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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato, se ha dedicado a la
produccion y comercializacion de ropa interior para mujer durante 23 afios, tiempo
durante el cual ha experimentado las fases de introduccidn, crecimiento, actualmente se
encuentra en la etapa de madurez, por lo tanto es indispensable tomar acciones que

permitan a la empresa mantener exitosamente el producto en el mercado nacional.

Es por esta razon que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un
amplio andlisis del entorno interno y externo de la empresa, con el fin de establecer

acciones que permitan incrementar el volumen de produccion de la empresa.

En el capitulo I, contiene el Planteamiento del Problema, en el que se estructura el
problema que aqueja a la empresa en estudio con su debido contexto y se plantea los

objetivos.

En el capitulo 1, se ha desarrollado el Marco Teorico, mismo que ha sido estructurado
en funcién de las variables investigadas, los elementos se hallan organizados

sistematicamente con tematicas relacionadas.

En el capitulo 11, se detalla la metodologia utilizada, la misma ha permitido elegir el
tipo de estudio, delimitar el universo a investigar y la elaboracion de instrumentos
adecuados de recoleccion de datos, lo cual nos permitioé obtener la informacion real de

los aspectos investigados.



En el capitulo 1V, se presenta el Analisis e Interpretacion de datos, a través de tablas
explicativas y graficos que proporcionan técnica y verazmente los resultados de la

investigacion.

En el capitulo V, se establece las Conclusiones a las que se ha llegado a lo largo de la
investigacion poniendo en manifiesto la realidad de la empresa, asi como también se
establece las Recomendaciones en las que se sugiere lo que se debe realizar en base a

un sustento metodoldgico cientifico.

El capitulo VI, contiene la propuesta en la cual se detalla un Sistema de Rotacion y
Contratacion de Personal idéneo y de calidad, en el que se propone una serie de pasos
para la implantacion de dicho sistema en la empresa de confecciones “Cazar”, mismo

que cubrira las necesidades que aquejan al area de produccion.



INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como propdsito desarrollar un sistema de rotacion vy
contraccion de personal idoneo y de calidad para el area de produccion, para
incrementar el volumen de produccién de la empresa confecciones “Cazar”, asi como el

desarrollo y cumplimiento de los objetivos de investigacion.

No obstante, alcanzar una ventaja de produccién en las organizaciones depende en gran
parte de su habilidad para operar de manera eficaz en dimensiones tales como coste, la
calidad, la cantidad, la rapidez, la innovacion y la flexibilidad, con el fin de adaptarse a

las variaciones de la demanda del mercado.

Por lo cual, el modelo de sistema de rotacion y contraccion de personal idéneo y de
calidad para el area de produccion es una herramienta que se construye a partir de un
marco tedrico que le dota de capacidades explicativas para sustento de su elaboracion
luego de haber definido previamente el planteamiento del problema, a mas de su
comprobacion por medio de encuestas en que demuestra la necesidad de su
implantacion, en el que se sefiala que el modelo mas idoneo es un sistema de rotacion y
contraccion de personal porque responde a las necesidades que viene aquejando a la

institucion investigada.

Sin duda el hecho como se gestione la produccién conjugando todos sus elementos de
manera productiva, permitird alcanzar el éxito deseado marcando la diferencia entre

organizaciones y convirtiéndose en empresas de calidad total.



CAPITULOI

1. EL PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION:

El talento humano y su influencia en el volumen de produccion en la empresa

confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato.



1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

La carencia de la calidad del talento humano iddneo influye en el volumen de

produccion de la empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato.

1.2.1 Contextualizacién:

Hoy en dia se reconoce al conocimiento como talento o capital humano y esto es tan asi
que en algunas empresas a nivel mundial estadn incluyendo dentro de sus estados
financieros su capital intelectual. A pesar de que el factor monetario es vital y pareciera
el mas importante, no es sino a través de la gente que se toman las decisiones sobre los
recursos financieros y materiales de una empresa. Es el capital humano quien puede
multiplicar el recurso financiero a través de sus decisiones. Para competir dentro de un
entorno globalizado, altamente competitivo, de transformaciones profundas, aceleradas
y dinamicas se exige un cambio radical en las creencias, costumbres y valores de las
personas, donde las mismas deben asumir roles diferentes y una vision diferente de

mayor apertura y flexibilidad ante el cambio.

El talento humano en nuestro pais es considerado todavia en las empresas como
propiedad suya y no como ente generador y principal factor dentro de la misma para
producir. El talento humano en la actualidad son escasos para ciertos tipos de trabajo, no
todo el mundo posee las mismas habilidades, conocimientos, experiencia 0 motivacion
se encuentran bien ubicados en cada puesto para realizar dicho trabajo. El talento
humano es fundamental para el buen funcionamiento de una empresa, ya que una buena
0 mala gestidn en esta area repercutira en los otros dos pilares de la organizacion: los

recursos técnicos y materiales.



El talento humano es indispensable para cualquier grupo social, ya que de ellos depende
el manejo y funcionamiento de los demas recursos. El talento humano posee ademas las
siguientes caracteristicas: posibilidad de desarrollo, ideas, imaginacion, creatividad,

habilidades, sentimientos, experiencias, conocimientos etc.

En la provincia de Tungurahua no muchas empresas dedicadas a la confeccion de ropa
interior, dicho producto utiliza entre sus materiales como randa, bramante, algodon,

licra, tela fija todos estos importados de Colombia.

Confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato es una empresa familiar artesanal que
creo el sefior Victor Cazar hace 23 afios propietario hasta la actualidad, junto con su
familia, se dedican a la confeccion de ropa interior. Tienen una produccion anual de

18000 docenas, a su cargo tienen 40 colaboradores.

Su distribucion se lo hace a empresas a nivel nacional Unicamente al por mayor

logrando asi cubrir un mercado méas amplio a nivel de distribuidores.

1.2.2 Analisis critico:

Sabemos que la tecnologia de avanzada, es indispensable para lograr la productividad
que hoy nos exige el mercado, pero nos vemos también que el éxito de cualquier
emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de

innovacion que tenga el talento humano que participa dentro de la organizacion.

La produccion nos conduce a desarrollar los procesos constituidos por actividades,

aplicando los métodos mas adecuados para obtener el producto apetecido con la



optimizacion simultanea de calidad, tiempo y costo, todo lo cual nos lleva al concepto

de competitividad.

Recordemos que nos hemos referido a la actividad del volumen de produccién y como
el talento humano influye directamente en aquellos procesos, con el ejemplo de medios
adecuados y la utilizacion de los métodos mas eficientes dependera en sus volimenes de

ventas.

Existe una corriente que con mas fuerza mueve a la empresa “Cazar” incrementar y
consolidar su prestigio, el talento humano influye en el volumen de produccion,

centrandose en aspectos y factores importantes.

El talento humano es la responsable del esfuerzo y rendimiento en la empresa “Cazar”

con el desempefio individual y colectivo de los participantes.

La eficacia en el volumen de produccién dependera de cada uno de los aspectos
relacionados con el, sea gestionado adecuadamente, tales como: talento humano idéneo,

materiales, maquinaria, instalaciones para que la maneje.

1.2.3 Prognosis:

Para la empresa confecciones “Cazar”, la falta de calidad de talento humano iddneo
influye en los bajos volumenes de produccion ademas por no contar con mas
maquinaria, horas de trabajo extendidas, seleccion al personal, lo cual ha dado como

resultado la disminucion de la productividad, lo que constituye un riesgo para la vida



de la empresa, la pérdida de mercado, no permite elevar sus ingresos y por ende afecta

el sistema econoémico.

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como influye la carencia de la calidad del Talento Humano idéneo en el volumen de

produccion de la empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato?

1.2.5 Interrogantes

¢Como demostrar que el talento humano de calidad es importante dentro de una

empresa para incrementar el volumen de produccion?

¢Mediante que procesos de seleccion de personal se podria utilizar para que el talento

humano sea de calidad y mejore el volumen de produccion?

1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion:

Campo:

Administrativo

Area:

Produccién

Aspecto:

Talento humano



Delimitacion Espacial:

La investigacion se la realizara en confecciones “Cazar” ubicada en Huachi la Libertad

sector la Y de la ciudad de Ambato.

Delimitacion temporal:

Junio de 2010 a enero del 2011

1.3 JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion y estudio se ha fundamentado para su realizacion

en justificativos razonables que a continuacion se exponen:

Hemos situado nuestra atencion en el talento humano a nivel de una empresa y su
influencia en el volumen de produccién ya que se considera que es uno de los puntos
mas importantes para el desenvolvimiento y progreso de la misma. El interés de
investigar dicho problema se basa en que se ha demostrado que para tener éxito en toda

empresa es contar con talento humano idoneo y de calidad.

Tenemos la firme idea de que el incremento de la productividad en dicha empresa se
relaciona directamente con el talento humano, citando asi las posibles técnicas a utilizar,
las cuales son factibles de aplicarlas y ponerlas en practica y asi poder obtener un
resultado éptimo para obtener mejores niveles en volimenes de produccién. La mayoria
de las empresas se han olvidado de este factor importante que es el talento humano de
calidad lo cual se vuelve muy novedoso debido que ésta es la clave de crecer y obtener

mejores resultados en cualquier plan de trabajo.



1.4 Objetivos:
1.4.1 Objetivo General:

- Disefiar un proceso de selecciéon de talento humano, para mejorar el nivel de

volimenes de produccién de la empresa confecciones “Cazar”.

1.4.2 Objetivos Especificos:

- Realizar un debido reclutamiento de personal idoneo, que permita adaptarse
inmediatamente en el trabajo, para obtener mejores volimenes de produccion

de la empresa confecciones “Cazar”.

- Evaluar la seleccion de personal que permita detectar debilidades en el talento
humano, para obtener mejores volimenes de produccion de la empresa

confecciones “Cazar”.

- Elaborar un proceso de seleccion, que permita elegir la calidad de talento
humano, para obtener mejores volimenes de produccién de la empresa

confecciones “Cazar”.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Para realizar este estudio, se ha tomado como referencia los datos proporcionados por el
personal administrativo de la empresa confecciones “Cazar”; se ha realizado ademas, la
revision y anélisis del material bibliografico existente en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato y la Escuela Politécnica de
Chimborazo que versa sobre este tema y de los cuales se ha tomado el enfoque teorico
del tema, que determina los objetivos expuestos en el contenido del texto y que estan
relacionados con este estudio; y las conclusiones obtenidas sobre el analisis del tema, lo
que constituye a la vez, el aporte de los antecedentes investigativos realizados y que se

detallan a continuacion:
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Fierro Sandra desarrollado en el 2009 con el tema “Implementacion de indicadores de
Gestion en el area de recursos humanos y produccion para mejorar la productividad de
la empresa de Carrocerias Metalicas MEGABUSS en la parroguia San Andrés canton
Guano provincia de Chimborazo”

La empresa de carrocerias metalicas MEGABUSS fabrica con material de calidad
acabados de primera aprovechando la tecnologia y los recursos con los que cuenta la

empresa.

El recurso humano es el elemento de mayor importancia dentro de la empresa de
carrocerias metalicas “MEGABUSS”, siendo esta la base para crear valor agregado que
le permite sobresalir en un mercado competitivo y exigente sin embargo esta ventaja no

es aprovechada por la empresa.

La empresa de carrocerias metalicas “MEGABUSS” no brinda la capacitacion y
motivacion necesaria al personal, sabiendo que es de vital importancia, para lograr un

mejor rendimiento por parte de los mismos.

Se debe tener presente el valor que tiene el recurso humano dentro de la organizacion,
es por esto que se debe valorar, conservar y elegir el recurso humano, puesto que este es

el pilar mas importante dentro de la empresa.

La empresa debe capacitar al personal del area de produccién como por ejemplo en el
manejo de las maquinas, soldadura, ya que es de vital importancia, puesto que de esta
manera se podra mejorar el desempefio de cada uno de ellos, y asi llegar a ser méas

productivos.
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Morayma Arellano desarrollado en el 2005 con el tema “Evaluacion del desempefio del

talento humano como sistema de gestion para la empresa cemento Chimborazo C.A.”

La empresa cemento Chimborazo tiene por objeto la explotacion de las mismas de
caliza asi como de todas las sustancias necesarias para la produccion, la fabricacion de
derivados de los mismos y de otros materiales de construccién, la produccién de energia
eléctrica y la comercializacion de su produccion industrial, sus actividades las ejerce
principalmente en las provincias de: Pichincha, Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo,

Sucumbios y Pastaza.

La evaluacion empresarial empieza en la organizacion, cuando se efectla esta debe

establecerse como se evaluara el desempefio.

La evaluacion del desempefio es sinonimo de rendimiento, eficiencia, eficacia,

efectividad y economia empresa que no aplique va directo al desperdicio y a la quiebra.

Antes de iniciarse un proceso de evaluacion del desempefio en la empresa cemento
Chimborazo debe incluirse en su estructura una unidad de analista de puestos de

recursos humanos.

Debe evaluar también su organizacion informal, pues de acuerdo al contrato colectivo,

son muchos los recursos que se otorga a favor de esta organizacion.

Los actuales momentos para que una empresa sea eficaz implica un alcance amplio y su

implementacion exige mucha destreza en el manejo del Recurso Humano lo cual

13



constituye un aspecto problematico ya que el ser humano es un ente inminentemente
cambiante y distinto a los demas, y esto afecta a todos en la organizacién, en este
sentido se debe tener en cuenta que quienes dirigen las organizaciones deben ser

profesionales altamente capacitados en el area administrativa y del talento humano.

Ricardo Castro desarrollado en el 2002, con el tema “Elaboracion del reglamento
interno de Recursos Humanos para la Direccién Provincial de Educaciéon Hispana de

Tungurahua”

Contribuir en el desarrollo personal e institucional de la Direccion Provincial de
Educacion Hispana de Tungurahua optimizando la relacién entre la Institucion y sus
servidores, y contar con una administracion de personal eficiente con la elaboracion de

un reglamento interno de Recursos Humanos.

Los aspectos de vital importancia para lograr establecer y mantener una mejor
administracion de recursos humanos son las normas y las relaciones entre la institucion

y sus servidores para el logro del bienestar personal e institucional.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La fundamentacion filoséfica para este proyecto se encuentra bajo el paradigma critico-
propositivo para la administracion, ya que la investigacion determina un problema para

posteriormente proponer la solucién dentro de la empresa confecciones “Cazar”.

La Fundamentacion Filoséfica planteada en esta tesis se basa en la practica y en

14



experiencia metodologica, hermenéutica- dialéctica propuesta en la investigacion, que

sin duda va a enriquecer el contenido de este estudio.

Ontoldgicamente esta investigacion estudiara el problema y los diferentes cambios para
analizar y proponer diferentes soluciones, creando oportunidades para el mejoramiento

del sistema de produccién.

Epistemoldgicamente para la Administracion se llega a conceptualizar la variable

independiente y la variable dependiente que forma parte de la presente investigacion.

Axiolégicamente la presente investigacion se desarrollara desde el punto de vista de la
honestidad, ética profesional, responsabilidad, respeto, lealtad sin dejar de lado los

principios basicos.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Registro Oficial No. 71

23-MAY-1997

CONGRESO NACIONAL

CODIFICACION DE LA LEY DE DEFENSA DEL ARTESANO

Art. 1.- Esta Ley ampara a los artesanos de cualquiera de las ramas de artes, oficios y
servicios, para hacer valer sus derechos por si mismos o por medio de las asociaciones
gremiales, sindicales e interprofesionales existentes 0 que se establecieren

posteriormente.

Art. 2.- Para los efectos de esta Ley, se definen los siguientes términos:
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a) Actividad Artesanal: La practicada manualmente para la transformacion de la materia
prima destinada a la produccién de bienes y servicios, con o sin auxilio de maquinas,

equipos o herramientas;

b) Artesano: Al trabajador manual, maestro de taller o artesano autobnomo que,
debidamente calificado por la Junta Nacional de Defensa del Artesano y registrado en el
Ministerio del Trabajo y Recursos Humanos, desarrolle su actividad y trabajo
personalmente y hubiere invertido en su taller, en implementos de trabajo, maquinarias
y materias primas, una cantidad no superior al veinticinco por ciento (25%) del capital
fijado para la pequefia industria. Igualmente se considera como artesano al trabajador
manual aunque no haya invertido cantidad alguna en implementos de trabajo o carezca

de operarios;

c) Maestro de Taller: Es la persona mayor de edad que, a traves de los colegios técnicos
de ensefianza artesanal, establecimientos o centros de formacion artesanal y
organizaciones gremiales legalmente constituidas, ha obtenido tal titulo otorgado por la
Junta Nacional de Defensa del Artesano y refrendado por los Ministerios de Educacién

y Cultura, y del Trabajo y Recursos Humanos;

d) Operario: Es la persona que sin dominar de manera total los conocimientos tedricos y
practicos de un arte u oficio y habiendo dejado de ser aprendiz, contribuye a la
elaboracion de obras de artesania o la prestacion de servicios, bajo la direccion de un

maestro de taller;

e) Aprendiz: Es la persona que ingresa a un taller artesanal o a un centro de ensefianza

artesanal, con el objeto de adquirir conocimientos sobre una rama artesanal a cambio de
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sus servicios personales por tiempo determinado, de conformidad con lo dispuesto en el

Caodigo del Trabajo; y,

f) Taller Artesanal: Es el local o establecimiento en el cual el artesano ejerce

habitualmente su profesién, arte u oficio.

Art. 3.- La formacion profesional a nivel artesanal incluye el ciclo basico con tres afios
de estudio.

Se aplicaré de conformidad con el respectivo Reglamento.

Art. 4.- Créase la Junta Nacional de Defensa del Artesano como institucion autbnoma
de derecho publico, con personeria juridica, finalidad social, patrimonio y recursos
propios. Tendra su domicilio en la ciudad de Quito.

Art. 5.- La Junta Nacional de Defensa del Artesano estara integrada por los siguientes
miembros:

a) Un representante del Presidente de la Republica;

b) Un diputado, con su respectivo suplente, elegido por el Congreso Nacional en Pleno;
c) El Director General del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) o su
delegado; vy,

d) Cuatro delegados de las asociaciones de artesanos simples o compuestas legalmente
constituidas, con sus respectivos suplentes.

Estos delegados, que seran elegidos de conformidad con el correspondiente reglamento
necesariamente deberan ser artesanos calificados. Duraran dos afios en sus funciones y

podran ser reelegidos por una sola vez.

17



CODIGO DE TRABAJO

Art. 2.- Normas bésicas

1. En las disposiciones de este Cédigo, la designacion de personas en masculino tiene
un sentido genérico, referido siempre por igual a hombres y mujeres, salvo que de la

norma se entienda lo contrario.

2. Las disposiciones de este Codigo se aplican al trabajo prestado o convenido en el
pais, incluidos los contratos de trabajo celebrados en el pais para prestar servicios en el
extranjero, sin perjuicio de las normas méas favorables a los trabajadores y las de orden
publico aplicables en el lugar de ejecucion del trabajo.

3. Respecto de los contratos celebrados en el pais para prestar servicios en el extranjero,
el Estado podra considerar la posibilidad de concertar acuerdos bilaterales o
multilaterales con objeto de prevenir abusos y practicas fraudulentas encaminadas a
eludir los acuerdos existentes para la proteccion de los trabajadores en el contexto de

una relacién de trabajo.

Paragrafo 2. Principios

Art. 4.- Principios

1. El trabajo es una libertad fundamental, un derecho y un deber social, en los términos
establecidos por la ley. El trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a la labor licita

que a bien tenga.

2. No puede haber trabajo exigido bajo la amenaza de una pena, cualquiera que sea, que
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no sea impuesto por ley, salvo en los casos de emergencia, urgencia extraordinaria o de
necesidad de inmediato auxilio y el que pueda ser considerado como una tarea civica
normal. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato

y la remuneracion correspondiente.

3. Los trabajadores gozaran de igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la
ocupacion. En consecuencia, no seran discriminados para acceder al empleo, 0 una vez
empleados, por razones de edad, sexo, estado civil, raza, color, ascendencia nacional,
origen o condicién social, religion, ideas politicas, estado de salud, orientacion sexual o
afiliaciéon o no a un sindicato. Tampoco podran ser discriminados por razon de
disminuciones fisicas, psiquicas o sensoriales, siempre que se hallen en condiciones de

aptitud para desempenfiar el trabajo o empleo de que se trate.

4. Se prohibe la redaccion y publicacion de ofertas de empleo que incluyan requisitos de

caracter sexista o excluyente en cualquier forma.

2.4  CATEGORIAS FUNDAMENTALES

19



Administracién del Recurso Humano

Gestion del Talento Humano

Procesos de la
Gestion del
Talento Humano

Talento Humano

Incorporacion del
individuo en las
organizaciones

Reclutamiento

Seleccidn

Capacitacién

Evaluacién

20

Desarrollo de Capacidad del Gestion de la Evaluaciony
Recursos Humanos Individuo diversidad mantenimiento de los
Recursos Humanos

Desempeiio

Formacion de la
Laboral

Fuerza Laboral
Potencial del
Empleado



Administracion y Direccidn de la Produccidn

Ciclo Operativo de la empresa

Etapas de la administracion de
operaciones

La direccion de

operaciones productivas

Volumen de Produccion

Estrategia
de
Produccion

Desarrollo
de nuevos
Productos

Tecnologia Capacidad
de Proceso de la fabrica Industrial Vertical

Localizacién

Integracion Sistema de Liderazgo
planificacidn o Disefio

Calidad
Total

21




Definicion de categorias

Administracién de Recursos Humanos

Chiavenato (2002, p.10) “Es el mejoramiento de las contribuciones productivas del
personal a la organizacion en formas que sean responsables desde un punto de vista
estratégico, etico y social. Este es el principio rector del estudio y la practica de la

administracion de recursos humanos”.

Gestién del Talento Humano

Chiavenato (2002, p.4) “La gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la

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

Procesos de gestion del talento humano:

R/ El personal de talento humano se encarga de las siguientes funciones; y estas son sus
caracteristicas y principales actividades que desarrollan dentro de la organizacion.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.
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Analisis: Proceso mediante el cual se separa las diversas partes componentes de un
todo, con miras a establecer la interrogacion entre ellas y de cada una con el todo.
Planeacion: es una actividad intelectual, cuyo objeto es proyectar un futuro deseado y
los medios efectivos para conseguirlo

Desarrollo: es una actividad planificada puesto que implica el diagnéstico de problemas,
la realizacion de un plan y la movilizacion de recursos para ejecutar el plan.
Asesoria:  Proceso por el cual se aconseja 0 sugieren cambios.
Consultoria: Servicio prestado por una persona o personas independientes y calificadas
en la identificacion e investigacion de problemas relacionados con politicas,
organizacién, procedimientos y métodos; recomendacion de medidas apropiadas y
prestacion de asistencia en la aplicacion de dichas recomendaciones.
Capacitacion: es hacer a alguien apto, habilitarlo para algo entrenarlo para mejores

resultados.

Manejo de Personal

Reclutamiento: técnicas de seleccion, para facilitar la observacion de algunos factores,
como la iniciativa, la agresividad, equilibrio, adaptabilidad a situaciones nuevas, tacto,
capacidad para relacionarse con personas Yy otras cualidades similares.
Seleccion: comprende la fase de un proceso de seleccion para ubicar a la Persona
Adecuada en El Cargo Adecuado, segun las necesidades de cada organizacion.
Induccion: incluye: Historia, filosofia (misidn, visidn, valores y principios) objetivos
especificos y generales organigrama. Estrategias, beneficios, sanciones, obligaciones,

Areas (funciones, procedimientos, proyectos especificos, etc.), clientes y producto.

Recuperado de: http://www.buenastareas.com/ensayos/Procesos-De-Gesti%C3%B3n-
Del-Talento-Humano/214110.html, 22/01/10, 12:36PM
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Talento humano

Los recursos humanos es un término usado para describir a los individuos que
componen la fuerza de trabajo de una organizacion, aunque se aplica también en
economia del trabajo, por ejemplo, los sectores empresariales e incluso naciones
enteras. Los recursos humanos es también el nombre de la funcién dentro de una
organizacion encargada de la responsabilidad general de la aplicacion de estrategias y

politicas relacionadas con la gestion de las personas.

Recuperado de:
http://translate.google.com/translate?hl=es&langpair=en%7Ces&u=http://en.wikipedia.
org/wiki/Human_resources, 18/01/10, 14:46PM

No solo es el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino
también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad; conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,

potencialidades, salud, etc.

Recuperado de: www.Scnbd.com/doc/3756082/talento-humano, 16/02/10, 11:02AM

Gomez (2001, p.2) “Personas que trabajan en una organizacion. También denominado

personal.
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Hernandez (2005, p.339)*“La principal funcidn del area de recursos humanos radica en
encontrar, mantener y desarrollar al capital humano de la empresa motivado e integrado
por valores morales, hacia la mision, vision estratégica de la misma a través de sistemas
competitivos de remuneracion econdmica y de reconocimiento a su desempefio con
calidad de vida y dentro del marco legal, vinculando los planes y programas de
desarrollo con los de los individuos, de tal forma que se obtengan los maximos

resultados para ambas partes.”

“Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién del esfuerzo,
las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
organizacién, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en

general.”

Incorporacion del individuo en las organizaciones

Uriz (2008, p.15) “La incorporacion de los individuos a la organizacion se realiza en

dos etapas que corresponde a grandes rasgos a sus dos tipos de necesidades.

La primera se produce en el registro de un sub-sistencia. La organizacion acoge al
individuo que se incorpora a ella. La segunda se situa en el registro de la ex_sistencia y

corresponde a la realizacion por el ya miembro de las tareas que lo son confundidas”.

Reclutamiento y Seleccién

El reclutamiento y seleccion permite escoger, evaluar al personal idoneo para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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Reclutar: atraer el mayor nimero de candidatos que tengan el perfil que la empresa

requiera.

Seleccionar: escoger al mejor el mas idéneo, permite realizar un ajuste
PERSONA/PUESTO

Las etapas de proceso de seleccion: andlisis de necesidades, del empleo, reclutamiento,

seleccidn, socializacion.

Es el proceso que comprende tanto la recopilacion de informacion sobre las cualidades
de un puesto de trabajo como la determinacion a quien debera contratarse.

El analisis de puesto produce informacién acerca de lo que entrafia el puesto y las
caracteristicas humanas que se requieren para realizar estas actividades, a continuacion
esta informacion de la informacion de la descripcion del puesto se usa para decidir el
tipo de personas que se habran de reclutar y contratar. Capacitacion: Proceso orientado a

la gente ubicado en el nivel de apoyo administrativo.

Seleccion de Personal, Publicaciones Vértice 2008

GoOmez (2001, p.189-190) Seleccion: dado el grupo de candidatos obtenido tras el
esfuerzo de reclutamiento, la seleccion es el mecanismo que permite determinar la

cualidad total de los recursos humanos de una organizacion.

Chiavenato (2008, p.137) “Seleccién: funciona como un filtro que solo permite
ingresar a la organizacién a algunas personas aquellas que cuentan con las

caracteristicas deseadas”.

Desarrollo de recursos humanos
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Werther y Davis (2008, p.86) “El desarrollo del capital humano de la organizacion va
adquiriendo creciente importancia en el contexto del planteamiento estratégico de la
corporacion. Mediante el desarrollo de los empleados actuales se reduce la dependencia
respecto al mercado externo de trabajo, se incrementa el nivel de satisfaccién laboral y

se reduce la tasa de rotacion del personal”.

Desempefio laboral

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el
éxito de una compafiia, por esta razon hay un constante interés de las empresas por
mejorar el desempefio de los empleados a través de continuos programas de
capacitacion y desarrollo. En afios recientes, la administracion del desempefio ha

buscado optimizar sus recursos humanos para crear ventajas competitivas.

Recuperado de www.google.com, 19/01/10, 16:47PM

Chiavenato (2002, p.260) “En general el esfuerzo de cada individuo esta en funcién del
valor de las recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que estas dependan del
esfuerzo como vimos en la teoria de la expectacion, en la parte dedicada a la motivacion
humana. Ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por las capacidades y
habilidades del individuo y, por otra, por las percepciones que él tiene de papel que

debe desempeniar.”

Potencial del Empleado
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El potencial es la amalgama perfecta entre las capacidades actuales de una personay sus
posibles roles futuros, teniendo en cuenta su capacidad de crecimiento a largo plazo y

los riesgos de posibles desvios.

Recuperado de http://www.materiabiz.com/mbz/capitalhnumano/nota.vsp?nid=37845
18/01/10, 23:12PM

El potencial humano se define como lo que el hombre es capaz de hacer, el potencial
que tiene una persona en su interior y obviamente dicho potencial se puede entrenar. El
concepto del Potencial humano es importantisimo porque hay que ser consciente de que
todos tenemos un gran potencial humano y podemos utilizarlo para mejorar nuestra vida
y por qué no mejorar el mundo, de hecho desarrollar nuestro potencial humano es
mejorar el mundo porque si hosotros somos mejores personas el resto del mundo lo va a

notar.

Recuperado  de  http://revista-digital.verdadera-seduccion.com/potencial-humano/
18/01/10, 23:17PM

Capacidad del individuo

Todo elemento que ingresa a una empresa, necesita recibir un desarrollo de las
aptitudes y capacidades que posea, para adaptarlo exactamente a lo que el puesto va a
requerir de el. Este desarrollo puede ser de un orden tedrico o practico, a fin de dar a

todo trabajador, empleado o jefe, independiente de los conocimientos previos que el
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tenga, destreza, seguridad y rapidez en el desempefio de su labor. Bajo este concepto,
todo nuevo trabajador, y muchas veces los que estan laborando ya hace tiempo,

requieren este adiestramiento o capacitacion.

Recuperado de www.google.com 18/01/10, 18:30PM

Se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para
desempefar una determinada tarea. En este sentido, esta nocion se vincula con la de
educacion, siendo esta Ultima un proceso de incorporacion de nuevas herramientas para
desenvolverse en el mundo. El término capacidad también puede hacer referencia a

posibilidades positivas de cualquier elemento.

Recuperado de  http://www.definicionabc.com/general/capacidad.php ~ 18/01/10,
23:42PM

Conjunto de condiciones intelectuales para el cumplimiento de una funcién o el

desempefio de un cargo: tiene capacidad para las matematica: aptitud.

Recuperado dehttp://es.thefreedictionary.com/capacidad 18/01/10, 22:37PM

Conjunto de condiciones propias de una persona o animal, en particular sus dotes
intelectuales, que determinan su posibilidad de realizar con éxito determinada tarea

Sinonimos: aptitud, talento

Anténimos: incapacidad, ineptitud
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Recuperado de http://es.wiktionary.org/wiki/capacidad 18/01/10, 22:40PM

Gestion de la diversidad

La Declaracion de la UNESCO dando a la Diversidad rango de Patrimonio de la
Humanidad, la definicion de la ONU, y sobre realidad que se ha puesto en evidencia en
el siglo XXI creada por las caracteristicas, necesidades y aportaciones diferentes de las
personas como eje de todo el sistema social y econdmico tanto mundial como local; en
las comunidades en las que la persona desarrolla su vida; genera la necesidad de crear
una legislacién que de marco al comportamiento de los individuos y de sus instituciones
para defender y potenciar los derechos y deberes de las personas a disfrutar de un

entorno de respeto en todos los &mbitos de actuacion.

Recuperado de http://www.iegd.org/spanish800/legislacion.htm, 28/01/10, 15:10PM

Definicion de gestion de la diversidad

El conjunto de actividades tendientes a integrar a los empleados no tradicionales
(mujeres y minorias) n la fuerza laboral y utilizar su diversidad para crear una ventaja

competitiva de la empresa.

Recuperado de http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/2296-la-diversidad-y-
la-integracion-de-minorias-en-la-fuerza-laboral-de-los-estados-
unidos.htmi28/01/10,15:05PM
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Gomez (2001, p.134) “Se refiere a las caracteristicas humanas que hacen que la gente
sea distinta entre si pueden agruparse en dos categorias, la primera incluyen
caracteristicas determinadas de forma bioldgica, como la raza, sexo, la edad y algunos
atributos fisicos asi como la familia y la sociedad donde de nace, la segunda categoria se
incluyen caracteristicas que las personas pueden adoptar, abandonar o modificar a lo

largo de sus vidas a través de una eleccion consiente y esfuerzos deliberados”.

Evaluacion, compensacion y mantenimiento del talento humano

Dentro de los procesos de Gestion de la Funcion Mantenimiento, existe uno que llama
la atencion de todos los mantenedores, por la contradictoria relacion que se plantea entre
dos caracteristicas fundamentales: DINAMICA y RIGIDEZ. La primera esta enfocada a
la necesidad de establecer planes de Mantenimiento, donde se prevé la ejecucion de
acciones de Mantenimiento para evitar la falla de los equipos, pero que esta

condicionada al comportamiento real dentro de las lineas de produccién y/o servicio.

La segunda caracteristica, la obtenemos segun la obstinada razon de planificar y no
corregir los elementos ni en funcion del tiempo ni en funcion de las acciones. Esta
contraposicion, sugiere una revision constante de los programas de Mantenimiento, y de

las tareas 0 acciones que se pretenden acometer.

Compensacién

Compensaciones y beneficios
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 Factor de compensacion = Compensacion (sin beneficios) / Fuerza total de trabajo
e Factor de beneficios = Beneficios / Fuerza total de trabajo

* Beneficios entre compensacion = Costos de beneficios / Gastos de compensacion

Recuperado de www.monografias.com  28/01/10,15:18PM

MANTENIMIENTO

La labor del departamento de mantenimiento, esta relacionada muy estrechamente en la
prevencion de accidentes y lesiones en el trabajador ya que tiene la responsabilidad de
mantener en buenas condiciones, la maquinaria y herramienta, equipo de trabajo, lo cual
permite un mejor desenvolvimiento y seguridad evitando en parte riesgos en el area

laboral.

Mantenimiento

Es un servicio que agrupa una serie de actividades cuya ejecucion permite alcanzar un
mayor grado de confiabilidad en los equipos, maquinas, construcciones civiles,

instalaciones.

El mantenimiento adecuado, tiende a prolongar la vida atil de los bienes, a obtener un
rendimiento aceptable de los mismos durante mas tiempo y a reducir el nimero de

fallas.

Decimos que algo falla cuando deja de brindarnos el servicio que debia darnos o cuando
aparecen efectos indeseables, segun las especificaciones de disefio con las que fue

construido o instalado el bien en cuestion.

Recuperado de http://www.monografias.com/trabajos15/mantenimiento-
industrial/mantenimiento-industrial.shtml, 28/01/10,14:26PM
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Evaluacion y gestion del rendimiento

La evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a
través del cual, en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes
inmediatos; se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral
del colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en

términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

La evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a determinar y
comunicar a los colaboradores, la forma en que estan desempefiando su trabajo y, en
principio, a elaborar planes de mejora .Cuando se realiza adecuadamente la evaluacion
de personal no solo hacen saber a los colaboradores cual es su nivel de cumplimiento,
sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus
tareas. Si el refuerzo del colaborador es suficiente, seguramente mejorara su
rendimiento .La percepcion de las tareas por el colaborador debe aclararse mediante el

establecimiento de un plan de mejora.

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones de los colaboradores es la toma de
decisiones administrativas sobre promociones, ascensos, despidos y aumentos

salariales.

Recuperado de www.google.com/recursoshumanos/definiciones, 28/01/10,14:25PM

Formacion de la fuerza laboral
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Conjunto de condiciones fisicas y espirituales que se dan en la personalidad viviente de
un hombre y que ésta pone en accion al producir bienes de cualquier clase.
En la sociedad capitalista, sefiala la teoria marxista, la fuerza de trabajo se transforma en
mercancia. Esto se debe a que al no tener acceso a la propiedad de los medios de
produccion, el hombre, para subsistir, se ve obligado a vender su capacidad o fuerza de

trabajo como mercancia.

Recuperado de http://www.definicion.org/fuerza-de-trabajo,23/01/10,11:44AM

Gomez (2001, p.281) “Suele llevarse a cabo cuando los empleados tienen un déficit de
capacidades o cuando una organizacion cambian los sistemas y los empleados tienen

que aprender nuevas habilidades”.

Administracion y Direccion de la produccion

La direccion de operaciones (o administracion de la produccion, como se llama con
frecuencia) puede definirse como la administracion de los recursos directos necesarios
para producir los bienes y servicios que ofrece una organizacion. En el Esquema 1 se

presenta un modelo resumido de esta &rea, en un contexto empresarial general.

El mercado (los clientes de los productos o servicios de la empresa) da forma a la
estrategia corporativa, que se basa en la misién de la empresa y, en esencia, refleja la
forma en que se la piensa utilizar todos sus recursos y funciones (mercadotecnia,
finanzas y operaciones) para lograr la ventaja competitiva. La estrategia de operaciones
especifica la manera en que la empresa empleara sus capacidades de produccién para

apoyar la estrategia corporativa.
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La direccion de operaciones trata con los recursos directos de produccién de la empresa,
los cuales pueden considerarse como las cinco P de la direccion de operaciones:
Personas, Plantas, Partas, Procesos y sistemas de Planificacion y control. Las personas
son la fuerza de trabajo directa e indirecta; las plantas, las fabricas o ramas de servicio
donde se realiza la produccion; las partes comprenden los materiales (o en el caso de
servicios, los suministros) que pasan a través del sistema; en los procesos se agrupan el
equipo y los pasos necesarios para lograr la produccion; y los sistemas de planificacion
y control son los procedimientos y la informacion que utiliza la gerencia para manejar el

sistema

Recuperado de http://adminoperaciones.blogspot.com/2009/04/definicion-de-direccion-
de-operaciones.html,23/01/10,11:31AM

Fernandez (2006, p.4) “La administracion de empresas tiene de ciencia y de arte. En la
actualidad los gerentes tienen muy poco tiempo para tomar decisiones lo cual exige una
mayor preparacion, experiencia, dotes y cualidades especiales que lo diferencien de

otros profesionales.

Ciclo operativo de la empresa

Producto
Servicio

Comprar Vender

Ciclo Operative Basico \
De una Empresa

Entregar

\. v

Financiay Cobyay
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En las empresas una de las cuestiones mas importantes es el ciclo operativo de la
misma. Incluso en las empresas mas pequefias 0 con un menor desarrollo gerencial, es el

aspecto mas importante de toda la estructura organizativa.

En la actualidad la rueda operativa o el ciclo operativo ha dejado de ser el factor
“estrella” para un negocio, aungque no por ello ha dejado de ser un factor clave o
desequilibrante en la vida de la empresa, justamente porque de alguna forma el ciclo

operativo es la “vida del negocio”.

El gerente o administrador_de_una empresa, no puede basar solamente su gestion en el
ciclo operativo de la empresa, sino que debe tener una vision mucho méas amplia del

negocio y no cerrarse en cuando comprar o vender.

Recuperado de http://finanbolsa.com/2009/11/16/que-es-el-ciclo-operativo-de-una-
empresa/  28/01/10,14:48PM

D’Alessio (2005, p.4) “Estas areas son finanzas, operaciones y marketing. Tres areas
unidas por una columna central recursos humanos y apoyados por una quinta area

logistica”.

Operaciones

Finanzas Recursos Humanos Marketing
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Etapas de la administracion de operaciones

Fernadndez (2006, p.p.11-12) Funcional o de procesos: llamado también tradicional o
clasico, desarrolla el planeamiento, organizacion y direccién y control de las actividades

de una organizacion.

De comportamiento: o de las relaciones humanas, enfatiza el comportamiento
organizacional y la relacional interpersonal, para que por medio de las personas pueden

conducirse las actividades de la organizacion.

Sistémico: se centra en el uso de sistemas, datos y técnicas cuantitativas para tomar

decisiones a fin de facilitar la consecucion de los objetivos.

Planeamiento: seleccionar los objetos para el sistema de operaciones de la organizacion

y las politicas programas y procedimientos para alcanzar tales objetivos.

Organizacion: establecer una estructura intencional de procesos dentro del sistema de

operaciones.

Direccion: ejecutar lo programado y ser el responsable de la marcha del sistema de

operaciones cuyos resultados seran monitoreados durante la funcion de control.

Control: asegurar que los planes y programas para el sistema de operaciones sean

llevados a cabo.

La Direccion de operaciones productivas
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Actividades que llevan a la produccion de los bienes y servicios, al transformar los

recursos en productos.

Consiste en planificar, organizar dirigir y controlar todas las actividades implicadas

para la produccion de bienes y servicios.

Recuperado de www.monografias.com/trabajos20/control-produccion/control-
produccion.shtml 28/01/10,14:55PM

Volumen de Produccion

El nivel de actividad o volumen de produccion es el grado de uso de la capacidad_de
produccion. Se la suele medir como un porcentaje de uso de dicha capacidad. También
se usan magnitudes absolutas, como unidades producidas, horas de servicio insumidas,

cantidad de servicios realizados, etc.

El nivel de actividad real -o resultante, o historico- es aquel efectivamente alcanzado.
Pero también puede trabajarse con niveles hipotéticos, estandares, esperados, etc. Los
niveles esperados, a modo de ejemplo, determinaran la magnitud de ciertos costes_fijos

al elaborar el presupuesto anual.
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El estudio de los niveles de actividad es fundamental para la gestion empresarial y méas
aun en aquellos casos en que existen grandes variaciones estacionales durante el afio,

como en actividades turisticas.

Recuperado de http.www.monografias.com/definicidn.es,06/02/10,12:00PM

Estrategia de produccion

El término estrategia procede de la palabra griega "strategos”, formada por stratos, que
significa ejército y que significa dirigir. Segin Quinn (1993) en el campo de la
administracion, una estrategia "es el patrén o plan que integra las principales metas y
politicas de una organizacion y a la vez, establece la secuencia coherente de las acciones
a realizar". También, se identifica como "el arte de crear y proyectar planes para

alcanzar una meta concreta".

Una definicion mas pertinente del concepto de estrategia de produccion la describe
como "un plan de accion a largo plazo para la funcion, en el que se recogen los
objetivos deseados, asi como los necesarios cursos de accion y la asignacion de los
recursos cuyo requisito fundamental es contribuir al logro de los objetivos globales de la
empresa en el marco de su estrategia empresarial y corporativa dando como resultado
un patrén consistente para el desarrollo apropiado de las decisiones tacticas y operativas

del subsistema"'.

Recuperado de http://www.monografias.com/trabajos20/administracion-
operaciones/administracion-operaciones.shtml,23/01/10,11:50AM
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Fernandez (2008, p.57) “La estrategia se inicia con la declaracion de la vision acerca
de lo que sera la empresa en el futuro donde esta y hacia donde se dirige. ContinGia con
la determinacion de los objetivos a alcanzar. Y finaliza con la formulacion de la
estrategia en los diferentes niveles jerarquicos. Una vez creada. La estrategia se pone en
marcha disefiando una organizacion eficaz y, posteriormente, se evalla el desempefio.
En esta seccidn se analiza el proceso de creacidn de la estrategia. Este marco constituye
la referencia para la planificacion de la estrategia de produccion”.

Desarrollo de nuevos productos

Desarrollo de productos: es el conjunto de acciones que tienen como fin la creacion de
nuevos satis factores y/o la actualizacion, cambio mejoramiento de satis factores
existentes, con el fin de comercializarlos para obtener:

e a. Lasatisfaccion de las necesidades o deseos de los consumidores.

e b. Generar ingresos para que las empresas puedan operar, actualizarse y crecer.

El desarrollo de productos es importante para el consumidor, indispensable para la

empresa y estratégico para la nacion.

Desarrollo de nuevos productos o de productos existentes.

L 2

Productos —— Actualizar, mejorar o
existentes perfeccionar
Desarrollo de
productos
Crearlos Nuevaos productos
> [
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Recuperado de http://www.monografias.com/trabajos67/desarrollo-nuevos-
productos/desarrollo-nuevos-productos.shtml23/01/10,11:57AM

Diccionario de Marketing “Dentro de la estrategia de crecimiento intensivo, el

desarrollo de nuevos productos puede tener su origen:
-en la incorporacidn de nuevas caracteristicas al producto tradicional

-el desarrollo de productos innovadores con un nivel tecnolégico superior al producto

actual.

-finalmente cabe la orientacion nace nuevos productos: productos que satisfacen
necesidades diferentes a las que satisface el negocio actual y que se producen gracias al
aprovechamiento de determinados puntos fuertes del negocio tradicional”.

Fernandez (2006, p.107) “Esta seccion describe el concepto de producto para,
posteriormente, analizar el significado de nuevo producto y precisar, en la medida de lo

posible, el concepto tal y como se utilizara en este texto.

El desarrollo de nuevos productos, forman parte de las decisiones de la fabricacion
infraestructurales. Y que sirve para satisfacer las nuevas necesidades de los

consumidores”.

Tecnologia de Proceso

Fernandez (2006, p.p.173-174) “Con el fin de sobrevivir en sectores industriales
caracterizados por continuas innovaciones, una intensa rivalidad competitiva y clientes

refinados que demandan productos personalizados, es necesario utilizar sistemas
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productivos que sean capaces de fabricar a costes bajos una amplia variedad de

productos.

Una forma de alcanzar simultdneamente los objetivos de eficiencia y de flexibilidad,
considerados antagonicos en la fabricas convencionales, consiste en aplicar las
modernas tecnologias de la informacion en los procesos productivos, dando lugar, asi, a
la automatizacion. La tecnologia de fabricacion avanzada, consiste en utilizar los
ordenadores y la informatica para dirigir y controlar las actividades de transformacién

que llevan a cabo las maquinas.

La aplicacion del ordenador en la industria proporciona dos posibilidades nuevas a la
fabricacion. En primer lugar la utilizacion de programas (SOFTWARE) variables y de
acceso directo con objeto de lograr la optimizacion continua del proceso. La
automatizacion se apoya en el principio de retroalimentacion y permite modificar el
autput del proceso sin tener que cambiar los factores de produccién. Basta, por ejemplo,
cambiar las instrucciones programadas que guian las distintas maquinas para producir
una variedad de piezas o componentes de distintas formas y tamafos, dentro de una

amplia gama predeterminada por el programa en uso.

En segundo lugar, el campo de accién de la automatizacion no se limita Gnicamente a la
actividad de transformacion propiamente dicha, sino que va mas alla, ampliando su
contenido a la totalidad de sus funciones relacionadas con la produccién, permitiendo la
gestidn integral de la fabrica y sus sistemas adyacentes, lo que contribuye a transformar

el funcionamiento de la empresa”.
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Everett (2005, p.144) “Se refiere al conjunto de equipos, personas y procedimientos

empleados a elaborar los productos y servicios de la empresa.”

Capacidad de la fabrica

Fernandez (2006, p.p.217-218) “Capacidad es el potencial de un trabajador, una
maquina, un centro de trabajo, un proceso, una planta o una organizacion para fabricar
productos por unidad de tiempo. La capacidad de una instalacion productiva se refiere a
la cantidad de producto que esta puede obtener por unidad de tiempo con los recursos o
activos disponibles y en condiciones de funcionamiento normales. No obstante, la
medicién de la capacidad presenta ciertos problemas: Referencia temporal, Operaciones
con distinta capacidad, Definicion de las condiciones normales de funcionamiento,

Influencia de la decisiones de la direccion de la empresa, Unidad de medida”.

Localizaciéon Industrial

El proceso de ubicacion del lugar adecuado para instalar una planta industrial requiere
el andlisis de diversos factores, y desde los puntos de vista econdmico, social,

tecnoldgico y del mercado entre otros.

Fernandez (2006, p.p.271-272) “La localizacién industrial es el proceso de eleccion de
un lugar geogréafico para realizar la actividad productiva, esto es, el emplazamiento a
donde deben trasladarse los inputs del proceso y desde donde se transportan los

productos a los clientes de la empresa. La localizacion es una decision estructural y por
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lo tanto, tiene caracter estratégico para la empresa, requiere una inversion considerable

y tiene implicaciones a largo plazo.

Si bien las decisiones de localizacion, se pueden, considerar esporadicas, en realidad, la
distribucion espacial de una industria estd sometida a continuaos cambios. Aunque la
localizacion comienza con la determinacion del lugar donde iniciar la actividad
productiva, esta decision se extiende durante la vida de la empresa. La seleccion del
lugar donde la empresa va a desarrollar su actividad no debe desvincularse de ciertas

decisiones, tales como la capacidad y la tecnologia productiva, entre otras.

La mejor localizacion para una empresa depende, asimismo, del tipo de negocio al que

se dedica”.

Integracion vertical

La integracion vertical comprende un conjunto de decisiones que, por su naturaleza, se

situan a nivel corporativo de una organizacion. Dichas decisiones son de tres tipos:

1. Definir los limites que una empresa deberia establecer en cuanto a las

actividades genéricas de la cadena de valor de la produccion.

2. Establecer la relacion de la empresa con las audiencias relevantes fuera de sus
limites, fundamentalmente sus proveedores, distribuidores y clientes.

3. Identificar las circunstancias bajo las cuales dichos limites y relaciones deberian

cambiar para aumentar y proteger la ventaja competitiva de la empresa.
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Recuperado
dehttp://web.ing.puc.cl/~power/alumno%2000/Integra%20Verti/iv.htm,23/01/10,
11:59AM

Sistema de planificacion

Los Sistemas de Planeacion y Control de la Produccion/Operaciones, estan formados

por un conjunto de niveles estructurados (jerarquicamente) de planificacion que

contemplan tanto los Planes Agregados, los Planes Maestros, la Gestién de Materiales,

asi como, los niveles de Ejecucion o Gestion de Taller.

Cuando se habla de planificacion y control de la produccion, se suele hacer referencia a

métodos y técnicas que se pueden subdividir en aquellas dirigidas a planificar y

controlar "operaciones de procesos "y "operaciones de proyecto.” Dentro del primer

grupo se pueden citar las Sistematicas siguientes:

MRP/ MRP-Il (Planeacion de Requerimientos Materiales y de Recursos
Productivos), surgido en los Estados Unidos en la empresa IBM.

JIT (Just in Time), origen japonés y desarrollado inicialmente por Toyota Motor Co.
OPT (Tecnologia de Produccion Optimizada), desarrollada inicialmente por Eliyahu
M. Goldratt, que mas tarde dio lugar al surgimiento de la Teoria de las
Limitaciones(TOC) y a su aplicacion en produccion (sistema DBR: drum-buffer-
rope)

LOP (Load OrientedProduction), control de Produccién Orientado a la Carga,

sistema desarrollado en Europa Occidental.

Recuperado de http://www.monografias.com/trabajos20/control-produccion/control-
produccion.shtml28/01/10,14:49PM
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Liderazgo o disefio

Fernadndez (2006, p.p.419-420) “El directivo de la empresa debe ser un gestor y un
lider. La gestion se centra en hacer las cosas correctamente, mientras que el liderazgo se
preocupa por hacer las cosas correctas. Ambos sistemas de accion, aunque diferentes,
son complementarios y necesarios para el éxito en un entorno empresarial cada vez mas

complejo y dinamico.

El gestor tiende a adoptar actitudes pasivas hacia los objetivos, ya que los formula a
partir de las necesidades méas que de los deseos de los clientes y, por tanto, los mantiene
profundamente enraizados en la historia y la cultura de la organizacion. Desde esta
perspectiva, perpetua los usos y costumbres en los que se asienta la organizacion, lo que
resulta inhibidor y poco creativo. No obstante, el gestor debe brindar a los empleados
informacion y conocimiento a la par que fija metas significativas. También debe crear

oportunidades para que los empleados participen en el proceso de fijacion de objetivos”.

Calidad Total

La calidad total, lo cual implica entender que el usuario es quien define la calidad,;
obsesionarse por complacer a los clientes y no contentarse solo con librarlos de sus
problemas inmediatos, sino ir mas alla para entender a fondo sus necesidades presentes
y futuras, a fin de sorprenderlos con productos y servicios que ni siquiera imaginaban.
Este conocimiento ya no es dominio exclusivo de grupos especiales de una

organizacion; por el contrario, lo comparten y lo desarrollan todos los empleados.
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Recuperado de http://www.monografias.com/trabajos20/administracion-

operaciones/administracion-operaciones.shtml  23/01/10,11:20PM

Fernandez (2006, p.482) “La calidad es una fuente de ventajas competitivas a que los
clientes otorgan cada vez mayor valor. Por ello se utiliza en la publicidad de los
productos y servicios, e incluso en la promocion de la imagen corporativa de la
empresa. En muchos casos, la calidad se ha convertido en una restriccion para competir,
dado que los productos defectuosos son expulsados del mercado. La obtencién de
productos de elevada calidad es un proceso lento y no exento de dificultades. Sin
embargo, un fallo importante deteriora en poco tiempo la imagen que tanto cost6
conseguir, y repercute de forma negativa en los beneficios de la empresa mas alla del

tiempo que acontecio”.

2.5 HIPOTESIS

La implantacién de un plan de rotacion de labores y seleccion de talento humano idéneo
y de calidad contribuira al incremento de los voliumenes de produccién de la empresa

confecciones “Cazar”.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

X
I

Talento humano (Cualitativa)

<
1]

Volumen de Produccion (Cuantitativa)
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CAPITULO 111

3. METODOLOGIA

3.1. MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Debido a que el presente proyecto se fundamenta filoséficamente en el paradigma
critico propositivo, su enfoque sera cualicuantitativo ya que este permite la
participacion de todos los involucrados en la investigacion, nos orienta hacia la
consecucion de la hipotesis ademés la direccidn que sigue este proyecto

especificamente es el incremento del sistema de produccion.
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Esta investigacion utilizara las siguientes modalidades:

Investigacion bibliografica. Para desarrollar la presente investigacion se utilizara la
modalidad bibliografica documentada ya que se consultara en libros, internet, tesis
de grado, revistas especializadas, documentos y trabajos escritos que se han
publicado a nivel nacional e internacional sobre los distintos aspectos que tienen
relacion con el tema del talento humano y el sistema de produccién, por lo que se
debe analizar minuciosamente los apoyos bibliograficos que vayamos conociendo

con el desarrollo de la investigacion.

Investigacion de campo.- Esta modalidad la utilizaremos ya que permite recolectar
informacion de primera mano en una forma directa, con la presencia del
investigador en el campo (Empresa Confecciones “Cazar”) con la finalidad de que
este conozca la realidad misma de los hechos estableciendo un mayor conocimiento
sobre el problema que posee la organizacion, para lo cual es necesario la utilizacion

de técnicas como:

La observacion directa en los diferentes departamentos de la empresa (Produccién,
Recursos Humanos), permitiendo analizar del comportamiento de todos los
involucrados en el desarrollo de sistemas de seleccion de personal, facilitando al

investigador la informacion precisa sobre inconvenientes de la empresa.

3.2. NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Para la realizacion del presente proyecto se utilizara los siguientes tipos de

investigacion:
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Investigacion Exploratoria

Este tipo de investigacion tendra la finalidad de explorar, buscar todo lo
concerniente con el problema objeto de estudio, para tener una idea clara del mismo,
para desarrollar esta investigacion, el investigador se pondra en contacto con la

realidad para identificar el problema.

Investigacion Descriptiva

El proposito de esta investigacion es describir el problema en todo el contexto, es
decir como son y como se manifiesta determinados fendmenos, en circunstancias

de tiempo y espacio.

Investigacion Correlacional

Tiene como proposito medir el grado de incidencia entre las variables que se
manipulan en el problema, de tal manera que podamos relacionar la variable
independiente que se refiere al talento humano y la variable dependiente que es el
volumen de produccién, con el fin de evaluar la variaciones de comportamiento,
determinando las causas, efectos conceptualizando con la teoria disponible y

confrontandolas con la conclusiones del investigador.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion:

Nuestra investigacion va destinada a los talleres de produccion de la empresa

confecciones “Cazar”
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Operarias: 15
Aprendices: 5
Obreras: 15
Gerente: 1

Administrativo: 4

Muestra:

El tipo de muestreo utilizado en el trabajo investigativo es probabilistico, en el cual toda
la poblacién tiene la posibilidad de participar en el muestreo. En virtud de que la
poblacion es menor que cien personas no se aplique ninguna férmula, y se aplica a todas

las personas que trabajan en el area de produccion.

3.4 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE: TALENTO HUMANO
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Conceptualizacion Categorias Indicadores items Técnicas e instrumentos
¢El tiempo de elaboracion de la | Encuesta aempleados de la empresa
Talento Humano ] . . prenda es?
Numero de unidades producidas '
El recurso humano es la parte principal de toda | Calidad NGmero de personas que trabajan en la
empresa. Son ellos los encargados de controlar la elaboracion de las prendas
calidad, disefiar, producir, distribuir los productos o
servicios. Ademas son los que manejan maquinas y Maaui N g . b d
. . . aguinas Umero de maquinas en buen estado ) — -
necesitan espacio, buen ambiente laboral y una ¢La magquinaria que utiliza para la
o . L N de maqui elaboracion de la prenda se encuentra
motivacién para trabajar y  posee conocimientos, umero de maquinas gue se encuentran |,
o . . . obsoletas '
experiencias, intereses  vocacionales,  aptitudes,
actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
Espacio Lo (El espacio en el que labora es
p Medicién de espacio fisico Amplio Encuesta a empleados de la empresa
Cémodo
Agradable

Ambiente laboral

Motivacién

Medicién del contexto fisico, social e
intraorganizacional

Medicion de el salario que ganan
Tiempos de ascenso
Tiempos de conferencias

Desagradable
Tiene suficiente luz
Es soportable el ruido?

¢ Tiene usted un buen ambiente laboral
entre sus Compafieros, gerente?

¢La empresa le da alguna clase de
motivacion: en ascenso, econémica y
conferencias?
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Aptitudes

Actitudes

Porcentaje de razonamiento mecanico,
verbal, abstracto.

Porcentaje de velocidad y precision.
Medicion de ortografia y lenguaje

Medicién mediante la observacion

¢Cuenta usted con buena aptitud en el
trabajo y cual es vigor muscular,
capacidad tactil?

¢Cudl es su actitud dentro de la
empresa proactiva, colaboradora,
reactiva, pasiva, negativa?

Encuesta a empleados de la empresa

CUADRO N.1
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VARIABLE DEPENDIENTE: VOLUMEN DE PRODUCCION

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items Técnicas e instrumentos

Volumen de Produccién
Encuesta a empleados de la empresa
Es el grado de uso de la capacidad de

produccion. Se la suele medir como un | Capacidad de | Porcentaje de unidades | ¢(Su capacidad para producir
. . . . | ren n uni
porcentaje de uso de dicha capacidad. | produccion as pre da_s es en unidades,
docenas, miles?
También se usan magnitudes absolutas:
como unidades producidas, horas de } ..
¢Las horas de servicio en el
servicio insumidas, cantidad de servicios | Horas de Servicio Medicién del tiempo | trabajo son de una jornada,
. rabaj le jorn. r horas?
realizados y los recursos con los que de trabajo doble jornada, por horas

cuenta. Encuesta a empleados de la empresa

¢La empresa le ofrece todos los
recursos necesarios gque usted

necesita para desenvolverse en
Recursos Porcentaje de recursos

para los trabajadores el trabajo proteccion personal,

uniformes, materiales?

Encuesta a empleados de la empresa

CUADRO N.2
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3.5 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para la recoleccion de la informacion se recurriré a las siguientes técnicas e instrumentos:

‘
Clientes

PRIMARIAS Directivos

\

Empleados

-

FUENTES

Reportes

Internet

SECUNDARIAS

Balances y Documentos de la empresa

Libros y revistas especiales

CUADRO N.3
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3.6 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Una vez aplicada la entrevista al jefe de recursos humanos y la encuesta a los
empleados de la empresa confecciones “Cazar” es necesario procesar y analizar la

informacion proporcionada.

Se analizara si la entrevista y la encuesta cumple con las directrices que permitan
conocer a fondo el problema objeto de estudio, se verifica si las encuestas estan

debidamente elaboradas.

Se procedera a codificar las encuestas de forma coherente, categorizando las

preguntas.

Se realizara la tabulacion de los datos que se han obtenido de la encuesta.

Se ejecutard el analisis de los datos mediante la utilizacion del estadigrafo para
investigaciones explicativas. Se presentara en forma tabular y grafica para menor

dificultad en su realizacion y facil al interpretar los resultados obtenidos.

Finalmente se ejecutara la interpretacion, analisis y presentacion de los resultados para
encontrar informacion vital que ayudara a dar una posible solucién al problema objeto

de estudio.

56



CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Del resultado obtenido en las encuestas realizadas al total de la muestra de la empresa
confecciones “Cazar”, sobre la influencia del talento humano en el volumen de
produccion, ha demostrado que el enfoque propuesto en este estudio, se dirigi6 hacia la
consecucion del objetivo que es confirmar que el talento humano idéneo y de calidad es

escaso para elaborar ropa interior de mujer.

Mediante la investigacion de campo realizada en la empresa se recolectd la informacion

primaria.
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Las respuestas que se obtuvieron son claras ya que en la encuesta se utilizo un lenguaje
sencillo, que facilitan la recopilacion de datos que servirdn para resolver la problemadtica

encontrada en le empresa.

4.2 INTERPRETACION DE DATOS

Se utiliz6 la encuesta como la herramienta que permite realizar un diagnostico sobre los
requerimientos actuales de los clientes internos de la empresa confecciones “Cazar” de la
ciudad de Ambato, para poder determinar el talento humano idéneo y de calidad para el

area de produccion.

La poblacién encuestada considera que necesita trabajar en rotacion de labores, esta
informaciéon permitié6 ademas conocer en forma porcentual si los clientes internos se
encuentran conformes tanto en el espacio que confeccionan las prendas como su

ambiente laboral.
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4.2.1 ENCUESTA APLICADA A LOS CLIENTES INTERNOS DE LA EMPRESA
CONFECCIONES “CAZAR” DE LA CIUDAD DE AMBATO.

Pregunta 1

(Su contratacion es el resultado de un concurso de méritos y oposicion?

TABLA No. 1 CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION

_ ) Frecuencia
Alternativas Frecuencia Absoluta ]
Relativa %
ST 0 0%
NO 40 100%
Total 40 100%
GRAFICO No. 1

Concurso de merecimientos

S|
0%

NO
100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion encuestada el 100% de las personas contratadas por la
empresa no ha ingresado a través de un concurso de méritos y oposicion.

Analisis:

Los resultados obtenidos demuestran que las personas al momento de ser contratadas no

ingresan mediante un proceso de concurso de méritos y oposicion.
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Pregunta 2

(Recibid alguna clase de capacitacion para elaborar las prendas por parte de la empresa?

TABLA No. 2 RECIBIO CAPACITACION

Alternativas

Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa %

Si 0 0%

No 40 100%

Total 40 100%
GRAFICO No. 2

Recibio capacitacion

Si
0%

No
100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion ninguna persona recibid capacitacion.

Anadlisis:

Los resultados obtenidos demuestran que la empresa no dio ninguna clase de

capacitacion al personal del area de produccion.
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Pregunta 3

(Cuéndo ya fue contratado por la empresa fue parte de un proceso de induccion?

TABLA No. 3 PROCESO DE INDUCCION

] ] Frecuencia Relativa
Alternativas Frecuencia Absoluta o
0
Si 5 88%
No 35 12%
Total 40 100%

GRAFICO No. 3

Proceso de induccion
Si
12%

No
88%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada el 12% fue parte de un proceso de induccion y el

88% no fue parte de este proceso.
Analisis:

De los resultados obtenidos la empresa al momento de contratar nuevo personal no

brinda a los trabajadores un proceso de induccion para realizar el trabajo
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Pregunta 4

(El ambiente en el que trabaja es?

TABLA No. 4 EL AMBIENTE ES

) ) Frecuencia Relativa
Alternativas Frecuencia Absoluta o
0
Agradable 31 78%
Desagradable 9 22%
Total 40 100%

GRAFICO No. 4

El ambiente es

Desagradable
22%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion encuestada el 78% se le es agradable el ambiente en el que
trabaja y el 22% se le es desagradable.

Analisis:

De los resultados obtenidos el ambiente se le es agradable en el que trabaja.
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Pregunta 5

(Cuando esté trabajando cuenta usted con la suficiente luz?

TABLA No. 5 HAY SUFICIENTE LUZ

. . Frecuencia Relativa
Alternativas Frecuencia Absoluta o
(0]
Si 31 78%
No 9 22%
Total 40 100%

GRAFICO No. 5

Hay suficiente luz

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion encuestada el 78% tiene suficiente luz y el 22% no lo tiene

Analisis:
De los resultados obtenidos tiene luz eléctrica suficiente para trabajar, la empresa o el
encargado de que al personal tenga todo lo necesario debe preocuparse por este servicio

que tengan todos.
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Pregunta 6

(Cuando esté trabajando es soportable el ruido?

TABLA No. 6 ES SOPORTABLE EL RUIDO

. . Frecuencia Relativa
Alternativas | Frecuencia Absoluta o
(0]
Si 35 88%
No 5 12%
Total 40 100%

GRAFICO No. 6

Es soportable el ruido

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion encuestada el 88% es soportable el ruido de las maquinas y el
12% no es soportable.

Analisis:

De los resultados obtenidos los trabajadores soportan el ruido de las maquinas.
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Pregunta 7

(El ambiente laboral que tiene entre los compafieros y gerente es?

TABLA No. 7 AMBIENTE ENTRE COMPANEROS

Alternativas | Frecuencia Absoluta Frecuenc(: Relativa
Excelente 16 0%
Muy bueno 3 0%
Bueno 10 5507
Malo 6 590
Total 40 T00%

GRAFICO No. 7

Ambiente entre compafieros

Malo
1 0

Excelente
40%

Muy bueno
20%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada el 40% tiene excelente ambiente laboral, el 20%

tiene muy buena, el 25% tiene buena y el 15% tiene mala.
Analisis:

De los resultados obtenidos de los clientes internos tienen excelente relacion con los

compaiieros y gerente.
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Pregunta 8

(Recibe alguna clase de motivacion?

TABLA No. 8 CLASE DE MOTIVACION QUE RECIBE

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa %
Ascenso de puesto 2 5%
Incentivo 15 37,5%
Otra 14 35%
Ninguna 9 22,5%
Total 40 100%
GRAFICO No. 8

Clase de motivacion que recibe
Ascenso de
puesto
5%

Ninguna
23%

Incentivo
37%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada el 5% recibe un ascenso en el puesto de trabajo,

mientras que el 37.5% recibe un incentivo, el 35% recibe otra clase de motivacion y el

22.5% no recibe nada
Analisis:

De los resultados obtenidos los trabajadores reciben una motivacion con ascenso en el

puesto de trabajo.
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Pregunta 9

(Cual es su aptitud en la empresa?

TABLA No. 9 CUAL ES SU APTITUD

Alternativas| Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa %
Vigor muscular 18 45%
Capacidad tactil 16 40%
Salud 0
Otra 6 15%
Total 40 100%
GRAFICO No. 9

Cual es su aptitud

Salud
0%

Capacidad
tactil
40%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada la aptitud que tienen los trabajadores dentro de la

empresa es del 45% de vigor muscular, el 40% de capacidad tactil y un 15% otra.
Analisis:

De los resultados obtenidos de los trabajadores de produccion cuenta con una aptitud de

aptitud de vigor muscular.
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Pregunta 10

(Cual es su actitud dentro de la empresa?

TABLA No. 10 CUAL ES LA ACTITUD

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa %
Activa 15 37,5%
Colaboradora 13 32,5%

Pasiva 9 22,5%
Negativa 0

Ninguna 3 7,5%
Total 40 100%

GRAFICO No. 10

Cual es la actitud

Negativa
0%

Ni

Pasiva
23%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada la actitud que tienen los trabajadores dentro de la
empresa es 37.5% es activa, el 32.5% es colaboradora, el 22.5% es pasiva, el 0% es

negativa y el 7.5% ninguna de las anteriores.

Analisis:
De los resultados obtenidos de los trabajadores tiene una actitud activa dentro de la
empresa.
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Pregunta 11

(La empresa reconoce su desempefio en el trabajo?

TABLA No. 11 LA EMPRESA RECONOCE SU DESEMPENO

Alternativas | Frecuencia Absoluta| Frecuencia Relativa %

Siempre 19 47,5%
Casi siempre 13 32,5%
Nunca 8 20%

Total 40 100%

GRAFICO No. 11

La empresa reconoce el desempefio

Casi
siempre
33%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada el 47.5% la empresa reconoce su desempefio

siempre, el 32.5% casi siempre y el 20% nunca.
Analisis:

De los resultados obtenidos en la empresa le reconoce su desempefio en el trabajo a los

obreros de produccion.
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Pregunta 12

(La empresa brinda todos los recursos necesarios para trabajar como es uniformes,

proteccion personal, materiales?

TABLA No. 12 RECURSOS QUE BRINDA LA EMPRESA

Alternativas

Frecuencia Absoluta

Frecuencia Relativa %

Si 40 100%
No 0
Total 40 100%
GRAFICO No. 12
Recursos que brinda la empresa
No

0%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion encuestada el 100% la empresa le da los recursos necesarios

Anélisis:

De los resultados obtenidos la empresa da a los trabajadores todos los recursos

necesarios para trabajar
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Pregunta 13

(Cual es la capacidad de produccion que obtiene diariamente usted y es en:?

TABLA No. 13 CAPACIDAD PARA PRODUCIR

Alternativas Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa %
Unidades 35 87,5%
Docenas 5 12,5%

Miles 0
Total 40 100%

GRAFICO No. 13

Capacidad para producir

Miles
0%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada la capacidad de producir diariamente en unidades

es del 87.5% y el 12.5% en docenas.
Andlisis:

De los resultados obtenidos la empresa produce diariamente en unidades y solo un

porcentaje menor produce diariamente en docenas.
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Pregunta 14

(La empresa le obliga a trabajar realizando una rotacion de labores?

TABLA No. 14 REALIZA UNA ROTACION DE LABORES

Alternativas| Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa %

Si 5 87.5%
No 35 12.5%
Total 40 100%

GRAFICO No. 14

Realiza una rotacion de labores

No
88%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez

Interpretacion:

Del 100% de la poblacion encuestada el 100% no realiza una rotacion de labores.
Analisis:

De los resultados obtenidos todos trabajan en un solo proceso de elaboracion de

prendas.
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Pregunta 15

(En el area de produccion los trabajadores utilizan el tiempo eficientemente en el

momento de elaborar las prendas?

TABLA No. 15 AL ELABORAR LAS PENDAS ES UTILIZADO EL TIEMPO EF.

Alternativas | Frecuencia Absoluta| Frecuencia Relativa %

Si 35 87,5%
No 5 12,5%
Total 40 100%

GRAFICO No. 15

Al elaborar las prendas el tiempo es
utilizado eficientemente

No
13%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Rosa Gavilanez
Interpretacion:
Del 100% de la poblacion encuestada el 87.5% utiliza el tiempo eficientemente

y el 12.5% no utiliza eficientemente al elaborar una prenda.

Analisis:

De los resultados la gran parte utiliza el tiempo eficientemente al elaborar una prenda.
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4.3 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Con los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los clientes internos de la
empresa Confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato; se tom6 como referencia las
preguntas y respuestas nimero 1 y 14 para proceder a realizar la verificacion de la
hipotesis, para comprobar la influencia del talento humano en el volumen de

produccion.

4.3.1 Modelo Légico

Ho: El talento humano no influye en el volumen de produccion de la empresa
confecciones “Cazar”
Ha: El talento humano si influye en el volumen de produccién de la empresa

confecciones “Cazar”

4.3.2 Nivel de significancia

El nivel de significancia con el que se trabajo es de 5%

4.3.3 Eleccion de la prueba estadistica chi cuadrado

; (0 —E)?
p el — P (PRI .
- E
En donde:
Y= Sumatoria

O= datos observados

E= datos esperados
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Pregunta 1

(Su contratacion es el resultado de in concurso de meritos y oposiciones?

TABLA N° 16

Si 0
No 40
Preguntal4

(La empresa le obliga a trabajar realizando una rotacion de labores?

TABLANo.17
Si 5
No 35

4.3.3.1 Combinacién de frecuencias

CUADRO No. 4

RESPUESTAS SI| NO| TOTAL
ENCUESTAS

1.- ¢(Su contratacion es el resultado de un concurso dq 0 |40 |40

meritos y oposiciones?

14.- ;La empresa le obliga a realizar una rotacion de labores? 5 | 35 | 40
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TOTAL 5 |75 |80

4.3.4 Calculo del grado de libertad

El grado de libertad es igual a la multiplicacion del nimero de las filas menos uno por el
numero de las comunas menos uno asi:

Gl= (F-1)(C-1)

Gl=(2-1)(2-1)

Gl=(I)(1)

Gl=1

Donde:

Gl= grados de libertad

C= Columnas de la tabla

F= Hilera de la tabla

Entonces tenemos que GIl= 1; y el nivel de significacion a=0,05; en la tabla H de

distribucion Chi cuadrado que equivale a 3,841; por lo tanto:

x? = critico = 3,841

4.3.5 Calculo Matematico

Evaluamos la hipotesis nula, es decir, que no hay asociacion entre las dos variables,
para ello calculamos el chi cuadrado comprobando los valores obtenidos especialmente
con los de la distribucion teodrica, dados los totales obtenidos en los que no haya ninguna

asociacion entre las variables.
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CUADRO No 5

4.3.6 Decision final

_ (0—FE)2 , (O - E)?
ey & - o) 0-E (O-E)
£ E

Resultado de concurso si 0 2,5 -2,5 6,25 2,50
Resultado de concurso no 40 37,5 2,5 6,25 0,17
Proceso de induccion si 5 2,5 2,5 6,25 2,50
Proceso de induccién no 35 37,5 -2,5 6,25 0,17

X = 5,33

El valor X1= 5,33 mayor a X2= 3,841 y de acuerdo a lo establecido se acepta la

hipdtesis alterna, es decir se considera la implantacion de un plan de seleccion de

talento humano idéneo, de calidad y rotacion de labores que contribuya a conseguir los

objetivos planteados por los directivos de la empresa.

En la verificacion e hipotesis se utilizo la formula del CHI CUADRADO (x 2) esta

formula estadistica nos brindara la posibilidad de aceptar o rechazar la hipétesis nula.

(Ho).

Por lo tanto afirmar que hay una probabilidad entre el 95% y 99% de que haya

asociacion entre las dos variables y el mismo que es representado en el siguiente

grafico.
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REPRESENTACION GRAFICA DEL CHI CUADRADO
GRAFICO N. 16

Rechazo Ho

4 5533

FUENTE: Encuesta realizada

ELABORADO POR: Rosa Gavilanez
FECHA: 12.05.11
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

El estudio realizado en la empresa Confecciones “Cazar”, ha permitido establecer las

siguientes conclusiones:

La mayoria de los clientes internos, del area de produccion de la empresa confecciones

“Cazar” especificamente no fue contratado por un concurso de meritos y oposiciones.

La gran parte de la maquinaria que tiene la empresa en al area de produccion se
encuentra en buen estado, pero esto no quiere decir que una o dos si se encuentran con
pequenias fallas, siempre hay que realizar el debido mantenimiento que requiere cada

maquina para que no sufra dafios posteriores en el trascurso de su utilizacion.
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Para la gran parte del personal de produccién no fue parte de un proceso de induccion

luego de haber sido contratado.

La empresa no obliga al personal del area de produccion que trabaje en rotacién de

labores, y asi apoyar a las demas areas dentro del area de produccion

RECOMENDACIONES:

Se recomienda que cuando se vaya a contratar personal nuevo se tome en cuenta un

plan de seleccion

Se recomienda hacer un concurso de meritos y oposicion para ocupar dichos cargos.

Se recomienda que la empresa obligue al personal de produccion trabajar en rotacion de

labores siempre y cuando lo requiera.

Se recomienda reestructurar tanto el espacio fisico como el ambiente dentro de la

empresa para tener mejores relaciones y espacio para laborar en mejores condiciones.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA
6.1 TEMA

Plan de seleccion de talento humano y rotacion de labores para incrementar el

volumen de produccién.

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Institucion ejecutora: Empresa de confecciones “Cazar”

Beneficiarios: Directivos, clientes internos
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Teléfono: 032751517

Ubicacién: Huachi La Libertad sector la'Y, Ambato, Provincia de Tungurahua
Responsable: Lenin Cazar (Gerente General)

Equipo técnico responsable: Gerente, Jefe de RR.HH.

Costo de la Propuesta: $500

Financiamiento: Recursos propios de la empresa

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La presente investigacion se ha realizado considerando el problema que viene
enfrentando la empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato, respecto a no
contar con un plan de rotacion de labores y seleccién de personal, que incremente el

volumen de produccion de la empresa.

El propdsito de las organizaciones debe estar enmarcado dentro de las perspectivas de la
calidad del producto, para lo cual requiere de un elemento indispensable y de cuyo
esfuerzo depende en gran parte el funcionamiento adecuado de la organizacion: el

Talento Humano.

Sabemos que en la empresa de confecciones “Cazar” el volumen de produccién no es el
deseado, de la misma manera no puede satisfacer a todo el mercado nacional que este
desearia, por este motivo es necesario establecer un plan de rotacion de labores y
seleccion de personal calificado para incrementar el volumen de produccién, para lo
cual se debe conservar el mismo personal y contratar la mano de obra necesaria e
idonea. La empresa para mejorar su proceso de seleccién de personal debera tener en
cuenta todos los pasos que se requiere en este proceso y que cumpla la persona con

todos los requisitos antes de ser contratada.
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Son muy pocas las empresas en el Ecuador que hacen trabajar a su personal en rotacion
de labores, y son pocas también las que han logrado posesionarse en el mercado
nacional, la empresa busca con este plan tener mercado también internacional
asegurando el éxito de la organizacion, asi es el caso de LEONISA, PETER PAN del
pais de Colombia y Brasil, que hace trabajar por rotacion de labores lo cual ya han

logrado asi posesionase en un mercado internacional.

6.3 JUSTIFICACION

La mayoria de las empresas e instituciones establece una mayor disposicion hacia lo
relacionado con la produccion o adquisicion de equipo que en la capacitacion del talento
humano; generalmente no se tiene la misma prioridad cuando se habla de produccion y
cuando se habla del talento, es decir, de la inversion que se hace en éste; empresas y
organizaciones deben tratar de invertir mas en desarrollar el talento de sus empleados
que en la parte operativa, ya que su desarrollo es lo Unico que permitird lograr un valor
diferenciado en el mercado. A mayor inversion en el talento humano, mejores seran los

productos Y servicios que se ofreceran.

El talento humano con experiencia ofrecera enel area de produccién un mejor
desenvolvimiento en la maquinaria, la confeccién y por ende mejorara el volumen de
produccion, lo cual para poder cumplir con estos se debe realizar el plan de rotacion de
labores, para lo que debe mantenerse e incrementar las ventas ya no solo nacional si no

internacionalmente.

Poseer en la empresa talento humano idéneo es el aumentar en la capacidad de la

produccion del trabajo alcanzando con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas
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capacidades realizadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia.
Se refiere al conocimiento préactico, las habilidades adquiridas y las capacidades

aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefar un Plan de Seleccion y Rotacion de labores para incrementar el volumen de
produccion de la empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato, mediante la

aplicacion de nuevas jornadas de trabajo.

6.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Realizar un anélisis FODA que permita identificar los factores internos y externos

que inciden en el bajo volumen de produccién de la empresa.

- Estructurar un plan de rotacion de labores para incrementar el volumen de

produccion de la empresa confecciones “Cazar”.

- Aplicar el plan de seleccion de personal para incrementar el volumen de

produccion de la empresa confecciones “Cazar”.
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6.5 ANALISIS DE LA FACTIBILIDAD

La propuesta planteada a la empresa confecciones “Cazar”, sobre la implantacién de un
plan de rotacion de personal es factible aplicarla, ya que presenta soluciones
debidamente fundamentadas y documentadas a un problema que la empresa ha venido
enfrentando desde hace algunos afios y que si no se toman correctivos podrian ocasionar

serias consecuencias economicas y sociales.

Los directivos han mostrado la apertura necesaria para el desarrollo de este proyecto, ya
que estan comprometidos en lograr el crecimiento organizado de la empresa, por lo que
han brindado su apoyo desde el inicio de esta investigacion, el cual ha sido un factor

clave en el desarrollo del mismo.

Este proyecto es viable, ya que se cuenta con personal apto, dispuesto a aportar sus
conocimientos técnicos, a capacitarse para desarrollar un plan de rotacién de personal

a conformar a la empresa 'y conseguir los objetivos deseados.

Ademas la empresa dispone de tecnologia para la aplicacién de algunos proyectos, asi
como la predisposicion de los directivos para adquirir la tecnologia que falta con el

unico fin de no detener el proceso de creatividad de cada prenda.

6.6 FUNDAMENTACION

ROTACION DE PERSONAL: CONCEPTO
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El concepto de rotacion hace referencia a los flujos de entrada y salida de los recursos
humanos en una organizacion. En este caso nos referimos a los intercambios que se
producen en la organizacion y su entorno, sin embargo cabria utilizar el término

rotacion para reflejar las entradas y salidas en un departamento o seccién de la empresa.

Algunas de las cuestiones que surgen en relacion a este tema son: ¢Es mala la rotacion?
Aunque de forma breve, vamos a intentar dar respuestas a dichos interrogantes. A priori
no se puede decir que exista un indice 6ptimo de rotacion, sino que cada organizacion
debe calcular y estudiar lo suyo. Lo que si parece existir un cierto consenso es que la
rotacion igual a cero no es deseable para la organizacion en tanto ello representa un
cierto estancamiento de la misma. Pero ademas, intentar reflejar la rotacion a través de
un indice absoluto parece inapropiado, ya que es necesario distinguir la voluntaria e
involuntaria. La rotacion involuntaria es aquella que se produce como consecuencia de
salidas no decididas por la persona, como la jubilacion, la enfermedad o la muerte. Las
voluntarias son originadas como consecuencia de decisiones individuales. Ldgicamente
los mecanismos posibles de intervencion, por parte de la organizacion, para hacer frente

a cada una de las rotaciones difieren sustancialmente.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Es un esfuerzo tendiente a desterrar los procedimientos tradicionales para ingresar a
trabajos mediante un recurso Illamado méritos, el mismo que es detectado por dos
etapas técnicas: El reclutamiento, consistente en empadronar al mayor nimero posible
de aspirantes que rednan los requisitos minimos establecidos para el puesto; la
seleccion, que es el procedimiento subsiguiente, es decir la aplicacion de instrumentos
técnicos y psicoldgicos adecuados para evaluar la capacidad, la preparacion e idoneidad

de los aspirantes.

La seleccion busca encontrar la persona ideal para el puesto ideal.
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Se refiere al flujo del personal clave en la empresa; considerando el acceso, promocién
y evolucion lo que constituye una preocupacion permanente de la empresa. Los méritos
individuales son determinantes, a la vez que seran apoyados por otros procedimientos
técnicos de personal que seran observados por la direccién dentro de la evolucion

profesional.

Esta actividad esta muy relacionada con los Planes de Vida y de Carrera y se

documentan con la siguiente informacion:

e Planes de ingreso a niveles de mando superior y medio.
e Planes de Promocion y Ascenso.

e Planes de Carrera y de Sucesion.

LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Es la utilizacion de los recursos humanos para alcanzar objetivos organizacionales. En
consecuencia, comprende a los gerentes de todos los niveles. Basicamente, por medio
del esfuerzo de otros, los gerentes logran que se hagan cosas que requieren una efectiva
administracion de recursos humanos. En una empresa manufacturera, por ejemplo, el
gerente de produccién combina los recursos humanos y fisicos para producir bienes en
cantidad y calidad suficientes, el gerente de mercadotecnia trabaja mediante
representantes de ventas para colocar los productos de la empresa, y el gerente
financiero obtiene capital y maneja las inversiones para asegurar que haya suficientes
fondos de operacion. Estos individuos se llaman gerentes de linea porque tienen
autoridad y responsabilidad formales para alcanzar los objetivos primarios de la
empresa. Aunque participan en la administracion de los recursos humanos, no son
administradores de los recursos humanos. Son responsables principalmente de areas

funcionales especificas del negocio.

MONDY (p.4)

87



Enfoques de la administracion de RRHH

El autor o autores nos dan un enfoque mucho mas amplio y sistematico de la

Administracion del Recursos Humanos.

Aspectos que engloba la Administracion de Recursos Humanos (Reyes Ponce)
1.- Admision y Empleo
1.1.- Reclutamiento y seleccion:

Reclutar: atraer el mayor numero de candidatos que tengan el perfil que la

empresa requiera.

Seleccionar: escoger al mejor el mas idoneo, permite realizar un ajuste
PERSONA/PUESTO

Perfil: competencias de aspirante en términos de conocimientos, habilidades,
valores, educacion, experiencias, entrenamiento, esto permite ser mas vendibles

en el mercado laboral.

1.2.- Contratacion:

Acto de establecer la relacion laboral desde el punto de vista legal interviene la

autoridad inspectora de trabajo (unidad de RRHH)
1.3.- Introduccion:

Conocida como induccion, etapa de preparacion previa para que la persona se

adapte hacia su nuevo trabajo.

Hacerle conocer la empresa: Misién, vision, base legal, estructura

organizacional.
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2.-. Entrenamiento

Proceso a través del cual adquieren nuevos conocimientos, actualizan las existentes,

desarrollan habilidades por medio de cursos, seminarios o talleres.

2.1.- Capacitacion:

Proceso orientado a la gente ubicado en el nivel de apoyo administrativo
2.2.- Adiestramiento:

Desarrollar habilidades orientado al sector obrero
2.3.- Formacion:

Orienta a la alta direccion, fomenta o ratifica los valores para la parte directiva

3.- Higiene Seguridad y medicina industrial
3.1.- Prevencion de Riesgos:

El riesgo es una contingencia a la que esta expuesta la gente que trabaja.

(Accidente, enfermedad laboral)

4.- Mejoramiento de la moral del trabajador
4.1.- Rotacion de personal:
Resultante de ingreso y egresos del personal
4.2.- Ausentismo:
Se observa por que la gente se atrasa, pide permiso, falta

4.3.- Entrevista
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4.4.- Estimulo
5.- Relaciones laborales
Estan presentes siempre entre el empresario y el trabajador.

El empresario requiere de un interlocutor que puede ser de hecho alguien
facultado por los trabajadores. Organismo gremial: sindicato, comité de

empresa, asociaciones de empleados.

La Constitucion consagra el derecho libre de asociacion partir de méas de 30

trabajadores.
5.1.- Contratacién Colectiva

Ha permitido obtener determinadas conquistas o beneficios mas alla de lo que

dice la ley.
5.2.- Reglamentacidn Interna

El Codigo de Trabajo establece que toda institucion elabore su reglamento

interno y estar registrado en la direccion general de trabajo.

Se refiere a horarios, jornadas, descansos, deberes, obligaciones, derechos,

medidas disciplinarias.
5.3.- Solucién de quejas y conflictos.-

Queja.- expresion o manifestacion de un estado de inconformidad. VVoz de alerta

de algo que no esta bien. (Se tiene toda posibilidad de control)

Conflicto.- Es la materializacion del estado de inconformidad. Esta fuera de
control se logra una aparente solucion pero queda la desconfianza, en el

conflicto todos perdemos.

6.- Bienestar Social
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Proporciona condiciones adicionales que hacen mas atractivo en puesto de

trabajo, en definitiva es una ayuda.
6.1.- Prestaciones:

Escuelas, comedores, guarderias. Son beneficios para el trabajador
6.2.- Planes de Retiro:

Jubilaciones
7.- Administracion de Sueldos y Salarios

El status de una empresa se mide por su condicién remunerativa.

Remuneracion: Aquello que permite satisfacer las necesidades del trabajador y

su familia y poder vivir con dignidad
7.1.- Clasificacion y Valoracion de Puestos:

Puesto.- Conjunto de funciones, deberes y responsabilidades que una persona

cumple en su jornada.
Clasificar.- Ordenar clases o tipos de puestos.

Valorar.- Determinar la importancia relativa del puesto, importancia a la cual

vamos a pagar.
7.2.- Analisis de Tareas:

Es el detalle de funciones para poder valorar dentro del conjunto o todos son

importantes.
7.3.- Evaluacion del Desempefio:
Es la forma o manera en que la gente hace su trabajo.

8.- Registro.-
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Tiene el propdsito de copiar toda la informacion del RRHH. Viene a constituirse
en la base de datos del personal ademas esta puede constituirse en inventario y

elaborar estadistica.

Esta informacion y estadistica contribuyen al proceso decisorio en la mejor
utilizacion del RRHH.

Esta informacion puede ser automatizada o manual. Debemos recopilar: sexo,
namero, distribucién por unidades, lugar, edad, tiempo de servicio, nivel de

educacion, nivel de remuneracion, nivel de entrenamiento.
8.1.- Sest manual.

Fichas

Condicién indispensable para guardar todo lo que tiene que ver con su vida
laboral empezando con los antecedentes de seleccién, contrato, nombramiento,

ascensos, traslados, sanciones, estudios.

9.- Auditoria de Personal
Determina de qué forma fue empleado la fuerza de trabajo.

Basicamente permitira si las personas estan ubicadas en los puestos, si cumplen
las funciones encomendadas asi como si les pagan las remuneraciones
establecidas, si se paga o no la jornada adicional, si se cumplen las obligaciones

con la seguridad : aportes, fondos de reserva.

RECLUTAMIENTO

Se llama reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados

para llenar las vacantes. El proceso de reclutamiento se inicia con la basqueda y termina

92



cuando se reciben las solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de solicitantes,
del cual saldran posteriormente los nuevos empleados. EI proceso de seleccion se

considera independientemente del reclutamiento.

Las descripciones de puestos constituyen instrumentos esenciales, proporcionan la

informacidn basica sobre las funciones y responsabilidades que incluye cada vacante.

Los recursos humanos adecuados para realizar ciertas labores no abundan en ninguna

sociedad.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador identifica las vacantes
mediante la planeacion de recursos humanos o a peticion de la direccion. El plan de
recursos humanos puede mostrarse especialmente util, porque ilustra las vacantes

actuales y las que se contemplan a futuro.

http://www.monografias.com/trabajos14/reclutamiento/reclutamiento.shtmi

CONCEPTO DE SELECCION
Sistema De Seleccion

El concepto global de seleccidn consta de una serie de pasos. En ocasiones, el proceso
puede hacerse muy simple, especialmente cuando se seleccionan empleados de la
organizacion para llenar vacantes internas. Mediante los sistemas de seleccion internas
se pueden equiparar el capital humano con potencial de promocion por una parte, y las
vacantes disponibles, por la otra. Lo empleados con mas caracteristicas compatibles con
el puesto (y por lo tanto, con mas alta puntuacién) se consideran los candidatos idoneos.
A pesar de algunas limitaciones, por ejemplo, que los programas no consideran factores
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como el deseo del empleado por aceptar el puesto, estos sistemas han tenido gran
difusion.

Proceso de seleccion

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de pasos
que afiaden complejidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo. Estos
factores pueden resultar irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar de

inmediato, como para los gerentes de los departamentos con vacantes.

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para
decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en
que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar

a uno de los solicitantes.

Contratacion

En muchos departamentos de personal se integran las funciones de reclutamiento y
selecciéon en una sola funcion que puede recibir el nombre de contratacion. En los
departamentos de personal de grandes dimensiones se asigna la funcion de contratacién
a un gerente especifico. En los mas pequefios, el gerente del departamento desempefia
esta labor.

La funcion de contratar se asocia con el departamento de personal, pero ademas el
proceso de seleccion tiene importante radical en la administracion de recursos humanos.
Por lo tanto, la seleccion adecuada es esencial en la administracion de personal e incluso

para el éxito de la organizacion.

http://www.monografias.com/trabajoss/selpe/selpe.shtml
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AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Toda organizacion opera junto con otras organizaciones en el ambiente, del cual recibe
informaciones y datos para la toma de decisiones (investigacion de mercados, busqueda
de proveedores, coyuntura econdmica, pedidos de clientes, etc.), insumos necesarios
para su operacion (entrada de recursos materiales, materias primas, maquinas, equipos,
materiales, etc.) entrada de recursos financieros (créditos, financiamiento, ingresos de
facturacion por ventas, etc.), entrada de recursos humanos, restricciones impuestas por
el ambiente, en tanto que pone en este ambiente los resultados provenientes de sus
operaciones (productos o servicios), los residuos de dichas operaciones (residuos de
materias primas, maquinas y equipos obsoletos que deben venderse, contaminacion
resultante de las operaciones, humo, desperdicios, gases, basuras), los resultados
provenientes de la aplicacion especifica de recursos financieros (utilidades, reparto de
dividendos, bonificaciones, pago de interés bancarios, etc.) los resultados especificos de
la aplicacion de recursos mercadoldgicos (ventas, promocion), ademas de cierta

cantidad de personas que se desvinculan de la organizacion.

De todos estos aspectos del ambiente, nos interesa el hecho de que los recursos

humanos ingresan en el sistema y salen de el, generando una dinamica especial.

CHIAVENATO (p. 178-179)

AUSENTISMO
Es el termino empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los empleados al
trabajo. En sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que, por cualquier motivo,

los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organizacion.

CHIAVENATO (p. 203)
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6.7 METODOLOGIA, MODELO OPERATIVO

El modelo estructural propuesto estd desarrollado y compuesto con una serie de
acciones necesarias para gestionar el plan de rotacion de labores y seleccion de
personal, mismas que dinamizaran un mejoramiento contindo en el volumen de

produccion.

Paso 1.

Rotacion de labores. Consistira en asignar tareas cambiantes a los trabajadores del area
de produccion. Los puestos no cambiaran en si mismos, son los empleados quienes
rotaran de actividades. La rotacion rompera con la monotonia del trabajo muy

especializado, porque requiere el uso de habilidades muy distintas.

La rotacién de labores consistira en cambiar de actividad de elaboracion en el proceso
de una prenda, esto ayudara que en cada proceso se apoyara a ese personal a terminar de

manera rapida todo un proceso por ejemplo para la elaboracion de un brasier:

TABLA No. 18

Copas
Pelar fajas
Costados
Elasticar
Gafete

Tracadora

No s wDh e

Terminado
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Determinacion del costo de la rotacion de personal

En el caso de despido de personal en la empresa se tomara en cuenta otros aspectos que

influiran dentro del proceso de seleccion.

La rotacion de personal involucra una serie de costos primarios y secundarios.

Entre los costos primarios de rotacion de personal, estan:

1.- Costos de reclutamiento y seleccién:

O gastos de emision y de procesamiento de solicitud del empleado;

O gastos en anuncios de periddicos, hojas de reclutamiento, honorarios de empresas de

reclutamiento, material de reclutamiento, formularios, etc.;

O gastos de mantenimiento de la seccion de servicios médicos;

2.- Costo de registro y documentacion:

O gastos de mantenimiento del érgano de registro y documentacion de personal; gastos

en formularios, documentacion, anotaciones, registros, etc.

3.- Costos de integracion:

O gastos de la seccién de entrenamiento, divididos por el nimero de empleados

sometidos al programa de integracion;
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O costo del tiempo del supervisor del érgano solicitante aplicado en la ambientacion de

los empleados recién admitidos en su seccion.

4.- Costo de desvinculacion:

O gastos del 6rgano de registro y documentacion relativos al proceso de desvinculacion

del empleado, divididos por el nimero de empleados desvinculados.

O Costo del anticipo de pagos relacionados con vacaciones proporcionales, salario

proporcional, aviso previo.

Entre los costos secundarios de la rotacion de personal, estan:

1.- Reflejos en la produccion:

* Perdida de la produccion causada por el vacié dejado por el empleado desvinculado,

mientras no es substituido;

* Produccion generalmente inferior - por lo menos durante el periodo de ambientacién

del nuevo empleado que ha ocupado el cargo;

* Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia enel trabajo de los

comparieros.

2.- Reflejos en la actitud del personal:
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* Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta retirandose transmite a

Sus compaﬁeros;

* Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta iniciando transmite a

Sus compaﬁeros;

* Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la moral y la actitud

del supervisor y del jefe;

* Influencia de los aspectos mencionados anteriormente sobre la actitud de los clientes.

3.- Costo extra-laboral:

Gastos del personal extra y horas extras necesarias para cubrir, el vacio existente o para

cubrir la deficiencia inicial del nuevo empleado.

Tiempo adicional de produccion causada por la deficiencia inicial, del nuevo

empleado;

Tiempo adicional del supervisor que se emplea en la, integracion y en el entrenamiento

del nuevo empleado.

4.- Costo extra-operacional:

O Costo adicional de energia eléctrica, debido al indice reducido de produccion del
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nuevo empleado;

O Aumento de errores, repeticiones y problemas del control de calidad provocados por

la inexperiencia del nuevo empleado.

5.- Costo extra-inversion:

« Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacion del  equipo,
mantenimiento y reparaciones en relacion con el volumen de produccion, reducido en
razén de los cargos existentes 0 a los recién admitidos que estan en periodo de

ambientacion y de entrenamiento;

e Aumento del volumen de salarios pagados a los nuevos empleados v,
consecuentemente, de reajustes de todos los deméas empleados, cuando la situacion del
mercado de trabajo es de oferta, lo que intensifica la competenciay lleva la oferta de

salarios iniciales al mercado de recursos humanos.

6.- Perdidas en los negocios:

La imagen y los negocios de la empresa pueden sufrir deterioro por la deficiente
calidad de los productos en razon de la inexperiencia de los nuevos empleados.
Obviamente, los calculos de los costos primarios y secundarios de rotacién de personal
podrian tener mayor o menor influencia, de acuerdo con el nivel de interés de la
organizacion. Mas que un simple resultado numérico y cuantitativo de tales costos, lo

que realmente interesa es la concientizacion, por parte de los dirigentes de
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las organizaciones, de los reflejos profundos que la rotacion elevada de recursos
humanos puede traer no solo para la empresa, sino también para la comunidad y para el

propio individuo.

Paso 2.

Publicidad.
Para la contratacion de nuevo personal para el area de produccion.

Realizar la publicacion de la vacante disponible en medio de comunicacion escrita el

mismo que constara de la siguiente manera.

Costo de la publicacion en diario EL HERALDO $50 dolares por dos dias.

Formato de aplicacion sera el siguiente:

CONVOCATORIA A CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION

La empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato se complace en invitarles a
participar del concurso de Meritos y Oposicion abierto para ocupar la posicion de

Tecnobloga en Corte y Confeccidn.

No. de vacantes

Actividades

- Manejar las maquinas cortadoras, de coser y de rematar las prendas.

- Elaborar y emitir informes de calidad de las prendas.
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Formacion Académica Requerida

Nivel: Tecnologa en corte y confeccion o Disefio de prendas de ropa interior

Especialidad: Corte y Confeccion o Disefio

Experiencia:

- De 2 a 3 afos

Conocimientos Especificos

- Manejo de maquinas de cortar, coser y rematar.

Remuneracién

- Sueldo béasico mas incentivos

Los interesados en participar en este concurso, deberan presentar sus documentos en
sobre cerrado en la empresa confecciones “Cazar” ubicada en huachi la libertad sector
la'Y de la ciudad de Ambato desde el dia lunes 28 de noviembre hasta el 1 de diciembre
de 2011.

Los candidatos que no cumplen con el perfil requerido del puesto no seran considerados

para participar en el concurso.

Paso 3.

Reclutamiento de personal.

Reclutamiento: Consistird en reunir el mayor nimero de carpetas identificando a los

candidatos capacitados para llenar las vacantes que la empresa requiere.
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Las herramientas que utilizara son las siguientes:

» Medios de comunicacion escrita

Proceso de reclutamiento de personal

CUADRO No.6

Perfil de exigencias

Reclutamiento

Base de datos

Preseleccion (pruebas, entrevistas)

Analisis de decision

Paso 4.

Seleccidn de personal
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Seleccion: en este proceso se tratara no solamente de aceptar o rechazar candidatos si no
conocer sus aptitudes y cualidades con objeto de colocarlo en el puesto que requiere el

area de produccion.
Proceso de seleccion de personal

CUADRO No.7

Analisis de puesto ¢ definicidn del perfil del puesto

Reclutarmiento

Seleccién del Personal

Evaluaciones previas a la incorporacién
- Test Psicobécnico-

Tormna de Decisién

Incorporacién e Induccién

1. Anélisis de puestos y Definicion del Perfil

¢Qué es un puesto? Se puede definir a un “Puesto” como un conjunto de funciones con

una posicion definida dentro de la estructura organizacional.

El andlisis de puesto se dara una explicacion escrita de los deberes, condiciones de
trabajo y otros aspectos relevantes a un puesto especifico que se daréa a conocer al nuevo

integrante de la empresa.
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Definicion del Perfil

Descripcion de puestos:

Se dard a conocer al nuevo integrante una explicacion escrita de los deberes,

condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes del puesto.

Datos basicos: cuantas personas trabajan en el area de produccion

Jerarquia, para establecer niveles de compensacion.

Caracteristicas especiales: réegimen de pagos por tiempo extra, si se pueden pedir

cambios de horario, si debe existir disponibilidad para viajar, etc.

Condiciones de trabajo: se dara a conocer al nuevo integrante sobre los riesgos del

trabajo y lo que debe desempefiar.

Niveles de desempefio: El analisis del puesto permite también fijar los niveles de
desempefio del puesto, poseen cuatro caracteristicas: niveles, medidas, correccion y

retroalimentacion.

2. Reclutamiento
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Este proceso de reclutamiento se inici6 con la busqueda y termina cuando se reciben las
solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de solicitantes, del cual

posteriormente saldran los nuevos empleados.

Entrevistas de Seleccidn del Personal

La Primer Entrevista, se trata de un contacto interpersonal breve en el cual se establece
el primer vinculo con el postulante y realiza un recorrido sobre el historial académico y
laboral de éste. Paralelamente se chequea la presencia del candidato, su interés en el

puesto, la coherencia entre la informacion escrita y la impresion més superficial.

En la segunda entrevista se debe tratar temas entre: estudios, historia laboral,

experiencia, motivacion, aspectos econdémicos, relaciones interpersonales, personalidad.

CUADRO No. 8

PASOSDE LA ENTREVISTA

Ultimo Yo
Actual Trabajo

” Entrevista Psicologica
Datos detrabajos

laborales —_— <+———Equipos y Herramientas
que maneja

Datos familiares <+— Aficiones y Hobies
Y Escolares

Datos —_— - Expectativas y objetivos

Generales

Rappot —» <+—Dudasy
Preguntas
Recepcion " -—
De candidatos INICIO CIERR Fin
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3. Evaluaciones previas a la incorporacion

Evaluacion psicoldgica

Tendrd como objetivo el conocimiento profundo y evaluacion del postulante, implica

una bateria de Test de variada complejidad que el postulante debera resolver.

Este Test servira para obtener informacién sobre Fortalezas, habilidades y recursos

personales para afrontar y resolver problemas en distintos &mbitos.

Existen diversas Técnicas de Exploracion Psicolégica la cual se aplicara la siguiente:

*Test Psicométricos: Son herramientas objetivas y estandarizadas para medir el

comportamiento.

*Test de Personalidad: Se definen como herramientas objetivas y estandarizadas para
medir aspectos basicos de personalidad. Facilita la predicciéon de actitudes futuras del

candidato.

Test para aplicar.

Para comenzar a practicar la asertividad, es importante partir de un autoanalisis. El test
de Rathus es una herramienta eficaz para valorar hacia donde tiende en términos

generales nuestro comportamiento. Esta es una variante del test original que facilita su
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realizacion e interpretacion. Para contestar a los enunciados que se proponen has de

tener en cuenta como se distribuye la puntuacion:
Variante abreviada del Test Rathus

Siempre valor 20 puntos
Muchas veces valor 15 puntos
A veces valor 10 puntos

Muy pocas veces valor 5 puntos

o W DN

Nunca valor 0 puntos

CUADRO No. 9

Test Rathus

Enunciados Puntuacion

Les pido a los demas que hagan cosas sin sentir culpa o ansiedad

Cuando alguien me pide que haga algo que no quiero, digo no sin
sentirme culpable

Me siento a gusto hablando ante grupos grandes de personas

Expreso a mis jefes con confianza mis opiniones

Cuando experimento fuertes sentimientos (ira, colera,..) soy capaz de
expresarlos facilmente con palabras.

Cuando expreso mi ira, lo hago sin culpar a los demas

Me siento a gusto expresando mi punto de vista frente a grupos de
gente

Si no estoy de acuerdo con la opinion de la mayoria puedo mantener
mi postura sin ser aspero

Cuando cometo un error lo reconozco

Cuando la conducta de los deméas me crea problemas, se lo hago saber

Facil y comodamente me mezclo con nuevas personas en situaciones
sociales

Cuando hablo sobre mis creencias lo hago sin etiquetar las opiniones
de los deméas como “locura, barbaridad,..”
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Supongo que la mayoria de la gente es competente y puedo delegar con
facilidad

Cuando pienso en hacer algo que jamas he intentado, confio en que
puedo aprender a hacerlo

Creo que mis necesidades son tan importantes como las ajenas y tengo
derecho a que se satisfagan las mias.

Total

Interpretacion de resultados

-Si el total de tu puntuacién es de 60 o mas, demuestras un gran dominio en el manejo

de las situaciones dificiles, con una gran asertividad.

-Si tu puntuacion esta entre 45 y 60, tienes una perspectiva razonablemente asertiva, lo

que indica que tu naturaleza tiende a la asertividad.

-Si tu puntuacion es de 35-45, en algunas ocasiones puedes ser asertivo, aunque tu

naturaleza se acerca mas a los patrones agresivos o no asertivos.

-Si tu puntuacion total es menor de 35, tienes muchos problemas para ser asertivo.

La asertividad se manifiesta mediante una conducta empética. Esto significa que somos
capaces de ponernos en el lugar del otro, significa comprension. La ventaja de ser

asertivo es que se consigue lo que uno quiere, sin ocasionar trastornos a los demas.

4. Proceso de Toma de Decision

Aqui se tomara la decision final de ser o no contratado por la empresa teniendo en

cuenta los siguientes aspectos:
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-Adecuacidn del perfil al puesto,
-Cumplimiento de competencias,
-Potencial del candidato,

-Acuerdo con condiciones objetivas del puesto (salario, horario, etc.)

5. Incorporacién e Induccién
Es la Gltima etapa del Proceso de seleccion y tiene como objetivo: Recibir, introducir e

integrar al nuevo miembro de la organizacion.

SEGUIMIENTO DE LA INDUCCION

A continuacién se muestra una lista de verificacion para el uso de los supervisores en la

introduccién del nuevo personal:

1. Como puede llegar a su trabajo.

2. Explicacion sobre:

El trabajo que se hace en el departamento.

Reloj marcador, tarjeta de tiempo.

Como marcar la entrada y la salida.
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La importancia de conservar la tarjeta precisamente en su sitio.

La prohibicion de marcar la tarjeta de otra persona.

Reportar al supervisor cualquier error al marcar la tarjeta.

Horario de trabajo.

Comedor.

Como opera el servicio de comedor.

Tiempo disponible para comer.

Procedimiento en caso de accidente personal o a cualquier compafiero de trabajo.

Sanitarios y lavabos.

Tableros y boletines.

Donde conseguir herramientas.

Comentar otras condiciones del trabajo.

Pagos de salarios.

Tiempo extra.

Pago de dias festivos.
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Dia y método de pago de salario.

Pago de vacaciones.

Efecto de faltas no justificadas.

Ausencias.

Necesidad de reportar las faltas.

A quién y como avisar en caso de ausencia.

Reglas de seguridad.

Limpieza y aseo del area de trabajo.

Aseo personal.

Veda de juegos de azar, rifias, robos.

Prohibicion de bebidas embriagantes.

Colocar al nuevo trabajador en su trabajo.

Relacion del trabajo con las operaciones anteriores y con las subsiguientes.

Normas de calidad.

Normas de trabajo.
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5. Seguir las cuatro etapas de un buen entrenamiento.

Preparar al operario.

Explicar y demostrar (incluso reglas de seguridad).

Probar el desempefio del entrenado.

Inspeccionar continuamente al entrenado.

Paso 5.

Capacitacion

Mandar al personal del area de produccion luego de periodos (cada afio) de trabajo que

se capacite en cursos afines al trabajo que realiza.
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Diagrama de flujo de proceso de seleccion de personal

GRAFICO No.17

Inicio 6 7
1 Y
Reclutar personal ¢Fue seleccionado?
en diferentes éreas.

¢7Cumple con
los requisitos 120 | 134
olicitados?
Personal no admitido. Puede firmar contrato.

as0 el examen
psicometrico?

G

8
¢ Paso el examen Capacitacidn (con 2
do conocimiento? oportunidades.)

¢ Hay solucion
al problema

¢Paso el examen

Ir & tratamiento.
(s0lo una oportunidad)
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GRAFICO No. 18

MATRIZ PARA EL DESARROLLO DEL PLAN DE ROTACION Y SELECCION DE PERSONAL

Tiempo de duracién 2011-2012
Segundo uinto mes
Actividad Responsable Costo ) & Q
Primer mes mes Tercer mes Cuarto mes
enero
septiembre octubre noviembre diciembre
1. Realizar publicidad Secretaria S50 2 dias
2. Reclutamiento de personal (material | Jefe de Recursos B
) $20 4 dias
de reclutamiento) Humanos
3. Seleccidn de personal (material de | Jefe de Recursos 3
- $20 2 dias
seleccion) Humanos
., Jefe de Recursos B
4. Proceso de Seleccién de personal $300 2 dias
Humanos
Gerente y Jefe de
5. Proceso de toma de decision Y 1dia
Recursos Humanos
6. Proceso de Incorporacién e Jefe de Recursos 3
. 20 dias
Induccion Humanos
7. Cursos de capacitacion (por Gerente $35 , 30 dias
30 dias
persona)
$450
Presupuesto Estimado

Elaborado por: Rosa Gavilanez
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INDICADORES DE ROTACION DE PERSONAL DEL MES DE OCTUBRE DE
2011

Indice de Rotacion de Personal

1.- Andlisis para planificacion de personas: aqui se analizan tanto las entradas como

las salidas de personas y la formula es:

Ingresos + Salidas X 100

Total de Trabajadores = Tasa de Rotacion 1
Reemplazando los valores:

1+1/2X100/40=2.5% tasa de rotacién 1

2.- Analisis de desvinculaciones: se analizan las salidas, tanto las voluntarias del

trabajador como las definidas por la empresa. La formula es:
Salidas X 100

= Tasa de Rotacién 2

Total de Trabajadores del periodo

1X100/40=2.5% tasa de rotacion 2
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3.- Analisis de las salidas voluntarias: aqui importa conocer cuantas y cuéles son las

causas de las renuncias voluntarias. La formula es:

Salidas por Renuncia Voluntaria X 100

= Tasa de Rotacién 3

Total de Trabajadores del periodo

2X100/40=5% tasa de rotacion 3

Estos valores nos indican que la tasa de rotacion dentro de la empresa es muy baja.

Ventas del afio 2010 y 2011

CUADRO No. 10

Ventas 2010 Agosto septiembre Octubre Noviembre Diciembre
25320.25 14341.04 10520 16890 30775

Ventas 2011 Agosto septiembre Octubre Noviembre Diciembre
52681.14 19333.42 12320 19540.5 0
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ANALISIS INTERNO (PCI)

MATRIZ DE DIAGNOSTICO INTERNO

CUADRO

No. 11

CAPACIDAD DIRECTIVA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Liderazgo participativo
e Actividades enmarcadas en la ley

Estabilidad laboral

o Falta de estrategias para posicionarse en el
mercado.
No se dispone de un método adecuado de

seleccion de personal

CAPACIDAD TECNOLOGICA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

e Maquinaria moderna

Cuentan con pagina web

El

suficientemente amplio

° espacio en que laboran no es

Problemas con la luz eléctrica.

CAPACIDAD DE TALENTO HUMANO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Personal de ventas con experiencia

Buenas relaciones interpersonales

Falta de capacitacion
e El personal del area de produccién no cuenta
con experiencia.

No realiza una rotacion de labores.

CAPACIDAD

FINANCIERA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Pagos oportunos al personal

Los pagos de las ventas son dificiles de

cobrar.

CAPACIDAD COMPETITIVA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Producto de calidad

Conocimiento del mercado

No utilizan publicidad y promocion
[ ]

Desinterés de la exposicion del producto en el

punto de venta.
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MATRIZ DE IMPACTO DE ANALISIS INTERNO

CUADRO No. 12

Capacidad Debilidad Fortaleza Impacto

Directiva Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo

Liderazgo X X

participativo

Actividades X X

enmarcadas en la

ley

Estabilidad X X

laboral

No utilizan
estrategias  para X X
posicionarse en el

mercado.

Capacidad Debilidad Fortaleza Impacto

Tecnoldgica Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo

Maquinaria X X

moderna

Cuentan con X X

pagina web

El espacio en que X X
laboran no es
suficientemente

amplio

Capacidad de Debilidad Fortaleza Impacto

Talento Humano Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio

Bajo

Experiencia X X

Laboral
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Personal de ventas

con experiencia

El personal del area
de produccion no
cuenta con

experiencia

Falta de

capacitacion

Capacidad

Financiera

Debilidad

Fortaleza

Impacto

Alto

Medio | Bajo

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Pagos oportunos al

personal

X

X

Dificultad de cobro

por las ventas

Capacidad

Debilidad

Fortaleza

Impacto

Competitiva

Alto

Medio | Bajo

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Producto de

calidad

Conocimiento del

mercado

Exposicion
producto el punto

de venta.

No utilizan
publicidad y

promocion

ANALISIS EXTERNO (POAM)
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CUADRO No. 13

FACTOR COMPETITIVO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Incentivar la produccion y el consumo
nacional.
e Apertura de nuevos mercados en el

exterior

e Incremento de las importaciones

¢ Imitacion entre competidores

FACTOR TECNOLOGICO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Globalizacién de la informacién

e Acceso a nueva tecnologia

FACTOR POLITICO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Apoyo del gobierno a la produccion

nacional

e Inestabilidad Politica

FACTOR ECONOMICO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Salvaguardia arancelaria para las telas

como licra de encaje

e Crisis econdmica

e Subida de precio de los insumos

MATRIZ DE IMPACTO DE ANALISIS EXTERNO

CUADRO No. 14

Factor Oportunidad

Amenaza

Impacto

Competitivo Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Incentivar la| X
produccion y el
consumo

nacional.

Apertura de| X
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nuevos mercados

en el exterior

Incremento de las

importaciones

Imitacion entre

competidores

Factor

Tecnoldgico

Oportunidad

Amenaza

Impacto

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Globalizacion de

la informacién

X

AcCCeso a nueva

Tecnologia

Factor Politico

Oportunidad

Amenaza

Impacto

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Apoyo del
gobierno a la
produccion

nacional

X

Inestabilidad

Politica

Factor

Econdmico

Oportunidad

Amenaza

Impacto

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio | Bajo

Crisis econémica

Subida al precio

de los insumos

Salvaguardia
arancelaria las

telas como la licra

FODA
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FORTALEZAS

e Liderazgo participativo

e Actividades enmarcadas en la ley
e Estabilidad laboral

e Maquinaria moderna

e Capacidad de produccion

e Personal de ventas con experiencia
e Buenas relaciones interpersonales
e Pagos oportunos al personal

e Producto de calidad

e Conocimiento del mercado

OPORTUNIDADES

e Incentivar la produccion y el consumo nacional

e Apertura de nuevos mercados

e Globalizacion de la informacion

e Desarrollo tecnoldgico e innovacién de productos
e Apoyo del gobierno a la produccion nacional

e Salvaguardia arancelaria las telas como la licra

DEBILIDADES

e Dificultad en cobro por las ventas

e Falta de capacitacion

e No utilizan publicidad y promocion

e Desinterés de la exposicion del producto en el punto de venta.

e Faltade estrategias para posicionarse en el mercado.
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e No se dispone de un metodo adecuado de seleccion de personal

AMENAZAS

e Incremento de las importaciones
e Inestabilidad Politica

e Imitacion entre competidores

e Crisis econdémica

e Subida al precio de los insumos

ANALISIS DE LA MATRIZ FODA

CUADRO No. 15

FORTALEZAS-F
1. Liderazgo participativo
2. Actividades enmarcadas en la
ley
Estabilidad laboral

Magquinaria moderna

DEBILIDADES-D

1. No utilizan publicidad vy

. . promocion
Capacidad de produccion. o L
Desinterés de la exposicion

o 0 M w

Personal de ventas con
o del producto en el punto de
experiencia
) venta.
7. Buenas relaciones )
] 3. Falta de  estrategias para
interpersonales o
posicionarse en el mercado.
8. Pagos oportunos al personal

9. Producto de calidad

10. Conocimiento del mercado

OPORTUNIDADES-O ESTRATEGIAS-FO ESTRATEGIAS-DO
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Incentivar la produccién y el

consumo nacional
Globalizacion de la
informacion

Desarrollo tecnoldgico e

innovacion de productos.

Apoyo del gobierno a la

produccién nacional

Se brindard productos de
calidad aprovechando el uso
de la tecnologia, para
incentivar el consumo. (F9-

04-01)

Se optimizaré la capacidad
de produccion aprovechando
los créditos del gobierno
Nacional (F5-O5)

=

Establecer  estrategias  de
publicidad y promocion para
dar a conocer el producto e

incentivar la compra. (D2-01)

Mejorar la presentacién de
los productos de la empresa en
los puntos de venta, a través
de la innovacion en la

exposicion de éstos. (D3-04)

AMENAZAS-A

Incremento de las
importaciones

Crisis econémica

Subida constante del precio

de los insumos

ESTRATEGIAS-FA

Ofertar productos para un
mercado de menor poder
adquisitivo. (F10-A3)
Resaltar la calidad del
producto para motivar y
mantener la fidelidad de sus
clientes. (F9-Al)

ESTRATEGIAS-DA

Posicionar la marca en el

mercado nacional. (D4-Al)
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO

CUADRO No. 16

No. | Tiempo
-2011 Dic. Enero | Feb. | Mar. | Abr. | May. | Jun. Jul. Ag. Sep. | Oct.
Actividades
1 | Presentacion del Plan de rotacion y seleccion de
personal a los duefios de la empresa.
2 | Aprobacidn del Plan por la Gerencia
3 | Socializacidn con todo el equipo de trabajo
4 | Difusién del Plan de rotacion y seleccién de personal
a los trabajadores del area de produccion '
5 | Preparacién de material para reclutamiento y
seleccidn de personal
6 | Publicidad
7 | Reclutamiento
8 | Seleccion
9 | Evaluaciones
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10 | Toma de decision
11 | Incorporacion e Induccién
12 | Capacitaciones constantes
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6.8 ADMINISTRACION

La responsabilidad directa estara a cargo del Gerente de la empresa de Confecciones
“Cazar”, en coordinacion con el equipo del departamento de recursos humanos de la
empresa, quienes serdn los encargados de vigilar el inicio, desarrollo y establecimiento
del plan de accién y sus actividades a través del tiempo, este plan serd ajustado a los

requerimientos de la empresa de confecciones “Cazar”.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA CONFECCIONES “CAZAR”
(PROPUESTO)

GERENTE GENERAL
]
SECRETARIA
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
DE PRODUCCION FINANCIERO DE VENTAS
Area de Contador
disefio |
Confeccién Servicios
Generales
Terminado
Empacado
Bodega

Linea de Autoridad
[ 1 Autoridad

[ ——  Asesoria
E Administrativo — Auxiliar o de Apoyo
|—:| Operativo

Fecha de elaboracion:
20.09.11

Elaborado por: Rosa Gavilanez
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6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

El Plan planteado como propuesta en esta investigacion, presenta un Plan de rotacién
de labores y seleccion de personal para el area de produccion, que indica la forma en
que se debe dar tratamiento al desarrollo de dicho plan, con la finalidad de propulsar
el crecimiento de la pequefia industria, generar clientes y posicionar a la organizacion en

nuevos ambitos de competencia productiva.

La propuesta central radica en lograr la rotacion de los trabajadores del &rea de
produccion y se lo realice en forma ordenada, utilizando herramientas, empleando
técnicas y formatos para que todas las ideas planteadas queden documentadas, que

ademas sirvan de base para el mejoramiento de la calidad del personal.

La aplicacion de todo este proceso, debera ser experimentado a través de un plan de
trabajo que durara un mes, tiempo en el que se realizara el seguimiento respectivo a la
implantacion del plan de rotacion de personal proceso para controlar el avance del
proyecto y detectar si existe necesidad de implementar cambios en alguna de las
etapas, que implica desde la seleccion, contratacion hasta el momento que se encuentre

dicho trabajador en su puesto laborando.
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Modelo de una entrevista

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENTREVISTA AL JEFE DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA
CONFECCIONES CAZAR DE LA CIUDAD DE AMBATO

Objetivo

Aplicar un plan de rotacion y seleccién de personal dentro de la empresa para

incrementar el volumen de produccion.

Por favor, dedique unos minutos a contestar con la mayor sinceridad las siguientes
preguntas, la informacidn que nos proporcione sera utilizada para evaluar el nivel de

produccion de la empresa.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seréan
utilizadas para ningun propdsito distinto al de ayudarnos a mejorar.

Esta entrevista dura aproximadamente 10 minutos.

Muchas gracias por su colaboracion.

1. ¢Realiza usted un proceso de reclutamiento de personal, y como lo

realiza?



¢Realiza usted una seleccion de personal al momento de contratar

personal nuevo?

¢Al momento de contratar al personal es requisito para trabajar que tengan

experiencia en el campo?

¢Cree usted que deberia aumentar el personal del area de produccion para

gue aumente el volumen de produccion?



10.

11.

12.

¢Brinda usted todos los recursos necesarios para que el personal pueda

trabajar adecuadamente?

¢Cree usted que deberia ampliar el espacio del area de produccion para

incrementar el volumen de produccion?

¢Cree que deberia hacer trabajar al personal de produccion haciendo

rotacion de labores para poder incrementar el volumen de produccion?

¢Si tuviera el nivel deseado de produccion de prendas a que pais usted

exportaria su producto y por que?



Modelo de Encuesta
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA CONFECCIONES
CAZAR DE LA CIUDAD DE AMBATO

Objetivo:

Demostrar que el talento humano idoneo y de calidad es importante dentro de la

empresa, evaluando al personal, para incrementar el volumen de produccion.

Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la informacion que nos
proporcione sera utilizada para evaluar el nivel de produccion de la empresa.
Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seréan

utilizadas para ningun propdsito distinto al de ayudarnos a mejorar.

Esta encuesta dura aproximadamente 10 minutos.

Muchas gracias por su colaboracion.

1. ¢Su contratacién es el resultado de un concurso de méritos y
oposiciones?

1.1Si ]
[ ]

1.2 No

2. ¢Recibid alguna clase de capacitacion para elaborar las prendas por parte

de la empresa?



3. ¢Cuéndo ya fue contratado por la empresa fue parte de un proceso de
induccion?
315si [ ]

3.2 No

4. ;El ambiente en el que trabaja es?

4.1 Agradable |:|
4.2 Desagradable |:|

5. ¢Cuando esta trabajando cuenta usted con suficiente luz?

5.1 Si ]
L]

5.2 No

6. ¢Cuando esta trabajando es soportable el ruido?
6.1 Si

]
6.2 No I:I

7. ¢ Tiene usted un buen ambiente laboral con sus comparieros y gerente

es?

7.1 Excelente

7.2 Muy bueno

[ ]
[
7.3 Bueno |:|
L]

7.4 Malo

8. ¢Recibe alguna clase de motivacion?

8.1 Ascenso de puesto I:I



8.2 Incentivo
8.3 Otra
8.4 Ninguna

11

9. ¢ Cudl es su aptitud dentro de la empresa?

9.1 Vigor muscular |:|

9.2 Capacidad tactil |:|
9.3 Salud (Discapacidad) |:|
9.4 Otra ninguna I:I

10.,Como es su actitud dentro de la empresa?

10.1 Activa I:I
10.2 Colaboradora I:I

10.3 Pasiva |:|
10.4 Negativa |:|
10.5Ninguna I:I

11. ;La empresa reconoce su desempefio en el trabajo?

11.1 Siempre [ ]
11.2 Casi siempre [ ]
11.3Nunca |:|

12. ¢La empresa le da los recursos necesarios para desenvolverse en el

trabajo como uniformes, proteccién personal y materiales?

12.1Si

[ ]
12.2No I:I



13. ¢(Cudl es la capacidad de produccion que obtiene diariamente usted y es

en: ?

13.1 Unidades |:|

13.2 Docenas

[ ]
13.3Miles |:|

14. ;La empresa le obliga a trabajar realizando una rotacion de labores?

14.1 Si

[ ]
142 No ]

15. ¢En el &rea de produccion los trabajadores utilizan el tiempo

eficientemente en el momento de elaborar las prendas?

sasi | ]
15.2 No |:|



