pro-

ductividad aumente.
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Teoria motivacional de la expectativa.

En palabras de Stephen (2004) El enfoque de Vroom se refiere a la motiva-

cion para producir en base a tres factores:

Objetivos individuales.- Es la fuerza de voluntad para alcanzar ob-
jetivos (Expectativas). Las expectativas en la que puede influir los ob-
jetivos individuales son el dinero, estabilidad en el cargo, aceptacion
social, reconocimiento y trabajo interesante que una persona puede
tratar de satisfacer al mismo tiempo.

La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el
logro de sus objetivos individuales (Recompensas) Si un emplea-
do tiene como objetivo mas importante devengar un salario mejor y se
le paga segun su produccion, puede tener una fuente de motivacién
para producir mas. Pero esto de producir mas puede significar el re-
chazo del grupo.

La capacidad del individuo para influir en su nivel de productivi-
dad en la medida en que cree poder hacerlo (Relaciones entre ex-
pectativas y recompensas). Un empleado que cree que su esfuerzo
no incide en la produccién, tendera a no esforzarse demasiado: es el
caso de una persona que desempefia un cargo sin tener suficiente

capacitacion.

De acuerdo con Chiavenato (2000) con el fin de explicar la motivacion para

producir, Vroom propone un modelo de expectativa de la motivacion basado

en objetivos intermedios y graduales (medios) que conducen a un objetivo

final. Segun ese modelo, la motivacion es un proceso que regula la seleccion

de los comportamientos. El individuo percibe las consecuencias de cada al-

ternativa de comportamiento como resultados que representan una cadena

de relaciones entre medios y fines. De ese modo, cuando el individuo busca

el resultado intermedio (por ejemplo aumentar la productividad) esta en pro-
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cura de los medios para alcanzar los resultados finales (dinero, beneficios

sociales, apoyo del supervisor, ascenso o aceptacion del grupo).
Teoria de la equidad

En palabras de J.Stacey Adams (2003) desarrollo una teoria de la equidad
de la motivacion, en esta teoria se manifiesta como los empleados comparan
sus esfuerzos y salarios con empleados similares, es decir, los empleados

deben ser tratados equitativamente en su trabajo.

En las empresas constantemente los empleados estan pendientes a ver si
reciben los beneficios, utilidades, recompensas en base al trabajo que reali-
zan en relacion a los trabajadores que desempenfian la misma labor.

Ciertamente, los empleos que perciben que el trato no es equitativo y existe
preferencia por determinadas personas tienen a desmotivarse y esto se ve

reflejado en la productividad.
2.4.2 Marco conceptual de la Variable Dependiente
Microeconomia

Ciertamente, la palabra microeconomia proviene de dos términos grie-
go:"mikos” (pequefio) y “oikonomia” (economia) en consideracién a esto la

microencomia estudia al productor, consumidor y mercado.

Efectivamente, la microeconomia es una rama de la economia, que se con-
centra en el estudio del comportamiento de agentes individuales. El objeto de
estudio son: individuos, familias y empresas. Segun (Zona Economica ) : “Se
considera a la microeconomia como el estudio de la asignacion de recursos
escasos entre finalidades alternativas”. Es por eso que se puede decir que la
microeconomia juega un papel muy importante en la economia, por que ayu-

da a comprender el comportamiento de los individuos y la toma de decisio-
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nes dentro de la organizacion en cuanto a los procesos de la asignacion de
los recursos productivos y con ello la determinacion de los precios en el mer-

cado.
Administracion de la Produccion

De acuerdo con Lopez (2001) “La funciéon de produccion u operativa tiene
como objeto las operaciones fisicas que hay que realizar para transformar las
materias primas en productos o para la realizacion de un servicio, por lo tanto
la administraciéon de la produccidon propende por la utilizacion mas econémica
de unos medios (locaciones, maquinaria o recursos de cualquier tipo) por
personas (operarios, empleados) con el fin de transformar unos materiales en

productos o realizar unos servicios”

En otras palabras es aquella que se ocupa de las entradas (materia prima e
insumos) y luego del proceso productivo, las salidas (bienes y servicios ter-

minados) en base a la combinacion de distintos factores.

Ciertamente, la administracién de procesos esta formada por las cinco P por
qgue trata con los recursos de produccion directos dentro de una empresa
como son las Personas son quienes realizan el trabajo directo o indirecto
dentro de la empresa, Planta es donde se realiza en trabajo, Partes es el ma-
terial con el que se realiza el trabajo, Procesos pasos necesarias para reali-
zar la produccion y el sistema de Planificacion y control procedimientos y las

informacion que se utilizan los duefios para realizar la produccion.
Produccion.

En palabras de Gonzalez & Sanchez (2007) La produccion puede definirse
como todo tipo de proceso que incrementa la adecuacion de los bienes para
satisfacer las necesidades humanas es decir a toda trasformacion que se

realiza para generar bienes.

31



En otro sentido también se define como la combinacion de recursos o facto-
res productivos (Inputs), para obtener nuevos bienes o servicios (outputs)

gue incrementa la satisfaccion de nuestras necesidades. Tirado (2011)

En otras palabras produccion es el procesamiento y la creacion de bienes y
servicios a través de la materia prima, recurso humano, insumos, maquinaria

instalaciones todos los materiales necesarios, para llegar a obtener un bien.
Factores de la produccion.

En palabras Mochon & Beker (2000) los factores de produccién sirven para
satisfacer las necesidades humanas es necesario la produccion de bienes y
servicios. Ciertamente, los factores de produccion son elementos que las
empresas emplean para poder producir un bien o servicio para poder lograr
satisfacer las necesidades de una sociedad de una manera eficiente entre

los factores tenemos:

A. Factor tierra: Aqui se hace mencion a todos los recursos naturales
que se utilizan para la produccion.

B. Factor trabajo: Factor muy importante en el proceso de produccion
para la correcta manipulacion de todos los instrumentos que intervie-
nen en la produccion.

C. Factor capital: Se compone de dos capitales el capital real con el ca-
pital financiero. El factor capital real es el capital fisico y el capital fi-

nanciero (acciones, bonos, etc.).
Productividad

El autor Gutiérrez (2010) sefiala que la productividad tiene que ver con los
resultados que se obtienen en un proceso o un sistema, por lo que incremen-
tar la productividad es lograr mejores resultados considerando los recursos

empleados para generarlos. En general, la productividad se mide por el co-
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ciente formado por los resultados logrados y los recursos empleados. La
productividad no es algo que se puede dejar de lado para las empresas por-
gque esta siempre trabaja evaluando los resultados obtenidos en relacion a
los sistemas productivos o procesos que comparar la cantidad de recursos
gue se utilizé para las actividades y mientras menos recursos se utilicen una

empresa es mas productiva.

Segun el criterio de Arosemena (2007): “La productividad constituye uno de
los factores mas determinantes de la competitividad y es uno de los principa-

les indicadores del crecimiento econdmico”.

Ciertamente, la productividad es afectada por muchos factores, como la can-
tidad y la complejidad técnica de los equipos o bienes de capital, la calidad y
la disponibilidad de las materias primas, el volumen de las operaciones, la
habilidad, la motivacion y las actitudes de los empleados, el flujo de trabajo
en la organizacion la competencia gerencial, es por esto que cuando la em-
presas tienen un desempefio pobre en este sentido pierden mercados y

eventualmente desaparecen del mercado.

Productividad en términos de empleados es sinébnimo de rendimiento. En un
enfoque sistematico decimos que algo o alguien son productivos cuando con
una cantidad de recursos en un periodo de tiempo dado obtiene el maximo
de productos. La productividad en las maquinas y equipos esta dada como
parte de sus caracteristicas técnicas. No asi con el recurso humano o los

trabajadores. Deben de considerarse factores.
Medicién de la productividad

En palabras de Gutiérrez (2010) establece que es usual ver la productividad
a través de dos componentes: eficiencia y eficacia. Estos dos indicadores

(eficiencia y eficacia) para medir la productividad son importantes, para que
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la empresa conozca si estd aprovechando u optimizando los recursos al ma-
ximo en el menor tiempo posible eliminando asi todos los contratiempos que

se presentan en el mundo empresarial que es cambiante y dinamico.

Eficiencia: Es sencillamente la relacion entre el resultado alcanzado y los
recursos utilizados, mientras que la eficacia es el grado en que se realizan

las actividades planeadas y se alcanzan los resultados planeados.

Eficacia: Involucra utilizar los recursos para el logro de los objetivos traza-

dos, es decir, hacer lo planeado.

Efectividad: Los objetivos planeados deben ser logrados, Ademas, la efica-
cia debe buscar incrementar y mejorar las habilidades de los empleados y

generar programas que les ayuden a hacer mejor su trabajo.

Es asi que segun Cuesta (2010) la productividad se mide a traveés:

Produccion total Produccion total

trabajadores planilla

La produccion total proporciona permanencia en los mercados internos e in-
ternacionales, permite a las empresas lideres crecer con més rapidez que el
promedio puesto que los trabajadores son un recurso necesario para el buen
funcionamiento. Es por esto que cuando una empresa eleva la productividad
frente al promedio empresarial, mayor es la tasa de beneficio. Las que tienen
un desempefio pobre en este sentido pierden mercados y eventualmente

desaparecen.
Factores macro y micro economicos que afectan la productividad

Existen demasiados factores los cuales a menudo son mal definidos o des-

conocidos, es por esto, que se agrupar en cuatro categorias:
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1. Inversion: Las inversiones tienen un efecto importante en la productividad
de una empresa. En la empresa, las inversiones en equipos y maquinaria

estan en funcién de las necesidades del mercado.

2. Investigacién y desarrollo: Contribuyen en varias formas al crecimiento
de la productividad. El desarrollo de nuevos procedimientos y equipos que

permitan producir mas rdpidamente y con menos mano de obra por unidad.

3. Reglamentacion gubernamental: Durante la década anterior el nimero
de leyes y de reglamentos aumentd en la mayoria de los paises industriali-
zados para todos los sectores econémicos, desencadenando con ello gastos

adicionales que afectan directamente la productividad de las empresas.

Variables macroecondmicas: Son aquellas que estan en el exterior de las
empresas, no tenemos control sobre ellas, y entre las que tenemos las si-
guientes: a) producto interno bruto del pais o paises con los que existe rela-
cion comercial, asi como el de la rama industrial a la que pertenece la em-
presa; b) inflacion en el pais o paises con los que se interactia; ¢c) Compor-
tamiento del tipo de cambio; d) Comportamiento del costo del dinero (tasas
de interés); e) comportamiento del sueldo, salarios y prestaciones; f) relacio-
nes sindicales; g) politicas arancelarias con respecto a las exportaciones e

importaciones; h) aspectos tributarios.

Variables microecondmicas: Son aquellas que se dan hacia el interior de la
empresa, de acuerdo con el medio competitivo donde se encuentran. Entre
estas tenemos: a) estrategias de precios; b) principales insumos; c) creci-
miento de mercado; d) objetivo medido en rentabilidad; e) diagnéstico de li-
quidez; f) politicas de capital de trabajo; g) capacidad instalada; h) mezcla de
productos; 1) estrategias de productividad; j) politicas de exportacion y ven-

tas.
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4. Mano de obra: Es un factor muy importante dentro de la productividad, de-
bido a que con la mano de obra empiezan la investigacion y el desarrollo, y

en base a su desempefio se mide la productividad.

Ventaja competitiva

En palabras de Mapcal (1997) la ventaja competitiva “constituye una destre-
za 0 habilidad especial que logra desarrollar una empresa y que la coloca en

una posicion de preferencia a los ojos del mercado”.

Ciertamente, la ventaja competitiva es el valor que se tiene a diferencia de
los competidores en un mercado meta. Es importante mencionar que la ven-
taja competitiva nos diferencia de los competidores la cual ayuda a que la

empresa obtenga mayores beneficios.
Factores que afectan la productividad.

De acuerdo con Morales (2003): “Estos factores son muy numerosos y a me-
nudo mal definidos o desconocidos. Sin embargo, se les puede agrupar en

cuatro categorias:”

Inversiéon: En palabras Morales (2003): las inversiones tienen un efecto im-
portante en la productividad de una empresa. En la empresa, las inversiones

en equipos y maquinaria estan en funcion de las necesidades del mercado.

Investigacion y desarrollo: En la empresa, la investigacion y el desarrollo

contribuyen en varias formas al crecimiento de la productividad.

a) El desarrollo de nuevos procedimientos y equipos que permitan producir

mAas rapidamente y con menos mano de obra por unidad.

b) La modificacion y el perfeccionamiento de los procedimientos y de los

equipos permiten reducir los reinicios y las detenciones de la fabricacion.
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Reglamentacion gubernamental: Durante la década anterior el nimero de
leyes y de reglamentos aumenté en la mayoria de los paises industrializados
para todos los sectores econdmicos, desencadenando con ello gastos adi-

cionales que afectan directamente la productividad de las empresas.

Mano de obra: La productividad de la empresa depende principalmente de
este factor, puesto que es con la mano de obra como empiezan la investiga-
cion y el desarrollo, y es en funcion de su desempefio como se mide la pro-
ductividad.

FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PRODUCTIVIDAD

De acuerdo con Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; “la inversion de capital, la investigacion
y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gu-

bernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes pri-
marios en la productividad en las organizaciones; el entorno, las caracteristi-
cas de la organizacion, las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitu-

des de los individuos como.

El entorno: La mayoria de las variables producidas por el entorno son incon-
trolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el
Estado, los cambiantes valores y actitudes sociales que influyen en los indi-
viduos, los cambios en la tecnologia, los precios de la materia prima, la ener-

giay el capital.

Caracteristicas del trabajo: La cultura organizacional, influye a los indivi-
duos, su conducta en el trabajo, su desempefio laboral y la efectividad de la

organizacion. La manera en que las personas se tratan entre si, e incluso, la
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manera en que se tratan a si mismas, tiene una gran influencia en la forma

como se realizan las actividades dentro de las organizaciones.

Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar una estruc-

tura capaz de ejecutar la estrategia con éxito:

1) Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.

2) Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

3) Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

4) Instalar un sistema administrativo interno.

5) Disefiar un sistema de incentivo y recompensas relacionados estre-
chamente con los objetivos y la estrategia.

6) Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu innovador,

reforzar normas y conducta ética.
2.5. Hipotesis

La satisfaccion laboral influye significativamente en la productividad de la pa-
naderia “CALIDAD” de la ciudad de Ambato.

2.6. Sefialamiento de Variables

Variable Independiente: La satisfaccion laboral.

Variable Dependiente: La productividad en la Panaderia “CALIDAD”
Términos de relaciéon:  Influye en

Unidades de Observacién: Empleados y Gerente de la Panaderia “CALI-
DAD” de la ciudad de Ambato.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Enfoque

La presente investigacion se enmarco dentro del paradigma critico propositi-

vo, con un enfoque cuali — cuantitativo.

El enfoque predominantemente cualitativo serd desarrollado en base a la
comprension de los hechos, con una perspectiva dinamica de la realidad que
enfrentan los empleados y una perspectiva interna del problema logrando
formar hipoétesis y haciendo énfasis en el proceso investigativo, ademas se

ubicara la investigacion dentro de un enfoque contextualizado.

El enfoque predominantemente cuantitativo sera usado para recoger y anali-
zar datos cuantitativos sobre las variables, en este caso sobre la productivi-
dad. Ademas de ello se usard este enfoque para determinar la fuerza de
asociacion o correlaciéon entre variables, la generalizacion y objetivacion de

los resultados a través de una muestra, que permita generar conclusiones.
3.2. Modalidad Basica de la Investigacién

La investigacion fusiona una investigacion de campo, bibliografica- documen-
tal, porque se pretende mejorar la satisfaccion laboral y la productividad en la

Panificadora “CALIDAD”, de la ciudad de Ambato, Provincia de Tungurahua.

La modalidad basica de la investigacion, Se muestra a continuacion:
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Documental bibliografica: Debido a que, la informacion tedrica se encuen-
tra en medios impresos, electronicos y demas fuentes son de mucha impor-
tancia para el cumplimiento de esta investigacion. La informacion bibliografi-
ca permitid construir el marco teodrico, los antecedentes y la contextualiza-
cion, ademas fue de mucha ayuda para poder analizar e interpretar los resul-

tados de la investigacion.

De Campo: En palabras de Abril (2010): “Es el estudio sistematico de los
hechos en el lugar donde se producen los acontecimientos. En esta modali-
dad el investigador toma contacto en forma directa con la realidad, para ob-
tener informacion de acuerdo con los objetivos del proyecto”. En base a esto
la investigacién se establece en la observacion y exploracion del problema
en estudio mediante la encuesta, las mismas que se obtuvo de los emplea-

dos de la Panaderia “Calidad”.

De Disefio no experimental: Porque se realizé sin manipular deliberada-
mente las variables independientes, basandose en las variables que ya ocu-

rrieron o se dieron en la realidad sin la intervencién directa del investigado.
3.3. Nivel o tipo de Investigacion
Investigacion Exploratoria

En palabras de Mohammad (s.f) menciona que: el objetivo principal de la
investigacion exploratoria es captar una perspectiva general del problema
ayudando a incrementar el grado de conocimiento del investigador respecto

al problema.

Es decir, para conseguir un estudio preliminar de la situacion con un minimo
de costo y tiempo. El disefio de la investigacidon se caracterizo por la flexibili-
dad para ser sensible a lo inesperado y descubrir otros puntos de vista no

identificados previamente, aprovechando enfoques mas amplios y versatiles,
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como las fuentes secundarias de informacién, observacion, encuesta, y en-

trevista.
Investigacion descriptiva

Al terminar con la investigacion exploratoria, se procede con la investigacion
de tipo descriptiva, al cual segun Mohammad (s.f) “es una forma de estudio
para saber quién, donde, cuando, como y porqué del sujeto de estudio”. Es
decir en esta investigacién se busca describir las caracteristicas, propieda-

des, aspectos mas significativos dentro del problema en estudio.

Es por esto que el investigador debe recurrir a la recoleccion de datos para
obtener, informacion relevante que sera de gran ayuda para el objeto de es-

tudio.
3.4. Poblacion y Muestra
3.4.1. Poblacion

Es importante conocer la definicion de poblacién, de acuerdo con lo indicado
por Tamayo (1997): “La poblacion se define como la totalidad del fendbmeno a
estudiar donde las unidades de poblacién posee una caracteristica comun la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”. En este sentido
se puede decir, que la poblacién es una unidad importante de muestreo la

cual ayuda a obtener datos significativos para la investigacion.

Es asi, que para este caso la poblacién son los empleados y el propietario

de la Panaderia “Calidad”, es decir, de 50 empleados y el gerente propietario
3.4.2 Muestra

En palabras de, Tamayo (Ob. Cit) expresa que la muestra “.Es una parte del

universo en la que se hallan representados cada uno de los estratos, grupo
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necesario para la investigacion que se propone realizar”. Es decir, la muestra
son los individuos involucrados tomados de la poblacién, para estudiar mas a

fondo la problematica.

Por tratarse de un numero considerablemente pequeiio de la poblacién de la
empresa panificadora “CALIDAD”, no se procede aplicar la formula del mues-
treo, la encuesta se realizd a los 50 empleados, y una entrevista al Gerente-

Propietario de la empresa en mencion.

42



3.5.1 Variable Independiente: Satisfaccion Laboral.

Tabla 3.1. Operacionalizacion de la variable Independiente.

CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADOR ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS.
Satisfaccion Laboral:
L ¢Existe una comunicacion efectiva
Es un elemento importante den- Comunicacion entre colaboradores y personal ad-
tro de la productividad de la Clima laboral efectiva ministrativo?
empresa, siendo la motivacion Ima labora - -
parte esencial para que los tra- o SSu s_alarlo estd acorde a sus ex-
bajadores alcancen un nivel de Retribucion pectativas?
satisfaccion aceptable. Contri- Encuesta aplicada
buyendo a que se integren a la . R , a los empleados
empresa y puedan ser parte del Oportunidad de | ¢Existen oportumdaqleg de asensos de la Panaderia
logro de objetivos generando Asensos dentro de la panaderia® “Calidad”
un buen clima organizacional.
Reconocimiento | ¢Se le otorga reconocimientos
al buen trabajo | cuando realiza muy bien su trabajo? | cyestionario es-
realizado tructurado.
Motivacion  ['|ncentivos por | ¢Recibe incentivos cuando ha cum-

la meta cumpli-
da

Estabilidad de
empleo

plido con la meta establecida?

¢,Cumple con todas las obligaciones
designadas por su jefe?

Fuente: Panaderia “Calidad”
Elaborado por: Carvajal, M (2014).
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3.5.2 Variable Dependiente: Productividad.

Tabla 3. 3. Operacionalizacién de Variable Dependiente.

CONCEPTUALIZACION

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

TECNICAS E INS-
TRUMENTOS.

Productividad:

Es la relaciébn existente entre
Factores Técnicos Materiales y
Factores Econdmicos Sociales,
esto es el resultado final pro-
ductivo o de servicios de una
entidad y los recursos que se
han utilizado para lograr dichos
resultados, teniendo por tanto
una estrecha relacion con la
eficiencia y la eficacia cotidia-
nas de la empresa y, como re-
sultante de las mismas, con su
efectividad.

Factores Técnicos
Materiales

v' Desarrollo de

los medios
de trabajo.

.Se le brinda el recurso material
necesario para el buen rendimiento
de sus funciones?

Nivel de pro-
ductividad di-
recta o indi-
recta

¢, Se siente productivo cuando realiza
su trabajo?

Nivel de in-
gresos

¢El sueldo que percibe esta acorde
a sus necesidades?

Factores Econémi-
cos Sociales

Motivacion
Satisfaccion

¢Mantiene una actitud positiva ante
los cambios que se generan en la
empresa?

Utilizacion de
los Recursos
Humanos.

¢ Se brinda las condiciones necesa-

rias para su buen desenvolvimiento?

Encuesta aplicada a
los empleados de la
Panaderia “Calidad”

Cuestionario estruc-
turado.

Fuente: Panaderia “Calidad”
Elaborado por: Carvajal, M (2014)
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3.6 Recoleccion de la Informacién

Metodolégicamente,

para Herrera, Naranjo & Naranjo (2010, pag. 114)

“‘La construccion de la de la informacién se opera en dos fases: Plan pa-

ra la recoleccion de informacion y el plan para el procesamiento de infor-

macion”.

3.6.1. Plan parala recoleccidon de informacion.

El plan para la presente investigacion responde a las siguientes pregun-

tas.

Tabla 3.3 Plan de Recoleccion de la Informacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para determinar la influencia que tiene la sa-
tisfacciéon laboral en la productividad de la
panaderia “CALIDAD” de la ciudad de Ambato
para el mejoramiento del clima laboral organi-

zacional.

SA qué personas o sujetos?

La recoleccion de informacion se realizé a los
empleados y gerente de la empresa “CALI-
DAD”.

¢Sobre qué aspectos?

Sobre la satisfaccion laboral y la productividad
en la empresa Panaderia “CALIDAD” de la
ciudad

¢, Quién?

Investigadora-Miryam Carvajal

;Cuando?

La recoleccién de la informacion se efectuara
en el primer Semestre del afio 2014.

¢cLugar de recoleccién de la informa-
cion?

En la empresa panificadora “Calidad” de la
ciudad de Ambato.

¢Cuantas veces?

Una

¢ Qué técnicas de recoleccion?

Encuestas y Entrevista

;Con qué?

Cuestionario y Guia de Entrevista

¢En qué situaciéon?

En un ambiente de total colaboracion por
parte de todo el personal y gerente porque se
encamina a un buen vivir y a su crecimiento
econdémico empresarial.

Fuente: La investigacion
Elaborado por: Carvajal, M (2014).
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3.7 Procesamiento y Andlisis
3.7.1 Plan de Procesamiento y Analisis de la Informacion

De acuerdo Herrera & Otros (2010, pag. 125) Los datos recogidos (datos

en bruto) se transforman siguiendo ciertos procedimientos:

a) Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de in-
formacion defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.
b) Repeticion de la recoleccidn, en ciertos casos individuales, para co-
rregir fallas de contestacion.
c) Tabulacién o cuadros segun variables de cada hipétesis: cuadros
de una sola variable, cuadro con cruce de variable, etc.
v" Manejo de informacién (reajuste de cuadros con casillas vacias
con datos tan reducidos cuantitativamente, que no influyen sig-
nificativamente en los analisis).

v' Estudio estadistica de datos para representacion de resultados.

En cuanto a los datos, se efectué en cuatro procedimientos diferentes:

a) Representacion escrita: Se aplica cuando los datos no son tan nu-
Merosos

b) Representacion semitabular: Se aplica cuando es importante resal-
tar cifras.

c) Representacion tabular: Se aplica cuando los datos numeéricos son
ordenados en filas y columnas.

d) Representacion gréfica: Facilita la presentacién de la informacion

de manera compresiva, sencilla y de facil compresién para el lector.

Es necesario mencionar que la tabulacién de datos y la representacion
grafica se realizé en el programa Microsoft Excel, pues nos permite cuan-
tificar de una madera mas rapida y efectiva la informacion aplicando for-

mulas propias del programa.
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3.7.2 Plan de andlisis de interpretaciéon de datos.

Contiene los siguientes pasos:

a)

b)

d)

Analisis de los resultados estadisticos: Destacando tendencias o
relaciones de acuerdo con los objetivos e hipétesis.

Interpretacion de Resultados: Contando con el marco teérico en
aspectos pertinentes.

Comprobacion de Hipotesis: Se aplico el método estadistico Chi
cuadrado.

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones: las conclu-
siones se derivaron de la verificacion de la hipétesis y del cumpli-
miento de los objetivos especificos; mientras que las recomenda-

ciones proceden a su vez de las conclusiones establecidas.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Anélisis de Datos.

En la presente investigacion, el analisis de los datos se los desarrolla en
funcion a la escala de Likert que permite establecer la relacion entre sa-
tisfaccion laboral y productividad, es una escala psicométrica comianmen-
te utilizada. Adicional a esto se realiz6 una entrevista dirigida al gerente

para fortalecer el tema en estudio.

Los resultados son tabulados considerando las frecuencias simples y
transformandolas a porcentajes, los mismos que son evidenciados en los

respectivos graficos que se detallan en cada pregunta.

Por lo mismo la encuesta fue aplicada a los empleados de la Panaderia
“Calidad”, la misma que ayudo a la correspondiente recoleccion de la in-
formacion y por lo tanto al analisis e interpretacion de los resultados obte-
nidos. Lo cual contribuyo al resultado final. De aqui en adelante se pre-
sentan de forma individual los resultados de las inquietudes trazadas, las
mismas que contendran la variable y por supuesto la relatividad con la
gue ocurren, tanto de forma numérica como grafica lo que permitira com-
prender cada uno de los indicadores de las variables, mediante esta in-
vestigacion se espera obtener el resultado deseado lo cual beneficiara a

la Panaderia “Calidad” de la ciudad de Ambato.
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INFORMACION GENERAL

Datos generales:

Tabla 4.1 Edad de los encuestados

EDAD Frecuencia (f) Porcentaje (%)
18-25 afios 9 18,00%
26-40 afos 30 60,00%
41-55 afos 10 20,00%
56 afios en adelante 1 2,00%
TOTAL 50 100,0%

Fuente: Encuesta

Edad

0, —
100,00% 60,00%
50,00% +~  18,00% rl 20,00% e
ﬂ 2,00%
0,00% -

18-25 aflos  26-40 anos  41-55 afios 56 afos en
adelante

PORCENTAIJE

Grafico 4.1 Edad

Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: Tomando en cuenta la edad de los empleados, que laboran en
la Panaderia “Calidad”, solo el 18% de los encuestados oscilan entre los
18 a 25 afios; un gran porcentaje, el 60% se encuentran entre los 26 a 40
afos; un menor grupo; el 20% de empleados, se encuentra fluctuando
entre 41 a 55 afios; y solamente el 2 % se encuentra entre los 56 afios en
adelante.

Interpretacion: En cuanto a la informacion obtenida se puede decir que la
panaderia “Calidad” cuenta con empleados jévenes lo cual ayuda pues
son mentes abiertas a todo tipo de cambio que se pretenda realizar dentro
de la misma.
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Datos generales:

Tabla 4.2 Género de los encuestados.

Género Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Masculino 21 42,00%
Femenino 29 58,00%

TOTAL 50 100,0%

Fuente: Encuesta

Género

100,00% - 15 005 58,00%
,00%

50,00%

PORCENTAJE

0,00%
Masculino Femenino

Grafico 4.2 Género

Elaborado por: Carvajal, M (2014).

Andlisis: De la totalidad empleados que forman parte de la Panaderia
“Calidad”; el 58%, que representa la mayoria, pertenece al género feme-
nino, ademas aseguran que el desempefio de sus actividades es muy
complejo; mientras que, por el contrario, el 42% de los empleados en-

cuestados pertenecen al género masculino.

Interpretacion: La Panaderia calidad cuenta con personal mas femenino
gue masculino pues se debe a que ellas se encuentran ubicadas en aten-

cion al cliente y el e resto de personal realiza otras tareas mas forzosas.
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Datos generales:

Tabla 4.3 Nivel educativo de los encuestados

Nivel Educativo Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Basico 16 32,00%
Bachillerato 31 62,00%
Superior 3 6,00%
Pos-Grado 0 0,00%
TOTAL 50 100,00%

Fuente: Encuesta

Nivel Educativo

80,00% - 62,00%
60,00% -
40,00% -
20,00% - 6,00%
0,00%

32,00%

faWa¥als)
0,00%

PORCENTAJE

Bésico Bachillerato Superior Pos-Grado

Grafico 4.3 Nivel educativo
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: En base a los empleados encuestados, escasamente cuenta
con un nivel superior con el 6%, mientras que el 32% cuenta con una
educacion basica, en cambio la gran mayoria cuenta con un nivel instruc-
tivo de bachillerato con un 62% por esta razén, no hay empleados, que

hayan obtenido un Pos-Grado dentro de la panaderia “Calidad”.

Interpretaciéon: De acuerdo con la informacion arrogada se puede decir
qgue la Panaderia cuenta con personal que solo posee bachillerato debido

a gque no se le la importancia necesaria en cuanto al nivel de educacion.
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Pregunta 1.- ,Conoce los objetivos de su puesto de trabajo?

Tabla 4.4 Objetivos de su puesto

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 2 4,00%
Generalmente 12 24,00%
Escasamente 13 26,00%
Nunca 23 46,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta.

Objetivo del Puesto

60,00% - 46,00%
w
E 40,00% 24 00% 26,00%
‘I.Ij
g 20,00% 4.00%
Q.

0,00%

Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico 4.4. Objetivos de puesto

Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados, el 46% manifiestan que “nunca” conocen,
los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus funciones, mien-
tras que el 26% consideran que “escasamente” conocen los objetivos de
su puesto de trabajo es por eso, que no, se realiza el trabajo de una ma-
nera adecuada pues desconocen, mientras que un 24% “generalmente” lo
conoce y en una gran minoria el 4% consideran que si conocen los obijeti-

vos de puesto de trabajo.

Interpretacion: Se debe dar a conocer el objetivo de cada puesto de tra-
bajo dentro de la panaderia “Calidad” con esto el trabajador sabe hacia
donde llegar y que funciones debe realizar para que no se genere equivo-

cacion en su desarrollo.
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Pregunta 2.- ¢ Se identifica con la mision y vision de la Panaderia?

Tabla 4.5 Mision y Vision

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 10 20,00%
Generalmente 12 24,00%
Escasamente 8 16,00%
Nunca 20 40,00%
TOTAL 50 100%
Fuente: Encuesta
Mision y Visidn
40,00%
40,00% -
5 30,00% - . 24,00%
e : 16,00%
w 20,00% -
(@]
o
© 10,00% -
0,00%
Siempre Generalmente A veces Escasamente

Grafico 4.5 Mision y Vision
Elaborador por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: En su mayoria los encuestados expresan que desconocen la
mision y visén de la Panaderia con un 40%, debido a la escasa comuni-
cacion entre operarios y personal administrativo, mientras que el 16% con
su gran minoria manifiesta que si conoce de la mision y vision de la em-

presa.

Interpretacion: Es de suma importacién que los empleados conozcan la
mision y vision de la Panaderia, debido a que esto ayudaria para que se
cumpla con los objetivos propuestos pues estan consiente de que sin su
ayuda no se podria lograr estos objetivos.
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Pregunta 3 ¢ Se siente orgulloso del trabajo que realiza?

Tabla 4.6 Siente orgullo del trabajo realizado

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 12 24,00%
Generalmente 8 16,00%
Escasamente 25 50,00%
Nunca 5 10,00%
TOTAL 50 100,0%

Fuente: Encuesta

Siente Orgullo de su trabajo

60,00% - 50,00%

o o g
E 40,00% 24,00% T
T} ) ()
& 20,00% 10,00%
a | )
0,00%
Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico 4.6 Siente orgullo de su trabajo.
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados el 50% manifiestan que “escasamente” se
sienten orgulloso del trabajo que realiza, mientras que el 16% “general-
mente” y el 10% consideran que “escasamente” sienten orgulloso del tra-
bajo que realiza. La mayoria de los empleados considera que no se siente
orgulloso del trabajo que realizan debido a que no estan acordes las des-
trezas y habilidades y no es valorado.

Interpretacion: Dentro de la panaderia los empleados manifiestan que no
siente orgullo del trabajo que realizan debido a que no se encuentra en el
puesto que realmente desearia estar para generar un mayor desenvolvi-

miento y ser mas productivos.
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Pregunta 4 ¢Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se

generan en la empresa?

Tabla 4.7 Mantiene actitud positiva ante los cambios

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 8 16,00%
Generalmente 2 4,00%
Escasamente 12 24,00%
Nunca 28 56,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Mantiene una actitud positiva ante el cambio

5600

60,00% / el
w
2 40,00% -
E et 24,00%
] 16,00%
g 20,00% N 4'00%
a.

0,00%

Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico.4.7 Mantiene una actitud positiva ante el cambio.
Elaborado por: Carvajal, M (2014).

Andlisis: Del total de empleados encuestados, la mayoria expresan que
se resisten al cambio debido a la falta de cultura con un 56%, mientras
que el 24% expresa que “escasamente” y con un porcentaje muy bajo del

4% manifiesta que “generalmente”.

Interpretacion: Los cambios dentro de una empresa es de suma impor-
tancia pues ayuda a mejor cada dia mas siempre y cuando se dé a cono-
cer a cada uno de los empleados las ventajas que contraera el cambio

gue se va a realizar.
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Pregunta 5. ¢ Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del reque-

rido?

Tabla 4.8 Brinda su tiempo

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 32 64,00%
Generalmente 16 32,00%
Escasamente 2 4,00%
Nunca 0 0,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Brinda su tiempo

80,00% - 64,00%
2 60,00% -
= 32,00%
w 40,00% -
2
(o) i
& 20,00% 4,00% 0.00%
0,00%
Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico.4.8 Brinda su tiempo
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: El 64% expresan que aunque no se le solicite, “siempre” brinda
mas tiempo del requerido, mientras que el 32% expresa que “generalmen-
te “y el 4% expresa que “escasamente”. Debido a que las tareas estable-

cidas no pueden realizar en el tiempo predispuesto.

Interpretaciéon: Es de suma importancia reconocer a los empleados por el
tiempo que entregan adicional al cumplimiento de sus funciones pues esto
ayudaria a generar mayor compromiso y dedicacion a la funcién que reali-

Za.
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Pregunta 6 ¢Se siente identificado con la tarea que tiene a su cargo?

Tabla 4.9 Identifica sus funciones que tiene a su cargo.

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 4 8,00%
Generalmente 12 24,00%
Escasamente 28 56,00%
Nunca 6 12,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta.

Se indentifica con las funciones que tiene a su cargo

50,00% - 44,00%

36,00%
40,00% -

30,00% -

20,00% - 12.00%
8,00%

PORCENTAIJE

10,00% -

0,00%

Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Gréfico 4.9 Funciones a cargo.
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: El 8% de los encuestados manifiestan que “siempre” se sienten
identificados en sus puestos de trabajo, mientras que el 24% considera
que “generalmente”, y en su mayoria responde que “escasamente” con un
56% sin embargo se muestra inconvenientes en cuanto al desempefio de
sus funciones debido a que constantemente estan rotando el personal, lo

cual genera un gran problema en el desenvolvimiento del trabajo.

Interpretacion: Dentro de una empresa es importante que los empleados
se sientan identificados dentro de las funciones que realizan, sin embargo
los empleados de la Panaderia manifiesta que no se encuentra identifica-
do con la funcidn que realiza lo cual genera una problema en el normal

desenvolvimiento de las funciones pues se trabaja en conjunto.
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Pregunta 7. ¢El sueldo que percibe estd acorde con sus necesida-
des?

Tabla 4.10 Salario acorde a sus necesidades.

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 4 8,00%
Generalmente 11 22,00%
Escasamente 27 54,00%
Nunca 8 16,00%
TOTAL 50 100,0%

Fuente: Encuesta

Salario acorde a sus necesidades

54,00%
60,00% /

50,00% -
40,00% -
30,00% -
20,00% - 8.00%
10,00% - |
0,00%

22,00%-
16,00%

PORCENTAIJE

Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico.4.10 Salario acorde a sus necesidades.
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: El 54% de los encuestados consideran que “escasamente” su
salario estd acorde con sus necesidades, puesto que no se cubren a su
totalidad, mientras, que el 22% consideran que “generalmente”, el 16%
“‘escasamente” y el 8% consideran que “siempre” lo cual indica que la dis-
tribucion en los salarios no cumple con las expectativas de los empleados

de la panaderia “Calidad”.

Interpretacion: Es de suma importancia que los empleados se encuentre
satisfechos con el sueldo que perciben pues esto, ayuda a que realice su
trabajo de un manera mas eficiente lo cual implica que todo salen ganan-

do dentro de la empresa.
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Pregunta 8 ¢Recibe incentivos cuando ha cumplido con la meta es-
tablecida?

Tabla 4.11 Incentivos

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 2 4,00%
Generalmente 10 20,00%
Escasamente 12 24,00%
Nunca 26 52,00%
TOTAL 50 100%
Fuente: Encuesta
Incentivos
60,00% py S2,0008
w 50,00% - R
< 40,00% - "
2 24,00%
I-d 30,00% - 20,00%
& 20,00% -
s 4,00%
10,00% -
0,00%
Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico.4.11 Incentivos

Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Analisis: De los encuestados el 52% manifestaron, que no se les da nin-
gun tipo de incentivo por el trabajo que realizan es por esto que los em-
pleados, realizan su trabajo de una manera mondétona sin prestar el inte-
rés necesario para el buen desenvolvimiento de sus funciones, mientras
que el 24% expresan que “escasamente”, y el 20% “generalmente”, y en

su gran minoria consideran que “siempre” con un 4%.

Interpretacion: Los incentivos dentro de una empresa es de vital impor-
tacion pues los empleados que se encuentra incentivados rinden de una

mejor manera lo cual resultan beneficiosos para la empresa.
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Pregunta 9 ¢Siente un compromiso personal para cumplir con las
metas establecidas?

Tabla 4.12 Compromiso personal

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 6 12,00%
Generalmente 9 18,00%
Escasamente 10 20,00%
Nunca 25 50,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
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Gréafico.4.12 Compromiso personal
Realizado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: El 50% de los encuestados consideran que “nunca” sienten un
compromiso personal para que la empresa cumpla con las metas estable-
cidas, mientras que el 20% expresan que “escasamente” y el 18% mani-

fiestan que “generalmente” y el 12% manifiesta que “siempre”.

Interpretacién: Es importante que los empleados sienta un compromiso
personal para el cumplimento de las metas establecidas puesto ayuda a
cumplir con los expectativas esperadas por los propietarios y generar un

buen ambiente laboral dentro de la Panaderia.
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Pregunta 10 ¢Su jefe le motiva constantemente para realizar su tra-
bajo de forma efectiva?

Tabla 4.13 Su jefe le motiva

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 4 8,00%
Generalmente 18 36,00%
Escasamente 22 44,00%
Nunca 6 12,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Su Jefe le Motiva

45,00% /

40,00% - 2
35,00% -
30,00% -
25,00% -
20,00%
15,00% - 8,00%
10,00% -
5,00%
0,00%

PORCENTAIE

Siempre Generalmente  Escasamente Nunca

Grafico.4.13 Motivacion

Elaborado por: Carvajal, M (2014).

Andlisis: El 44% consideran que “escasamente” su jefe le motiva cons-
tantemente para realizar su trabajo de forma efectiva, en tanto que el 36%
expresan que “generalmente”, el 18% “nunca” y con el 8% “siempre” que
es el porcentaje mas bajo. Los empleados manifiestan que la motivacién

no es constante, por parte del propietario.

Interpretacion: Es de suma importancia que los jefes motiven a sus em-
pleados pues ellos retribuyen, realizando de una mejor manera sus labo-

res lo cual ayuda a aumentar la productividad de la empresa.
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Pregunta 11 ;Conoce laimportancia de su trabajo para la empresa?

Tabla 4.14 Importancia de su trabajo

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 5 10,00%
Generalmente 8 16,00%
Escasamente 13 26,00%
Nunca 24 48,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Importancia de su trabajo

48,00%

50,00% - Ty -
w 40,00% - I
< 26,00%
E 30,00% -
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0,00%

Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico.4.14 Importancia de su trabajo.
Realizado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: El 48% consideran que no conocen la importancia de su trabajo
para la empresa, el 26% consideran que “escasamente”, el 16% “gene-
ralmente” y el 10% expresan que “siempre. Las personas que trabajan en

la panaderia “Calidad” no conocen la importancia de su trabajo.

Interpretaciéon: En mundo altamente competitivo es importante que los
empleados conozcan la importancia del trabajo que realiza pues todo fun-
ciona en secuencia y si uno de ellos no cumple bien con sus funciones se

generan pérdidas, lo cual puede generar pérdidas para la Panaderia.
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Pregunta 12 ¢Larelacién con sus compaferos y jefes es agradable y
facilita la convivencia diaria?

Tabla 4.15 Relacion entre compafieros.

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 4 8,00%
Generalmente 9 18,00%
Escasamente 10 20,00%
Nunca 27 54,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Relaciones entre comparfieros

e 54,00%
60,00% - S

w /__m_--
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0,00%
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Grafico 4.15 Relacién entre compafieros
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados el 54% consideran que la relacion con sus
comparieros y jefes no es agradable ni facilita la convivencia diaria, en
tanto que el 20% manifiestan que “escasamente” es agradable, el 18%

qgue “generalmente” y el 8% manifiestan que “siempre”.

Interpretacion: Las fuentes internas manifiestan que en forma general la
relacion con sus comparieros y jefes no es agradable no facilita la convi-
vencia diaria, el propietario nunca tiene tiempo para socializar temas
acordes a la produccion, sensibilizacion y eventos sociales para la inte-

gracion del personal.
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Pregunta 13 ¢ Se le brinda el recurso material necesario para el buen
rendimiento de sus funciones?

Tabla 4.16 Recurso material necesario.

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 31 62,0%
Generalmente 16 32,0%
Escasamente 3 6,0%
Nunca 0 0,0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Recursos Necesarios
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Grafico. 4.16 Recursos Necesarios
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados el 62% consideran que “siempre” se le brin-
da el recurso material necesario para el buen rendimiento de sus funcio-
nes, mientras que el 32% consideran que “generalmente” y el 6% expre-

san que “escasamente” les brinda el recurso material necesario.

Interpretacion: Los empleados indican que los propietarios si les brindan
el material necesario para el desarrollo de su trabajo, debido a que si no
se les entrega el material necesario se veria reflejado en cuanto al pro-

ducto final pues no se brindarian un servicio satisfactorio.
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Pregunta 14 ¢ Se siente satisfecho con el trabajo que realiza?

Tabla 4.17 Satisfaccién en el trabajo

Alternativas Frecuencia (f) Paorcentaje (%)
Siempre 6 12,00%
Generalmente 16 32,00%
Escasamente 24 48,00%
Nunca 4 8,00%
TOTAL 50 100%
Fuente: Encuesta
Satisfaccién en el trabajo
48,00%
50,00% - ’ -
L 40,00% - 32,00%
<
% 30,00% -
(@) 0% - 12.00%
% 20,00% y 8.009
Q 10,00% - ﬁ
0,00% -
Siempre  Generalmente Escasamente Nunca

Grafico 4.17 satisfaccion en el trabajo
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados el 48% consideran que “escasamente” se
sienten satisfecho con el trabajo que realiza, pues no conocen la impor-
tancia de su labor en la empresa, mientras que el 32% expresan que ge-

neralmente, el 12% siempre y el 8% escasamente.

Interpretacion: La mayoria de empleados manifiestan que no se encuen-
tra satisfechos con el trabajo que realizan pues no se encuentra ubicados
en el puesto que quisieran desempefiar, por eso es de suma importancia
realizar un proceso de seleccion del personal antes de su contratacion y

ubicacion.
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Pregunta 15 ¢ Por la satisfaccion que tiene de su trabajo, considera
gue tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro de la empresa?

Tabla 4.18 Oportunidad de hacer carrera.

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 4 8,00%
Generalmente 17 34,00%
Escasamente 23 46,00%
Nunca 6 12,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Oportunidad de carrera
46,00%

50,00% -
5 40,00% - 34,00%
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Siempre Generalmente Escasamente Nunca

Grafico .4.18 oportunidad de hacer carrera
Realizado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: Por la satisfaccién que tiene de su trabajo, el 46% consideran
que “escasamente” tienen la oportunidad de hacer una carrera dentro de
la empresa, mientras que el 34% expresan que “generalmente”, el 12% lo
considera que no pueden hacer carrera y el 8% manifiestan que “siem-

pre”.

Interpretacion: Debido a que los empleados no se encuentran satisfe-
chos en su trabajo, manifiestan que no puede generar una carrera dentro
de su trabajo pues los propietarios no les dan la oportunidad de realizar
cursos para tener mayor conocimiento y poder brindar un mejor servicio a

sus clientes.
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Pregunta 16 ¢El climalaboral que se maneja en la empresa es agra-
dable y facilita el buen rendimiento de sus funciones?

Tabla 4.19 Clima laboral

Alternativas Frecuencia (f) Paorcentaje (%)
Siempre 4 8,00%
Generalmente 6 12,00%
Escasamente 15 30,00%
Nunca 25 50,00%
TOTAL 50 100%
Fuente: Encuesta
Clima Laboral
90,009
50,00% -
0/ -
w 40,00% 30.00%
E 30,00% -
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$ 20,00% - 12,000
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Grafico 4.19 Clima laboral
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados el 50% expresan que el clima laboral que
se maneja en la empresa no es agradable, mientras que el 30% conside-
ran que “escasamente” es agradable, el 12% “generalmente” y el 8% ma-

nifiestan que “siempre”.

Interpretaciéon: Los empleados indican que el clima laboral no es agra-
dable ni facilita el buen rendimiento de sus funciones, es decir no hay una
comunicacion efectiva, los mensajes llegan distorsionados. Debido a esto
es necesario que se genere un buen clima laboral dentro de la empresa
para que los trabajadores trabajen en equipo y se desenvuelvan de una

mejor manera.
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Pregunta 17 ¢ Esta de acuerdo con la afirmacién rotulada. “Su trabajo
es importante para la Panaderia”?.

Tabla 4.20 Afirmacion Rotulada

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 35 70,00%
Generalmente 14 28,00%
Escasamente 1 2,00%
Nunca 0 0,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Afirmacién Rotulada

70,00%
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Grafico 4.20 Afirmacion Rotulada
Realizado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: El 70% expresan que “siempre” estan de acuerdo con la afirma-
cion su trabajo es importante para la institucién, en tanto que el 28% con-
sideran que “generalmente” estadn de acuerdo y el 2% consideran que
“‘escasamente”. Pues el trabajo que realiza cada empleado dentro de la
empresa es de suma importancia para poder lograr los objetivos propues-

tos.

Interpretacion: Los empleados estan conscientes que su trabajo es im-
portante para la panaderia pero no es reconocido por sus propietarios
pues ellos no les dan a conocer que tan importante es la labor que brindar
dentro de la misma, pues sin ellos no se podria lograr los objetivos pro-

puestos.
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Pregunta 18 ¢Cuando es unaverdadera emergencia falta a sus labo-
res?

Tabla 4.21 Ausentismo en labores.

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 20 40,00%
Generalmente 22 44,00%
Escasamente 5 10,00%
Nunca 3 6,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Ausentismo en Labores
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Grafico.4.21 Ausentismo en labores.
Elaborado por: Carvajal, M (2014).

Andlisis: El 44% de los encuestados manifiestan que “generalmente” falta
a sus labores, cuando se trata de una verdadera emergencia, mientras
que el 40% expresan que “siempre”, el 10% “escasamente” y el 6% consi-
deran que “nunca’ falta a sus labores. Los empleados faltan a sus labores

cuando realmente se trata de una verdadera emergencia.

Interpretacién: De acuerdo a los datos obtenidos se puede decir que los
empleados faltan a sus labores cuando se trata de una verdadera emer-
gencia pues ellos manifiestan que el monto por faltar a sus labores es

demasiado alto.
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Pregunta 19 ¢Usted considera que su trabajo genera productividad
parala empresa?

Tabla 4.22. Considera usted que su trabajo genera productividad.

Alternativas Frecuencia (f) Paorcentaje (%)
Siempre 34 68,00%
Generalmente 12 24,00%
Escasamente 4 8,00%
Nunca 0 0,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Considera usted que su trabajo genera productividad
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Grafico 4.22 Considera usted que su trabajo genera productividad
Elaborado por: Carvajal, M (2014).

Andlisis: El 68% de los encuestados consideran que “siempre” su trabajo

genera productividad para la empresa, en tanto que el 24% expresan que

generalmente y el 8% consideran que “escasamente”. El personal mani-

fiesta que su trabajo genera mucha productividad para la empresa.

Interpretacién: Los empleados de la panaderia calidad manifiestan que

se sienten productivos en su trabajo, pues lo realizan de la mejor manera

a pesar que sus jefes no les brindan los beneficios necesarios ni se en-

cuentran ubicados en los puestos que desearian estar para de esta mane-

ra aumentar mas su productividad.
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Pregunta 20 ¢ Cuéando se plantea un cambio, su jefe lo motiva a adap-

tarse?

Tabla 4.23. Motivacion y Participacion

Alternativas Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Siempre 10 20,00%
Generalmente 8 16,00%
Escasamente 15 30,00%
Nunca 17 34,00%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
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Grafico.4.23 Motivacion y participacion
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Andlisis: De los encuestados el 34% consideran que cuando se plantea
un cambio dentro de la empresa su jefe no les motiva para que participe,
mientras que el 30% manifiesta que “escasamente” y el 16% considera
que “generalmente”, y con un menor porcentaje ostenta que “siempre”.
Esto se debe a que el propietario no esta en contacto directo con sus co-

laboradores.

Interpretacion: En cuanto a los resultados obtenidos manifiestan que los
propietarios no les motivan a participar en los cambios que se realizan
dentro de la Panaderia pues ellos no estan en contacto directo con sus
empleados.
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Productividad de la panaderia Calidad

Para determinar la productividad de la panaderia “Calidad” se tomé en
cuanta la produccion diaria el niumero de empleados que interviene en

dicha produccion y el nimero de horas que se trabaja:

DESCRIPCION ' Produccién Semanal TOTAL ] TOTAL
LUNES MARTES | MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO | DOMINGO | PRODUCCION | MENSUAL
UNIDADES DE PAN 6983 6583 6983 6983 0983 6983 6983 43331 195524
PRECIO DE VENTA 0,33 0,33 0,35 0,35 0,35 0,35 0,35 0,35 0,35
TOTAL 6983 6983 6983 6933 0983 6983 6933 48881 1955254

PRODUCTIVIDAD= total producido semanal / No de horas trabajadas

48881/2400= 20 productividad diaria

HORAS SEMANALES TRABAJADAS

horas dias na.
total total
trabajadas | laborables trabajdores
8 ] 43 30 2400

Elaborado por: Carvajal M (2014).

Fuente: Panaderia “Calidad”.
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Entrevista realizada al gerente de la panaderia “Calidad”.

1.- ¢Organiza las actividades con sus empleados y actua buscando

prestar el mejor servicio posible?

No, debido a que esto incurre en gastos administrativos y la empresa no

cuenta con el dinero necesario para realizar.

2.- ¢ Confia en la capacidad de sus empleados y busca su desarrollo
profesional?

Si, confié en las destrezas y habilidades que han adquirido en el tiempo
transcurrido de servicio a la empresa, pero no muestro interés por realizar

actividades para que se desarrollen profesionalmente.

3.- ,Comparte los objetivos de la empresa y busca la participacion
de todo el personal para conseguirlos?

No, porque considera que los objetivos son para €l y no comparte con sus
empleados.

4. ¢El establecer metas incide sobre la productividad de la panade-

ria?

No, porque las metas estan establecidas para la parte administrativa y no

es necesario que el personal tenga conocimiento de estas.

5.- ¢ Al poner en practica mecanismos de reconocimiento por el logro

de metas se mejora la productividad de la empresa?

Considero que si, pero no cuento con mecanismos de reconocimiento de

metas para mis empleados.
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6. ¢ El desarrollo tecnoldgico es un elemento bésico para aumentar la
Productividad de la empresa?

Considero que es uno de los principales elementos para el normal funcio-
namiento de una empresa pues brinda mayores facilidades, siempre y

cuando se cuente con un capital humano calificado.

7.- ¢ Al mejorar las condiciones de trabajo se obtiene una alta
Productividad y calidad de trabajo?

Nunca he previsto realizarlo, pero creo que seria una buena opcién pues
con esto mejoraria la calidad de trabajo de mis empleados y aumentaria el

nivel de productividad.

8-¢Existe, a nivel general, interés en los empleados por actuar efi-
cientemente y con calidad?
En algunas ocasiones los empleados demuestran ser eficiente en la labor

gue desempefian, pero por motivos que desconozco desisten.

9.- ¢La calidad de servicio que presta el personal, en su opinién es?

Regular, por que inician sus actividades y no las concluyen.

10.- ¢En relacién a estos aspectos, retribucién, reconocimiento por
el trabajo realizado, comunicacion interna cudl de ellos considera
usted que puede ayudar al mejoramiento de la satisfaccion laboral

del personal para elevar el nivel de productividad?

Considero que la comunicacion interna y la motivacion hacia el personal

son elementos claves para elevar el nivel de productividad.
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4.3 Verificaciéon de hipotesis

Aplicacién del estadigrafo Chi cuadrado (X?) para comprobar la relacién
existente entre las variables: “satisfaccion laboral” y “Productividad” en la

Panaderia “Calidad” de ciudad de Ambato.
1) Planteamiento de la Hipo6tesis
a) Modelo Légico

HO = No existe influencia estadistica significativa entre la satisfaccion
laboral y la productividad en la Panaderia “Calidad” de la ciu-
dad de Ambato.

H1 = Si existe influencia estadistica significativa entre la satisfaccion
laboral y la productividad en la Panaderia “Calidad” de la ciu-
dad de Ambato.

b) Modelo Matematico
HO: O =E
H1:O#E

c) Modelo Estadistico

x:_5 O

E

2) Regla de decision

1-0,95=0,05=

gl=(c-1) (r-1)

gl = (4-1) (3-1)
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gl=6

Al 95% y con 6 gl, el X% es igual a 12,5

Se acepta la hipétesis nula si, X*. es menor o igual a X%, en este caso

conun « de 0,95y 6 grados de libertad.

Zona de

Zona de techazo

aceptacion

X% =12,5: a 0,05

Grafico 4.24 Campana de Gauss
Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Se acepta la Ho, si X% es < a 12.5 con a 0,05
3. Calculo del X?

Tabla 4.24 Frecuencias observadas.

P.14 Satisfaccion Laboral TMH
P.19. Productividad | Sjempre | Generalmente | Escasamente
siempre 1 4 0 5
generalmente 9 3 7 19
Escasamente 2 14 4 20
Nunca 2 1 3 6
TMV 14 22 14 50

Fuente: Matriz de tabulacién de la encuesta.
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Tabla 4.25. Calculo del Chi Cuadrado

o) E O-E (O-E)2 (O-E)2/E

1 1,12 -0,12 0,0144 0,01285714
9 4,76 4,24 17,9776 3,77680672
2 6,44 -4,44 19,7136 3,06111801
2 1,68 0,32 0,1024 0,06095238
3 1,76 1,24 1,5376 0,87363636
4 7,48 -3,48 12,1104 1,61903743
14 10,12 3,88 15,0544 1,48758893
1 2,64 -1,64 2,6896 1,01878788
0 1,12 -1,12 1,2544 1,12
4 4,76 -0,76 0,5776 0,12134454
7 6,44 0,56 0,3136 0,04869565
3 1,68 1,32 1,7424 1,03714286
14,2379679

Fuente: Andlisis estadistico.

4. Conclusién

Como el valor del Chi cuadrado calculado (X%) es mayor a 14.23 con 6
grados de libertad y un a de 0,05, se RECHAZA la hipdtesis nula y se
ACEPTA la alterna, es decir, “Si existe influencia estadisticamente signifi-
cativa entre la Satisfaccion laboral y la Productividad en la panaderia “Ca-
lidad” de la ciudad de Ambato”.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Después de un minucioso trabajo de campo y un profundo analisis de la

informacion recolectada desde las fuentes primarias, se obtuvo las si-

guientes conclusiones:

X/
L X4

Por medio de la aplicacion del estadistico Chi-cuadrado, se pudo com-
probar la hipétesis de investigacion; es decir, se confirmd que la satis-
faccion laboral si influye en la productividad de la Panaderia Calidad

de la ciudad de Ambato.

Se ha podido determinar que los empleados que se encuentran labo-
rando en la Panaderia “Calidad” no se encuentran satisfechos debido
a que los salarios que perciben son bajos y no cuentan con ningun ti-
po de motivacién, esto demuestra que no se les brinda la atencién ne-

cesaria.

En cuanto a la productividad de la panaderia se puede decir que es
considerable pero podria aumentar si se hace una correcta coordina-

cién, ubicacion del puesto de trabajo y capacitaciones.

Se ha determinado que los empleados de la panaderia “Calidad” no
conocen los objetivos de su puesto de trabajo es por eso que no sa-
ben cémo direccionarse de una manera adecuada dentro de sus fun-

ciones.
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+ El clima laboral es deficiente debido a que no existe una comunicacion
entre compafieros, no hay confianza entre los colaboradores, forma-

cion, ni desarrollo profesional.
5.2. Recomendaciones.

Con las conclusiones detalladas anteriormente, la autora se permite for-
mular las siguientes recomendaciones como posibles mecanismos de su-

peracion a las debilidades existentes.

+ Disefio de un modelo de gestion para el talento humano, para ge-

nerar un buen clima laboral dentro de la panaderia “Calidad”.

% Es necesario aumentar el nivel de satisfaccion de los empleados a
través de la motivacion para de esta manera incrementar el nivel de

productividad.

« Es fundamental que el propietario de la Panaderia “Calidad” mejo-
rar el clima laboral a través de un sistema de integracion entre los

colaboradores y una comunicacioén efectiva.

% Es indispensable que el propietario de la Panaderia “Calidad” es-
tablezca metas para el buen desarrollo de las funciones de sus
empleados a través de politicas de incentivos que les estimulen a

realizar sus tareas.
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CAPITULO VI
PROPUESTA DE INVESTIGACION
6.1. Datos Informativos.
Titulo:

Diseflar un modelo de gestién para el talento humano, para generar un

buen clima laboral dentro de la panaderia “Calidad”.

Instituciéon Ejecutora:

Panaderia “Calidad” de la ciudad de Ambato.
Beneficiarios:

Alta gerencia, clientes internos y clientes externos.
Ubicacion:

Cantén Ambato.

Tiempo estimado para la ejecucion:

- Inicio: Primer Semestre 2015

- Fin: Indeterminado

Equipo técnico responsable

Alta gerencia

Costo $ 1285,02
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6.2. Antecedentes

Tomando como referencia la investigacion realizada en la cual se refleja
gue la panaderia “Calidad” del Canton Ambato presenta un notorio pro-
blema en cuanto a la ubicacién de los puestos de trabajo razon por la
cual, ellos no realizan sus funciones en forma adecuada, desconociendo
los objetivos de su puesto de trabajo lo cual produce un impacto notorio

dentro de la organizacion.

En consecuencia, se debe considerar que la capacitacion es un factor es-
tratégico el cual produce una alta productividad y un desempefio eficiente
que conlleva a la excelencia tomando en cuenta al recurso mas valioso

gue es el talento humano.

A esto, se ha sumado, la importancia de aplicar un modelo de gestion del
talento humano, pues este sirve de apoyo a los directivos para tomar las
decisiones pertinentes con el fin de mejorar el desempeio del talento hu-
mano dentro de las diferentes areas en las que se desenvuelven, desarro-
llando las destrezas y habilidades que poseen, logrando un clima laboral

favorable con el cual la empresa mejore su productividad.

Ante estos acontecimientos surge la necesidad de un modelo de gestion
del talento el cual ayuda a que la empresa crezca y mejore su productivi-

dad pues el factor humano es el motor fundamental de toda organizacion

Por lo mismo varias empresas ha dotado por aplicar un modelo gestion

de talento humano para mejorar su personal.

Modelo de gestion del talento humano por competencias de la empresa
“‘Cimpexa S.A” donde se lograra obtener trabajadores eficientes y moti-
vados, capacitados en forma permanente y continua, remunerados en
funcion de su desempefio, habilidades y destrezas que apliquen en cada
una de las actividades que realicen en beneficio personal y de la empre-

sa. Arrobo (2013).Ciertamente, un modelo de gestion del talento humano
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ayuda a la alta gerencia para que los empleados trabajen de una manera

mas efectiva.
6.3. Justificacion.

La mejor manera para que una empresa u organizacion crezca y aumen-
te sus utilidades es incrementando la productividad. El factor humano es
el recurso fundamental en toda empresa para lograr un mayor crecimien-
to empresarial. Sin embargo es el mas olvidado dentro de toda organiza-
cion mayor importancia a otros recursos que engloba la organizacion.

Por tal razon es necesario entender claramente que al tener un modelo
de gestion del talento humano permite incrementar conocimientos, desa-
rrollar habilidades y actitudes todo esto para tomar decisiones acertadas
gue permitan el mejoramiento de la organizacion. Es necesario que los
directivos sepan la importancia que genera la aplicacion de un modelo de
gestion del talento humano. Conociendo que la productividad es la rela-
cion entre la cantidad de bienes o servicios producidos y el niumero de
recursos utilizados.

Mediante la investigacion realizada, se da a conocer el desinterés que
sienten los colaboradores de la panaderia calidad en el desempefio de
sus funciones, generando descoordinacion durante el proceso de comuni-
cacion, obteniendo como resultado pedidos mal despachados, productos
gue no tienen la calidad solicitada, generando baja productividad.

En el sector de la panificacion, la productividad sirve para evaluar el ren-
dimiento de las maquinas y el recurso humano, en términos de personas,
productividad es igual a rendimiento. Por consiguiente se puede decir que
el recurso humano es productivo, cuando su trabajo lo realiza con eficien-
cia y se siente como parte importante de la organizacion, ademas hay que
considerar factores que influyen como el clima laboral en que se desen-
vuelven y las motivaciones que recibe por parte de los empleadores.

La alternativa mas viable para lograr incrementar la productividad se da
cuando el gerente decide invertir en la implementacién del modelo de ges-

tion del talento humano con la finalidad de hacer el trabajo mas eficiente,
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conservando un mismo nivel de calidad.

En la actualidad los empresarios confunden productividad con tener ma-
yor nimero de maquinas que remplacen el recurso humano es una idea
errénea, ya que el recurso humano es el pilar fundamental para el creci-
miento y desarrollo de la empresa, productividad es mas complejo que
poseer la mayor tecnologia a disposicion. Productividad es considerar la
calidad y disponibilidad de los recursos y sacar el maximo beneficio de
ellos, incentivando la mejora en todos los ambitos. La calidad de los re-
cursos humanos y su nivel de conocimientos, es de suma importancia pa-
ra el logro de resultados. Mejorar el clima laboral es necesario para in-
crementar la productividad debido a que si el trabajador se siente en un

ambiente de familiaridad, realiza sus labores con entusiasmo y alegria.

El modelo de gestidon de talento humano contiene un perfil de postulantes
acorde al puesto en el que va a realizar sus labores, esto permitira una

seleccién minuciosa.

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo general

Diseflar un modelo de gestién para el talento humano, para generar un

buen clima laboral dentro de la panaderia “Calidad”.

6.4.2. Objetivos Especificos

Desarrollar un manual de funciones para un mejor redimiento labo-

ral.
- [Establecer un reglamento interno para los empleados.
- Dar a conocer la fase filosofica de la empresa.

- Proponer un organigrama extrutural y funcional.

83



6.5. Andlisis de Factibilidad.
Factibilidad Politica

Desde el punto de vista politico, la presente propuesta es viable, por
cuanto se encuentra enmarcada en los lineamientos gubernamentales
actuales, debido que el gobierno protege a los trabajadores mediante el
Cddigo Laboral en el cual se establece los derechos y obligaciones de los
trabajadores y empleadores.

De igual manera constituyen un mandato constitucional, por cuanto el tra-
bajador es un derecho y un deber social que gozara plenamente de la

proteccion del estado.
Factibilidad Socio-cultural:

En lo referente al &mbito socio-cultural, la presente propuesta se funda-
menta por su orientacién al fomento de una cultura para implementar un
sistema de gestion del talento humano con el objetivo de mejorar el clima

laboral.

Ciertamente, de acuerdo con el estudio anterior, se pudo verificar que el
empresario no cuenta con un sistema de gestion para el talento humano
dentro de la empresa, sin una cultura sobre la implementacion de este
sistema los resultados esperados dejan de ser 6ptimos y desmotivan a la

organizacion.

En efecto, a través de la presente propuesta se pretende alcanzar un me-
joramiento de la cultura de la panaderia “Calidad”, debido que esto conlle-
varia a lograr una mejor satisfaccion laboral y mayor productividad en los

empleados.
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Factibilidad Econédmico-financiera

La factibilidad econdémica financiera es muy importante dentro de cual-
quier investigacion pues hace referencia a los costos y beneficios que se

derivan del proyecto de investigacion.

El presente proyecto, es factible desde el punto de vista econdémico-
financiero, debido a que no requiere de una inversion elevada en términos

monetarios para su ejecucion.

Cabe mencionar que el costo de la propuesta serd asumido por la investi-
gadora conjuntamente con el propietario de la Panaderia “Calidad” de la

ciudad de Ambato.
Factibilidad Legal.

La presente propuesta es viable debido a que se encuentra enmarcada en
algunos preceptos legales como son la Constitucién politica del estado y

el Cadigo laboral los cuales se enmarcan a continuacion:

Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), publicado en Régimen
Oficial. N.-449 con fecha 20 de Octubre 2008 en cuyo:

Art.325. El Estado garantiza el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con
inclusién de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores

sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326. El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios to-

mando como referencia los siguientes literales:

4. A trabajo de igual valor corresponderé igual remuneracion.
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5. Toda persona tendréa derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higie-

ne y bienestar.

Es importante mencionar también al Codigo del trabajo (2012) , el cual
estipula en su art. 47.” De la jornada maxima.- La jornada maxima de tra-
bajo serd de ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta
horas semanales, salvo disposicion de la ley en contrario”. De igual mane-
ra, en el mismo cédigo establece en su articulo 53 “Descanso semanal
remunerado.- El descanso semanal forzoso sera pagado con la cantidad
equivalente a la remuneracién integra, o sea de dos dias, de acuerdo con

la naturaleza de la labor o industria”.

Asi mismo en el Art. 42 literal 31 manifiesta que se debe “Inscribir a los
trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde el
primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros
quince dias, y dar aviso de salida, de las notificaciones de sueldos y sala-
rios, de los accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales, y
cumplir con las demas obligaciones previstas en las leyes sobre seguri-

dad social”.

Las empresas estan obligadas asegurar a todos sus empleados desde el
mismo instante que ingresan a trabajar, sino lo realizan seran sanciona-

das por la ley.
6.6. Fundamentacion Cientifico-Técnica.
Gestion del talento humano

De acuerdo Chiavenato (2002) La gestion del talento humano es un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de

cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteris-
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ticas del contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

Ciertamente, la gestion del talento humano es un reto que tienen que en-
frentar todas las empresas para poder desarrollarse dentro del ambito

empresarial pues la competencia cuenta con personal mas calificado.

Importancia de la gestion de talento humano.

Tradicionalmente, la Gestion del Talento Humano ha sido vista como algo
secundaria e irrelevante. La preocupacion principal de las areas respon-
sables en algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las
planillas, files de personal y las relaciones colectivas de trabajo. Aun hoy
existen algunas organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional
Castillo. (2010). En efecto la gestidon del talento humano dentro de la or-
ganizacion es de suma importancia, pues las personas pasan la mayor
parte de su tiempo dentro de ellas, realizar una inversion en ellos nos
traeran grandes beneficios creando una ventaja competitiva ante los de-

mas.

Fase filoso6fica

Misidn

De manera general la misién se conoce como la razén de ser de la em-
presa, teniendo presente el grado de excelencia para poder obtener lide-
razgo competitivo es por esto que la mision se define como “La misién es
el propdsito general o razdn de ser de la empresa u organizacion que
enuncia a qué clientes sirve, qué necesidades satisface, qué tipos de pro-
ductos ofrece y en general, cudles son los limites de sus actividades; por
tanto, es aquello que todos los que componen la empresa u organizacion
se sienten impedidos a realizar en el presente y futuro para hacer realidad
la vision del empresario o de los ejecutivos, y por ello, la mision es el mar-

co de referencia que orienta las acciones, enlaza lo deseado con lo posi-
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ble, condiciona las actividades presentes y futuras, proporciona unidad,
sentido de direccion y guia en la toma de decisiones estratégicas”. Thom-
pson (2007).

Vision

Es la meta a futuro o lo que se puede llegar alcanzar la empresa en un
determinado tiempo. También se puede decir que la vision es un plan-
teamiento a futuro que la empresa desarrolla y sobre todo la realidad en la

gue se desenvuelve.
Valores

Toda empresa cuenta con un sistema de valores corporativos que permi-
ten ser analizados, reflexionados, rectificados y luego ser difundidos den-

tro de la empresa para que los empleados se sientan en total confianza.
Analisis Interno

Este se refiere a un analisis interno de la realidad de la empresa con la
finalidad de definir fortalezas y debilidades las cuales ayudan a fortalecer
el crecimiento de la empresa pues mediante estas se puede dar una solu-
cion a los problemas existentes. Debido a que no todas las empresas tie-
nen las mismas fortalezas y debilidades al menos una de ellas poseen un
recurso o capacidad que la otra no tiene la cual le pone en una ventaja en

cuanto a la otra.
Analisis externo

Es aquel que estudia todos los factores que se encuentra fuera del control
de la organizacion en cuanto a la situacion actual como a la del futuro,
para establecer que factores pueden traer un efecto negativo o positivo en
la empresa los cuales permitan dar un correctivo a tiempo antes de que se

genere un problema mayor.
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Reclutamiento.

De acuerdo Chiavenato (2011) funciona como un proceso de comunica-
cion; la organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo, al mismo
tiempo atrae a los candidatos al proceso de seleccion. En si es el conjun-

to de politicas y acciones destinadas a atraer y afadir talentos a la orga-

nizacion.

Conjunto de procedimientos utilizados para captar varios aspirantes para
determinado puesto en la organizacion Cordero (2005). En consideracion
a esto es necesario tener cuenta que tipo de personal se desea contratar
para que desempefie su funcidn en determinado puesto pues nace de una

necesidad para el normal funcionamiento de la organizacion.
Reclutamiento interno

El reclutamiento interno es de suma importancia pues en el momento que
se presenta un vacante la empresa es la encargada de la reubicacion de
los puestos en los cuales se puede dar transferencia del personal, asen-

sos del personal y programas de desarrollo personal.
Ventajas de reclutamiento interno

Fiabilidad en cuanto a la informacion existente.

Rapidez.

Reduccion de costos en cuanto a la induccién o formacion.

Promociones, el cual permitirh un movimiento vertical de los empleados

con las transferencias o asensos.

Se genera motivacion para el personal.
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Seleccién

En palabras de Ulloa (1999) .Es aquel procedimiento técnico mediante el
cual se pretenden descubrir y medir los atributos personales o competen-
cias con el fin de determinar qué candidatos se encuentran en mejores
condiciones para desempeifiar determinadas actividades. Ciertamente la
seleccién es muy importante para que la empresa cuente con un personal
sumamente calificado que ayuda al enriquecimiento de la empresa lo-

grando asi una ventaja competitiva.
Induccién

Es un conjunto de actividades en donde se informa al trabajador sobre los
objetivos, la politicas de la empresa para que se pueda integrar al su

puesto de trabajo lo méas rapido posible.

Ciertamente, cuando ingresa un nuevo empleado o el actual es reasigna-
do, debe déarsele una orientacion. Esto como estrategia de cambio y tacti-
ca en respuesta al ambiente competitivo. El éxito de los gerentes, indivi-
duos depende de la retroalimentacion que se realice a cada uno de los

empleados de la empresa.
Capacitacion.

Se entiende por capacitacidon al entrenamiento que se le da al personal
que labora en una empresa para que pueda desarrollar sus funciones de

una manera adecuada.

Pasos de una capacitacion.

La capacitacion es muy importante dentro de una organizacion para que

cada miembro la cual estd enmarcada en los siguientes pasos segun lo

menciona
e Objetivos
e Disefio
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e Evaluacién de proceso de capacitacion
Remuneracion.

Como lo afirma Chiavetiano (2002) “Nadie trabaja gratis”. Como socio de
la organizacion, cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicacion
y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la retribucion
adecuada”.es decir, ningun empleado trabajo sino obtiene una remunera-
cion por el trabajo que realiza dentro de la empresa. Las remuneraciones
son la manera de contribuir al desarrollo de las habilidades interpersona-
les que realiza cada trabajador estas pueden variar de acuerdo al desem-
pefio de cada trabajador existen algunas maneras de para recompensar a

los empleados:

v/ Salario a destajo: Este se da por la cantidad de producir algo.

v Comisiones: Son la manera de incentivar al empleado para que
realice su trabajo de una mejor manera brindarle un porcentaje
por el gran desempefio en su trabajo.

v' Bonos: Se dan a los empleados por el reconocimiento de logros
obtenidos.

v/ Salario por objetivos: Cuando se cancela una parte del salario y

el otro si ha cumplido con los objetivos establecidos.
Incentivos

De acuerdo con William , Werther, & Keith (2000) “los incentivos y partici-
paciéon de en las utilidades constituye uno de los enfoques de compensa-
cion que logran el cumplimiento de logros especificos. Los sistemas de
incentivos establecen estimulos con base en el desempefio y no en la an-

tigledad o en las horas que haya laborado”.

Es por esto que toda empresa debe incentivar a sus empleados para de
esta manera obtener mayor fidelidad y productividad para la empresa

pues los empleados son el motor fundamental para el mayor desarrollo.
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Objetivos

Ciertamente, los objetivos son resultados que espera alcanzar una em-

presa direccionada por la misién y vision en un determinado tiempo.

En palabras de Flatherty, Jhon, Peter & Druker (2001) manifiesta “que los
objetivos son necesarios para cada area de negocio cuyo desempefio y
resultado directamente afectan a la supervivencia y prosperidad de la em-
presa. Identifico las siguientes areas como aquellas que necesita un obje-
tivo: posicion de mercado innovacién, productividad, recuso financiero,
utilidad, desempefio y desarrollo de los directivos, desempefio y actitud

los empleados”.

Estos objetivos indican que se va hacer por alcanzar la mision y vision de
la empresa, en base a esto se establece los objetivos de la organizacion,
es decir la forma como la organizacion llegara alcanzar su meta propues-

ta.

Organigrama Estructurado

En el organigrama se estable la funcion del cargo a desempefiarse dentro
de la organizacién la manera en que se comunican los integrantes de la

empresa para lograr un mayor rendimiento:

Niveles
Jerarguicos

Responzabilidad

Cargo I

Autoridad

Grafico 6.1 Estructura organizacional
Elaborado por: Chiavenato, Idalberto (2002).
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Estrategias

Las estrategias son herramientas fundamentales que permiten implemen-
tar procesos a la empresa cada vez mas efectivos. Es decir, es el camino
para llegar a completar los objetivos trazados pues una estrategia puede

ayudar a mejorar algunos objetivos.

Debido a esto Mintzberg (1997) define a una estrategia como “el patrén o
plan que integra las principales metas y politicas de una organizacion, y a

la vez, establece, la coherencia l6gica de las acciones a realizar”.
Evaluacion del desempenio.

La evaluacion del desempefio de los empleados de una empresa es de
suma importancia es por esto que Chiavenato (2009) lo define como “Una
valoracion sistematica de la actuacion de cada persona, en funcion de las
actividades que desemperia, las metas y los resultados que debe alcan-
zar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo; es un pro-
ceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualida-
des de una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la organi-
zaciéon”. Con esto se puede decir que la evaluaciéon del desempefio es un
proceso dinamico que ayuda a localizar los problemas que tienen los em-

pleados para la correcta ubicacion de los puestos.
Actividades

Las actividades constituyen la manera en las funciones se van a realizar
son de forma permanente y se evalle constantemente para que se realice
de manera adecuada el trabajo. Estas actividades responden directamen-
te a los objetivos, que se puede medir cuantitativamente o cualitativamen-

te através de indicadores.
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Manual de funciones

En la actualidad muchas empresas no consideran de gran importancia la
elaboracion de un manual de funciones para sus empleados sin embargo
resulta fundamental que los empleados sepan la funcidn que deben
desempenfiar dentro de la organizaciéon debido a que es una herramienta
eficaz que ayuda a que se establezcan estrategias delimitando el trabajo

a realizar en cada una de sus funciones.
Beneficios de un manual de funciones.

v Cuando se delimita la funciones de cada uno de los puestos permi-
te que los colaboradores se interrelacionen con mayor conocimien-
to de su rol dentro de la empresa lo cual ayuda en la integracion
desarrollo y comunicacién entre todos.

v Elimina los desequilibrios en las cargas de trabajo.

v Sirve de guia para para una variacion de los puestos de trabajo.

v' La empresa puede obtener los conocimientos necesarios para la

elaboracion de manual de funciones.
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6.7. Modelo Operativo

Tabla 6.1 Modelo Operativo.

FASES ETAPAS OBJETTIVOS ACTIVIDADES RESPON- TIEMPO RECURSOS
SABLES
PREVIA Disefio de un Disefio de un Contar con el mo-  Recoleccion de infor-  Investigadora 15 dias Econdémicos
modelo de modelo de delo de gestion macion necesaria Materiales
gestién de gestién de talento humano en  Parala elaboracic’)n. ) Investigadora 30 dias Econémicos
talento humano talento hu- un 100% a 30 Gl MIEEND EE GEsEn
. del talento humano
mano para dias.
aumentar la
productividad.
INICIAL Presentaciony  Difundir el Difundir el modelo Solicitar una reunion  Investigadora 20 dias Materiales
difusion del modelo de de gestion de ta- con el propietario de o
modelo de gestion de lento al propietario  la Panaderia “Cali-  Propietario
gestion de talento hu- de la Panaderia dad” de la Pana- . -
talento Hu- mano al pro- “Calidad” deria 30dias Economicos
mano pietario de la
Panaderia
“Calidad”
OPERATIVA  Aplicacién del Ejecutar el Aplicar el 100% de Efectuar reuniones de 30dias
modelo de modelo de los procedimientos  trabajo con el propie- _
gestion del gestion de propuestos en el tario de la Panaderia ~ Propietario Economicos
talento humano talento hu- modelo de gestion ~ “Calidad” cronograma  d€ la pana- ] .
mano para del talento hu- de implementacion. ge';f‘ “Cali- 20 dias Materiales
a

incrementar la

mano.

Iniciar la aplicacion de

95




SEGUIMIENTO Monitoreo y
Y EVALUA- evaluacioén de
CION los resultados.

Elaborado por: Carvajal, M (2014)

productividad

Evaluar el
impacto del
modelo de
gestion de
talento hu-
mano en los
resultados
econdémicos
de la Panade-
ria.

Valorar semes-
tralmente los cam-
bios en la rentabi-
lidad de la Pana-
deria “Calidad”
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Aplicacién del modelo
de gestién del talento
humano y analisis,
presentacion de la
informacion recopila-
da.

El Propietario
de la pana-
deria “Cali-
dad”

Indefinido
perma-
nente y
continuo

Econémicos
Materiales



PANADERIA “CALIDAD” IDE LA CYUDDAID

PN, AMIBATG /

DISENO DE UN MODELO DE GESTION DE TA-
LENTO HUMANO.

AMBATO-ECUADOR
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El desempefio laboral dentro de la empresa es primordial puesto que de ellos
depende el nivel de productividad, para esto es necesario realizar una co-

rrecta seleccion de personal, induccion y capacitacion.

Para lograr una integracion que responda a las necesidades de la Panaderia
Calidad, la presente investigacion ilustra el funcionamiento del Sistema de

Administracion de Talento Humano.

La panaderia Calidad se encuentra dentro de las 10 panaderias mas impor-
tantes de la regién. Por esta misma razon los productos son cuidadosamente
elaborados con normas de calidad, seguridad e higiene para cuidar la salud

de sus clientes.

Se encuentra situada en la avenida los Shirys y Zoopozopangui, teniendo
una segmentacioén geogréfica importante para la distribucion y venta de pan

en la ciudad y sus alrededores.

Los productos que se elaboran en Panaderia Calidad son:

Tabla. 6.2 Productos que se elaboran.

Tipos de pan Otros productos
- Paspa Blanca - Cake Negro
- Palanqueta Integral - Cake de Naranja
- Rositas Manitos 1 - Torta Selva Negra Pequefia
- Enrrollado 1 - Torta Pequefia
- Pan de Sanduche - Torta Mediana Durazno
- Rosade Agual - Torta Mediana Fresa
- Pan de Salvado - Torta Mediana Chantilly
- Emp. Pequefia - Torta Selva Negra
- Emp. Maiz - Cake Chocolte con Manjar
- Pan de Yema de Sal - Cake Mousse de Chocolate
- Mestizo Fino - Cake Mediano
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- Pan de Gragea - Cake Pequeiio
- Puerco de Dulce - Enrollado de Frutas
- Mestizo Normal - Enrollado de Mermelada
- Enrollado 2 - Pastas de 0,60
- Rosade Agua 2 - Pastas de 1,00
- Baguette - Pastasde 1,70
- Pan de Frutas Choco - Pastas de 2,00
- Roscas - Caracoles
- Forajido-Pan de Avena - Ponkey
- Croissant Relleno - Emp.de Jamon o Pollo
- Biscochos - Emp.de Babaco
- Palang. Integral 0.75 - Bolas de Chocolate
- Pan de Hamburguesa - Alfajores
- Mollete - Donas-Berlines
- Trenza Dulce - Orejas
- Pande Yuca - Cadas
- Moncaivas
- Melvitas X unidad
- Suspiros x unidad
- Cajas de Aplanchados
- Cajas de Orejas
- Cajas de Galletas
- Cajas de Melvas

Elaborado por: Carvajal, M (2014)
Fuente: Panaderia “Calidad”

Los productos son elaborados con equipos de electronicos calificados, los
empleados poseen conocimiento en: recepcion y almacenamiento de mate-
rias primas, elaboracion y horneado de masas, relleno y decoracion de pro-
ductos de pasteleria, boleado, reposo, formado, leudado, congelado, hor-
neado, decorado, envasado y empacado de productos terminados. Ademas

buenas practicas de manufactura y formacion y orientacion laboral.
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A continuacién se muestra la tabla de produccién diaria de productos dentro

de panaderia Calidad:

Tipos de pan:
Tabla 6.3 Tipos de pan
TIPOS DE PAN PRODUCCION | PRECIO PROMEDIO | PROPUSEIONTO-
Paspa Blanca 930 0,2 186
Palanqgueta Integral 155 0,2 31
Rositas Manitos 1 499 0,2 99,8
Enrollado 1 357 0,2 71,4
Pan de Sanduche 360 0,2 72
Rosa de Agua 1 318 0,2 63,6
Pan de Salvado 432 0,2 86,4
Emp. Pequeia 283 0,2 56,6
Emp. Maiz 179 0,2 35,8
Pan de Yema de Sal 247 0,2 49,4
Mestizo Fino 200 0,2 40
Pan de Gragea 176 0,2 35,2
Puerco de Dulce 180 0,2 36
Mestizo Normal 360 0,2 72
Enrollado 2 400 0,2 80
Rosa de Agua 2 396 0,2 79,2
Baguette 100 0,2 20
Pan de Frutas Choco 52 0,2 10,4
Roscas 334 0,2 66,8
Forajido-Pan de Avena 66 0,2 13,2
Croissant Relleno 196 0,2 39,2
Biscochos 234 0,2 46,8
Palang. Integral 0.75 100 0,2 20
Pan de Hamburguesa 143 0,2 28,6
Mollete 178 0,2 35,6
Trenza Dulce 108 0,2 21,6
Pan de Yuca 108 0,2 21,6
Total 1418,2

Elaborado por: Carvajal, M (2014)

Fuente: Panaderia “Calidad”
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Otros productos:

Tabla 6.4 Otros productos de panaderia

PRODUCTOS PRODUCCION PRECIO PRODUCCION TOTAL
Mitad de Cake Negro 10 9 90
Mitad de Cake de Naranja 10 8 80
Torta Selva Negra Pequefa 4 16 64
Torta Pequeia 12 14,5 174
Torta Mediana Durazno 10 22 220
Torta Mediana Fresa 10 21 210
Torta Mediana Chantilly 10 17 170
Torta Selva Negra 4 23 92
Cake Chocolte con Manjar 4 23 92
Cake Mediano 5 14,5 72,5
Cake Pequerio 5 10 50
Emrrollado de Frutas 8 11 88
Emrrollado de Mermelada 8 9 72
Pastas de 1,00 60 1 60
Pastas de 1,70 64 1,7 108,8
Pastas de 2,00 70 2 140
Caracoles 36 0,9 32,4
Emp.de Jamon o Pollo 100 0,85 85
Emp.de Babaco 40 1 40
Bolas de Chocolate 90 0,45 40,5
Alfajores 60 0,6 36
Donas-Berlines 60 0,75 45
Orejas 100 1 100
Canas 100 0,25 25
Moncaivas 70 0,5 35
Melvitas X unidad 500 0,05 25
Suspiros x unidad 100 0,35 35
Cajas de Aplanchados 50 15 75
Cajas de Orejas 50 15 75
Cajas de Galletas 50 15 75
Cajas de Melvas 50 15 75
Cajas de Biscochos 50 15 75
Cajas de Suspiros 50 15 75
Total: 2732,2

Elaborado por: Carvajal, M (2014)
Fuente: Panaderia “Calidad”
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Los productos que se elaboran en panaderia “Calidad” han sido creados para

un segmento de clientes de clase media alta.

Con este estudio se aspira a que la produccion alcance niveles de producti-

vidad que superen en un 10% la produccion actual.

ANALISIS SITUACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMA-
NOS

Andlisis del departamento de talento humano para saber como se encuentra

la Panaderia:

Tabla No.6.5 Analisis del departamento de talento humano.

FORTALEZA DEBILIDADES
Contar con experiencia de los colaboradores. Personal con nivel de educacion bajo.
Personal responsable Falta de Motivacién
Voluntad de mejorar el clima laboral Salarios bajos

No cuenta con un manual de funciones

OPORTUNIDADES AMENAZAS
Mejorar la productividad Mejor integracion de los competidores.
Innovacién en los procesos Remuneraciones altas en la competencia
Crear un buen ambiente laboral Personal opte por la competencia

Elaborado por: Carvajal, M (2014).
Fuente: Panaderia “Calidad”.

Para el siguiente cuadro se toma en cuenta las siguientes referencias:

Se asigna un peso entre 0.0 (no importante) hasta 1.0 (muy importante), el
peso otorgado a cada factor, expresa la importancia relativa del mismo, y el
total de todos los pesos en su conjunto debe tener la suma de 1.0.

Luego, se establece una calificacion entre 1 y 4, en orden de importancia,

donde el 1 es irrelevante y el 4 se evalla como muy importante.
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A continuacion, se efectta la multiplicacion del peso de cada factor para su
calificacion correspondiente, para determinar una calificaciéon ponderada de

cada factor, ya sea fortaleza o debilidad.

Al finalizar sumamos las calificaciones ponderadas de cada factor para de-

terminar el total ponderado de la organizacion en su conjunto.
Ponderacion
- Sin importancia 0,0

- Muy importante 1,0

Calificacion

Muy importante 4

Irrelevante 1

Tabla No. 6.6 Factores Externos

FACTOR EXTERNO PESO | CALIFICACION | PESO PONDERADO
OPORTUNIDADES
1. Mejorar la productividad 0,3 3 0,9
2. Innovacién en los procesos 0,2 2 0,4
3. Crear un buen ambiente laboral 0,5 4 2
TOTAL 1 3.3
AMENAZAS
1. Mejor integracion de los competidores 0,4 4 1,6
2. Remuneracioén altas en la competencia| 0,3 1 0.3
3. Personal opte por la competencia 0,3 3 0,9
TOTAL 1 2.8

Elaborado por: Carvajal, M (2014)
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De acuerdo a los datos obtenidos tenemos como resultado que el peso pon-
derado total de las oportunidades es de 3.3 frente a 2.8 de las amenazas, lo

cual indica que el medio ambiente externo es favorable.

Ponderacion
- Sin importancia 0,0

- Muy importante 1,0

Calificacion.
- Muy importante 4

- lrrelevante 1

Tabla No. 6.7 Factores Internos

FACTOR INTERNO PESO | CALIFICACION | PESO  PONDE-
RADO
FORTALEZA
1.Contar con experiencia de los colaboradores | 0,4 4 1.6
2. Personal Responsable 0,3 1 0,3
3. voluntad para mejorar el clima laboral. 0,3 3 0,9
TOTAL 1 2.8
DEBILIDADES
1. Personal con nivel educacion bajo 0,3 4 2
2. Falta de Motivacion 0,2 1 0,2
3. Salarios Bajos 0,3 3 0,9
4. No cuenta con un manual de funciones. 0.2 3 0.6
TOTAL 1 3,9

Elaborado por: Carvajal, M (2014)

De acuerdo a los datos obtenidos tenemos como resultado que el peso pon-
derado total de las debilidades es de 3.9 frente a 2.8 de las fortalezas, por
consiguiente es necesario trabajar en generar mayores fortalezas para lograr

el rendimiento esperado por parte de los trabajadores.
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FASE FILOSOFICA.

La Panaderia calidad debe dar a conocer la mision, vision, principios y valo-
res a todos los empleados pues de esta manera ellos sabran hacia dénde va
inclinado la empresa.

Mision

Ofrecer productos elaborados con la mejor materia prima existente, para ob-
tener una mejor variedad y precios, acompafada de una continua asesoria
gue asegure una mayor productividad, con el fin de satisfacer las necesida-
des y exigencias de nuestros clientes.

Visién

Ser una empresa reconocida por la alta calidad de sus productos vy la eficien-
cia en su trabajo, por brindar el mejor servicio a sus clientes creando asi un
ambiente de alegria y armonia en el trabajo.

Valores

La panaderia “Calidad” tiene como finalidad satisfacer las necesidades de
sus clientes es por esto que cuenta con los siguientes valores:

1) Honestidad

Las actividades de la empresa se realizan con coherencia y sinceridad, res-
petando siempre la verdad y la justicia.

2) Orden

Las actividades se realizan de una manera coordinada que facilita el desen-
volviendo del trabajo.

3) Respeto

Valorar y respetar a todos los miembros de la empresa reconociendo su la-
bor.

4) Lealtad

El compromiso hacia la empresa ayudando a cumplir los objetivos.

5) Preocupacion por el Cliente

Satisfacer sus necesidades de la mejor manera posible.

6) Amabilidad
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Brindar un trato cortes y atento a la sociedad y a los miembros de la empre-
sa.

7) Responsabilidad

Cumplimiento de las obligaciones, deberes, leyes teniendo cuidado en la to-
ma de decisiones que pueden afectar de forma directa o indirecta en la em-
presa.

8) Superacion

Brindar la oportunidad de crecer a los miembros de la empresa.

9) Trabajo en Equipo

Impulsar a todos los miembros de la empresa para lograr los objetivos em-
presariales.

10)Persistencia

Obtener firmeza y constancia al momento de realizar una actividad empresa-
rial encaminada al desarrollo y beneficio coman.

11)Limpieza

Mantener aseado el lugar de trabajo para proyectar una buena imagen.

Principios.

Mantener y velar por el prestigio y buena imagen de seriedad, calidad,

seguridad alcanzada por el Grupo de accionistas a través de los afios.

- Ser proactivos respecto a nuestros clientes cuya satisfaccion es la prime-
ra prioridad.

- El profesionalismo y compromiso de nuestra gente es la base del éxito.

- Ser rentable es una necesaria medida del éxito.

- La creatividad e innovacién en nuestro trabajo diario son el cimiento de
nuestro futuro.

- Brindar una imagen saludable con la correcta utilizacion de materiales y
preservar el medio ambiente.

- Ofrecer y mejorar el nivel de vida de los colaboradores.

- Aportar con el crecimiento moral, material, profesional, personal y social

de nuestra ciudad, provincia y pais.
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- Mantener limpio el lugar de trabajo.
- Utilizar todos los materiales necesarios como guantes, gorra, cubre bocas

para evitar la contaminacion de los productos

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA PANADERIA “CALIDAD”.
Este organigrama estructural se lo realiza para determinar cada una de las
funciones de los que conforman la panaderia “Calidad” para el funciona-

miento de funciones.

Gréfico No. 6.2 Organigrama Estructural Propuesto

Gerencia
Chef. Juri Castillo

Jefe de Calidad Jefa de RRHH

Departamento de

Area de produccion Area de Comercial e

Panaderos Atencion al cliente Bodeguero

Elaborado por: Carvajal, M (2014).
Fuente: Panaderia “Calidad”

Este organigrama ayudara a tener una comunicacion adecuada con todos los

miembros de la panaderia “Calidad”
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ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Propuesta del organigrama funcional para la panaderia “calidad” de la ciudad

de Ambato.

Grafico No. 6.3 Organigrama funcional Propuesto.

GERENTE

Es el encargado y maxima
autoridad de la Panaderia quien
planifica, organiza dirige vy
controlan ademas de evaluar cada
una de las funciones.

JEFE DE CALIDAD

Supervisay vigila que los servicios
gue se brindan en la Panaderia sean
de Calidad y con apego a las normas

oficiales.

o

|

/J EFE DE RECURSOS HUMANOS\

Planifica, disefia, coordina, revisar
el plan de trabajo y evalla todo lo
referente al personal.

|

J

/ Panadero \f Mostrador \/ Bodeguero \

Mantener y verificar que todos

los materiales se encuentren
en buen estado
Elaborar productos nuevos.

Recibir, controlar, los recursos Actividades de cobro.
necesarios para la elaboracion

Qel producto. /k /

Manejar relaciones inter-
personales.
Actividades de despachar.

\_

Controlar la entrada y
salida de materiales.
Mantener en buen es-
tado la bodega.

/

Elaborado por: Carvajal, M (2014).

Fuente: Panaderia “Calidad”.
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PERFIL PROPUESTO PARA CADA PUESTOS DENTRO DE LA PANA-
DERIA “CALIDAD”.

IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre de puesto : Gerente general
Objetivo del puesto: Controlar, Dirigir, Planificar todas las actividades de la empresa.

Departamentos bajo su cargo: Departamento de calidad, departamento de recursos
humanos, departamento de ventas.

Funciones

X3

%

Dirigir las actividades de la empresa.

Cumplir con los objetivos y metas de la Panaderia.

Contralor las funciones de cada una de los miembros de la Panaderia.
Estar en contacto directo con los proveedores.

Optimizar y gestionar los recursos.

R/
0.0

3

S

)
.0

L)

)
.0

L)

Formacién académica:

Ing. en Marketing y Gestion de Negocios, Administracion de empresas, Economista de
preferencia con estudios de pos grado, Chef

Experiencia: Dos afios en cargos similares con una trayectoria impecable.
Conocimientos: Administracion, liderazgo, toma de decisiones acertadas
Requerimientos fisicos: Buena presencia

Edad: 30 afios

Género: masculino o femenino

Estado civil: indiferente
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IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre de puesto : Jefe de Recursos Humanos

Objetivo del puesto: Coordinar y controlara al personal que labora en la empresa.

Departamentos bajo su cargo: Recursos Humanos

Funciones

% Identificar y gestionar las planillas del personal
% Administrar el personal existente.

Formacion académica:

Licenciado en Administracion de empresas o Recursos Humanos.
Experiencia: Tres afios en cargos similares con una trayectoria impecable.
Conocimientos: Administracion del personal.

Requerimientos fisicos: Buena presencia
Edad: 30 afios
Género: masculino o femenino

Estado civil: indiferente

Condicién de trabajo: Trabajo bajo presion para el logro de los objetivos.
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IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre de puesto : Jefe de Calidad
Objetivo del puesto: Controlar los procesos de produccion del pan.

Departamentos bajo su cargo: Departamento de produccion.

Funciones

e

¢

Elegir la materia prima

Planear diariamente la produccion.

Reducir los costes y mejorar los procesos de produccion.
Regular las frecuencias de compra de materia prima.
Buscar proveedores.

7 7 7
L XA C I X4

7
e

Formacion académica:
Técnico o Ing. Alimentos o carreras a fines
Experiencia: Tres afios en cargos similares con una trayectoria impecable.

Conocimientos: Procesos de produccion, métodos, manejo de 6rdenes de produc-
cion

Requerimientos fisicos: Buena presencia
Edad: 27 afios
Género: masculino o femenino

Estado civil: indiferente

Condicion de trabajo: Ambiente de trabajo responsable para el desarrollo de
la empresa, trabajo bajo presion en el logro de los objetivos.
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IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre de puesto : Maestro panadero

Objetivo del puesto: Desarrollar suficiente creatividad y generar ideas con alternativa
de solucion.

Departamentos bajo su cargo: Departamento de produccion.

Funciones

Acondicionar y preparar las materias primas para la elaboracion del pan.
Elaborar la masa del pan

Dirigir al equipo de trabajo

Control de la presentacion del pan

Control en la distribucién de tiempos

Entrega del pan en el tiempo estipulado

7 7 7
LOCIE X X4

R/
0‘0

K/
‘0

-,

X3

S

Formacion académica:
Técnico en Panificacion
Experiencia: Tres afios en cargos similares con una trayectoria impecable.
Conocimientos: Elaboracion de panes.
Requerimientos fisicos: Buena presencia
Edad: 20 afios
Género: masculino o femenino
Estado civil: indiferente

Condicion de trabajo: Ambiente de trabajo responsable, para el desarrollo de
la empresa, trabajo bajo presion en el logro de los objetivos. Horario de lunes a
domingo con un dia de descanso.
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IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre de puesto : Atencion al cliente (Cajera)

Objetivo del puesto: Brindar una atencién adecuada al cliente para satisfacer sus
necesidades.

Departamentos bajo su cargo: Area de atencion al cliente.

Funciones

Mantener limpios las vitrinas y piso
Rotar los productos constantemente.
Tratar con cordialidad a los clientes.
Abastecerse de fruta para los jugos.

7 7 7
RS I X 4

7
X4

*,

Formacién académica:

Bachiller

Experiencia: Un afio desempefiado esta funcion.

Conocimientos: En atencion al cliente

Requerimientos fisicos: Buena presencia
Edad: 19 afos
Género: femenino

Estado civil: indiferente

Condicion de trabajo: Ambiente de trabajo responsable, pro actividad, trabajo
bajo presion.
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IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre de puesto : Bodeguero
Objetivo del puesto: Mantener en orden los insumos existentes en la Bodega.

Departamentos bajo su cargo: Area de trabajo de la Bodega

Funciones

7
0‘0

Archivar la orden de pedidos al dia.

Realizar de los insumos utilizados.
Mantener ordenada la bodega.

Revision y conteo de los insumos existentes.

X3

%

X3

%

X3

%

Formacion académica:
Estudios superiores
Experiencia: Dos afios
Conocimientos: Administracion de insumos de panaderia
Requerimientos fisicos: Buena presencia
Edad: 28 afios
Género: Masculino
Estado civil: indiferente

Condicioén de trabajo: Ambiente de trabajo agradable.
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MANUAL DE FUNCIONES PARA LA PANADERIA “CALIDAD”.

Puesto Gerente

Relacion de dependencia: Propietario de la Panaderia “Calidad”.

Objetivo

Asegurar el 6ptimo funcionamiento de la Panaderia en base a la buena ad-

ministracion del personal supervisando todas las actividades que realicen y

haciendo cumplir sus funciones.

Funciones

» Administrar el talento humano con él cuenta la Panaderia.

» Representar en todas las obligaciones y compromisos que posea la
Panaderia “Calidad”.

» Orientar a los empleados de la Panaderia para el cumplimiento de las
funciones.

» Mantener contacto continuo con los proveedores en busca de mejo-
ras continuas.

» Controlar de manera integral todas las actividades que realicen sus
empleados.

» Cumplir y hacer cumplir el reglamento interno de la panaderia.

» Contratar personal adecuado para las diferentes areas de la panade-
ria.

» Delegar las fusiones y autoridades al personal en la forma de hacer

las cosas y la calidad para elaborar los productos.
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Puesto Jefe de recursos humanos.
Relacion de dependencia: Responsable ante el gerente
Objetivo.

Garantizar una correcta administracion del personal dentro de la Panaderia
para la satisfaccion de los mismos.

Funciones

» Garantizar una excelente comunicacion entre las personas que labo-
ran dentro de la Panaderia con el cual se obtiene un ambiente orga-
nizacional favorable proporcionando mayor productividad para la
Panaderia.

» Elaborar y controlar el proceso de reclutamiento, seleccién, ingreso
e induccidn del personal mediante la aplicacion procedimientos ade-
cuados que faciliten la integracion del personal.

» Establecer y coordinar capacitaciones y entrenamientos para los
empleados a fin de cumplir con los planes de desarrollo, mejora-
miento y actualizacion del personal para su superacion personal y de
la Panaderia.

» Desarrollar y tener iniciativas para solucionar problemas y la toma

de decisiones.

Puesto jefe de Calidad

Relacién dependencia: Responsable ante el Gerente.

Objetivo

Garantizar que la produccién se realice de una manera adecuada para que
los clientes se encuentren satisfechos.

Funciones
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» Verificar si la materia prima que se utiliza esta en buenas condiciones.

» Optimizar todos los recursos disponibles para la elaboracion del pan.

» Supervisar que los panaderos realizan adecuadamente la elabora-
cion de los productos.

» Llevar un control de todos los insumos que se utilizan para la elabora-
cion de los productos.

» Supervisar la limpieza y el orden en el proceso de produccion.

Puesto de Panadero
Relacién de dependencia: Responsable ante el gerente
Objetivo
Elaborar productos con calidad encaminados a satisfacer las necesidades de
los clientes utilizando técnicas e instrumentos que permitan el méximo apro-
vechamiento de los recursos.
Funciones
» Mantener limpio el lugar de trabajo
» Determinar los costos de elaboracion.
» Elaborar el producto evitando desperdicios de materia prima y mate-
riales.
» Utilizar de una manera adecuada los instrumentos y equipos para la
produccion.
» Producir panes y pasteles de diversas variedades.
» Preparar la masa, pesar, cortar, bolear y proceder a la elaboracion fi-
nal.
» Formular y pesar los insumos de acuerdo al tipo de pan a elaborar.
Puesto de cajera
Relacion de dependencia: Responsable ante el gerente
Objetivo
Brindar la atencion necesaria y oportuna a los clientes para su mayor satis-

faccion.
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Funciones

» Preparar las remesas de efectivo el dia para el respectivo depésito.

» Responder por los resultados en los cortes de caja realizados por el
propietario.

» Proporcionar una factura a los clientes por su compra.

» Reqistrar todas las cuentas que se debe pagar a los proveedores que
abastecen de insumos y materia prima para elaboracion de los pro-
ductos.

» Verificar y controlar el registro de todos los clientes.

Puesto de Bodeguero
Relacién de dependencia: Responsable ante el gerente
Objetivo
Brindar todos los materiales necesarios que se encuentra en la bodega de la
panaderia para la elaboracién de los productos.
. Funciones
» Recibir todos los insumos adquiridos, comprobando la cantidad y
cuando se realizo el pedido.
» ldentificar y cuantificar todo los insumos requeridos para la produc-
cion.
» Establecer una hoja de control de los materiales e insumos que se en-
cuentra a disposicion.

» Controlar la que la bodega se encuentre limpia y organizada.

REGALMENTO INTERNO DEL PERSONAL

Es un documento administrativo con el que deben contar todas las empresas
para poder conocer las normas que permite la relacién laboral entre colabo-
radores y empleador el cual consta de obligaciones sanciones y prohibicio-

nes que ayudara a la empresa a su normal funcionamiento.

118



OBLIGACIONES DEL PERSONAL

El personal que labora en la Panaderia debe cumplir con las siguientes obli-

gaciones:

Mantener en Orden todo el material que se utilizan para la realizacion
de su trabajo.

Cumplir con el Horario establecido.

Acatar las instrucciones impartidas por el propietario.

Fomentar el compafierismo en el interior de la Panaderia.

Tratar a los clientes de una manera costes.

Colocar etiguetas con los precios en cada uno de los productos.

Portar el uniforme establecido por la Panaderia.

Poner empefio y dedicacion en la realizacion de su trabajo para obte-
ner un mayor rendimiento en sus funciones.

Solicitar permiso por escrito por lo menos 24 horas antes si se va au-
sentar de su trabajo.

Ejecutar su trabajo con eficiencia y de la mejor manera posible.

PROHIBICIONES PARA EL PERSONAL.

Se bebe acatar las siguientes prohibiciones:

No presentarse en estado etilico o si consumio6 drogas.

No debe abandonar el lugar de trabajo sin una previa autorizacion.

Se prohibe sustraer dinero, materiales e instrumentos que posee la
Panaderia.

Mal trato a los clientes y compafieros de la Panaderia

No se debe hacer uso de la razén social de la Panaderia en cosas ile-
gales.

Permanecer en horas de trabajo en sitios distintos a su puesto de tra-
bajo.

Faltar al trabajo por cusas injustificadas.
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e Delegar su trabajo a personas ajenas a la Panaderia.
e Se prohibe cualquier tipo de publicidad o campafa politica dentro de
la Panaderia.

RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL

Objetivo

Promover instrumentos necesarios para el correcto desarrollo del proceso de
reclutamiento del personal mediante documentacion de proceso dirigido a
atraer personal capacitado y apto para ocupar los diferentes puestos de la
Panaderia.

Politicas de la Panaderia.

Este proceso se realizara cuando se genere la necesidad de cubrir un puesto
vacante.

La primera fuente en donde se buscara sera la misma panaderia lo que se
llama reclutamiento interno.

El tiempo para la ejecucion de reclutamiento interno sera de 3 semanas.

Si no se encuentra el candidato idéneo dentro de la panaderia se realizara el
reclutamiento externo, el cual se dara por terminado cuando se encuentre al

candidato idéneo para el puesto vacante.

INDUCCION

Se bebe dar a conocer al personal la misién, vision, objetivos y politicas de
la panaderia, logrando familiarizarse con las funciones, responsabilidades,
obligaciones y derechos, con reuniones en las cuales se logre el intercambio
de opiniones con cada miembro cada fin de mes de igual forma darles a co-
nocer cuando y cdmo seran evaluados.

Consta de cuatro etapas:

1. Bienvenida
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En esta etapa se realiza una reunién para dar a conocer a los demas em-
pleados al nuevo compafiero, sus funciones en la empresa y a su vez le re-
ciben con aprecio, esto se encarga el area de recursos humanos.

2. Introduccion a la organizacion.

Es necesario integrar al nuevo empleado a la empresa, para ello es necesa-
rio informar sobre los objetivos de su puesto de trabajo y lineamientos gene-
rales facilitando su integracion.

3. Evaluacién y seguimiento.

Retroalimentar la informacion y garantizar un desarrollo adecuado de la in-
duccion.

4. Proceso de ensefianza.

Dentro del proceso de ensefianza se basara en:

Capacitar al empleado.

Indicar las funciones de su puesto y actividades a realizar.

Realizar un seguimiento y verificar el cumplimiento de objetivos.

Estimular la participacion activa dentro de la empresa.

SELECCION
Para la seleccidn se establece dos parametros:
- Técnicoy
- Personal
Requisitos técnicos:
- Titulo.
- Experiencia
- Capacitacion
Requisitos personales:
- Edad: 18-35 afos
- Género: Dependiendo de las funciones que van a desempeiiar.
- Domicilio: Preferentemente del Canton Ambato

- Estado civil: Preferentemente soltero/a
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- Nacionalidad: De preferencia ecuatoriano
- Certificado de salud e integridad fisica.
La empresa, previo al desempefio se compromete a:

1. Recorrido de informacién técnica.

2. Brindar la de informacion necesaria sobre las actividades de la empre-
sa.
Prueba practica de desempeiio laboral.

4. Entrega de documentos de informacién general sobre la empresa y
especifica sobre el puesto de trabajo. (Anexo 3).

Capacitacion.
Objetivos

Disponer de recursos humanos altamente calificados en cuanto a conoci-

mientos para el mejor desempefio de su trabajo.

Crear sentido de responsabilidad hacia la empresa generando competitivi-
dad.

Lograr perfeccionamiento de los empleados en el desempefio tanto actual

como futuro.

Dar a conocer a los empleados los cambios cientificos que se esta generan-

do con respecto a la aplicacion de la nueva tecnologia.

Logar cambios en su comportamiento con el fin de mejorar las relaciones

interpersonales con los miembros de toda la empresa.
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Proceso de capacitacion
El proceso de capacitacidon se ve expuesto en los siguientes pasos:

Analizar las necesidades.- es decir que areas de la empresa requiere cono-

cimiento para mejorar su desempefio laboral.

Disefiar la forma de ensefianza.- elaboracién de estrategias a realzarse, mé-

todo a utilizar.
Validacion.- se da a conocer
Aplicacion.- aplicacion del programa de capacitacion
Evaluacion.- determinacion del éxito o fracaso del sistema.

Estrategias

Para la capacitacion del personal que labora en la panaderia calidad, se rea-
lizaran alianzas con las empresas que proporcionan la materia prima para la
elaboracion de los diversos productos que ofertan entre los cuales se en-

cuentran:
Levapan
Fleshman
Industria catedral

Quienes orientaran al personal de produccion sobre como utilizar los diver-
sos productos que venden, esto servird para mejorar de gran medida la pre-
sentacion de los productos, despertando la creatividad y el gusto por la deco-
racion de pastas, galletas, tortas y demas productos que vende la panaderia

calidad.
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En cuanto al personal de ventas se lo realizara con una empresa particular
denominada Icoutch la cual es especializada en temas sobre motivacion y

técnicas de venta, contacto con los clientes y atencion a los mismos.
Remuneraciones e incentivos

El salario se constituye un vinculo importante entre trabajadores y la empre-

sa, ellos ofrecen su esfuerzo, dedicacién y tiempo a cambio de dinero.

Por consiguiente la panaderia y pasteleria calidad quiere retribuir a ese es-
fuerzo con un salario justo reconociendo toda la dedicacion que brindan sus

colaboradores.

Los panaderos tienen un horario de una de la mafana a 10 de la mafana
dentro de ese horario se le pagan todas las horas extras que se generen, es
importante recalcar que de ser necesario que se queden mas tiempo se les
brindara el almuerzo y se les cancelara por las horas que se generen adicio-

nales.

También se les otorgara el 2% de los productos que se elaboren adicionales

a los establecidos.

Los pasteleros tienen un horario de 7 de la mafiana a 5 de la tarde se les
otorgara el desayuno respectivo y el almuerzo, el sueldo de ellos es el basico
mas las horas extras que realicen, poseen un dia de descanso a los 15 dias,
se les otorgara el 2% de la venta de los producto dependiendo de la rotacion
gue tengan los mismos, incentivando a que elaboren productos con disefios
exclusivos que vayan acorde al mercado en el cual se desarrolla la panade-

ria calidad.

Las seforita de ventas y cajera se les establecera un limite de ventas y se

les dara el 2% de las ventas en caso de llegar al objetivo propuesto, de esta
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forma se lograra el esfuerzo diario por llegar a la meta establecida, sentido

pertenencia hacia la empresa.

El horario del departamento de ventas y cajera es de 6am a 2pm y el otro
turno de 2pm a 10pm en caso de sobrepasar este horario se les pagara las
horas adicionales que se generen contribuyendo al esfuerzo y dedicacion de
cada uno de los miembros que se encuentran laborando dentro de la pana-

deria calidad.

Faltas y sanciones
Articulo 54 Faltas leves
Seran faltas leves:

1.- Las de descuido, error o demora en la ejecucion de cualquier trabajo que
no produzca perturbacion importante en el servicio encomendado, en cuyo

caso sera calificada como falta grave.

2.- De una a tres faltas de puntualidad injustificadas en la incorporacion al
trabajo, de hasta treinta minutos, durante el periodo de un treinta dias, siem-
pre que de estos retrasos no se deriven graves perjuicios para el trabajo u
obligaciones que la empresa le tenga encomendada, en cuyo caso se califi-

cara como falta grave.

3.- No comunicar a la empresa con la mayor celeridad posible, el hecho o
motivo de la ausencia al trabajo cuando obedezca a razones de incapacidad
temporal u otro motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de
haberlo efectuado, sin perjuicio de presentar en tiempo oportuno los justifi-

cantes de tal ausencia.

4.- El abandono sin causa justificada del trabajo, aunque sea por breve tiem-
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po o terminar anticipadamente el mismo, con una antelacion inferior a treinta
minutos, siempre que de estas ausencias no se deriven graves perjuicios

para el trabajo, en cuyo caso se considerara falta grave.
5.- Pequefios descuidos en la conservacion de los géneros o del material.
6.- No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio.

7.- Las discusiones con otros trabajadores o trabajadoras dentro de las de-

pendencias de la empresa, siempre que no sean en presencia del publico.

8.- Llevar la uniformidad o ropa de trabajo exigida por la empresa de forma

descuidada.
9.- La falta de aseo ocasional durante el servicio.

10.- Faltar un dia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada,
siempre que de esta ausencia no se deriven graves perjuicios en la presta-

cion del servicio.

Articulo 55 Faltas graves
Seran faltas graves:

1.- Mas de tres faltas injustificadas de puntualidad en la incorporacion al tra-
bajo, cometidas en el periodo de treinta dias. O bien, una sola falta de pun-
tualidad superior a treinta minutos, o aquella de la que se deriven graves per-
juicios o trastornos para el trabajo, considerandose como tal, la que provoque

retraso en el inicio de un servicio al publico.

2.- Faltar dos dias al trabajo durante el periodo de treinta dias sin autoriza-
cion o causa justificada, siempre que de estas ausencias no se deriven gra-

ves perjuicios en la prestacion del servicio.
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3.- El abandono del trabajo o terminacién anticipada, sin causa justificada,
por tiempo superior a treinta minutos, entre una y tres ocasiones en treinta

dias.

4.- No comunicar con la puntualidad debida las modificaciones de los datos
de los familiares a cargo, que puedan afectar a la empresa a efectos de re-
tenciones fiscales u otras obligaciones empresariales. La mala fe en estos

actos determinaria la calificacion como falta muy grave.

5.- La simulacién de enfermedad o accidente alegada para justificar un retra-
so, abandono o falta al trabajo.

6.- El incumplimiento de las 6rdenes e instrucciones de la empresa, o perso-
nal delegado de la misma, en el ejercicio regular de sus facultades directivas,
incluyendo las relativas a la prevencion de riesgos laborales segun la forma-
cién e informacion recibidas. Si este incumplimiento fuese reiterado, implica-
se quebranto manifiesto para el trabajo o del mismo se derivase perjuicio no-
torio para la empresa u otros trabajadores/as, podria ser calificada como falta

muy grave.

7.- Descuido importante en la conservacion de los géneros o articulos y ma-

teriales del correspondiente establecimiento.
8.- Simular la presencia de otro trabajador/a, fichando o firmando por él.

9.- Provocar y/o mantener discusiones con otros trabajadores/as en presen-

cia del publico o que transcienda a éste.

10.- Emplear para uso propio, articulos, enseres, y prendas de la empresa, a

no ser que exista autorizacion.

11.- Asistir o permanecer en el trabajo bajo los efectos del alcohol o de las

drogas, o su consumo durante el horario de trabajo; o fuera del mismo, vis-
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tiendo uniforme de la empresa. Si dichas circunstancias son reiteradas, po-
dra ser calificada de falta muy grave, siempre que haya mediado advertencia
0 sancion. El trabajador/a que estando bajo los efectos antes citados provo-
que en horas de trabajo o en las instalaciones de la empresa algun altercado
con clientes, empresario o directivos, u otros trabajadores/as, la falta cometi-

da en este supuesto sera calificada como muy grave.

12.- La inobservancia durante el servicio de la uniformidad o ropa de trabajo

exigida por la empresa.

13.- No atender al publico con la correccion y diligencia debidas, siempre que
de dicha conducta no se derive un especial perjuicio para la empresa o traba-

jadores/as, en cuyo caso se calificara como falta muy grave.

14.- No cumplir con las instrucciones de la empresa en materia de servicio,
forma de efectuarlo o no cumplimentar los partes de trabajo u otros impresos
requeridos. La reiteracion de esta conducta se considerara falta muy grave

siempre que haya mediado advertencia o sancion.

15.- La inobservancia de las obligaciones derivadas de las normas de Segu-
ridad y Salud en el Trabajo, manipulacion de alimentos u otras medidas ad-
ministrativas que sean de aplicacion al trabajo que se realiza o a la actividad
de hosteleria; y en particular, la falta de colaboracion con la empresa en los
términos que establece la normativa, para que ésta pueda garantizar unas
condiciones de trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la segu-

ridad y salud en el trabajo.

16.- La imprudencia durante el trabajo que pudiera implicar riesgo de acci-
dente para si, para otros trabajadores/as o terceras personas o riesgo de
averia o dafio material de las instalaciones de la empresa. La reiteracion en
tales imprudencias se podra calificar como falta muy grave siempre que haya
mediado advertencia o sancion.
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17.- El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante

el servicio.

18.- La falta de aseo y limpieza, siempre que haya mediado advertencia o
sancion y sea de tal indole que produzca queja justificada de los trabajado-
res/as o del publico.

19.- La reincidencia en faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, den-

tro de un trimestre y habiendo mediado advertencia o sancion.

20.- La utilizacion por parte del trabajador o trabajadora, contraviniendo las
instrucciones u ordenes empresariales en ésta materia, de los medios infor-
maticos, telematicos o de comunicacion facilitados por el empresario, para
uso privado o personal, ajeno a la actividad laboral y profesional por la que
esta contratado y para la que se le han proporcionado dichas herramientas
de trabajo. Cuando esta utilizacion resulte ademas abusiva y contraria a la

buena fe, podra ser calificada como falta muy grave.
Articulo 56 Faltas muy graves Seran faltas muy graves:

1.- Tres 0 mas faltas de asistencia al trabajo, sin justificar, en el periodo de
treinta dias, diez faltas de asistencia en el periodo de seis meses o veinte

durante un ano.

2.- Fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas,
asi como en el trato con los otros trabajadores o trabajadoras o cualquiera
otra persona al servicio de la empresa en relacion de trabajo con ésta, o ha-
cer, en las instalaciones de la empresa negociaciones de comercio o indus-

tria por cuenta propia o de otra persona sin expresa autorizacion de aquella.

3.- Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, utiles,
herramientas, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la

empresa.
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4.- El robo, hurto o malversacién cometidos en el ambito de la empresa

5.- Violar el secreto de la correspondencia, documentos o datos reservados
de la empresa, o revelar, a personas extrafias a la misma, el contenido de

éstos.

6.- Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave al
respeto y consideracion al empresario, personas delegadas por éste, asi co-

mo demas trabajadores/as y publico en general.

7.- La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento de trabajo nor-

mal o pactado.

8.- Provocar u originar frecuentes rifias y pendencias con los demas trabaja-

dores o trabajadoras.

9.- La simulacion de enfermedad o accidente alegada por el trabajador o la
trabajadora para no asistir al trabajo, entendiéndose como tal cuando el tra-
bajador/a en la situacion de incapacidad temporal realice trabajos de cual-
quier tipo por cuenta propia o ajena, asi como toda manipulacion, engafio o
conducta personal inconsecuente que conlleve una prolongacion de la situa-

cion de baja.

10.- Los dafios o perjuicios causados a las personas, incluyendo al propio
trabajador/a, a la empresa o sus instalaciones, personas, por la inobservan-
cia de las medidas sobre prevencion y proteccion de seguridad en el trabajo

facilitado por la empresa.

11.- La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siem-
pre que se cometa dentro de un periodo de seis meses desde la primera y

hubiese sido advertida o sancionada.

12.- Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente el
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respeto de la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofen-
sa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal conducta o comportamiento se
lleva a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica supondra una circuns-

tancia agravante.

13.- El acoso moral, asi como el realizado por razén de origen racial o étnico,
religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual o género, al

empresario o las personas que trabajan en la empresa.

Articulo 57 Clases de sanciones

La empresa podra aplicar a las faltas muy graves cualesquiera de las san-
ciones previstas en este articulo y a las graves las previstas en los apartados

A)y B).

Las sanciones maximas que podran imponerse en cada caso, en funcion de
la graduacion de la falta cometida, seran las siguientes:

A. Por faltas leves:

1. Amonestacion.

2. Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

B. Por faltas graves:

1. Suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.

C. Por faltas muy graves:

1. Suspensiéon de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias.
2. Despido disciplinario.

Articulo 58 Prescripcion

Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las graves, a los veinte, y las
muy graves, a los sesenta a partir de la fecha en que la empresa tuvo cono-
cimiento de su comision, y en todo caso a los 6 meses de haberse cometido.

En los supuestos contemplados en las faltas tipificadas en este capitulo, en
las que se produce reiteracion en impuntualidad, ausencias o abandonos in-
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justificados en un periodo de treinta dias, el diez a quo de la prescripcién re-
gulada en este articulo se computara a partir de la fecha de la comision de la
dltima falta.

Evaluacion

Se realiza mediante una evaluacion de 360 grados denominada Feedback es
un esquema claro novedoso, sencillo y anénimo para desarrollar la valora-
cién de desempefio dirigiendo a las personas hacia la satisfaccién tanto per-
sonal como profesional.
En la evaluacién de 360 grados son evaluados por su entorno jefes, clientes,
proveedores mediante factores de comportamiento que se observan en el
desarrollo de su trabajo la herramienta para la evaluacion sera un cuestiona-
rio donde el evaluador pueda apreciar la efectividad del evaluado en situa-
ciones de su dia a dia y también podra adoptar los mismos factores bajo
condiciones especiales como stress, tareas de alta complejidad pasos cor-
tos.
Pasos para aplicar la evaluacion

» Detencion de los factores de comportamiento critico de la organiza-
cion.
Disefo de la herramienta.
Eleccion de los colaboradores.
Lanzamiento del proceso.

Reclutamiento y procesamiento de datos

vV V VYV V V

Comunicacioén a los interesados

Existen dos tipos de entrevistas las cuales ayudan a la recoleccion de infor-

macion relevante:
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Entrevista de elementos conductuales

El objetivo de esta entrevista es tener informacion puntual sobre el compor-
tamiento y acciones que el entrevistado ha implementado en situaciones
reales. También revela caracteristicas ocultas que influye en la conducta de

una persona que se traduce en un excelente desempefio.

Para esta entrevista se pide al candidato que piense en incidentes y atributos
gue demuestren sus aptitudes.

Entrevista Assesment center.

Consiste en resolver una serie de problemas de la vida practica con escena-
rios reales donde se les brinda al candidato diversa informacion, no siempre
completa ni coherente tomando acciones y decisiones que conducen a la

solucién de los conflictos.

El resultado determina el potencial del colaborador determinado los puntos
fuertes y débiles de cada colaborador sirviendo de base para posteriores ac-

ciones.

Formato para la evaluacién del desempefio de la panaderia “Calidad”.

AREA DEL DESEMPENO MUY | BAJO MODE- | ALTO | MUY | PUNTAJE
BAJO RADO ALTO
1 2 3 4 5

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas que se le
encomienda

Realiza un volumen adecuado de
trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

No Requiere de supervision frecuen-
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te

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en
el trato

RELACIONES INTERPERSONA-
LES

Se muestra cortés con los clientes y
con sus comparieros

Brinda una adecuada orientacion a
los clientes

Evita los conflictos dentro del equipo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al
equipo

Se identifica facilmente con los obje-
tivos del equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:

Elaborado por: Carvajal, M (2014)
6.8. Administracion de la Propuesta.

Una vez finalizada la propuesta sera directamente presentada al Propietario
de la Panaderia “Calidad”, quien dara su visto bueno e iniciara su ejecucion;

no obstante, es importante indicar que, si existiera alguna observacion o in-
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quietud por parte del Propietario de la Panaderia “Calidad”, el proyecto sera

reformado a fin de lograr su aprobacion.

De esta manera una vez aceptada la propuesta, sera el Duefio de la Panade-

ria quien se encargara de la ejecucion para lo cual contara con la participa-

cion de todos los miembros de la empresa.

Los costos de presupuesto seran asumidos por la investigadora en lo que se

relaciona con la etapa previa, y por el Propietario de la Panaderia “Calidad”

en el resto de etapas; las cuales se detallan a continuacién

Tabla 6.8 Presupuesto para la Propuesta

FASE PREVIA
RUBRO UNIDAD CANTTI- TOTAL
DE MEDI- DAD
DA
Materiales de Escritorio
Lapiz $0.30 uni- 1 0,60
dad
Esferos $0.35 uni- 3 0,70
dad
Cuaderno de Apuntes $1.30unida 1 1,30
d
Carpetas $0.75 uni- 4 3,00
dad
Movilizacion
Recoleccién de informacion segundaria $1.00 viaje 40 40,00
Copias
Recoleccién de informacion $0.05 copia 150 7,50
Impresiones
Modelo de gestion del talento humano $0.10 Hoja 30 3,00
Anillado
Modelo de gestion del talento Humano $1.80 ani- 1 1,80
llado
Total fase Previa 57,90
FASE INICIAL
Copias
Modelo de gestion del talento humano. $0.05 copia 400 20,00
Impresiones
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Modelo de gestién del talento humano
Movilizaciones

Reuniones con el Duefio de la Panaderia
Materiales de Escritorios

Esferos

Alquiler de un proyector para reuniones
Anillados
Modelo de gestién del talento Humano

FASE OPERATIVA
Reuniones de Trabajo
Presentacién del proyecto al Duefio de la Panaderia

Ejecucion del modelo de Gestion del Talento Humano

Realizacién de Capacitaciones

$0.10 Hoja 30
$2.00 viaje 17
$0.35 uni- 2
dad

$25.00 hora 2
$1.80 ani- 1
llado

Total fase Inicial

$50,00 5
reunion
$50,00 4
reunion
$50,00 4
reuniéon

Total Fase Operativa

FASE DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Disefio del formato del modelo de gestion del talento
humano.
Alquiler del proyector

$250 disefio 1
$25 hora 2
Total fase seguimiento y evaluacion
Sub. Total
+ 15% de imprevistos
USD$
Total

3,00

34,00

0,70

50,00

1,80

109,50

250,00
200,00
200,00

650,00

250,00

50,00
300,00
1117,40
167,61

1285,01

6.9 Plan de Monitoreo y Evaluacion de la Propuesta

El plan de monitoreo y evaluacion para la propuesta responde a las siguien-

tes preguntas:

a) ¢ Qué evaluar? Se evaluara la productividad obtenida al implementar el

modelo de gestion.

b) ¢Por qué evaluar? Porque la evaluacion es una medida de control que

permite conocer la eficacia y nivel de cumplimiento de los objetivos propues-

tos.
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c) ¢ Para qué evaluar? La evaluacién permitird determinar los cambios gene-

rados en la Panaderia con la aplicacién del modelo de gestion.

d) ¢Con qué criterios? Los criterios que se utilizara son la pertinencia, cohe-

rencia, efectividad, eficiencia y eficacia.

e) ¢Con qué indicadores? La evaluacién de la propuesta se efectuara consi-

derando como principal indicador los empleados de la Panaderia.

f) ¢ Quién evalta? La evaluacion sera efectuada en conjunto por: el propieta-

rio de la Panaderia.

g) ¢Cuando evaluar? La evaluacion iniciara una vez que se haya culminado
con la fase operativa de la propuesta, y se desarrollara de forma perioddica

cada seis meses.

h) ¢ Como evaluar? El proceso de evaluacion de la propuesta se realiza me-

diante reuniones constantes con los involucrados.

i) ¢ Cudles son las Fuentes de Informacion? La fuente principal de informa-

cion con que se contard sera el duefio de la Panaderia.
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ANEXOS



ANEXO 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 5

FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

CARRERA DE ECONOMIA

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS CLIENTES INTERNOS DE LA PANADERIA
CALIDAD DE LA CIUDAD DE AMBATO

OBJETIVO: Establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la

productividad de la empresa panificadora “La Calidad”

INSTRUCCIONES: Por favor llene esta encuesta con la mayor seriedad po-
sible. Lea detenidamente cada pregunta y marque con una x dentro del pa-

réntesis en la respuesta que considere correcta.

CLASE VALORACION
1 Siempre
2 Generalmente
3 Escasamente
4 Nunca

DATOS GENERALES:
Edad: Género: F M |:| Eecha:

Nivel Educati- BAasi-
VO: co

Bachiller Superior I:I Post-grado

144




CLASE

# CUESTIONARIO 2 3

1. | ¢Conoce los objetivos de su puesto de trabajo?

2. | ¢Se identifica con la misién y visién de la Panaderia?

3. | ¢Se siente orgulloso del trabajo que realiza?

4. | ¢(Mantiene una actitud positiva ante los cambios que
se generan en la empresa?

5. | ¢Aunque no se le solicite, brinda méas tiempo del re-
querido?

6. | ¢Se siente identificado con la tarea que tiene a su
cargo?

7. | ¢El sueldo que percibe esta acorde a sus necesida-
des?

8. | ¢Recibe incentivos cuando ha cumplido las metas
establecida?

9. | ¢Siente un compromiso personal para cumplir con las
metas establecidas?

10. | ¢Su jefe le motiva constantemente para realizar su
trabajo de forma efectiva?

11. | ¢Conoce la importancia de su trabajo para la empre-
sa?

12. | ¢La relacién con sus comparieros y jefes es agrada-
ble y facilita la convivencia diaria?

13. | ¢Se le brinda el recurso material necesario para el
buen rendimiento de sus funciones?

14. | ¢Se siente satisfecho con el trabajo que realiza?

15. | ¢Por la satisfaccion que tiene de su trabajo, considera

que tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro
de la empresa?
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16. | ¢El clima laboral que se maneja en la empresa es
agradable y facilita el buen rendimiento de sus funcio-
nes?

17. | ¢Estd de acuerdo con la afirmacién “su trabajo es
importante para la institucion?

18. | ¢Falta a sus labores, cuando no es una verdadera
emergencia?

19. | ¢Se siente productivo cuando realiza sus funciones?

20 | ¢Cuando se plantea un cambio, su jefe e motiva para

adaptarse?

iGRACIAS!
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO m

FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA
CARRERA ECONOMIA

ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE-PROPIETARIO DE LA PANADERIA “CA-
LIDAD” DE LA CIUDAD DE AMBATO

OBJETIVO: Establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la

productividad de la Panaderia “Calidad”.

Instructivo: Conteste por favor con sinceridad, lo que crea conveniente:

1.- ¢Organiza sus actividades con sus empleados y actla buscando

prestar el mejor servicio posible?

2.- ¢Confia en la capacidad de sus empleados y busca su desarrollo

profesional?

3.- ¢Comparte los objetivos empresariales y busca la participacion de

todo el personal paraconseguirlos?

4. ¢El establecer metas incide sobre la productividad de las panade-
rias?
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5.- ¢ Al poner en practica mecanismos de reconocimiento por el logro de

Metas se mejora la productividad de la empresa?.

6. ¢El desarrollo tecnoldgico es un elemento basico para aumentar la

Productividad de la empresa?

7.- ¢, Al mejorar las condiciones de trabajo se obtiene una mas alta

Productividad y calidad de trabajo?

8-¢ Existe, a nivel general, interés en los empleados por actuar eficien-

temente y con calidad?

9.- ¢La calidad de servicio que presta el personal, en su opinion es?

10.- ¢ En relacion a estos aspectos: retribucion, reconociendo por el tra-
bajo realizado, comunicacién interna cual de ellos considera usted que
pude ayudar al mejoramiento de satisfaccion laboral del personal para

elevar el nivel de productividad?

iGRACIAS!
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ANEXO 3

PANADERIA CALIDAD
AREA DE TALENTO HUMANO
SELECCION DE PERSONAL
NOMBRE DEL CANDIDATO
CARGO AL QUE APLICA
INSTRUMENTOS DE
No. FACTOR PUNTAJE
EVALUACION
FORMACION
ESPECIALIZACION
TECNOLOGIA
EXPERIENCIA
ENTREVISTA
TOTAL
ELABORADO POR:
REVISADO POR:
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