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RESUMEN EJECUTIVO  

El contexto contemporáneo ofrece tres características resaltantes: la turbulencia de cambios cada vez 

mas rápidos, profundos y globales; la impredecibilidad asociada a márgenes de riesgo que impiden la 

identificación de escenarios seguros y, finalmente, la complejidad detenninada por la globalización de 

un entorno donde todo se relaciona con todo y nada se concibe al margen de ese sentido de totalidad.  

Estas características definen un ambiente en el cual los sujetos y las organizaciones deben  

mtear gran cantidad de inconvenientes en el día a día de su gestión. En este sentido, tanto unos como 

otros, deben desalTollar todos sus conocimientos y destrezas a fin de poder competir en un entorno 

turbulento; las organizaciones están llamadas a desalTollar al máximo, en las personas, las 

competencias que pueden detenninar su lugar en el mundo empresarial.  

La presente investigación contiene información tanto bibliográfica como de campo nfocada a las 

variables que intervienen en el desempeño de un trabajador como son Evaluación, Desarrollo del 

Personal, Competencias, cultura organizacional, habilidades y de trezas, estos factores son 

mandatorios para que una persona eleve su desempeño, se alTolle en la organización, y los niveles 

gerenciales así como las líneas de supervisión dentifiquen las características de cada individuo, 

conocimientos, habilidades para que ueda rendir eficientemente.  

01' esta razón, la presente investigación tiene como propuestas el diseño un modelo de = tión 

por competencias que contribuirá a elevar el desempeño de sus trabajadores.  
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1 TRODUCCION  

La presente investigación está realizada en la Empresa Productos Lácteos Marco' s de la Ciudad 

de Pillara, al ser una empresa Pyme posicionada en un mercado con gran competencia de 

empresas de tamaños similares así como de grandes empresas que abarcan el mercado del país 

con sus productos, la eficiencia de su principal activo que el recurso humano se hace 

completamente necesaria para generar un crecimiento en un mercado donde la demanda de los 

productos se inclina hacia su calidad y costo .  

Ninguna empresa genera resultados si no cuenta con un recurso humano productivo, la 

importancia de adoptar el desarrollo de competencias como uno de los factores principales para 

que exista competitividad empresarial es fundamental ya que quien tiene competencia 

profesional, quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer 

una profesión, pueden resolver los problemas profesionales de forma autónoma y flexible, está 

capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organización del trabajo.  

E por eso que, en la presente investigación se diseñó un de Modelo de Gestión por competencias 

donde se identifica las competencias relacionadas con el desempeño en el trabajo de todos los 

colaboradores de la organización.  

El presente documento abarca variables que intervienen tanto en el desempeño de un trabajador 

así como los pasos a seguir para el diseño de un modelo de gestión por competencias que 

apalanque el desarrollo personal y empresarial.  
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Para diseñar el modelo de gestión por competencias, se realizo un análisis a la empresa de su 

organización, procesos productivos, estructura, indicadores, detel111inando que la organización 

no cuenta con un correcto descriptivo de funciones para cada una de las posiciones ele la 

empresa, tampoco con una metodología definida y estructurada para levantar los perfiles y 

evaluación del desempeño; lo que ocasiona que el trabajador no tenga conocimiento de cuáles 

son los requisitos para su puesto de trabajo, es por eso que  

e vio la necesidad de plantear la presente propuesta, la cual fue analizada y aprobada por la 

gerencia de la empresa.  
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 CAPITULO I  

1. PROBLEMA DE INYESTIGACION  

1.1Tema  

modelo de gestión para elevar el desempeño laboral de la empresa Marco's S.A.de la Ciudad de 

Píllaro.  

1.2Planteamiento del problema  

3
  



 

La falta de un modelo de gestión incide en el bajo desempeño laboral de la empresa larco's de la 

Ciudad de Píllaro.  

1.2.1 Contextualización  

Pe e a que el año 2009 fue un período de crisis económica a nivel mundial, en Ecuador 

existieron sectores productivos que incrementaron sus ventas y lograron crecimientos 

importantes.  

según el último informe de desempeño realizado por el Ministerio Coordinador de la 

Producción, Empleo y Competitividad (Mcpec), durante el período 2009, por lo menos, _o 

sectores mejoraron la comercialización de sus productos en el mercado nacional.  

Entre ellos constan los que elaboran productos lácteos, cemento, bebidas no alcohólicas, bebidas 

malteadas, jabón y detergentes, papel y cartón, tabaco, metal mecánicos pulvimetalurgia), 

cerámica, textiles y calzado, etc. La industria se ha vuelto de piadada, quien no diversifica su 

portafolio y no genera ventaja competitiva pierde mercado.  

E tas empresas que lograron subsistir revaloraron y estimularon el desarrollo óptimo de la 

personas que las integran, ya que en ellos reside el recurso estratégico más importante el cual 

permitirá construir organizaciones no solo más productivas y  

eficientes, sino organizaciones inteligentes; de aprendizaje y de renovación que harán posible 

el desarrollo integral de la sociedad.  

Hasta el siglo XIX, la inversión en Capital Humano no era importante para ningún país y los 

gastos en educación, sanidad y formación eran irrisorios. Sin embargo, con la revolución 

científica que se da a partir del siglo XIX, la educación, el conocimiento, y  
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la habilidades se convirtieron en factores decisivos para determinar la productividad de un 

trabajador. Como resultado de esta evolución, el siglo XX, y sobre todo a partir de lo años '50 

es la era del Capital Humano en el sentido de que un factor condicionante  

rimario del nivel de vida de un país es su éxito en el desarrollo y la utilización de las 

habilidades, los conocimientos, y los hábitos de sus Ciudadanos, ésta es la era de las normas.  

En la era actual, la tecnología y la información están al alcance de todas las empresas, r lo que la 

única ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de otra es la capacidad que tienen 

las personas dentro de la organización de adaptarse al cambio.  

Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitación y aprendizaje continuo en personas 

a fin de que la educación y experiencias sean medibles y más aún, -alorizadas confonne un 

sistema de competencias  

la empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que 

diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario 

accionar de cada empresa; con esto, cada uno e los componentes de 

ella debe moldearse para ajustarse óptimamente a estos cambios.  

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que o cambios 

conllevan; y es aquí donde se llega a realizar el tratamiento del recurso mano como capital 

humano, es a este factor a quien debe considerarse de real ~p01iancia para aumentar sus 

capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se _ uentre como un factor capaz de 

valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su ~ bajo, sintiéndose conforme con lo que 

realiza y con como es reconocido.  
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La gestión que comienza a realizarse ahora ya no está basada en elementos como la enología y 

la información; sino que la clave de una gestión acertada está en la gente ue en ella patiicipa.  

Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la Gestión por Competencias; tal 

herramienta, profundiza en el desarollo e involucramiento del Capital Humano, puesto que 

ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada uno de los individuos 

envueltos en el que hacer de la empresa,  

La Gestión por Competencias pasa a transformarse en un canal continuo de comunicación entre 

los trabajadores y la empresa; es ahora cuando la empresa comienza a involucrar las necesidades 

y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo 

personal capaz de enriquecer la personalidad de cada trabajador.  

En la Provincia de Tungurahua existen vanas pequeñas empresas dedicadas a la roducción de 

lácteos, pero con poca participación de mercado y compitiendo localmente, al ser Tungurahua 

una de las provincias que cuenta con un gran sector ganadero, muchas de éstas venden la leche a 

grandes empresas como Nestlé Parmalat.  

El cantón Píllaro se destaca por ser una de las zonas con mayor producción pecuaria a nivel 

nacional. Abastece alrededor del 60% de leche a su propia provincia así como a la industrias 

lácteas localizadas en las provincias de Cotopaxi y Pichincha.  

En esta zona lechera se produce 100 mil litros diarios, los industriales elaboran derivados, 

quesos (60%), yogur (20%) y lo demás se consume como leche cruda (10%) Y pasteurizada 

(l0%).  
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r duetos Lácteos Marcos es considerada como una pyme en el cantón Píllaro, arcando varias 

líneas de productos lácteos y posicionada en la región como una pyme :: 'lida que ha podido 

mantenerse a pesar de la gran competencia del sector, es por esto e se encuentra en el mercado 

por más de 16 años.  

El desarrollo de sus trabajadores se vuelve importante debido a la gran competencia y r cimiento 

de este sector productivo, es por eso que la presente investigación apoyará I mejoramiento y 

desarrollo de los trabajadores elevando su desempeño en cada una de actividades de la empresa.  

Tener grandes empresas competidoras como Nestle, Parmalat entre otras, hacen que el mercado 

sea cada vez mas difícil de sostener y de abarcar, así también para las nuevas ~mes que desean 

incursionar en esta actividad.  

La tecnificación, la tecnología, la gran inversión en publicidad y la gran cobertura son una de las 

más grandes fortalezas de la empresas grandes de productos lácteos, por tal motivo se convierten 

en la mayor amenaza y debilidad de las pymes de la provincia de Tungurahua y del cantón 

Píllaro.  
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 1.2.2 Análisis crítico  

Cuellos de 

botella  

Falta de 

capacitación  

Falta de 

control  

Medición de índices 

desempeño laboral  

¿De que manera incide la falta 

de un modelo de gestión en el 

bajo desempeño de la empresa 

Marco's de la Ciudad de Píllaro?  

 

Baja productividad  

 

Inestabilidad 

laboral  

Bajo 

desarrollo del 

personal  

Fuente: Empresa Marco 's  

_ Autor: Edith Naranjo  

._ .3Prognosis  

La no implementación de un modelo de gestión adecuado ocasionará a la empresa rco's pérdidas 

considerables de clientes potenciales, mercado y ventas, generando  
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costos y tiempos muertos e innecesarios, pese a ser una empresa con antigüedad y con 

posiicionamiento en el mercado local.  

1.2.4 Formulación del problema  

De qué manera incide la falta de un modelo de gestión en el bajo desempeño laboral de 

empresa Marco's de la Ciudad de Píllaro?  

1.2.5 Preguntas directrices de variables  

¿Con la aplicación de un modelo de gestión se incrementará el desempeño laboral en la presa 

Marco's de la Ciudad de Píllaro?  

La implementación de un modelo de gestión mejorará 

los tiempos en las actividades y funciones de cada área 

de la empresa Marco 's de la Ciudad de Píllaro?  

1._.6 Delimitación del problema  

Espacial: empresa Marco's de la Ciudad de Píllaro  

Temporal: Primer semestre año 2010  

Campo: Administración  
Area: Áreas de la empresa  
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Aspecto: Desempeño laboral  

Poblacional: Personal empresa Marco 's  

1. . Justificación de la investigación  

La competitividad, los avances tecnológicos, la publicidad y la productividad, hoy en dia son 

factores que generan ventajas competitivas para que las empresas sobresalgan de competencia.  

La organización y la administración de los recursos juegan un factor muy importante ara 

mantener una empresa en la excelencia y cumplir al 100% todos sus objetivos, el crear sistemas 

de medición y control nos facilitan a cumplir tiempos, ahorro de recursos lo más importante, a 

generar mayor productividad que permitirá acaparar el mercado nacional conjugando esta 

variable con una correcta publicidad.  

 Si  la empresa no satisface las necesidades y deseos de sus clientes tendrá una existencia muy 

corta. Todos los esfuerzos deben estar orientados hacia el cliente, porque él es el verdadero 

impulsor de todas las actividades de la empresa. De nada sirve que el r dueto o el servicio sea de 

buena calidad, a precio competitivo o esté bien presentado si no existen compradores.  

El mercado ya no se asemeja en nada al de los años pasados, que era tan previsible y entendible. 

La preocupación era producir más y mejor, porque había suficiente demandara atender, sin 

analizar tiempos ni gastos innecesarios que con un correcto sistema dedicación se podrían 

optimizar.  
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y la situación ha cambiado en forma dramática. La presión de la oferta de bienes y 'icios y la 

saturación de los mercados obliga a las empresas de distintos sectores y años a pensar y actuar 

con criterios distintos para captar y retener clientes biantes que no mantienen "lealtad" ni con las 

marcas ni con las empresas.  

ar o' s S.A es una sociedad anónima dedicada a la elaboración y comercialización de T" ductos 

Lácteos, se encuentra en el mercado por mas de 16 años, su propietario el rng. ar o Proaño la 

creó gracias a la experiencia que adquirió trabajando en la industria tlé e encuentra localizada 

en el cantón PíIlaro, cuenta con 32 trabajadores divididos áreas que son: Gerencia, Producción, 

Logística y Administración.  

productos que elabora y comercializa Marco' s son: Yogurt, queso, leche - urizada, la materia 

prima esencial es la leche que proveen ganaderos del sector, . ~ ro de sus clientes se incluye 

almacenes Tía , por manera que el producto se ·-tribuye a nivel nacional. Marco's trabaja en un 

horario de producción de un solo o de 8:00 a 18:00 de Lunes a Viernes y medio turno el día 

Sábado, cuenta con flota ia de automotores constituida por camiones, bajo la responsabilidad de 

sus dedores.  

ar o's siente la necesidad de generar mayor productividad en sus trabajadores rrando con esto 

tiempos muertos y desperdicios ya sea en sus insumos o en su ~ l' o humano; por ello urge la 

aplicación de herramientas administrativas manejadas ~ manera objetiva y con mentalidad de 

cambio, para lograr este propósito.  

importancia de contar con herramientas de control enfocadas al bienestar y - uctividad del 

recurso humano genera no solamente un mejor desempeño laboral si un clima organizacional 

adecuado para que el colaborador rinda más; por tal razón se  
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Considerado realizar una investigación al recurso humano para implementar un delo de 

gestión que apoye con la solicitud de la gerencia de la empresa en mejorar su ductividad.  

La  implementación de un modelo de gestión ayudará a que la empresa administre ctamente los 

tiempos y procesos con los que el personal se desenvuelve en cada de sus actividades, logrando 

con esto optimizar costos.  

Contribución que la presente organización dará a la sociedad, es la de generar plazas 'rabajo 

con un talento humano capacitado y con un enfoque productivo y competitivo lo cual la 

empresa Marcos podrá ofrecer un producto de alta calidad y a bajo costo ducir gastos 

innecesarios con un personal con bajo desempeño laboral.  

 

Experiencia enriquecedora que obtendré con la presente investigación apoyará a mi imiento 

personal y profesional, y será la pauta para poder identificar a futuro varios lemas en las 

diferentes áreas de una organización de cualquier tamaño. consecuentemente, la presente 

investigación es altamente viable .  

. Objetivos de la investigación  

 

1.4.1Objetivo General  

Determinar de qué manera incide la falta de un modelo de gestión en el bajo desempeño 

laboral de la empresa Marco's S.A. de la Ciudad de Píllaro.  
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1.4.2 Objetivos Específicos  

Identificar las causas que originan el bajo desempeño laboral a través de técnicas de 

investigación en la empresa Marco's de la Ciudad de Píllaro  

Analizar un modelo de gestión adecuado a través de técnicas de investigación para identificar 

las falencias en el desempeño del recurso humano de la empresa Marco's S.A de la Ciudad de 

Píllaro.  

Proponer un modelo de gestión adecuado a través de las herramientas administrativas a 

elevar el desempeño laboral de la empresa Marco's S.A. de la Ciudad de Píllaro.  

 

13  



 

 

 

CAPITULO II  

2. MARCO TEORICO  

2.1 Antecedentes investigativos  

La presente investigación ha tomado información de documentos como: tesis, libros, r electrónicos facilitados 

por el tutor, que reposan en la biblioteca de la Facultad de Administración de la Universidad Técnica de 

Ambato, de los cuales se ha recopilado  

información conceptual de variables que nos apoyará en la creación de modelos de  
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gestion. Lastimosamente, no existen tesis de investigación en las que se desarrollen los 

enfocados al mejoramiento del desempeño laboral en cualquier área de la re a por lo que ésta se 

enfocará en libros, bibliografía e información de Internet, sin perjuicio del trabajo de campo; es 

decir, directamente en planta.  

Una de las empresas de la Provincia de Tungurahua que implementó un modelo de 

competencias hacia sus recursos humanos es Plasticaucho, el cual le ha servido para al' bien a 

sus trabajadores, en la parte compensatoria, revisar ascensos e incremento de sueldos y salarios, 

en función de la califícación de sus competencias.  

2.2 Fundamentación filosófica  

La presente investigación está basada en el paradigma crítico propositiva, ya que las dos a 

le interactúan entre sí lo cual permite proponer alternativas de solución con la investigación.  

Dentro de este paradigma encontramos:  

Fundamentacion ontológica, ya que la realidad de la investigación se está enfocando en 

cambios del mundo actual.  

Fundamentación epistemológica: ya que relacionamos el objeto de investigación con el 

entorno.  

15  



 

 

fundamentación axiológica y fundamentación metodológica: ya que para el conocimiento de 

nuestro problema es necesario la investigación de textos de varios autores, y en sitio.  

 Con respecto a la investigación se analizara el bajo desempeño laboral en la empresa os para 

implementar un modelo de gestión que permita elevar la productividad en _ área de producción.  

2.3Fundamentación Legal  

codigo de Trabajo  

capitulo IV  

 
de las obligaciones del empleador y del trabajador  

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

1.Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de acue 

rdo con las disposiciones de este Código;  

2. Instalar las fábricas, talleres, oficinas y demás lugares de trabajo, sujetándose a las idas de 

prevención, seguridad e higiene del trabajo y demás disposiciones legales y  
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reglamentarias, tomando en consideración, además, las nonnas que precautelan el ~uado 

desplazamiento de las personas con discapacidad;  

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las - 

enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Alt. 38 de este Código;  

4.Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en número de uenta o más 

en la fábrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a - de dos kilómetros de 

la población más cercana;  

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores, cuando orate 

de centros permanentes de trabajo ubicados a más de dos kilómetros de distancia poblaciones 

y siempre que la población escolar sea por lo menos de veinte niños, sin perjuiciode las 

obligaciones empresariales con relación a los trabajadores analfabetos;  

e trata de fábricas u otras empresas que tuvieren diez o más trabajadores, - lecer 

almacenes de artículos de primera necesidad para suministrarlos a precios de  

'0 a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su 

subsistencia. Las r as cumplirán esta obligación 

directamente mediante el establecimiento de su 10 

comisariato o mediante la contratación de este servicio 

conjuntamente con otras re as o con terceros.  

-alor de dichos artículos le será descontado al trabajador al tiempo de pagársele su  

_ uneración.  
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_ : empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligación serán sancionados con Ita de 4 a 

20 dólares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en _ n ideración la capacidad 

económica de la empresa y el número de trabajadores - tados, sanción que subsistirá hasta que 

se cumpla la obligación;  

-. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia, . do civil, 

clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo e lo actualizará con los 

cambios que se produzcan;  

Proporcionar oportunamente a los trabajadores los útiles, instrumentos y materiales ~e arios 

para la ejecución del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea lizado;  

. Respetar las asociaciones de trabajadores;  

_. ujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;  

:. Tratar a los trabajadores con la debida consideración, no infiriéndoles maltratos de labra o de 

obra;  

. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados relativos ~ -u 

trabajo.  
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Cuando el trabajador se separare definitivamente, el empleador estará obligado a nferirle un 

certificado que acredite:  

El tiempo de servicio;  

a clase o clases de trabajo; y,  

alarios o sueldos percibidos;  

tender las reclamaciones de los trabajadores;  

- Pagar al trabajador la remuneración correspondiente al tiempo perdido cuando se 

mposibilitado de trabajar por culpa del empleador;  

- Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestación por parte del Instituto oriano de 

Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su remuneración en caso de -ffinedad no 

profesional, hasta por dos meses en cada año, previo certificado médico redite la 

imposibilidad para el trabajo o la necesidad de descanso;   

D contar de las remuneraciones las cuotas que, según los estatutos de la asociación, .=an 

que abonar los trabajadores, siempre que la asociación lo solicite;  

Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y alimentación cuando, razones 

del servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto del de su residencia;  
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-_. Entregar a la asociación a la cual pelienezca el trabajador multado, el cincuenta por to de las 

multas, que le imponga por incumplimiento del contrato de trabajo;  

- -. Conceder penniso o declarar en comisión de servicio hasta por un año y con derecho  

uneración hasta por seis meses al trabajador que, teniendo más de cinco años de idad 

laboral y no menos de dos años de trabajo en la misma empresa, obtuviere para estudios en 

el extranjero, en materia relacionada con la actividad laboral que ita. o para especializarse 

en establecimientos oficiales del país, siempre que la r a cuente con quince o más 

trabajadores y el número de becarios no exceda del  

r ciento del total de ellos.  
 

ario, al regresar al país, deberá prestar sus servicios por lo menos durante dos - n la 

misma empresa;  

uministrar cada año, en forma completamente gratuita, por lo menos un vestido ado para 

el trabajo a quienes presten sus servicios;  

e nceder tres días de licencia con remuneración 

completa al trabajador, en caso de lmiento de su 

cónyuge o de su conviviente en unión de hecho o de 

sus parientes del segundo grado de consanguinidad o 

afinidad;  

 ribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde el día de 

labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros quince días, y dar de salida, de 

las modificaciones de sueldos y salarios, de los accidentes de  

y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las demás obligaciones _ ::-tas en 

las leyes sobre seguridad social;  
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33. El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco 

trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores 

pennanentes que se consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condición fisica y 

aptitudes individuales, observándose los principios de equidad de género y diversidad de 

discapacidad, en el primer año de vigencia de esta Ley, contado desde la fecha de su publicación 

en el Registro Oficial. En el segundo año, la contratación será del 1 % del total de los 

trabajadores, en el tercer año el 2%, en el cuarto año el 3% hasta llegar al quinto año en donde la 

contratación será del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se 

aplicará en los sucesivos años.  

34. Contratar un porcentaje mínimo de trabajadoras, porcentaje que será establecido por las 

Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Empleo, establecidas en el aliÍculo 122 de 

este Código.  

35. Las empresas e instituciones, públicas o privadas, para facilitar la inclusión de las personas 

con discapacidad al empleo, harán las adaptaciones a los puestos de trabajo de confonnidad con 

las disposiciones de la Ley de Discapacidades, normas INEN sobre accesibilidad al medio fisico 

y los convenios, acuerdos, declaraciones internacionales legalmente suscritos por el país.  

Numerales 2. Y 33. sustituidos y numeral 35. agregado por Ley No. 28, publicada en Registro 

Oficial 198 de 30 de Enero del 2006.  

Nota: Incluida Fe de ElTatas, publicada en Registro Oficial 223 de 7 de Marzo del 2006.  
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Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohíbese al empleador:  

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno, legalmente 

aprobado;  

b) Retener más del diez por ciento (10%) de la remuneración por concepto de multas;  

c) Exigir al trabajador que compre sus artículos de consumo en tiendas o lugares determinados;  

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificación para que se le admita en 

el trabajo, o por cualquier otro motivo;  

e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por cuenta de 

remuneración;  

f) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociación a que pertenezca o a 

que vote por determinada candidatura;  

g) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;  

h) Hacer propaganda política o religiosa entre los trabajadores;  
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i) Sancionar al trabajador con la suspensión del trabajo;  

j) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades estrictamente 

sindicales de la respectiva organización de trabajadores;  

k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las autoridades del trabajo a 

los establecimientos o centros de trabajo, y la revisión de la documentación referente a los 

trabajadores que dichas autoridades practicaren; y,  

1) Recibir en trabajos o empleos a Ciudadanos remIsos que no hayan arreglado su situación 

militar. El empleador que violare esta prohibición, será sancionado con multa que se impondrá 

de confonnidad con lo previsto en la Ley de Servicio Militar Obligatorio, en cada caso.  

En caso de reincidencia, se duplicarán dichas multas.  

2.4 Categorías fundamentales  

¿De qué manera incide la falta de un modelo de gestión en el bajo desempeño laboral de la 

empresa Marcos?  
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variable X 
(Independiente)  

variable Y 
(Dependiente)  

Modelo de gestión  

Desempeño laboral  
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 Variable dependiente  

 
Modelo de gestión  

Estrategias  
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Desempeño laboral  
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Variable independiente:  

Modelo de Gestión  

El término modelo proviene del concepto italiano modelo. La palabra puede utilizarse en 

distintos ámbitos y con diversos significados. Aplicado al campo de las ciencias sociales, un 

modelo hace referencia al arquetipo que, por sus características idóneas, es susceptible de 

imitación o reproducción, También al esquema teórico de un sistema o de una realidad 

compleja.  

El concepto de gestión, por su palie, proviene del latín gesto y hace referencia a la acción y al 

efecto de gestionar o de administrar. Se trata, por tanto, de la concreción de diligencias 

conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera. La noción implica además 

acciones para gobernar, dirigir, ordenar, disponer u organizar.  

De esta forma, la gestión supone un conjunto de trámites que se llevan a cabo para resolver un 

asunto, concretar un proyecto o administrar una empresa u organización.  

Un modelo de gestión es un esquema o marco de referencia para la administración de una 

entidad.  

Los modelos de gestión pueden ser aplicados tanto en las empresas y negocios privados como en 

la administración pública.  
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El modelo de gestión que utilizan las organizaciones públicas es diferente del ámbito privado. 

Mientras el segundo se basa en la obtención de ganancias económicas, el primero pone en juego 

otras cuestiones, corno el bienestar social de la población.  

La utilización de estos modelos y sistemas para mejorar la gestión persIguen la eficiencia 

económica de la organización así corno alcanzar y sostener resultados en el tiempo. En 

definitiva las organizaciones que los utilizan buscan:  

 Orientar la gestión a la Satisfacción del Cliente.  

 Situar la Calidad como objetivo prioritario.  

 Mejorar Continuamente los procesos de la empresa.  

 Fomentar la participación de todos los empleados.  

Las ventajas que las organizaciones obtienen en la implantación de Modelos de Gestión son:  

 Tener un punto de referencia frente a uno mismo y frente a los demás.  

 Marcar las pautas y el camino a seguir hacia la Excelencia Empresarial.  

 Obtener una visión del conjunto de la organización así como visiones parciales  

de la misma.  

 Introducir criterios objetivos en la autoevaluación de la organización.  

 Implicar a todos los estamentos y niveles de la organización.  

 Orientar y evidenciar la coherencia o incoherencia de la organización.  

 Estimular al personal para conseguir la mejora continua.  

 Medir la evolución y progreso de la organización.  

 Compararse con otras organizaciones.  
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Existen varios tipos de modelos de gestión, el más adecuado al desarrollo del personal que 

busca el crecimiento del mayor activo de la empresa es :  

:\lodelo de gestión por competencias  

La gestión por competencias es un modelo de gerenciamiento en el que se evalúan las 

competencias personales específicas para cada puesto, favoreciendo el desarrollo de nuevas 

competencias para el crecimiento personal de los empleados.  

Las competencias son comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, y que 

las hace más eficaces en una detenninada situación' (Levy Leboyer).  

Una característica relativamente duradera de una persona que tiene una relación causal con un 

desempeño efectivo o "superior" en un puesto  

Habilidades de comportamiento que llevan a un desempeño excelente.  

También, pueden identificarse a través de: los conocimientos, habilidades, actitudes e intereses 

que, puestos en acción, diferencian a unas personas de otras.  

Las competencias pueden observarse en una situación cotidiana de trabajo o a través de 

evaluaciones.  

Según McClelland, (1973) las competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar aquello 

que "realmente causa un rendimiento superior en el trabajo" y no "a la evaluación de factores 

que describen confiablemente todas las características de una  29  

 

 

- - na. en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en bajo".  

ntras que para Bunk G.P. (1994) posee competencia profesional quien dispone de los 

conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesión, pueden resolver los 

problemas profesionales de fonna autónoma y flexible, y está capacitado para colaborar en su 

entorno profesional, así como en la organización del trabajo.  

Por otra patie para Fernández González (2006) las competencias son conocimiento técnico 

inteligente, que supone el ejercicio del discernimiento, la acción inteligente en ituaciones no 

estructuradas que requieren creatividad y la búsqueda de alternativas ante la toma de decisiones.  

Por último la Nonna cubana 3000: 2007 define las competencias como el conjunto inérgico de 

conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características 

personales y valores, basado en la idoneidad demostrada, ociado a un desempeño superior del 

trabajador y de la organización, en orrespondencia con las exigencias técnicas, productivas y de 

 servicios. Es requerimiento esencial que esas competencias sean observables, medibles y que 

ontribuyan al logro de los objetivos de la organización.  

La competencia es una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral 

plenamente identificada, así como desempeños satisfactorios en situaciones reales de trabajo, 

que se forman a partir del desarrollo de un pensamiento cientÍficotécnico reflexivo, de la 

posibilidad de construir marcos referenciales de acción aplicables a la toma de decisiones que 

exigen los contextos profesionales, de desarrollar  
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y asumir actitudes, habilidades y valores compatibles con las decisiones que se deben tomar y con los 

procesos sobre los cuales se debe actuar responsablemente. La ompetencia laboral no es una probabilidad 

de éxito en la ejecución de un trabajo; es una capacidad real y demostrada, no solo teniendo en cuenta el 

aspecto cognitivo, si no también el emocional, pueden observarse en una situación cotidiana de trabajo.  

Pre-requisitos para la implantación de la gestión por competencias  

 La alta dirección debe entender ampliamente el modelo, dedicar tiempo a su planeación 

y orientación y debe ejemplificar con su estilo lo que significa "gerenciar las 

competencias".  

 Los lineamientos estratégicos de la organización deben estar suficientemente claros y 

completamente asimilados o comprendidos por los niveles de dirección. Desde esta 

plena comprensión se pueden determinar con plena conciencia las competencias de 

prioridad en la organización.  

 En la cultura de la organización debe imperar compromiso por el trabajo, interés en el 

mejoramiento personal y del trabajo y una actitud favorable hacia la medición.  

 La estructura organizacional deberá estar claramente diseñada y no deberán avizorarse 

cambios inmediatos sobre la estructura de cargos y/o roles.  
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 El clima organizacional debe ser favorable y, en lo posible, ausente de tensiones que 

frenen u obstaculicen el desarrollo del proceso.  

 Deberá existir disposición para constituir eqUIpos consultores internos que aporten 

análisis y datos sobre las exigencias laborales, profesionales y organizacionales, los 

cuales a su vez se constituyen en insumos para la construcción de los mapas de 

competencias.  

 La disponibilidad de los integrantes de los eqUIpos consultores presupone la 

destinación del tiempo y atención necesarias para el estudio y desatTollo del modelo, a 

fin de evitar la prolongación de un proceso que fácilmente puede caer en obsolescencia, 

dadas las rápidas  

Cumplidos estos pre-requisitos, se podrá dar inicio al proceso de implantación del modelo, para 

]0 cual es indispensable atender a algunos criterios que delinean su desarrollo y definen la 

efectividad de su aplicación:  

 Las competencias organizaciona]es deben tener una alta identificación con los 

lineamientos estratégicos: las competencias genéricas deben cOlTesponder fielmente a 

los comportamientos que los imperativos estratégicos demandan de las personas. En la 

enunciación y descripción de las competencias debe estar impregnado el componente 

estratégico y cultural de cada organización y no debe limitarse a una copia "simplista" 

de las definiciones textuales de los glosarios genéricos de competencias o calcados de 

otras empresas.  
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 El mapa de competencias estará levantado sobre roles y no sobre cargos. Sin desconocer 

la especificidad funcional, existirá claridad en el diseño de perfiles por roles, lo cual 

significa trabajar sobre categorías de responsabilidades más amplias que faciliten la poli 

valencia y polifuncionalidad de las personas y auspicien la empleabilidad.  

 La metodología para levantar los perfiles de dichos roles no debería basarse únicamente 

en la infonnación suministrada por los mejores desempeñantes de tales roles (enfoque 

comportamental), porque se con"ería el riesgo de diseñar perfiles para las exigencias de 

hoy y subestimaríamos aquellas que se requieren para la organización del futuro.  

 La operacionalización o descripción de las competencias debe hacerse después de un 

amplio reconocimiento por expertos autorizados para determinar factores claves de 

éxito en los cargos y el debate sobre las precisiones semánticas que permitan la 

construcción de un sistema de significados comunes y la obtención de criterios de 

evaluaciones homogéneas y objetivas.  

 La metodología de construcción de los perfiles de competencias deberá ser de 

naturaleza mixta, con el fin de integrar los valores particulares de cada uno de los 

enfoques propuestos por las escuelas norteamericana e inglesa. Las competencias 

compoliamentales son más consistentes, y por ello, es necesario identificarlas. Las 

competencias laborales o funcionales tienen que ver más con los conocimientos 

aplicados en el trabajo y, por tanto, son también factores claves de éxito.  
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 Construir el mapa de competencias con criterios de precisión y validez no significa 

prolongar en el tiempo su aplicabilidad. La rapidez de la evolución de las exigencias 

organizacionales y ocupacionales demanda que estas herramientas sean oportunas y 

prácticas, a fin de evitar que su excesiva y meticulosa planeación las convierta en 

obsoletas y poco digeribles.  

 Los mecanismos de evaluación deben elegirse basándose en el conocimiento de su 

pertinencia con la variable a evaluar y su aplicabilidad en la cultura organizacional en la 

que se despliega la evaluación. La aplicación, por ejemplo, de sistemas multievaluador 

o de 360
0
 reclama una cultura especialmente desarrollada que facilite su asimilación. El 

diseño de instrumentos específicos, con sus debidos estudios pilotos, el entrenamiento a 

evaluadores y la preparación del ambiente apropiado a tales efectos es condición 

fundamental para obtener mejores resultados en una tarea tan exigente y delicada.  

 Los asesores que apoyen la construcción del modelo de gestión humana por 

competencias deben ser poseedores de la solvencia profesional que concede la 

experiencia, más allá del conocimiento teórico de tan fácil acceso por estos días. Deben, 

además, ser conocedores de las limitaciones que cualquier estrategia administrativa, 

como la analizada, plantea y deben estar apoyados en metodologías propias y aplicables 

a la naturaleza de nuestras organizaciones.  

I establecer un modelo de gestión por competencias, se hace necesario adoptar algunas 

premisas básicas que sostendrán acciones gerenciales:  
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• Concientizarse de que cada tipo de negocIO necesita personas con perfiles específicos y 

que cada puesto de trabajo existente en la empresa tiene características propias y debe 

ser ocupado por profesionales que posean un detenninado perfil de competencias.  

• Reconocer que aqué110s que ocupan puestos gerenciales, son responsables de ofrecer 

oportunidades que pennitan el desarrollo y adquisición de nuevas competencias.  

 Orientar las estrategias hacia el desarro110 de nuevas competencias, de manera agregar 

nuevos desafios a los que se exigen como parámetros de buen desempeño de una tarea.  

Estas premisas básicas deben ser difundidas hasta que sean parte de la cultura general y sean 

internalizadas en las actitudes y comportamientos de todos.  

La gestión por competencias aporta innumerables ventajas como:  

 La posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas de la 

organización, que favorecerán la productividad de cada equipo de trabajo  

 El desarro110 de equipos que posean las competencias necesarias para su área 

específica de trabajo  

 La identificación de los puntos débiles, pennitiendo intervenciones de mejora que 

garantizan los resultados.  
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 El gerenciamiento del desempeño en base a objetivos medibles, cuantificables y con 

posibilidad de observación directa  

• La concientización de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su 

autodesarrollo.  

ando se instala la gerenCia por competencias, se evita que los gerentes y sus _ aboradores 

pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo que no n que ver con las 

necesidades de la empresa o las necesidades particulares de cada too  

a competencias de la organización están constituidas ante todo por la integración de 

competencias individuales, lo que lleva a marcar la importancia que tiene para las 

rganizaciones administrar tanto las competencias actuales como las potenciales.  

Prahalat y Hamel definen claramente la relación entre competencias de la organización y 

competencias individuales a través de la preocupación sobre la forma de abordar el ema de los 

directivos organizacionales.  

Desde el punto de vista del desarrollo de las competencias individuales, se debe onsiderar que 

hay competencias más fáciles de desan'ollar que otras.  

Las competencias ligadas a los conocimientos y habilidades, se soportan en la ormación y el 

entrenamiento: orientación al cliente, planificación y organización, orientación a resultados.  

on más difíciles de desarrollar aquellas que tienen que ver con actitudes: iniciativa, onfianza en 

uno mismo, tenacidad.  
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La gestión por competencias es un modelo que se instala a través de un pr :=  

 ntempla  los  siguientes  pasos  que  se  suceden  de  e ta  

La gestión por competencias es un modelo que se instala a través de un pro,-,QlraJIlla 

ontempla los siguientes pasos que se suceden de esta manera:  

1. ensibilización  

Para lograr el éxito es fundamental la adhesión de las personas clave que geren i puestos de 

trabajo. La sensibilización de este público, en busca de un compromi o. ~ rimera etapa del 

proceso.  

E ta sensibilización podrá ser realizada a través de metodologías variada  
 

Reuniones de presentación y discusión del modelo, para el desarrollo y adqui IOn nuevas 

competencias.  

Focos de discusión que tendrán como finalidad detectar las falencias del mo vigente.  

Participación en charlas o seminarios especificos que traten el tema.  

2. Análisis de los puestos de trabajo  
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    IOn compromiso de la alta gerencia y las personas da\' Do 

acciones son fundamenta\es en este momento:  

 one o planes estratégicos de las áreas en particular son compatibl empresa.  

 

d cripción completa de cada puesto, listando las actividad a cada uno.  

- .. n del perfil de competencias requeridas  

apa consiste en listar las competencias requeridas para cada área y delinear - n 

base a ello.  

valuación  redefinición  lo
s  

perfIle  sistemática  de  y  

-o de evaluación y redefinición de perfiles es fundamental para el éxito del  

ana gerencial será responsable del acompañamiento y desarrollo de sus equipo . _ "1 Icando 

los puntos de excelencia y los de insuficiencia.  

= olaboradores que demuestren un desempeño acorde o encima del 

perfil exigido. ibirán nuevos desafíos y serán estimulados a 

desan'ollar nuevas competen i .  

colaboradores que presenten un desempeño por debajo del perfil exigido. rán  
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entrenados y participarán de programas de capacitación y desarrollo.  

La Gestión por Competencia constituye en un elemento impoliante para el buen funcionamiento 

y supervivencia de la empresa, ya que este aporta innumerables ventajas, que condicionan el 

correcto desempeño de los recursos humanos a partir de la administración de sus competencias 

por palie de los directivos capacitados. Dentro ellas se pueden destacar según (Cabezas, 2006):  

• La posibilidad de definir perfiles profesionales que favorecerán a la productividad.  

• El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su área específica de 

trabajo.  

• La identificación de los puntos débiles, pemlitiendo intervenciones de mejora que garantizan 

los resultados.  

• La Gerencia por Competencias se basa en objetivos medibles, cuantificables y con posibilidad 

de observación directa.  

• El aumento de la productividad y la optimización de los resultados.  

• La concientización de los equipos para que asuman la ca-responsabilidad de su autodesalTollo. 

Tomándose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las xpectativas de todos están 

atendidas.  

• La alineación del aporte humano a las necesidades estratégicas de los negocios, la 

administración eficiente de los activos intelectuales centrados en los individuos.  

• La sustitución urgente de las descripciones del cargo como eje de la gestión de los recursos 

humanos.  
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• La evaluación del desempeño.  

• La compensación justa con base en el aporte al valor agregado.  

• La eliminación de la costosa e improductiva práctica del adiestramiento tradicional.  

Administración  

"La administración es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los 

miembros de la organización, y de aplicar los de más recursos de ella para alcanzar las metas 

establecidas" Stomer (1986, p. 4)  

 
, Es el cumplimiento de objetivos deseados mediante el establecimiento de un ambiente 

favorable a la ejecución por personas que operan en grupos organizados" Odonel (2003 p.3,)  

"Es el arte o técnica de dirigir, explicar a los demás con base a un profundo o claro 

conocimiento de la naturaleza humana". 1. D. Money (1992, p.15)  

En 1111 opinión la administración es el proceso de planificar, orgamzar, dirigir y controlar el uso 

de los recursos y las actividades de trabajo con el propósito de lograr los objetivos o metas de la 

organización de manera eficiente y eficaz.  

Control  
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"El control abarca primero el proceso de recepción de la infonnación clave sobre las actividades 

da cada sección de la empresa y la medición de los resultados en relación con las n0l111aS y 

tareas en que se basan los planes." Manuel Fraxanet (p. 179)  

"El control de la producción ha sido descrito de diversas formas: como regulador de la 

producción, compulsor de las funciones de producción o monitor de las actividades 

productivas." R.O.Boyce (p.17)  

"Es la regulación de las actividades, de conformidad con un plan creado para alcanzar ciertos 

objetivos." William Boring (p.4)  

mi criterio el control es una etapa primordial en la administración, pues, aunque una empresa 

cuente con magníficos planes, una estructura organizacional adecuada y una dirección eficiente, 

el ejecutivo no podrá verificar cuál es la situación real de la organización, no existe un 

mecanismo que se cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos  

Organización  

"la acción y el efecto de articular, disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o 

elementos para la consecución de un fin concreto"." Joaquín Rodríguez alencia (p.24, 2006)  

"Es un sistema compuesto de elementos y subsistemas tan relacionados entre sí e integrados de 

manera que fonnan un todo que presentan atributos únicos." Earl. F. lundgre  
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"Es un sistema de partes interrelacionadas que operan en conjunto con otras, a fin de cumplir los 

objetivos del todo y los individuales de los elementos participantes." Pozo  

avarro  

mi criterio la organización es el acto de coordinar, disponer y ordenar los recursos 

disponibles (humanos, financieros, fisicos y otros) y las actividades necesarias, de tal manera, 

que se logren los fines propuestos.  

Planificación  

"La planificación comercial es un proceso que exige de las directivas la aplicación de la 

metodología adecuada que le permita analizar sistemáticamente la relación de su organización 

con el entorno y la reflexión sobre los resultados que se puede esperar de la aplicación 

alternativa de diferentes medios de acción." Koontz Harold (1998; p.122)  

"Planificar es sincronizar y poner en orden de tiempos los objetivos, las acciones y los medios 

que nos han de conducir hacia los resultados previstos." Lorenzo Iniesta (p.183)  

"Los planes de empresa se producen en un esplendido aislamiento y se comunican a los 

responsables de nivel operativo, que a su vez trazan los planes financieros y de marketing, a 

menudo sin consultarlos con sus colegas o subordinados." Ángela Hatton  

p.35)  

Desde mi punto de vista planificar es analizar y estudiar los objetivos propuestos así omo la 

fonna en la que vamos a conseguirlos. Planificar es una herramienta de acción ara decidir qué 

vamos hacer y porque, supone crear un plan.  
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Dirección  

OOLa dirección estratégica consiste en los análisis, decisiones, y aCCiOnes que una rganización 

emprende para crear y monitorear ventajas competitivas"; Gregory G.  

De s (2003 ,p. 8)  

00 La dirección por excepción supone un sistema de identificación de los problemas igado a un modo de comunicación que pennite s eñalar al jefe cuando debe intervenir y uando debe pennanecer al margen" Demmer (1986, p.3)  

O'La dirección debe ser en pnmer lugar dar una forma concreta a los resultados deseados, 

interpretar las necesidades de los clientes y el estado de las salidas que se pueden ofrecerá la 

institución, evaluar e identificar el desarrollo". Dick Karlson( 1986,p.26)  

Bajo mi consideración la dirección es una fuerza que mediante la toma de decisiones basada en 

los conocimientos y entendimiento, relaciona entre sí, e integra a todos los lementos del sistema 

organizado de una fonna calculada para alcanzar los objetivos de una organización.  

Estrategias  

"Una estrategia es la formula como un conjunto de preVISiOnes sobre fines y procedimientos 

que forman una secuencia lógica de pasos o fases a ser ejecutadas, que  

43  



 

 

penllite alcanzar los objetivos planteados con eficiencia y eficacia". www.es. 

genderandwater.org/page/366I  

"Una estrategia es el conjunto de accIOnes que se implementarán en un contexto determinado 

con el objetivo de lograr el fin propuesto". 

hUp://www.monografias.com/trabajosll/henrym/henrym.shtml 

"Estrategia es un plan unificado, amplio e integrado, diseñado para asegurar que se logren los 

objetivos básicos de la empresa". William F. Glueck  

En mi opinión la estrategia es el proceso a través del cual una organización fonllula objetivos, y 

está dirigido a la obtención de los mismos, es el medio, la vía, es el cómo para la obtención de 

los objetivos de la organización.  

Objetivos  

"Un objetivo es una meta o finalidad a cumplir para la que se disponen medios detenll i nadas". 

h Up ://www.definicionabc.com/generall o bj eti va. ph p  

"Un objetivo puede ser definido como una meta o propósito que se desea alcanzar en un tiempo 

determinado con la inversión de ciertos recursos, la definición de objetivos es uno de los pilares 

de la planificación empresarial, hay quienes dicen que trazarse los objetivos equivocados es 

fracasar antes de comenzar porque de la definición de objetivos partirá la planificación de las 

acciones y procesos de cualquier emprendimiento".  
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http://definanzas. com/2 009/06/041 defi n i ci on -de-o b j eti vosl  

A mi criterio un objetivo es una situación deseada que la empresa intenta lograr, es una imagen 

que la organización pretende para el futuro.  

Yariable dependiente  

Desempeño laboral  

_ Otma Cubana 3000:2007, define el desempeño laboral, desde dos ángulos: el laboral decuado 

y el laboral superior, conceptualizando este último como: el rendimiento laboral y la actuación 

superior del trabajador, con alto impacto económico social, resente y futuro identificado con las 

competencias laborales exigidas para su cargo.  

E te desempeño corresponde a las conductas estratégicas, es decir a las competencias  

ara lograr la estrategia de la entidad. La gestión del desempeño, en los últimos años ha ido 

desplazando la concepción tradicional de evaluación del desempeño, pues la renovación 

tenninológica conlleva también un cambio de enfoque: el énfasis se traslada de la medición del 

desempeño a la gestión del mismo, que es un concepto más amplio.  

Osorio y Espinosa, 1995).  

e define desempeño laboral como aquellas acciones o comportamientos observados en lo 

empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden el' medidos en 

ténninos de las competencias de cada individuo y su nivel de ontribución a la empresa. 

http://www.monografias.com/trabajos16/administracion-deldesem pen i 01 adm inistraci on -del-

desempen i o. shtm l  
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[valuación del Desempeño  

~ un procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e influir sobre los ributos, 

comp0l1amientos y resultados relacionados con el trabajo, así como el grado e absentismo, con 

el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si drá mejorar su rendimiento 

futuro.  

mportancia de la Evaluación del Desempeño  

rmite implantar nuevas políticas de compensación, mejora el desempeño, ayuda a mar 

decisiones de ascensos o de ubicación, pennite determinar si existe la necesidad volver a 

capacitar, detectar enores en el diseño del puesto y ayuda a observar si '\i ten problemas 

personales que afecten a la persona en el desempeño del cargo.  

bjetivos de la Evaluación del Desempeño  

a evaluación del desempeño no puede restringirse a un simple juicio superficial y _nilateral del 

jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario cender más 

profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de común .1 uerdo con el evaluado.  
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-i e debe cambiar el desempeño, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente • ner 

conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y cómo deberá hacerse :i es que debe 

hacerse.  

- os de la evaluación del desempeño  

a evaluación del desempeño no es un fin en sí misma, sino un instrumento, medio o rramienta 

para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa. Para 1 anzar ese objetivo 

básico y mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa, la Evaluación del 

Desempeño trata de alcanzar estos diversos objetivos ntemledios:  

 La vinculación de la persona al cargo.  

 Entrenamiento.  

 Promociones.  

 Incentivos por el buen desempeño.  

 Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.  

 Autoperfeccionamiento del empleado.  

 Informaciones básicas para la investigación de Recursos Humanos.  

 Estimación del potencial de desarrollo de los empleados.  

 Estímulo a la mayor productividad.  

 0poliunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeño de la empresa.  

 Retroalimentación con la infOlmación del propio individuo evaluado.  

 Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.  

Beneficios de la Evaluación del Desempeño  
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Los objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño pueden ser presentados en tres 

fases:  

 Penllitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de dete11l1inar su 

plena aplicación.  

 Penllitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso básico de la 

organización y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente, 

dependiendo, por supuesto, de la forma de administración.  

 Proporcionar 0poliunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a 

todos los miembros de la organización, teniendo presentes por una parte los objetivos 

organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.  

Chiavenato (2001), refiere que "Cuando un programa de evaluación del desempeño está bien 

planeado, coordinado y desarrollado, nonllalmente trae beneficios a corto, mediano y largo 

plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la 

comunidad."  

En mi opinión, el desempeño de los miembros de las organizaciones es la variable más 

importante para lograr la efectividad y alcanzar el éxito de éstas, razón por la cual hay un 

constante interés de las instituciones por mejorar los sistemas de gestión en que se sustenta.  
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arrollo Personal  

-~ desarrollo personal es "una experiencia de interacción individual y grupal, a través la cual los 

sujetos que participan en ella desalTollan y optimizan habilidades y -trezas para la 

comunicación abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma decisiones". Esto permite 

que el individuo conozca más, no sólo de sí mismo, sino bién de sus compañeros de grupo con 

el objeto de crecer y ser más humano". Brito alla  

~:: una experiencia de interacción individual y grupal a través de la cual los sujetos que icipan 

en ellos, desarrollan u optimizan habilidades y destrezas para la - municación abierta y directa, 

las relaciones interpersonales y la toma de decisiones, itiéndole conocer un poco mas de si 

mismo y de sus compañeros de grupo, para er y ser más humano.' (Brito Challa, Relaciones 

humanas 1992. Pág. 112)  

de mi punto de vista el desalTollo personal es la estructuración integral - mplementaria del 

profesional basada, tanto en el conocimiento, comprensión y ejo de los principios, modelos y 

temas administrativos, como de aquellos que ~ ifican y realizan a la persona como tal: la ética y 

los valores. La sola acumulación los conocimientos administrativos no garantiza la obtención y 

optimización de sus neficios. Se requiere del aporte de grandes dosis de iniciativa, lógica, 

astucia y mucho _ mpromiso con el logro de lo que se pretende obtener, lógicamente bajo el 

absoluto nocimiento de los que tenemos y ofrecemos, dónde estamos, hacia dónde dirigimos y 

mo lo lograremos, características estas propias de los grandes líderes.  

ultura Organizacional  
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El desalTollo de la cultura organizacional pennite a los integrantes de la organización I lias 

conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abielia y humana alienta la Jrticipación y 

conducta madura de todos los miembros de la organización, sí las  

rsonas se comprometen y son responsables, se debe a que la cultura laboral se lo '"'CIll1ite". 

Granell (1997)(p.33)  

.. aquello que compmien todos o casi todos los integrantes de un grupo social..." esa teracción 

compleja de los grupos sociales de una empresa está determinado por los " ... 'alores, creencia, 

actitudes y conductas." Granell (I997)(p.2)  

" ... un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interacción y 

relaciones típicas de detenninada organización." Chiavenato (1989)(p. -+64)  

oo. la forma caractelÍstica de pensar y hacer las cosas ... en 

una empresa ... por analogía equivalente al concepto de 

personalidad a escala individual..." GarCÍa y DoIan (1997)  

.-\ mi criterio la cultura es como todo aquello que identifica a una organización y la iferencia de 

otra haciendo que sus miembros se sientan parte de ella ya que profesan lo mismos valores, 

creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y eremonias. La cultura se transmite 

en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las Influencias externas ya las presiones internas 

producto de la dinámica organizacional.  

Habilidad y Destreza  
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~ habilidad y la destreza son las aptitudes innatas, talento, destreza o capacidad que . nta una 

persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, ajo u oficio". 

http://www.definicionabc.com/destreza.php 

.=.- la capacidad de individuo de realizar actividades en un tiempo 

corto, se relaciona ha con la destreza que es algo innato que tiende 

por ser hereditario". (Gregory reno)  

~ onsideración la habilidad y destreza es la capacidad o aptitud que tiene alguien para r bien y 

con facilidad alguna cosa o para desenvolverse con éxito en algún asunto  

_ - Hipótesis  

~ modelo de gestión elevará el desempeño laboral en la empresa Marco's de la Ciudad íllaro.  

eñalamiento de Variables  

- = ~1odelo de gestión  

=Desempeño laboral  
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CAPITULO 111  

_.:\1 RCO METODOLOGICO  

_.1  Modalidad de la investigación  

el trabajo se utilizó Investigación Bibliográfica o documental, analizando - 1111ación 

escrita sobre el problema, en libros, tesis de grado, revistas e información  

- al de la empresa.  
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La investigación de campo se utilizó para realizar encuestas a los trabajadores de la 

empresa, fue indispensable indagar a cada uno de los colaboradores, los aspectos relevantes 

del recurso humano y como se lo manejaba en la empresa.  

3.2  Nivelo Tipo de Investigación  

La presente instigación se realizó de manera exploratoria a través de la cual se sondeó el 

problema, se identificó las variables de interés investigativo, y se formuló la hipótesis.  

La investigación descriptiva y correlacional se utilizó en el presente documento, ya que se 

contó con dos variables que se relacionan, detallando las características más importantes del 

problema y su interrelación.  

3.3  Población y Muestra  

La población o universo de estudio está conformado por los trabajadores de la empresa 

Marco' s, como se detalla en el siguiente cuadro:  

Gerencia  

Area de producción 

Area administrativa 

Area de logística  

Total  32  100
%  

3

2  

5
3  



  

e nsiderando que la empresa cuenta con poco personal 

su utilizó la totalidad de la blación como muestra.  

3.4  Operacionalización De Variables  
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PREGUNTAS  EXPLICAClON  ..  

¿Para qué?  Para alcanzar los objetivos de la investigacion  

¿A qué personas o sujetos?  Trabajadores   

¿Sobre que aspectos?  Indicadores   

¿Quién?  El investigador y la empresa   

¿Cuándo?  Periodo de un semestre   

¿Lugar de recoleccion de la informacion?  Empresa Marcos   

¿Cuántas veces?  Número de encuestas pruebas definitivas pilotos  

¿Qué tecnica de recoleccion?  Encuestas y entrevistas   

¿Con qué?  Con los instrumentos de investigacion   

¿En qué situacion?  En la oficinas de la empresa en horas laborables  

3.6  PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN  

 Revisión y codificación de la información.  

 Categorización y tabulación de la información.  

 Análisis de los datos  

 Interpretación de los resultados.  
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CAPITULO IV  

NÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS  

.1 Análisis e interpretación  
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES EMPRESA MARCO'S  

Administración:  

1.- ¿Considera usted que la administración de la empresa es?  

a. Excelente  

b. Buena  

c. Regular  

d. Mala  

Control:  

2.- ¿Con qué frecuencia la empresa realiza un control adecuado en todos sus procesos?  

a. Anual  

b. Semestral  

c. Bimensual  

d. Mensual  

Planificación:  

3.- ¿Considera usted que la empresa cuenta con una planificación adecuada que permite 

alcanzar los indicadores de cada área?  

a. Si  

b. No  
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Organización:  

4.- ¿Conoce usted la ubicación de su puesto en el organigrama de la empresa? a. 

Si  

b. No  

Dirección:  

5.- ¿Conoce usted el Reglamento Interno de Trabajo de la empresa?  

a. Si  

b. No  

Objetivo:  

6.-¿Conoce usted los objetivos empresariales planteados por la empresa?  

a. Si  

b. No  

Estrategias:  

7.- ¿Cuenta la empresa con estrategias que le permitan alcanzar los objetivos organ 

izacionales?  

a. Si  

b. No  
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8.- ¿Con que periodicidad la Gerencia difunde las estrategias empresariales adoptadas 

por la organización?  

a. Anual  

b. Semestral  

c. Nunca  

Evaluación:  

9.- ¿La empresa aplica sistemas de evaluación para medir su eficiencia en las 

actividades?  

a. Si  

o  

10.- ¿Realiza la organización TEST que mida su capacidad en cada área de 

trabajo?  

. Si  

o  

Desarrollo Personal:  

t.- ¿La organización reconoce el desempeño laboral de sus trabajadores? . Si  

o  
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12.- ¿Como reconoce la organización el desempeño laboral de sus trabajadores?  

a. Incentivos económicos  

· Reconocimientos públicos  

· Cartas de Felicitación  

d. 1l1guna  

13.- ¿La organización capacita a sus trabajadores?  

· Si  

o  

14.-¿ Las líneas de supervisión de cada área conocen las falencias de cada trabajador 

y realiza planes de acción para superarlas?  

a. Si  

.No  

Competencias:  

15.- ¿Conoce formalmente cuáles son sus funciones y cuáles son los requisitos que usted 

necesita para desempeñar sus actividades?  

a. Si  

b. No  

16.- ¿Realiza la organización test de evaluación que midan sus comportamientos en u área de 

trabajo?  

6
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a. Si  

b.No  

Cultura Organizacional:  

17.-¿ Conoce las políticas, valores y principios de la empresa?  

a. Si  

b.No  

Habilidades y Destrezas:  

18.-¿ La organización reconoce sus habilidades y le ayuda a explotarlas?  

a. Si  

b.No  

Pregunta 1  

¿ Considera usted que la administración de la empresa 
es?  

TABLA 1  

 FRECUENCIAS  FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS  RELATIVAS   

a. Excelente  2   6%  

b. Buena  7   22%  

c. Regular  21   66%  

d. Mala  2   6%  

TOTAL  32   100%  

..•

.  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICOl  

6% 6%  

 

• a. Excelente  

b. Buena c. 

Regular .d. 

Mala  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

Se puede observar que la mayoría del personal considera que la administración de la 

empresa es regular, esto puede deberse a la falta de incentivos, motivación y 

comunicación de la Gerencia hacia su personal. Así como también el poco desarrollo 

que se ha brindo al talento humano de la compañía, por ello se recomienda la aplicación 

de un Modelo de Competencias para mejora la percepción sobre la administración 

aplicada en la empresa.  

65  



 

 

Pregunta 2  

¿ Con qué frecuencia la empresa realiza un control adecuado en todos sus procesos?  

TABLA 2  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

a. Anual   O   0%  

b. Semestral   32   100%  

c. Bimensual   O   0%  

d. Mensual   O   0%  

TOTAL   32   100%  

 UENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFIC02  

 

la. Anual  

• b. Semestral  

C. 

Bimensual  
Id. Mensual  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

El resultado de la encuesta se inclina por un control de procesos semestral, esta respuesta 

puede obedecer a que el personal no conoce los beneficios que traería realizar un control por 

lo menos bimensual que arroje resultados de los objetivos propuestos como empresa y 

evidencie todas las mejoras que serán necesarias implantar. Un control tan dilatado 

impediría detectar falencias oportunamente, con riesgo de afectar la economía empresarial o 

posponer decisiones inmediatas.  

Pregunta 3  

¿ Considera usted que la empresa cuenta con una planificación adecuada que permite alcanzar 

los indicadores de cada área?  

TABLA 3  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

si   14   44%  

no   18   56%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

El resultado que arroja la encuesta permite concluir que la opinión de los trabajadores se 

encuentra dividida en porcentajes similares por lo que se podría afirmar que no 

necesariamente la empresa tenga una planificación inadecuada sino también puede deberse 

a la falta de comunicación hacia los colaboradores que les permita conocer cuáles son los 

indicadores que deben alcanzar.  

Pregunta 4  

¿Conoce usted la ubicación de su puesto en el organigrama de la empresa?  
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TABLA 4  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

si   8   25%  

no   24   75%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFIC04  

 

 UENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

os resultados indican que, la gran falencia de la empresa es la falta de comunicación entre 

la Administración Gerencial y todo su personal, en esta pregunta es claro que no -e cuenta 

con una estructura organizativa difundida y conocida por los trabajadores lo  

6
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que dificulta a la empresa contribuir al desarrollo de sus trabajadores ya que ellos tienen 

total desconocimiento de cuales pueden las posiciones de ascenso en la organización.  

Pregunta S  

¿Conoce usted el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa?  

TABLAS  

  FRECUENCIAS   

OPCIONES  FRECUENCIAS ABSOLUTAS  RELATIVAS   

si  4   12%  

no  28   88%  

TOTAL  32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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88%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco 
's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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Análisis e interpretación  

La mayoría de los trabajadores no conocen el Reglamento Interno de Trabajo solamente ha 

sido difundido por parte de la Gerencia hacia el personal administrativo. Adicionalmente 

creo importante comentar que el Reglamento Interno de Trabajo de empresa Marco's no se 

encuentra registrado ni aprobado por la Inspectoría de Trabajo, lo que provoca que no se 

constituya en una herramienta formal y útil para normar el trabajo y comportamiento de sus 

colaborados.  

Pregunta 6  

¿Conoce usted los objetivos empresariales planteados por la empresa?  

TABLA 6  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   
OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

si   5   16  

no   27   84  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

71  



 

 

GRAFIC06  

 

- ENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

=.:..ABORADO Edith Naranjo  

álisis e interpretación  

~ desconocimiento de los objetivos empresariales planteados es mayoritario debido a e la 

Gerencia no cuenta como práctica la comunicación por lo menos anual de los - ~ ultados 

alcanzados y los objetivos propuestos provocando de esta manera el poco ""yolucramiento 

del personal para la consecución de los mismos.  

regunta 7  

Cuenta la empresa con estrategias que le permitan alcanzar los objetivos 

rganizacionales?  
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TABLA 7  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   
OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

si   13   41%  

no   19   59%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFIC07  

 

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

Debido al desconocimiento de todos los trabajadores en cuanto a los objetivos y 

estrategias que la empresa aplica se puede observar que la gran mayoría desconoce las  
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Estrategias empresariales y por ende no se logra un elevado grado de compromiso para 

todo esto se debe a la poca comunicación organizacional que se maneja en - presa.  

~ nta S  

- qué periodicidad la Gerencia difunde las estrategias empresariales adoptadas por 

?'ffi.Ízación?  

TABLAS  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

a. Anual   24   75%  

b. Semestral   6   19%  

c. Nunca   2   6%  

TOTAL   32   100%  

t: Encuestas trabajadores empresa Marco·s :: 

~DO Edith Naranjo  

GRAFICOS  
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• b. Semestral  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

Se evidencia que la empresa cuenta con la buena práctica de comunicar a su personal por lo 

menos anualmente las estrategias que se adoptaran para conseguir los resultados planteados 

este tipo de actividades se deben realizar de manera semestral para comunicar en que estado 

se encuentra la compañía y qué es lo que se espera de los colaboradores.  

Pregunta 9  

¿La empresa aplica sistemas de evaluación para medir su eficiencia en las actividades?  

TABLA 9  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

a. Si   9   28%  

b.No   23   72 %  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFIC09  
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.a.Si  

.b.No  

 FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

La empresa carece de métodos de evaluación para medir la eficiencia en el trabajo que 

realizan los colaboradores, no se cuenta con sistemas de medición acorde a la realidad de la 

compañía que permitan evidenciar las fortalezas y falencias del personal.  

Pregunta 10  

¿Realiza la organización test que mida su capacidad en cada área de trabajo?  

TABLA 10  
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FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   

OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

a. Si   9   28%  

b. No   23   72%  

 .     TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICO 10  

 

.a. 
Si  
.b.No  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

Los resultados de la encuesta evidencian que la organización no aplica test que permitan 

corroborar la capacidad de los colaboradores para realizar las diferentes actividades de su 

puesto. Las cifras permiten inferir que hacen falta instrumentos para medir las habilidades y 

destrezas del personal.  
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Pregunta 11  

¿La organización reconoce el desempeño laboral de sus trabajadores?  

TABLA 11  

 FRECUENCIAS    

OPCIONES  ABSOLUTAS   FRECUENCIAS RELATIVAS  

si   2  6%  

no   30  94%  

TOTAL   32  100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICO 11  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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Análisis e interpretación  

La casi totalidad de trabajadores afirman que la empresa no cuenta con incentivos para motivar 

su desempeño de trabajo cuando éste ha sido superior, lo que puede deberse a que, al no contar 

con sistemas de evaluación de desempeño, no se tienen datos reales de cómo los colaboradores 

están cumpliendo o no sus actividades de manera adecuada y por ende no se puede incentivarlos. 

Los resultados positivos provienen de las encuestas aplicadas al Gerente y Jefe de Producción.  

Pregunta 12  

¿Cómo reconoce la organización el desempeño laboral de sus trabajadores?  

TABLA 12  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   
OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

a. Incentivos económicos   O   0%  

b. Reconocimientos      

públicos   8   26%  

c. Cartas de Felicitación   3   9%  

d. Ninguna   21   65%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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GRAFICO 12  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

 a. Incentivos 

económicos  

9%  

.b.  

Reconocimientos 

públicos  

c. Cartas de 

Felicitación  

• d. Ninguna  

No obstante que la empresa hace reconocimientos públicos al personal administrativo a 

través de felicitaciones por su buen desempeño; sin embargo, el resto de personal aspira 

recibir otro tipo de reconocimientos.  

Pregunta 13  

¿La organización capacita a sus trabajadores?  
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TABLA 13  

  FRECUENCIAS   

OPCIONES  FRECUENCIAS ABSOLUTAS  RELATIVAS   

si  8   25%  

no  16   50%  

a veces  8   25%  

TOTAL  32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICO 13  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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   Análisis e interpretación  

La capacitación al personal de la empresa no es frecuente ni permanente, el personal de 

producción no recibe capacitación para mejorar su desempeño laboral, solamente se envía a 

capacitar al personal administrativo. Esto puede deberse a que al no contar con perfiles de 

cargos que determinen los conocimientos necesarios para cada puesto de trabajo y métodos 

de evaluación de los mismo no se generan las brechas reales que cada trabajador debe cubrir 

para mejor su desempeño laboral.  

Pregunta 14  

¿Las líneas de supervisión de cada área conocen las falencias de cada trabajador y 

realiza planes de acción para superarlas?  

TABLA 14  

-s::as trabajadores empresa Marco's 

..aranjo  
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Análisis e interpretación  

La capacitación al personal de la empresa no es frecuente ni permanente, el personal de 

producción no recibe capacitación para mejorar su desempeño laboral, solamente se envía a 

capacitar al personal administrativo. Esto puede deberse a que al no contar con perfiles de 

cargos que determinen los conocimientos necesarios para cada puesto de trabajo y métodos 

de evaluación de los mismo no se generan las brechas reales que cada trabajador debe cubrir 

para mejor su desempeño laboral.  

Pregunta 14  

¿Las líneas de supervisión de cada área conocen las falencias de cada trabajador y 

realiza planes de acción para superarlas?  

TABLA 14  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   
OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

si   9   28%  

no   23   72%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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GRAFIC014  

 

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

Las líneas de supervisión desconocen cuáles son los puntos del personal a su cargo que 

deben desarrollarse; sin embargo, esto no quiere decir que las jefaturas desconozcan el 

concepto de supervisión, sino más se debe a la carencia de planes de acción que permitan 

detectar las falencias que se debe mejorar para obtener un mejor desempeño laboral.  

Pregunta 15  

¿ Conoce formalmente cuáles son sus funciones y cuáles son los requisitos que usted 

necesita para desempeñar sus actividades?  

83  



 

 

TABLA 15  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   
OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

Si   9   28%  

No   23   72%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICO 15  

 

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

 

La mayoría de trabajadores no conocen formalmente cuales son sus funciones y requisitos 

para desempeñar su puesto, solamente las líneas de supervisión tiene claro el punto. Siendo 

así, el personal no puede aportar todo lo que sabe, si no se definen claramente los criterios 

de autoridad y responsabilidad para cada cargo de la empresa.  
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Pregunta 16  

¿Realiza la organización test de evaluación que midan sus comportamientos en su área de 

trabajo?  

TABLA 16  

 FRECUENCIAS   FRECUENCIAS   
OPCIONES  ABSOLUTAS   RELATIVAS   

si   3   9%  

no   29   91%  

TOTAL   32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICO 16  

 

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco 
's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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 Análisis e interpretación  

Debido a que la empresa no cuenta con un modelo de gestión no ha podido utilizar las 

herramientas que en este ámbito existen para medir el comportamiento de sus colaboradores 

y tomar correctivos.  

Pregunta 17  

¿Conoce las políticas, valores y principios de la empresa?  

TABLA 17  

  FRECUENCIAS   

OPCIONES  FRECUENCIAS ABSOLUTAS  RELATIVAS   

si  5   16%  

no  27   84%  

TOTAL  32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

GRAFICO 17  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

La empresa cuenta con políticas, principios y valores claramente definidos pero que 

lamentablemente no son comunicadas a la totalidad de los trabajadores ya que solamente el 

personal administrativo tiene conocimiento de ellas.  

Pregunta 18  

¿La organización reconoce sus cualidades y ayuda a explotarlas?  

TABLA 18  

  FRECUENCIAS   

OPCIONES  FRECUENCIAS ABSOLUTAS  RELATIVAS   

si  5   16%  

no  27   84%  

TOTAL  32   100%  

FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  
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GRAFICO 18  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Análisis e interpretación  

Los resultados evidencian claramente que la empresa no reconoce las cualidades de sus 

trabajadores debido a que no cuenta con descriptivos de funciones y perfiles de puestos que 

le permitan aplicar sistemas de evaluación de los cuales se obtengan planes de desarrollo 

para cada colaborador.  

4.2 Verificación de la hipótesis  

Formulación de hipótesis  
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 Ho = Hipótesis nula  

"Modelo de gestión no incrementa el desempeño laboral en la empresa Marco's de la Ciudad de 

Píllaro."  

Hi = Hipótesis alterna  

"Modelo de gestión si incrementa el desempeño laboral en la empresa Marco's de la Ciudad de 

Píllaro."  

Nivel de significación  

El nivel de significación escogido para la investigación es del 5%.  

Prueba estadística  

Para la verificación de la hipótesis se escogió la fóm1Ula del Ji cuadrado  

"1:= L (fa-fe) 2  

fe  

 
x.2=ji cuadrado  

8

9  



 

 

=sumatoria  

fo =frecuencias observadas  

fe =frecuencias esperadas  

Pregunta 1  

¿Conoce usted la ubicación de su puesto en el organigrama estructural?  

1.1 Si  1.2 No  

Pregunta 2  

¿La organización reconoce el desempeño laboral de sus trabajadores?  

1.1 Si  1.2 No  

TABLA N.-19  

Frecuencias observadas  

 SI  NO  TOTAL  

Organización  8  24  32  

Desempeño laboral  2  30  32  

TOTAL  10  54  64  
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FUENTE:  Encuestas trabajadores empresa Marco's  

ELABORADO Edith Naranjo  

Grados de libertad  

gl= (Filas -1) (Columnas -1)  

gl= (F-1) (C-1)  

gl= (2-1) (2-1)  

gl= (1) (1)  

gl= 1  

El valor calculado del ji cuadrado con el grado de libertad 1 y el nivel de satisfacción de 5% 

ha sido de 3.841  

Zona de aceptación  

 3.841  Zona de 

rechazo   

Decisión final  
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FRECUENCIAS ESPERADAS  

FRECUENCIAS   FRECUENCIAS     

OBSERVADAS   ESPERADAS  FO·FE  FO-FE"  (FO-FE)"/FE  

 8  (10*32)/64=5  3  9  1,80  

 24  (54*32)/64=27  -3  9  0,33  

 2  (10*32)/64=5  -3  9  1,80  

 30  (54*32)/64=27  3  9  0,33  

    1}=  4,27  

 

De acuerdo a lo establecido se rechaza la hipótesis nula y 'se acepta la hipótesis alterna es decir 

se confirma el establecimiento de un modelo de gestión para elevar el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Marco's.  
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CAPITULO V  

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

5.1 Conclusiones  

 La empresa Marco's es una PYME jurídicamente constituida como sociedad anónima; y 

consecuentemente, bajo el control de la Superintendencia de Compañías, ubicada en la 

Ciudad de Píllaro, dedicada a la fabricación de productos lácteos. Cuenta con 32 

trabajadores distribuidos en las áreas de Producción, Logística y Administración.  
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 La empresa cuenta con un Organigrama Estructural y Niveles Jerárquicos claramente 

definidos, pero no cuenta con un descriptivo de funciones que apolie tanto a los procesos 

de selección, evaluación y desarrollo de sus colaboradores.  

 Los procesos productivos así como sus indicadores se encuentran difundidos a toda la 

empresa, cumpliéndose cada uno de ellos.  

 Los objetivos y estrategias empresariales no son compatiidas con todo el personal de la 

empresa, solamente son manejadas por los niveles de supervisión, esto pudiese provocar 

que los trabajadores no se sientan identificados e involucrados con la empresa nI 

conozcan su aporte en el desarrollo y crecimiento de la empresa.  

 Lácteos Marco's no cuenta con un Jefe de Ventas, debido a esto el Gerente tiene a su 

cargo las funciones comerciales, lo cual administrativamente hablando, es una 

debilidad.  

 Dentro de la estructura organizacional de la empresa no se cuenta con una persona 

encargada del tema Recursos Humanos, omisión que ha impedido no se asesore a la 

gerencia en la metodología para una COlTecta e integral evaluación y potencialización 

del recurso humano.  

 La empresa cuenta con un Reglamento Interno el mismo que no está aprobado por la 

autoridad correspondiente por tanto, en télminos legales es inaplicable. Adicionalmente 

el Reglamento no ha sido difundido para dejar en claro derechos y obligaciones de las 

partes.  

 La empresa evalúa la eficiencia en el cumplimiento de los estándares de producción, es 

decir mide el cuánto se logra, mas no realiza una evaluación integral que incluya los 

conocimientos, competencias, habilidades y destrezas que le pennitan al colaborador 

desarrollar efectivamente su potencial.  

 La empresa anualmente difunde sus estrategias para cumplir los objetivos a sus 

trabajadores, lo cual es positivo pero no suficiente. Es importante que cada área  
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y línea de supervisión mensualmente elaboren estrategias, comenten con sus mandos y 

las implementen como medio de alcanzar sus objetivos de corto y mediano plazo.  

 La empresa no reconoce desempeños destacados de sus trabajadores, pues se encuentra 

enfocada a los resultados obtenidos de cada área y globales empresariales, sin 

considerar que al medir y reconocer independientemente a cada colaborador estaría 

afianzando su compromiso y alentando su colaboración, en orden a lograr mejores 

resultados.  

 La organización no proporciona capacitación a sus trabajadores debido a que al no 

contar con descriptivos de funciones y perfiles de puestos y medirlos frente a las 

capacidades de los colaboradores las líneas de supervisión no conocen las falencias del 

personal a su cargo, impidiendo generar planes de acción que pennitan cubrir las 

brechas.  

5.2 Recomendaciones:  

 Se recomienda la aplicación del modelo de gestión por competencias que se propone, a 

través de la definición del Diccionario de Competencias y los niveles de 

compOliamiento del mismo adaptados a las nece idades de la organización previo al 

análisis de sus procesos, indicadores y estructura organizacional  

 Elaborar Descriptivos de Funciones y Perfiles de Puestos que incluyan las principales 

actividades, conocimientos, comportamientos, habilidades y destrezas requeridas para la 

ejecución de las actividades de los colaboradores  

 Identificar para cada puesto los requisitos necesarios que permita evaluar tanto 

cuantitativa como cualitativamente el desempeño de los trabajadores proporcionándole a 

la empresa la posibilidad de conocer las fortalezas y puntos a desarrollar de su talento 

humano.  
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 Se recomienda la incorporación de una persona que maneje el tema de Recursos 

Humanos y sea la encargada de la aplicación del Modelo de Gestión por Competencias 

en la empresa de Lácteos Marco's  
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CAPITULO VI  

6. PROPUESTA  

6.1. Datos informativos  

Titulo: Modelo de gestión por competencias para elevar el desempeño laboral  

Empresa: Marco's  

Beneficiarios: Trabajadores empresa Marco's  
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Ubicación: Ciudad Píllaro  

Tiempo estimado ejecución: de Julio 10 del 2010 a Diciembre 10 del 2010  

Equipo Técnico responsable: Edith Naranjo  

6.2. Objetivos  

6.2.1 Objetivo General  

 Diseñar un modelo de gestión por competencias para elevar el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Marco's de la Ciudad de Píllaro.  

6.2.2 Objetivos específicos  

• Analizar el proceso productivo, índices y plan estratégico de la empresa  

 Detallar la metodología para la descripción completa de cada puesto, listando las 

actividades correspondientes a cada uno.  

• Listar las competencias requeridas para cada posición  
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 Detallar la metodología de evaluación de forma sistemática para redefinir los perfiles 

del recurso humano.  

6.3. Modelo Operativo  

Diseño de un Modelo de gestión por competencias  

1. Definición de la estructura orgánica  

Se detalla a continuación la Estructura Orgánica de la empresa como paso previo para la 

definición de posiciones y perfiles cOlTespondientes a cada una de las plazas y así detemlinar 

los requisitos de experiencia, educación formal, competencias, habilidades, destrezas y 

conocimientos aplicando el Modelo de Gestión por Competencias  
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PRODUCClON 

1 Jefe de Producdon   

1 Temico de Mmtenimitnto 

1 Asistente de Producion  

1 Asistebte de CO!'btrolde 

Calidad U obrero. de P,oducdon  

2. Descripción del Proceso Productivo  

2.1 Proceso productivo leche pasteurizada  

Flujo del Proceso  

100  

ADMINISTRACION 

1 Contador General   

1 Aux~i~ de cont~ilidad 

1 F.xtu,ador~  
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