INTRODUCCION

Capitulo | - Se analiza la situacion actual debpgEma.

Capitulo Il - Se ha desplegado el marco tedricosguatilizara en la elaboracion de la
tesis.

Capitulo Il - En este capitulo se presenta la a@tmgia de investigacion.

Capitulo IV - hace referencia al andlisis e intetacion de las encuestas que se han

elaborado para sustentar la propuesta.

Capitulo V - se realiza las conclusiones y recoraeiothes en base a las encuestas, que

se ha realizado en la investigacion.
Por ultimo en el capitulo VI - se detalla la progtaeque se aplicard en la empresa

"NYS EJECUTIVOS", el disefio de un plan de capamtagara incrementar los
niveles de productivos de la empresa.
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CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

La Administraciéon del Talento Humano y su incidenen los niveles de productividad
de la empresa “NYS EJECUTIVOS” en la ciudad de Atoba

1.2PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La carencia de la Administracion del Talento Humatisminuye los niveles de
productividad de la empresa “NYS EJECUTIVOS” egiladad de Ambato.

1.2.1 CONTEXTUALIZACION

En un mundo globalizado las Pymes estan involusragto mercados que son tan
competitivos y cambiantes, la productividad es emgonente mas importante y

definitivo de diferenciacion , posicionamiento ymquetitividad; asi como las empresas

44



debe adecuarse a los cambios con una velocidadfyngiidad jamés vista, de igual
manera deberda adecuarse a ser productivos pasanita dichos cambios.

La Productividad, por otro lado, ha sido identifiagoor las empresas del mundo entero
como uno de los aspectos que necesita constarfec@enamiento. La razén, por
supuesto, radica en su estrecha conexion con labibdad. La productividad
determina la competitividad, es decir, si émspresas en su gestion generan
ventajas competitivas que producen un mejanagmhamiento de los recursos como
el capital y el trabajo y esto las coloca en lio aivel de competencia, es posible
relacionar un alto nivel de productividad con alto nivel de competitividad y

utilizar el primero que es un factor tangible comedida del segundo.

La Productividad de la Pymes en América Latinadedee a la continua sensibilizacion
a las personas a todo nivel para que tomen laidedigsie se enfoque en mejorar la
productividad en general. La forma de pensar yaactorrectamente es la que ha
logrado romper los paradigmas que tenemos con wtitudh positiva tanto en
empleados como empleadores. Dando un servicioesia sociedad latina con todo el
potencial que como seres humanos poseemos genesoildciones creativas e
innovadoras a nuestros problemas de cada dia era fproactiva, para utilizar todos

nuestros recursos al maximo.

Las Empresas Latinas empezaron a realizar impl@atienes de metodologias vy
herramientas de mejora de la productividad y dabéster un clima creativo en el que
cada trabajador pueda participar aportando ideawajera, las cuales deberan de ser
priorizadas e implementadas de acuerdo a los @ws cada empresa y a lo que en
este momento es mas importante para la misma. shblecer esta priorizaciéon las
empresas latinas ha tomado como indispensableagleeempresa empiece a medir su
productividad, de igual manera se ha realizado emphtaciones para mejorar la
productividad de sus empresas, asi como tambi@meoendo a los trabajadores por
sus esfuerzos realizados para mejorar la proddativde la empresa, siempre y cuando
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los esfuerzos realizados por los trabajadores hagasionado ahorros y un impacto

positivo para mejorar la productividad.

En Ecuador las Pymes han incrementado sus nivelpsodiuctividad, volviéendose mas
competitivos para enfrentar el mercado cambiantgcigs a una apropiada
administracion de sus recursos y de una adecuaplenmantacion de la gestién por

competencias a tener grados de eficiencia y efdativ

El desarrollo econdmico del Pais es el logro deme@ra sostenida y de largo plazo en
el estandar de vida. Este modelo de vida depeeldegteso, detosto y de la calidad
de vida. La productividad en el Ecuador influge manera determinante sobre el
estandar de vida pues define los nivelessalario y las ganancias sobre el capital
invertido. Una mejora en la productividad repréda una mejora en la
competitividad del paisy una mejora en ladpobividad constituye a su vez una
mejora en el desarrollo econémico, es por esténra que altos niveles de

competitividad se asocian con altos niveles derddiaeconomico.

1.2.2 ANALISIS CRITICO DEL PROBLEMA

CAUSAS
BAJOS NIVELES DE PRODUCTIVIDAD




La empresa “NYS EJECUTIVOS” no tiene el nivel protikm que se requiere para
diferenciarnos de la competencia, ser competitywvgsoder liderar en el mercado de la
marroquineria, la falta de un enfoque claro en cadministrar, motivar y dirigir a su
talento humano, ha hecho que la empresa pierdéesipeoductivos, logrando que se
aleje de una ventaja competitiva, la constanteci@tade personal en la produccion es
el de no constar con la gente idonea para el bumrejm, crecimiento y productividad

de la empresa.

1.2.3 PROGNOSIS

La empresa “NYS” de la ciudad de Ambato al no aplima administracion del talento
humano ocasionaria que la productividad siga disyeindo, no se podria lograr el
mejoramiento de la organizacion haciéndole méaseetie y eficaz, no se alcanzaria
interactuar de una manera efectiva con los fastoternos y externos que hacen de su
actividad una labor completa que compromete taakaardeas de la empresa, se contraria
a la persona equivocada para la empresa, tenddaalia rotacion de personal o
personal insatisfecho, la gente no se sentirapoommetida, los empleados pensaria que
su salario es injusto ocasionando desgana emlsasales y por ultimo que el personal
no esté capacitado, o que estandolo en el momeni® idcorporacion pierda luego su

nivel.

1.2.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,De qué manera incide la administracion del taleotmano en los bajos niveles de
productividad de leempresa “NYS EJECUTIVOS” en la ciudad de Ambato?

1.2.5 PREGUNTAS DIRECTRICES

¢, Qué aspectos de debe tomar en cuenta para estabtlscuadas estrategias para
incrementar la productividad de la empresa “NYS GJEIVOS” en la ciudad de
Ambato?
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¢, Qué estrategias se deberian implementar paeariantar los niveles de productivos
de la empresa “NYS EJECUTIVOS” en la ciudad de AtoBa

¢,De qué manera se lograria un mejor aprovechamikentas capacidades de la gente

para mayor productividad?

1.2.6 DELIMITACION DEL PROBLEMA

Limite de Contenido:

Campo.- Administracion
Area.- Recurso Humano

Aspecto.- Gestion del Recurso Humano

Limite Espacial:

Razoén social: “NYS EJECUTIVOS”.
Ruc: 1802846954001
Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato
Limite temporal: 12 de Marzo — 24 de Abril del 2010
Limite Poblacional: Directivos y Trabajadores de la Empresa “NYS EJESMODS”.
1.3JUSTIFICACION
v Mi investigacion se justifica porque vivimos en nmundo globalizado, donde las
Pymes estan expuestas a ser mas competitivosnkerande poder llegar a tener esta
ventaja es siendo productivos, es sobre todo, ciitacde la mente. Los elementos

importantes a considerar para aumentar la proddativde la empresa son el capital
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humano como la inversion realizada por la orgaimzrapara capacitar y formar a
sus miembros y el instructor de la poblacién trafbaja que son los conocimientos

y habilidades que guardan relacion directa comdssltados de trabajo.

La investigacion a realizar se enfocaran en bussafiactores que han incurrido en
el comportamiento de las metas de la empresa, iagiapoder conocer la realidad
de cdmo trabaja las personas, cual es su motivgcgdmo lo tuvieren buscar ese
valor agregado en los trabajadores para que llegussr productivos, mediante la
gestion de este factor previamente investigadpesaitira plantear estrategias que
van de la mano hacia una vision de futuro paratle¥ desarrollo de una empresa

moderna, productiva e inteligente.

La investigacion se justifica porque a la empresgdrmitira desarrollar nuevas
estrategias para que su talento humano sea eéiciefitaz y motivado a la hora de
ser productivo; asi la empresa NYS EJECUTIVOS abteruna gran ventaja
competitiva, y por ende al ser mas productivos gnpetitivos en el futuro la
empresa generard fuentes de trabajo, por lo queita ventaja competitiva que
puede diferenciar una empresa de otra es la caohqick tienen las personas dentro
de la organizacion de adaptarse al cambio. Eskogse mediante la capacitacion y
aprendizaje continuo de los empleados a fin ddajaducacion y experiencias sean

medibles y més aun, valorizadas conforme a umséstie competencias.

Permitira a la sociedad tener una fuente de tradraja zona centro del pais , y para
alcanzar lo antes mencionado la empresa se vadduia gestion por competencia
del talento humano, esta herramienta permitira gste recurso llegue a ser
eficiente y eficaz, la organizacion incrementara siveles productivos, conseguira
mayor demanda de sus productos y asi la empresamantara sus utilidades dando
paso a que el gerente incremente los salarioss drabajadores por el esfuerzo
realizado, buscara nuevos nichos de mercados gesagamente contratara mas

personal ya sea en el nivel administrativo u operafinalmente como resultado de
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todo aquello la empresa NYS EJECUTIVOS optimizatédesarrollo econémico
del pais.

Se justifica porque en esta investigacion se dagnacer que la Administracion de
Recursos Humanos tiene como una de sus tareasr@m@ las capacidades
humanas requeridas por una organizacion y desartudbilidades y aptitudes del
individuo para ser lo mas satisfactorio a si migma la colectividad en que se
desenvuelve. No se debe olvidar que las organiaesiodependen, para su
funcionamiento y su evolucion, primordialmente é&mento humano con que
cuenta. Puede decirse, sin exageracion, que ummipagion es el retrato de sus

miembros.

Mediante la realizacion de esta investigacion padrédcer la realidad en el campo
laboral de cémo un problema puede afectar en leidoalidad y rendimiento del
mismo, logrando obtener conocimientos que me piémiten un futuro
desenvolverme de una manera eficiente y adecuadh @mbito profesional y al
mismo tiempo poder anticipar un mal rendimientbago desempefio del talento

humano y poder dar una pronta solucion.

Esta investigacion es factible de realizar, ya geecuenta con los recursos
necesarios como son: humanos, econdémicos, fuehtiogvafica y apertura por
parte de la institucidon necesaria para la invesitga El gerente de la empresa NYS
EJECUTIVOS siempre han encontrado conveniente oalpapro vigilar lo que sé
esta haciendo para asegurarse el trabajo en foatisdastoria hacia el objetivo

predeterminado.
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1.40BJETIVOS

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera incide la AdministraciéhTaélento Humano en los niveles
productivos de la empresa “NYS EJECUTIVOS” en ladeid de Ambato.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar el comportamiento del Talento Humangsus exigencias empleando una

investigacion de campo.

Analizar los niveles productivos, utilizando esttahs Basada en el Comportamiento y

estrategias Basadas en los Resultados.

Implementar un Plan de Capacitacion que permitementar los niveles productivos

de la empresa.
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CAPITULO Il
2. MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Los trabajos de investigacion realizados por eahids universitarios tienen temas

relacionados con la productividad como:

PICO, P. (2004), Plan administrativo y su incidanen la productividad de la empresa

Carrocerias Herman.

RUIZ, V. (2004), La Panaderia y pasteleria “El Emjae” de la ciudad de Ambato.

Las mencionadas investigaciones, optaron por apla&caadministracion del talento
humano para tener una mejor productividad, lo queximitira establecer ventajas
competitivas, la aplicacion de una gestion del ntale humano mejora el
desenvolvimiento de los empleados y obreros, atdiyecandidatos potencialmente
cualificados y reteniendo empleados deseablesivanoibles y capacitandoles, el
mejoramiento de la productividad es el motor qué dstras del progreso econémico y
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de las utilidades de la corporacion. La producsdidtambién es esencial para

incrementar los salarios y el ingreso personal.

ALAJO, V. (2004) Plan Estratégico dirigido al ResxmHumano de la Cooperativa de 9
de Octubre sucursal Salcedo, la investigadora adiesto y analizado los cambios
necesarios lo cual permitirAd corregir y eliminaroees cuanto a la planeacion del
Recurso Humano y a la institucion en general, elmban manual de funciones
claramente establecidos con el propésito de que eagbleado conozca las funciones y
responsabilidades que tienen a su cargo el puedtalohjo, efectuar cambios en cuanto
a la planeacién del Recurso Humano como la cagamitareclutamiento, seleccion,
remuneracion y todo cuanto se refiere a la Adnmgesgbn del Personal, realizar analisis
situacional en el ambito interno y externo de laparativa con el fin de determinar las

fortalezas, debilidad, oportunidad y amenazas (FDDA

2.2FUNDAMENTACION FILOSOFICA

En la presente investigacion me basaré en el martéioo-propositivo, porque se
requiere determinar el problema y sus causas pastenprmente proponer una
alternativa de solucién, asimismo de intenta inntevg@estion de su talento humano por
competencias que permitira alcanzar la producti/mgize desea la empresa, mediante la

aplicacion de apropiadas estrategias.

Esta investigacion tiene un enfoque que orienta arhpresa “NYS EJECUTIVOS” a

ser un ente productivo y por ende fomentador detésede trabajo, por cuanto ser un
elemento generador y referente del progreso, raomsmite de una calidad en particular,
sino también dentro como un aporte a nivel nacjaslaser parte de un todo, con su
correspondiente integrador. Por lo que su aporte éado en la magnitud que el

crecimiento de su comunidad sea una realidad.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Amparado por el Estado Ecuatoriano, por medio deligd de Trabajo, que reconoce
a la fuerza laboral como el impulso de la econownigor ende aplicara todas las
medidas pertinentes a fin de darle la suficienpacialad a esta fuerza de demostrar su
apego y consideracion al trabajo que desempeiian.

Aunque la investigacion no amerita una fundameétaqiridica y legal, puesto que

tiene que ver mas bien a funciones administragivasnejo de personal.
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2.4CATEGORIAS FUNDAMENTALES

PLANEACION DEL
RECURSO
HUMANO

ADMINISTRACION

Talento Humano

Capacitacion Actitud Habilidades

Conocimiento

Experiencia

Y

Aptitud
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PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE LA PRODUCCION

CONTROL DE LA
PRODUCCION

Productividad

Eficiencia Eficacia l Efectividad
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DEFINICION DE CATEGORIAS

VARIABLE DE INDEPENDIENTE

La administracion

“Es el organo social encargado de hacer que lasrses sean productivos, con la
responsabilidad de organizar el desarrollo economie refleja el espiritu esencial de

la era moderna.” (Internet)

Proceso Administrativo

Planeacion

“Para un gerente y para un grupo de empleados esrtamte decidir o estar
identificado con los objetivos que se van a alcanghsiguiente paso es alcanzarlos.
Esto origina las preguntas de que trabajo nechaitarse? ¢Cuando y como se hara?
Cuéles seradn los necesarios componentes del tralagjocontribuciones y como
lograrlos. En esencia, se formula un plan o uropatitegrando predeterminando de las
futuras actividades, esto requiere la facultad gy, de visualizar, del propésito de

ver hacia delante.” (Internet)

Organizacion.

“Después de que la direccién y formato de las aesofuturas ya hayan sido
determinadas, el paso siguiente para cumplir caralkdjo, sera distribuir o sefialar las
necesarias actividades de trabajo entre los miesrdebgrupo e indicar la participacion
de cada miembro del grupo. Esta distribucion debdjo esta guiado por la
consideracion de cosas tales como la naturaleZasdectividades componentes, las
personas del grupo y las instalaciones fisicaodibtes.” (Internet)
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Ejecucion

“Para llevar a cabo fisicamente las actividadesrgselten de los pasos de planeacion y
organizacion, es necesario que el gerente tomedamdjue inicien y continden las
acciones requeridas para que los miembros del gejgouten la tarea. Entre las
medidas comunes utilizadas por el gerente pararp@ngrupo en accidn esta dirigir,
desarrollar a los gerentes, instruir, ayudar arl@@mmbros a mejorarse o mismo que su
trabajo mediante su propia creatividad y la compeins a esto se le llama ejecucion.”

(Internet)

Control

“Los gerentes siempre han encontrado convenienmtgbar o vigilar lo que sé esta
haciendo para asegurar que el trabajo de otrospestigesando en forma satisfactoria
hacia el objetivo predeterminado. Establecer umbplan, distribuir las actividades

componentes requeridas para ese plan y la ejecwidosa de cada miembro no
asegura que la empresa serd un éxito. Pueden famserdiscrepancias, malas
interpretaciones y obstaculos inesperados y hateaser comunicados con rapidez al

gerente para que se emprenda una accion corrég¢tivarnet)

Recursos

“Para que una empresa pueda lograr sus objetisggaesario que cuente con una serie
de elementos o recursos, ya que estos contribugenfancionamiento adecuado. Para
toda empresa es importante conocer sus recursmsbyén a que se refieren.”

A continuacidén se muestran los recursos con quetayedebe contar toda empresa:

Recursos Humanos
“Este recurso es muy importante dentro de todaresap ya que de estos depende el

buen manejo y funcionamiento de los demas recyrdeda empresa misma.”
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Caracteristicas de los Recursos Humanos:
* Creatividad
* Imaginacion
» Habilidades

e Capacidad para realizar las cosas con entusiasmo.

Recursos Materiales

“Aqui se refiere a los bienes tangibles y estosmopiedad de toda empresa.”
Entre los recursos materiales podemos contar dosesites:
Edificios, terrenos, instalaciones, maquinariardrarentas.

Materias primas, materias auxiliares que formatepdel producto

Recursos Técnicos

“Estos sirven a la empresa como herramienta eums&ntos que auxilian en la
coordinacion de los demas recursos.”

Entre estos recursos podemos contar lo siguiente:

Sistemas de produccion, sistemas de finanzasmsistele administracion. Que son

parte fundamental de la empresa.

Recursos Financieros

“La administracién de recursos financieros supomeantrol presupuestal y significa
llevar a cabo toda la funcién de tesoreria (ingggsegresos). Es decir, todas las salidas

o entradas de efectivo deben estar previamenterotaads por el presupuesto.”

(Internet)
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La planeacion de recursos humanos

“La planeacion de recursos humanos permitira ifleatila vision de la organizacion,
donde se establece cual es el objeto de la misqueyes lo que se quiere de ella, al
igual se detectaran cuales son las principaledidiadbes, oportunidades, fortalezas y
amenazas para encaminar los esfuerzos de la oag&mzen pro del desarrollo y
crecimiento, con una proyeccion a largo plazo. Egi@ de planificacion se concibe
como el proceso que consiste en decidir sobrebivos de una organizacion, sobre
los recursos que seran utilizados, y las politiEserales que orientaran la adquisiciéon
y administracion de tales recursos, considerantioempresa como una entidad total.
La planificacion de recursos humanos es una dedasmientas mas poderosas de las
que se puede servir una pequefia y mediana em@esdqyvar siempre hacia adelante
su negocio. No es exclusiva de las grandes emprieaasacionales o enormes
corporativos que a cada momento vemos brillar emwido empresarial. La utilizan
empresarios con una vision emprendedora, pareelfisefias y medianas empresas que

son las que mas la requieren y la valoran.” (Ir@grn

La planeacion estratégica de recursos

La Planeacion es la funcién que tiene por obijefijao el curso concreto de accién que
ha de seguirse, estableciendo los principios qiedhde orientarlo, la secuencia de
operaciones para realizarlo y las determinacioreiethpo y nimeros necesarios para
su realizacion. Podemos considerar a la planeamém una funcion administrativa
que permite la fijacidn de objetivos, politicaspgedimientos y programas para ejercer
la accién planeada. (CALDERA R, 2004)

Es posible clasificar los planes en multiples tipos

1. Segun la clase de plan: objetivos, politicaseguis, procedimientos, métodos,
programas y presupuestos.
2. Segun los fines del plan: nuevos, vigentes yectivos.
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3. Segun el uso del plan: para usarse una sola vadas veces.

En 1962, ALAFRED D. CHANDLER propuso un enfoque ‘tstrategia inicial”,
definiéndola como la determinacién de las metabjgtivos basicos de una empresa a
largo plazo, las acciones a emprender y la asignat® los recursos necesarios para
lograr dichas metas.

El pensamiento estratégico de empresas es la oaordn de mentes creativas dentro
de una perspectiva coman que le permite a un negaenzar hacia el futuro de una
manera satisfactoria para todos. Planear es si dieiths actividades caracteristicas del
mundo contemporaneo, la cual se vuelve mas neaesamte la creciente
interdependencia y rapidez que se observa en ehtemy de los fendmenos
econdmicos, politicos, sociales y tecnolégicosplameacion, sigue siendo en esencia
un ejercicio de sentido comun, a través del cugretende entender, en primer término,
los aspectos cruciales de una realidad presenta, después proyectarla, disefiando
escenarios de los cuales se busca finalmente ol@kemayor provecho. (CALDERA R,
2004)

Objetivos de la Planeacion de Recursos Humanos.

Los objetivos basicos de la planeacién de recursosnos son:
* Optimizar el factor humano de la empresa.
» Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, ta@ia y cuantitativamente.
» Desarrollar, formar y promocionar al personal dctuge acuerdo con las
necesidades futuras de la empresa.
* Motivar al factor humano de la empresa.
e Mejorar el clima laboral.

* Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.
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Importancia de la planeacién de recursos humanos.

La planeacion ha sido siempre un proceso eseneidh édministracion, el creciente
énfasis en la planeacion de recursos humanos s égpecialmente critico cuando las
organizaciones proyectan realizar funciones, ubigkmntas, recortar personal o
clausurar instalaciones de operacion. Hoy en disi, una tercera parte de la fuerza de
trabajo esta compuesta por personas que trabajanopas, trabajadores eventuales y
empleados independientes. (CALDERA R, 2004)

Retener en Calidad y Cantidad.

El éxito a largo plazo de una organizacion depeatedmitivamente en lograr tener las
personas adecuadas en los puestos adecuados ynemehto adecuado. Los objetivos
y estrategias definidos por la Planeacion de Resukumanos solo tienen sentido
cuando se dispone de personas con las capacidetbdijades y ambicion apropiadas
para llevar a cabo estas estrategias. Una mal#igéa@mon de los recursos humanos,

puede traer a la empresa problemas graves a daro. fCALDERA R, 2004)

Prever los Cambios.

La necesidad de una Planeacién de Recursos Hursambabe principalmente al gran
desfase temporal que se presenta entre el recaeatinde la necesidad de cubrir un
puesto y el hallazgo de una persona apta para gesamo. Una PRH eficaz ayuda
también a reducir la rotacion de personal al mamtenlos empleados informados

acerca de las oportunidades de carrera dentroatgdaizacion. (CALDERA R, 2004)

El Modelo de la Planeacion Estratégica.

Es mas facil estudiar y aplicar el proceso de dmgécion estratégica cuando se usa un

modelo. Todos los modelos representan algun tipprdeeso. EI marco que se ilustra

es un modelo global, bastante aceptado del prodesia planeacion estratégica. El
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modelo no garantiza el éxito, pero representa twgee claro y practico para formular,
poner en practica y evaluar estrategias. El modelestra las relaciones que existen
entre los principales elementos del proceso déalzepcion estratégica. (CALDERA R,
2004)

Anédlisis F.O.D.A.

El analisis FODA es una herramienta que permitdocorar un cuadro de la situacion
actual de la empresa u organizacion, permitiendestie manera obtener un diagnostico
preciso que permita en funcién de ello tomar deni&s acordes con los objetivos y
politicas formulados. El término FODA es una sighaformada por las primeras letras
de las palabras Fortalezas, Oportunidades, Detddxlg Amenazas (en inglés SWOT:
Strenghts, Weaknesses, Oportunities, Threats). e @stas cuatro variables, tanto
fortalezas como debilidades son internas de lanizgeion, por lo que es posible actuar
directamente sobre ellas. En cambio las oportueglgdas amenazas son externas, por

lo que en general resulta muy dificil poder modifias. (CALDERA R, 2004)

Anédlisis del ambiente externo

La exploraciéon del entorno es la vigilancia sistecaade las principales fuerzas
externas que influyen en la organizacion. En tedaiplaneacion de recursos humanos
exige integrar el entorno a todas las funcionesladedministracion de recursos
humanos. Este proceso comienza en la exploracibrmdemo, ya que cualquier
estrategia deberad ser consistente con las tendedelamedio que pudieran tener
impacto en la organizacion. A su vez, la planead®mecursos humanos debe anticipar
el posible impacto de estas estrategias en la &tnaicion de los recursos humanos.
Las amenazas y oportunidades externas son dosnt&rolave para el estudio de la
planeacion estratégica. Estos términos se refiarendencias y hechos econoémicos,
sociales, culturales, demogréficos, ambientale8tiqms, juridicos, gubernamentales,
tecnoldgicos y competitivos que podrian benefioigerjudicar significativamente a la
organizacion en el futuro.
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» Factores econdémicos, incluyendo las condicionegrgéss y regionales, asi como
las tendencias competitivas.

« Cambios tecnoldgicos, incluyendo la automatizadiéma Empresa.

» Aspectos politicos y legislativos, incluyendo leyedisposiciones administrativas.

* Aspectos sociales, incluyendo el cuidado de loen{fjuarderias) y las prioridades
de educacion.

» Tendencias demograficas, incluyendo edad, compgosétnica y analfabetismo.

(CALDERA R, 2004)

Anédlisis del ambiente interno.

Ademas de explorar el entorno externo, se debe mndado de explorar su medio
ambiente interno. Debido a que las empresas caasidésico para el éxito la cultura
orientada a los empleados, realizan auditoriasi@léis para examinar las actitudes y
actividades de la fuerza laboral. En esencia, dichalitorias comprenden discusiones
entre gerentes de alto nivel sobre como se difdadeultura organizacional a los

empleados y como influir en ella o mejorarla.

Los factores internos se pueden determinar desvaraneras, entre ellas el calculo de
razones, la medicion del desempefio y realizarrgpeoacion con periodos anteriores y
promedios de la industria. Asimismo, se puedenatlea cabo diversos tipos de

encuestas a efecto de escudrifiar factores intecwap serian el animo de los

empleados, la eficiencia de la produccion, la efecae la publicidad y la lealtad de los

clientes. (CALDERA R, 2004)

Talento Humano

“Se refiere a las habilidades, capacidades y ualel® que poseen las personas para
realizar determinada funcion. Son seres humanas esttados de personalidad propia,
profundamente diferentes entre si, tienen histatiaBntas y poseen conocimientos,

caracteristicas indispensables para la gestibnoslerdcursos organizacionales. Son
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personas y no meros recursos de la organizaciotal&ito humano proporciona la
chispa creativa en cualquier organizacion. La gsatencarga de disefar y producir los
bienes y servicios, de controlar la calidad, deribisr los productos, de asignar los
recursos financieros, y de establecer los objetvestrategias para la organizacion. Sin
gente eficiente es imposible que una organizacigmnel sus objetivos. El trabajo del
director de talento humano es influir en esta réla@ntre una organizacioén y sus

empleados.” (Internet)

Capital

“Cantidad de dinero o valor que produce interégilidad. Elemento o factor de la
produccion formado por la rigueza acumulada queuabquier aspecto se destina de

nuevo a aquella unién del trabajo y de los agemagales. (Internet)

Humano
Relativo al hombre o propio de él. (Internet)
Necesidades del ser humano

Es claro que las necesidades de los seres humanadiversas y en alguna medida
difieren de acuerdo a la cultura y con el apreneéjzss por eso que se hace necesario
clasificarlas, (SANTOS 993) sefiala que las necdsglael hombre pueden agruparse
en BASICAS, SOCIALES, PSICOLAGICAS Y EXISTENCIALES.

Mas concretamente SANTOS A. (1993) sefala acertasdeecesidades:

"BASICAS: relacionadas con la preservacion de ldayicomo: alimentos, agua,

proteccion, salud, etc.

SOCIALES: relacionadas con la interaccibn con otseEes humanos, como:

aceptacion, amistad, formar grupos, etc.
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PSICOLOGICAS: asociadas con el desarrollo de naestdividualidad como:

prestigio, respeto, destacarse, logro, competeeitua,

EXISTENCIALES: relacionadas con la busqueda de reaslosupremos como: la

excelencia, felicidad, autorrealizacion.”

Cada una de estos grupos de necesidades constitjeaciones, 0 sea conducen a

buscar medios por los cuales satisfacerlas.

Segun el desarrollo de la sociedad en que el imhglivinteractle, asi seran de complejas
sus necesidades. Pero muchas de estas necesidadassines a todas las personas,

como las necesidades basicas del hambre, la sadkf@d, etc.
La jerarquia de Maslow: la ordenacion de las nedadies motivacionales

"El modelo de Maslow considera que las diversagesidades motivacionales estan
ordenadas en una jerarquia", y considera que leg@ar la tener interés en satisfacer las
necesidades superiores en la escala de la piraesdeecesario que se satisfagan las

inferiores.

Esto lleva a pensar en el hecho de que; en el moreamue se tiene mucha hambre, la
conducta se ve orientada hacia la satisfacciohalabre y esto bloquea o dificulta que

el interés de la persona se oriente a otras nexksccomo estudiar para un examen.

De esta forma la no satisfacciébn de unas conllelzareo aparicién de las superiores.
Esta teoria no ha sido probada aun pero explicagem medida algunos

comportamientos en materia de motivacion.
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AUTORREALIZACION

ESTIMA

AMOR Y PERTENENCIA

NECESIDADES DE SEGURIDAD

/ NECESIDADES FISIOLOGICAS \

Organigrama.l

Gestion

Efectuar acciones para el logro de objetivos. (i

Gestion por competencia

“Herramienta estratégica indispensable para erdréos nuevos desafios que impone el
medio. Es impulsar a nivel de exceletagacompetencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas. Garangka desarrollo y administracion del

potencial de las personas, "de lo que saben hagmtirian hacer.” (Internet)

Capacitaciones

“La capacitacion es una herramienta fundamenta fEAdministracion de Recursos
Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar iciezfcia del trabajo de la empresa,
permitiendo a su vez que la misma se adapte auasas circunstancias que se
presentan tanto dentro como fuera de la dgeidn. Proporciona a los

empleados la oportunidad de  adquirmayores aptitudes, conocimientos y

habilidades que aumentan sus competenciasa degempefiarse con éxito en
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Su puesto. De esta manera, también resulta sar importante herramienta

motivadora.” (Internet)

Tipos de Capacitacion

Capacitacion Inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integraaciél nuevo colaborador, en general
como a su ambiente de trabajo, en particular. dbmante se desarrolla como parte del
proceso de Seleccion de Personal, pero puede tamrdaézarse previo a esta. En tal
caso, se organizan programas de capacitacion patalgntes y se selecciona a los que

muestran mejor aprovechamiento y mejores condisitémicas y de adaptacion.

Capacitacion Preventiva

Es aquella orientada a prever los cambios queakipen en el personal, toda vez que
su desempefio puede variar con los afios, sus aestpereden deteriorarse y la

tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del persoa pnfrentar con éxito la adopcion de
nuevas metodologia de trabajo, nueva tecnologi wtilizacion de nuevos equipos,
llevdndose a cabo en estrecha relacion al procedeshrrollo empresarial.

Capacitacion Correctiva

Como su nombre lo indica, est4 orientada a solacitproblemas de desempefio”. En
tal sentido, su fuente original de informacion @&&Valuacion de Desemperio realizada
normal mente en la empresa, pero también los estuti diagnostico de necesidades
dirigidos a identificarlos y determinar cuales dawctibles de solucién a través de

acciones de capacitacion.
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Capacitacion para el Desarrollo de Carrera

Estas actividades se asemejan a la capacitacioerinea, con la diferencia de que se
orientan a facilitar que los colaboradores puedapar una serie de nuevas o diferentes
posiciones en la empresa, que impliquen mayoregeegias y responsabilidades. Esta
capacitacion tiene por objeto mantener o elevaprizductividad presente de los
colaboradores, a la vez que los prepara para urofdiferente a la situacion actual en
el que la empresa puede diversificar sus activislacembiar el tipo de puestos y con
ello la pericia necesaria para desempeiiarlos.

Modalidades de Capacitacion

Los tipos de capacitaciéon enunciados pueden délsase a través de las siguientes
modalidades:

Formacion

Su propdésito es impartir conocimientos basicosntaidos a proporcionar una vision

general y amplia con relacion al contexto de deslemaiento.

Actualizaciéon

Se orienta a proporcionar conocimientos y experanderivados de recientes avances

cientifico -tecnolégicos en una determinada acaid
Especializaciéon
Se orienta a la profundizacion y dominio de condemos y experiencias o al

desarrollo de habilidades, respecto a un areardigteda de actividad.
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Perfeccionamiento

Se propone completar, ampliar o desarrollar ellrdeeconocimientos y experiencias, a
fin de potenciar el desempefio de funciones técnigadesionales, directivas o de
gestion.

Complementacion

Su propdsito es reforzar la formacion de un colathor que maneja solo parte de los
conocimientos o habilidades demandados por su@yestquiere alcanzar el nivel que
este exige.

Niveles de Capacitacion

Tanto en los tipos como en las modalidades, la oii@g#on puede darse en los

siguientes niveles:

Nivel Basico

Se orienta a personal que se inicia en el desempeiioma ocupacion o area especifica
en la Empresa. Tiene por objeto proporcionar mémidén, conocimientos y
habilidades esenciales requeridos para el desenguel@ocupacion.

Nivel Intermedio

Se orienta al personal que requiere profundizap@amentos y experiencias en una
ocupacion determinada o en un aspecto de ella.

Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionabililades con relacion a las

exigencias de especializacién y mejor desempeff@ @rupacion.
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Nivel Avanzado

Se orienta a personal que requiere obtener unanvisiegral y profunda sobre un area

de actividad o un campo relacionado con esta.

Su objeto es preparar cuadros ocupacionales palaseimpefio de tareas de mayor

exigencia y responsabilidad dentro de la Emprgsaternet)

Aptitud

“Hace referencia a la capacidad de una persona neal&zar una tarea en forma

correcta.” (Internet)

Actitud

“También ha sido definida como un estado de dispmsinerviosa y mental, que es
organizado mediante la experiencia y que ejercafiujo dindmico u orientador sobre
las respuestas que un individuo ofrece a los abjetas situaciones.” (Internet)

El estudio de las actitudes sociales es uno deriosipales temas de interés de la
psicologia social de las organizaciones, pues sugme es uno de los fendmenos
psicolégicos que mejor pueden ayudar a predecirdifioar y/o controlar el
comportamiento humano en los distintos contextoslomn que éste se produce,
(GUILLEN y GUIL, 2000).

Las actitudes reflejan los antecedentes y lasrshgeexperiencias del individuo. Al
igual que en el desarrollo de la personalidad,date importante en la vida de una
persona, padres, amigos, familiares importantésgiiantes de los grupos sociales y de

trabajo tienen gran influencia en las actitudes.
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(HELLRIEGEL y COLBS, 1999) definen a las actitudesmo: “Las tendencias
relativamente duraderas de sentimientos creenca@mportamientos dirigidos hacia

personas, grupos, ideas, temas u objetos espstifico

Las actitudes se constituyen de tres componentesrdatacionados entre si: el

cognoscitivo, afectivo y el de comportamiento.

« Componente cognoscitivo. Son los conocimientos,niopes, creencias e
informacion acerca de la persona, acontecimiemtojeto.

« Componente afectivo. Se refiere a los sentimienémspciones, sensibilidades,
disposicion de animo sobre alguna persona, ideat@amiento u objeto.

« Componente de comportamiento. Es la predisposigi@ttuar de acuerdo a una
evaluacion favorable o desfavorable de algo. Apeeto cabe mencionar que el
componente del comportamiento de la actitud no igaplnecesariamente, una
conducta abierta, sino que se refiere, fundameetakn a una tendencia o intencion

de conducta.

Estos componentes no existen o funcionan por sépatana actitud representa la
interaccion entre los sentimientos, conocimientaatencién del comportamiento en
relacion con algo, (HELLRIEGEL y COLBS, 1999).

Actitudes y Conducta

Una de las preocupaciones centrales en la invegligacerca de las actitudes reside en
el hecho de determinar si las actitudes dirigecogiportamiento humano y, de ser asi,
hasta que punto lo hacen. Aun, cuando en diversasianes parece existir cierta
incongruencia entre las actitudes manifestadas ymar persona y las conductas
observadas, no se puede afirmar que no existe mangelacién entre la actitud y el
comportamiento. Al contrario, se considera que @minmortamiento de los seres
humanos es muy complejo para asegurar que se pwfexclusivamente por las

actitudes que se poseen, mas bien, la conductaresutado de una combinacion de
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variables personales, contextuales y sociocultsyadatre las que se encuentran las
actitudes. (CALDERA R, 2004)

Compromiso Organizacional

El conocimiento no basta para resolver todos lablpmas y alcanzar las metas y
objetivos de la organizacion, se hace necesariosana de habilidades, destrezas y
actitudes. Se considera, una de las actitudes mp@Etantes, la actitud de compromiso

hacia la institucion para lograr un beneficio comun

No obstante, ARIAS (2001) sefala que en los patesarrollados el tema de
compromiso ha sido estudiado profundamente. A aliilga de los paises
subdesarrollados la investigacion a este respsataug escasa. Pese al nUmero elevado
de empresas y organizaciones en México, no seidacalvestigacion profunda en
relacion al compromiso organizacional en nuestie.pa

Habilidades

“Es el grado de competencia de una persona fremeodjetivo determinado.”

(Internet)

Conocimientos

“Es un conjunto de informacion almacenada medialate experiencias o el

aprendizaje.” (Internet)

Experiencia

“Ensefianza que se adquiere con la practica.” (iater
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La motivacion

“La motivacion también es considerada como el impujue conduce a una persona a
elegir y realizar una accion entre aquellas alteras que se presentan en una
determinada situacion. En efecto, la motivaciéa esltacionada con el impulso, porque
éste provee eficacia al esfuerzo colectivo oriemtadconseguir los objetivos de la
empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a Iadgoéda continua de mejores
situaciones a fin de realizarse profesional y pwaboente, integrandolo asi en la

comunidad donde su accién cobra significado.” (g

Todos tenemos necesidades y aunque todos podrianaapaces de sobrevivir sin la
tecnologia, no podriamos subsistir sin comida, aguano, respiraciéon y condiciones
atmosféricas apropiadas. Una necesidad le da pareana la sensacion de carencia, de
algo que le falta, al menos momentaneamente. Umcaoiento del concepto de
necesidades es importante por varias razonesgasialspara un mayor entendimiento
de nuestro comportamiento y el comportamiento de&lémnas. Las necesidades también
pueden interpretarse como motivos, es decir lonpgemueve a actuar de determinada
manera o hacer algo (KOSSEN, 1995).

El término motivar proviene de la misma raiz etidgida que el verbo mover. Motivar
es mucho mas que darle un discurso a la persohgropm de ellas para indicarles que
deben tener una actitud diferente ante cualquiencstancia. Si bien, la mayoria de los
psicologos coinciden en que la motivacion de lasgreas es un fendbmeno que proviene
del propio individuo. Ello, no significa que en upngganizacion deba prevalecer la
indiferencia hacia este aspecto de sus miembrasinstituciones y las organizaciones
pueden hacer mucho para mantener a sus integ@mdsienos niveles de motivacion.
No obstante se debe estar consciente de que ne kaglgpersonas reaccionan a los
estimulos de la misma manera, como menciona VIKFRRNKL (1991) la persona
es capaz de escoger la actitud personal con |lamfuenta su realidad, es una decisién

interna, por ello, la motivacion viene del interdt@i individuo.

74



Ahora bien, muchas organizaciones en nuestro ptdatan implementar mecanismos
diferentes para mantener motivados a sus empleattedajadores. El mejor método
para mantener motivados a sus trabajadores eganaintos, en forma individual,
cuales son los elementos que mas valoran en un miordado y que les permiten
sentirse motivados, indagar qué es lo que busea&momento de su vida, o sea qué es
lo que los anima o los hace sentir mejor consigenmas. Ayudarlos a encontrar el

vinculo de sus expectativas con las de la orgadiza(ZEPEDA, 1999).

De acuerdo a PEIRO y PRIETO (1996), se debe tamacuenta que la actividad

laboral no se da en un vacio, sino en un contexéohgce referencia aquellas tareas,
situaciones, objetos, actividades, personas yigigue de algun modo influyen en la
conducta de las personas dentro del trabajo. Rgrsel hace necesario identificar los
aspectos del trabajo que son motivadores de lauctadaboral, estos recursos pueden
ser utilizados por las empresas para motivar d@rabgsjadores. De ahi que los autores

proponen algunos para ser considerados dentr deskituciones.

a) Dinero. Las personas consideran el dinero cdraspecto mas valorado del trabajo.
El dinero es algo que se desea, puesto que, puepergionar otros bienes materiales,

ademas sirve como unidad de valor social, ya qojgopciona estatus y prestigio social.

b) Estabilidad en el empleo La estabilidad labtaaibién resulta muy valorado por las
personas, el contar con unos ingresos de por ddalta muy satisfactorio para la
persona; ademas de que se siente segura y conskce®m de ser competente, porque
sus esfuerzos contribuyen en algiin modo a la sadtigden general puede planificar su

vida fuera del trabajo.

c) Oportunidades de ascenso y promocion. La impodaconcedida a los ascensos y
promociones lleva consigo la posibilidad de consagayor estatus laboral y social, el
reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos taredsabilidades por parte de la
institucién ; mayores ingresos econdmicos, el detgain desarrollo o crecimiento
psicolégico, el deseo de justicia y equidad, el entm de la responsabilidad y
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autonomia laboral y la posibilidad de realizar darenas interesantes y significativas;
sin embargo en este punto es importante resaleaalgunos trabajadores no desean ser

promovidos o ascendidos porque implica mayor resguihdad.

d) Condiciones de trabajo Las condiciones de foatepresentan un amplio rango de
circunstancias relevantes para el desempefio deljdraentre las que cabe mencionar,
la disposicion de recursos materiales y técnicas, duenas condiciones fisicas de

trabajo (iluminacion, ventilacion, espacios, eycel horario regular del trabajador.

e) Posibilidades de participacion en el trabajoe@f a sus empleados la posibilidad de
participar en decisiones relativas a su propioajabCon ello se permite a los

trabajadores satisfacer la necesidad de autoraedliz, se promueve el sentimiento de
competencia, facilita la identificacidon con los etbjos de la empresa y una mayor

implicacion en su logro.

f) Ambiente social de trabajo El grupo social resler un motivador importante, cada
vez es mas frecuente que las personas trabajenrugrosg desarrollando en los
trabajadores una conducta social. Cuando se tramajgrupo se va consolidando la
cohesion, la participacion, la colaboracion, eblelgcimiento de objetivos comunes

como resultados motivaciones en sus integrantes.

g) Caracteristicas de la tarea

Para describir este elemento se considerara loesigs aspectos:

Interés, variedad, importancia, identificacion yoeomia de la tarea.

* Interés. El trabajo interesante es frecuentemealierado. Un trabajo interesante es
aquella actividad que le gusta hacer al trabajador.

 Variedad. La actividad laboral, si es variadaedqmiresultar motivante y estimuladora,
por el contrario, la repeticion continla de unasagotareas puede reducir a la
monotonia y al aburrimiento.

* Importancia. Este aspecto tiene que ver con ldidaeen que una tarea produce un
impacto substancial en la vida de otras personeas,dea dentro del trabajo o fuera de
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él. Las tareas que realizan las personas puedemmpertantes por varios motivos
(porque producen ingresos, 0 aporta un servicosatiedad, entre otras).

Identificacion. Este aspecto se refiere a hacdrabajo desde que se empieza hasta que
se termina con un resultado visible.

» Autonomia. Es cuando el trabajador se siente kbindependiente en el trabajo para

tomar decisiones relacionadas con sus tareas.

h) Oportunidad de utilizar conocimientos, habilidag destrezas Es el equilibrio entre
los conocimientos, habilidades, competencias yreless de la persona y las que
requiere el puesto; es decir que no sea una tareagiado retadora que el trabajador no

pueda realizarla, ni tampoco que sea una demafiaillgue le sea aburrida y tediosa.

Por ultimo, ZEPEDA (1999), afirma que los empleaduose trabajan en una atmosfera
de temor, son Unicamente productivos en un coanopy posiblemente a largo plazo su
moral se afecte en una forma adversa y vaya emm@eiio de la calidad y cantidad de

sus resultados. A menudo, los subordinados quej&malbajo la direccion de lideres

negativos dedican mas tiempo a protegerse dellj@fando registros innecesarios en el
caso de gque tengan que probar posteriormente, algdn no necesariamente de ellos;
los que sufren los efectos de la motivacion negaiiveden parecer cooperativos , pero
realmente lo que buscan es ganarle una a los Jafesndices de rotacion de personal
son considerablemente mas altos en las organizzcidonde el clima de trabajo es de
tensién y miedo, incrementando los costos de oferatistancialmente al igual que la

capacitacion al trabajo.

Liderazgo

Los lideres formales e informales de la organizadon los que crean o limitan los
espacios en los que el personal de la misma, emaukxs condiciones ambientales
necesarias para su desarrollo como trabajadoresng personas; asimismo son ellos,

quienes apoyan o limitan la integracién, quienesfeeran al control o permiten una
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mayor participacion de los integrantes de la ognidn, castigan o premian el avance

de sus trabajadores.

Ademas, como dice el consultor organizacional FedeCasas Alatriste, citado por
(ZEPEDA, 1999), Por ello, ZEPEDA, realiza una ajpmacion de los tipos de

liderazgo en las organizaciones:

* El lider autocrético. En teoria este lider ygohaado a la historia, sin embargo en la
cultura mexicana se encuentra vigente y ampliamgifiedido. El lider autocratico se
caracteriza por tomar todas la decisiones; teremgwie la razon, le da demasiada
importancia a la jerarquia, confia Unicamente encapacidad; aparenta mayor
experiencia que cualquiera de su trabajadoreszaitibs premios y castigos como
chantajes. Las personas que colaboran con él soaniente un medio para conseguir

logros personales.

* El lider carisméatico. Es aquel que atrae a sgsideres emocionalmente; busca ser
admirado y reconocido por los demas, y cuando mestgucede lo lleva a actuar de
forma negativa. A este respecto cabe mencionar &3&DI (1995), cuando habla de las
necesidades aprendidas, nos dice que, cuandoj&iessno experimentan la necesidad
de aprobacion se vuelven agresivos porque tiemearta ser desaprobados. Este tipo

de lider tiende a utilizar también el chantaje cdorna de mantener el control del

grupo.

* El lider situacional. Es aquel que se comporta sas seguidores dependiendo del
nivel de madurez organizacional de los mismos; @dodos trabajadores se comportan
con mayor nivel de madurez organizacional permite @ lider establezca una relacion
diferente que con los considerados inmaduros azgelinalmente, de ahi su cualidad

situacional.

El lider participativo. En este enfoque, el lidebd buscar oportunidades que impliquen
riesgos; tener una vision compartida con sus segesd impulsar la colaboracién y el
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desarrollo de sus trabajadores; ser el ejemplagairseeconocer las contribuciones y
celebrar los logros.

* El lider relacional. En esta perspectiva, la peatidad del dirigente no es el Unico
elemento, juega un papel muy importante lo soeldecir la persona requiere de las
cualidades y caracteristicas del lider, y al midgiempo de la interaccién con sus

seguidores en un contexto sociopolitico y laboaaligular.

« El lider por asesoria. En éste el lider debe tatlam rol acorde con las exigencias de
los cambios generados por la calidad total y lagemieria, como es la habilidad de
empatia, habilidad de aconsejar, de impulsar & @tractuar, capacidad de formador y

la habilidad de confrontar y retar.

« El lider completivo. En este enfoque propone ejuéer debe ser parte del equipo de
trabajo, es decir no ser el protagonista, sinordmrnt con el grupo en el nivel que lo
haria cualquier otro miembro. Su funcion es busps se cumplan los objetivos,
identificar en lo que es mejor cada uno de losgnatetes del equipo, y proporcionar

experiencia técnica, visualizacion, consejos, nagpdn, resolver conflictos, dar apoyo.

Comunicacion

Con el correr de los afios, muchos autores han ri@ggota importancia de la
comunicacion en el esfuerzo organizado. CHESTERBARNARD, citado por
KOONTZ y WEIHRICH (1990), considero la comunicacidomo el medio a traves del
cual las personas se vinculan en una organiza@ta @lcanzar un fin comuan. Esta
sigue siendo la funcién fundamental de la comumeacSin la comunicacion en la
actividad de un grupo, no se puede lograr la coamidn ni el cambio. Las
comunicaciones internas en una institucion promuds@articipacion, la integracion y
la convivencia en el marco del clima organizacipaaldonde cobra sentido el ejercicio
de funciones y el reconocimiento de las capacidadesviduales y grupales,
(SAYAZO, 2004).
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Por otro lado, la comunicacion en el marco de ddeciones interpersonales, juega un
papel importante en la organizacion, porque a naeditke los trabajadores conocen su
empresa y son conscientes de sus capacidadescamt#an experiencias que

contribuyen al logro de los objetivos trazadoslparganizacion.

Ademas, como menciona HELLRIEGEL y COLBS (1999)gémte aumenta su propio
sentido de bienestar y se vuelve mas productivadmuantabla una comunicacion
interpersonal eficaz, propiciando un clima lab@gidadable. Lo que permite generar y
poner en marcha los cambios que se requieren paponder con eficacia a las

exigencias del mundo actual y futuro.

Satisfaccion laboral

El hecho de que un trabajador pueda desarrollams® @ersona a través del propio
trabajo y encontrarse satisfecho con la ocupaai@dgsempefia viene siendo objeto de
preocupacion no solo de los estudiosos del compa@tdo, sino de los propios

dirigentes.

Administracion de la produccion

“La mision de una Administracion de la Producciénrsfiere al planeamiento, disefio,
implementacion, ejecucion y control de los sistemi@sproduccion y control de una

empresa.” (Internet)

Control de produccién

“Se refiere esencialmente a la cantidad de fabdoade articulos y vigilar que se haga
como se planeo, es decir, el control se refieeevelificacion para que se cumpla con lo
planeado, reduciendo a un minimo las diferenciaplda original, por los resultados y

practica obtenidos.” (Internet)
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Produccion:
“Es un conjunto de operaciones que sirven paranare@incrementar la utilidad o el

valor de los bienes y servicios economicos.” (Imgty

“Productividad

Productividad es el grado de utilizacion efectieacada elemento de produccion. Es
sobre todo una actitud mental. Busca la constarg@ra de lo que existe ya. Esta
basada sobre la conviccidon de que uno puede le@osas mejor hoy que ayer, y
mejor mafiana que hoy. Requiere esfuerzos contisupdra adaptar las actividades
econdmicas a las condiciones cambiantes y aplgavas técnicas y métodos. Es la

firme creencia del progreso humano.

El concepto mas generalizado de productividad sgyeiente:

Productividad = Producciéon = Resultados Logradearmos Recursos Empleados

De esta forma se puede ver la productividad no congomedida de la produccién, ni
de la cantidad que se ha fabricado, sino como uedida de lo bien que se han
combinado y utilizado los recursos para cumplir fesultados especificos logrados.
Esta definicion de productividad se asocia conogkd de un producto eficiente,
enfocando la atencion especificamente en la reladiél producto con el insumo
utilizado para obtenerlo.

Pero igual que han evolucionado otros conceptosevamducionado el concepto de
productividad y sobre todo han influido en ello t@nbios que se han operado en la
manera en que en el mercado empresarial contengmsé&nconsidera la calidad.
(Internet)
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Tipos de productividad

Productividad parcial.

Es la raz6n entre la cantidad producida y un Sptode insumo.

Productividad = P.I1.B. /m.o.
Productividad = P.I.B. /Capital

Productividad = Ventas / Pagos

La productividad total

Es la relacion entre la produccion total y la suledodos los factores de insumo. Asi la
medida de productividad total., refleja el impodenjunto de todos los insumos al
fabricar los productos. En todas las definicioneter@ores, tanto la produccion como
los insumos se expresan en términos reales o djsiconvirtiéndolos en pesos

constantes (o cualquier otra moneda) de un pededeferencia.

Eficiencia

Se le utiliza para dar cuenta del uso de los resusscumplimiento de actividades con
dos acepciones o cumplimiento de actividades csnadepciones: la primera, como la
“relacion entre la cantidad de recursos utilizaglées cantidad de recursos estimados o
programados”; la segunda, como “grado en el qaps®/echan los recursos utilizados

transformandose en productos”.

Como se puede observar ambas definiciones estamlaitos a la vertiente de la

productividad mas difundida en la literatura; psrcsolo utilizaramos este indicador

como medicion de la productividad Unicamente asi@siaos la productividad al uso de

los recursos; s6lo se tomaria en cuenta la canydad la calidad de lo producido,

pondriamos un énfasis mayor “hacia adentro” dedarizacion, buscando a toda costa
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ser mas eficiente y pudiendo obtener un estildegfitsta para toda la organizacién que
se materializaria en un analisis y control rigurdebcumplimiento de los presupuestos

de gastos, el uso de las horas disponibles, etc.

Consideramos que tenemos un restaurante y siguiendstro estilo eficientista,
confeccionaremos los diferentes platos ahorrandodlimo los recursos para de esa
forma obtener mayor eficiencia. ¢ Comeria Ud. eregtaurante que ahorra el tomate en
una carne guisada o que ahorra la sal en un polimeuela? A lo mejor si a lo mejor
no, claro que eso esta en de acuerdo a sus guditterios, pero en general eso no es lo
que estd buscando el duefio del restaurante, sirmramha toda costa,

independientemente de los gustos de sus clientes.

No obstante las limitaciones, el concepto de efaa nos lleva a tener siempre

presente la idea del costo, a través del uso quentn@s de los recursos.

Eficacia

Valora el impacto de lo que hacemos, del productersicio que prestamos. No basta
con producir con 100% de efectividad el serviciproducto que nos fijamos, tanto en
cantidad y calidad, sino que es necesario que ginmisea el adecuado; aquel que

lograra realmente satisfacer al cliente o impagael mercado.

Como puede deducirse, la eficacia es un criterig nelacionado con lo que hemos
definido como calidad (adecuacion al uso, satigfacalel cliente), sin embargo

considerando ésta en su sentido amplio: calidadiskeima.

Del analisis de estos tres indicadores se desprgnéeno pueden ser considerados
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cad brinda una medicién parcial
de los resultados. Es por ello que deben ser cemaglds como un Sistema de
Indicadores que sirven para medir de forma intelgraroductividad.” (CARBALLAL
E, 2006)
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Efectividad

Es la relacion entre los resultados logrados yrésiltados propuestos, o sea nos
permite medir el grado de cumplimiento de los abpst planificados. Cuando se
considera la cantidad como Unico criterio se caestitos efectivistas, aquellos donde
lo importante es el resultado, no importa a quéocdsa efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro dgores y mejores productos (segun el
objetivo); sin embargo, adolece de la nocion deb we recursos. Cuantas
organizaciones se vanaglorian con reflejar sugroductivos en murales y hasta en
anuncios de prensa, “Este afio se sobre cumplitaelde ....". Pero nunca nos dicen

cuanto costo ese resultado y si el mismo resp@ldis necesidades de los clientes.

No obstante, este indicador nos sirve para medaermdnados parametros de calidad
que toda organizacion debe preestablecer y tamp@ma poder controlar los
desperdicios del proceso y aumentar el valor ageega

2.5HIPOTESIS

La Administracion del Talento Humano incrementaaniiveles de productividad de la
empresa “NYS EJECUTIVOS” en la ciudad de Ambato

2.6 VARIABLES

2.6.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

X = Talento Humano = Variable Cualitativa

2.6.2 VARIABLE DEPENDIENTE

Y= Productividad = VariableCuantitativa
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CAPITULO 1l

3. METODOLOGIA

3.1ENFOQUE

La presente investigacion se basard en el métoditativo por lo que se enfoca a
buscar estrategias de productividad y adminisiradel talento humano, de esta
manera explora y describe en si el problema Ipgdt en la empresa NYS
EJECUTIVOS, con el propdsito de contribuir al cneéieinto y desarrollo de la misma.

3.2MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

La investigacion documental, utilizaré este tipo rdedalidad porque me permitira
desenvolverme eficazmente y asi envolverme de comtos que me permitird a dar
solucion al problema planteado, para lo que acudfté&entes de informacion primaria y
secundaria, contenidos en libros, textos, Inter@tumentos y otras fuentes que me
permitira ampliar, profundizar y deducir diferenteenfoques, teorias,
conceptualizaciones y criterios de diversos autdetsirea.
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Del mismo modo, el estudio estard dirigido a apligna investigacion de campo, lo
gue permitira recopilar la informacién de una mardirecta de la realidad del contexto

y analizar las relaciones que existen entre lasas de estudio.

3.3TIPO DE ESTUDIO

En la presente investigacion se generara conodiosate tercer nivel para lo cual sera

necesario aplicar el siguiente tipo de investigacio

Se aplicara la investigacion correlacional, lal eues ayudara a medir estadisticamente
el grado de relacion existente entre las varialbéegjiriendo la aplicacion de estadistica

inferencial.

3.4POBLACION Y MUESTRA

EMPRESA NYS EJECUTIVOS
Gerente
Secretaria Ejecutiva

Produccion 29
TOTAL 31

3.5TECNICA E INTRUMENTO

Para la ejecucion de la presente investigaciozatémos las siguientes técnicas de
investigacion con su respectivo instrumento deolescion de informacion:

La técnica a utilizar en la toma de datos ser&@ntaesta, utilizando como instrumento

el cuestionario.

Del mismo modo la presente investigacion sera stata con la técnica bibliografica

ya que se revisa libros, revistas, folletos, imér
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3.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.6.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

TALENTO HUMANO

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS TECNICAS O
INTRUMENTOS
¢,De qué manera se estd demostrando
TALENTO HUMANO sus experiencias en el trabajo?
Habilidades Experiencia
Se refiere a las ¢ Tiene alguna destreza o habilidad que
habilidades, capacidades le diferencie de sus comparieros |de
actitudes que IOposeen Ia)s/ trabajo? P ENCUESTA ¥
. CUESTIONARIO
personas para realizar _ A LOS
determinada funcion. Capacidades Destrezas TRABAJADORES

¢Mejoraria su comportamiento en | el
trabajo si le dieran algun incentivo| o
motivacion?
Actitudes Comportamiento

¢Las actividades que realizan |os
trabajadores estan acordes a |sus
destrezas?
Funcion Actividad
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PRODUCTIVIDAD

3.6.2 VARIABLE DEPENDIENTE

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS TECNICAS O
INTRUMENTOS
¢Las disposiciones son de acuerdo 3 las
PRODUCTIVIDAD , , . funciones que realiza?
Medida Disposiciones
No es mas que una Util ficiont |
medida que combina |y ¢Utiliza eficientemente los recursps
utliza de manera de la empresa? ENCUESTA ¥
. K CUESTIONARIO
correcta y optima los A LOS
recursos para cumplirOptima Eficiente ) )
los resultados ¢Cuél es el recurso mas poderostRABAJADORES
especificos logrados. que posee la empresa?
Humano
Recursos Financiero ) o
Tecnoldgico ¢,Cual es el recurso mas débil que
Material posee la empresa?
Resultado Objetivos ¢, Los objetivos planteados por |la
empresa son medibles, viables| y

alcanzables?
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3.7PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION.

PREGUNTAS

EXPLICACION

10. ¢ En qué situacion?

colaboran y aceptan con la investigacion

; Para lograr los objetivos propuestos en la
1. ¢Para qué? ) L
presente investigacion
2. ¢A gué personas o sujetos? Empleados de la&esanpr
Sobre la necesidad de una administracion
) estratégica del talento humano para elevar la
3. ¢Sobre qué aspectos? o
productividad.
4. ¢Quiéen? Investigador: Braulio Paredes
5. ¢Cuando? Enero - Junio 2010
6. ¢cLugar de recoleccion de |la . .
. y Empresa NYS Ejecutivos
informacion?
7. ¢Cuantas veces? 31 encuestados
8. ¢Qué técnica de recoleccion? Encuesta
9. ¢Con que? Cuestionario
Es favorable ya que el Gerente y directivos
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3.8PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

La informacion recopilada para efectos de la ingaston sera analizada, depurada y
codificada para su posterior tabulacion que noa daconocer el comportamiento del
fendmeno objeto de estudio y cual es su impacttagrvariables, la misma que se
realizar4 de forma computarizada, la estadisfitiaadle a utilizar sera la inferencial
utilizando como estadigrafo el porcentaje, ya zedid la tabulacion de los datos la
presentacion a utilizar sera la forma tabular yiggaTodo lo realizaremos con la ayuda
de EXCEL 2007.

Posteriormente se realizara el analisis de lossdatisefio de los cuadros que resumen
los resultados, para luego dar paso a la intexpéetade los resultados, en donde se
conocera la dimension de los datos y el significael los mismos, dando la pauta para

verificar o rechazar la hipotesis.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS E INTERPRETACION

Una vez recopilada la informacién se utiliza lostiamentos, ordenando los datos para
luego analizarlos de manera técnica y sistemaBeatabulan los datos utilizando
cuadros estadisticos que permiten tener una idea ¢ precisa para la solucién del

problema en beneficio de la empresa.
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Pregunta No. 1

¢, ES necesario que la empresa realice capacitaciofes

TABLA N21
F. F.
ALTERNATIVAS
ABSOLUTAS | RELATIVAS
sI 31 100,0
NO 0 0,0
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO N21

0% Sl
ENO

—

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion
En las encuestas realizadas se observa que el d8dé6 trabajadores de la empresa
NYS EJECUTIVOS sefalan que es necesario que laesapealice capacitaciones.

Con el resultado obtenido se observa que la talie personas encuestadas piensan

gue la empresa necesita capacitaciones para mejatesempefio en su trabajo actual.

68



Pregunta No. 2

¢La empresa ha reconocido sus esfuerzos?

TABLA N22
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS| RELATIVAS
Sl 10 32,3
NO 21 67,7
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS

ELABORADO POR:Braulio Paredes
GRAFICO Ne22

Sl

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

De 31 encuestados el 67.7 % corresponde a 21naesguienes dicen que la empresa
no ha reconocido sus esfuerzos, el 32.3% que &guas/10 personas, sefalan que la
empresa si ha reconocido los esfuerzos realizMias.de la mitad de los encuestados
indica que la empresa no les ha reconocido sugeresis demostrando que la empresa
no utiliza el reconocimiento como herramienta adétyica que trae consigo fuertes

cambios positivos dentro de una organizacion.
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Pregunta No. 3

¢ Tiene alguna destreza o habilidad que le diferereide sus comparieros de

trabajo?
TABLA N23
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS| RELATIVAS
S| 9 29,0
NO 22 71,0
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO Ne3

—l

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

En esta pregunta se puede notar que un 71% quealkega 22 personas manifiestan no
tiene alguna destreza o habilidad que le diferedeisus compafieros y el 29% que
representa a 9 personas sefiala que si tiene algstr@za o habilidad que le diferencia
de sus compafieros. Un alto porcentaje de encussteal@cen de destrezas o
habilidades que le diferencia de sus comparfieréeredcias necesarias a la hora de

elaborar y transformar la materia prima en prodtetminado.
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Pregunta No. 4

¢Las actividades que realizan estan acordes a sussttezas?

TABLA N24
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS| RELATIVAS
Sl 12 38,7
NO 19 61,3
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO N24

| S|

—
FUENTE: NYS EJECUTIVOS

ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

En las encuestas realizadas se puede indicar goi&.81% que representa a 19 personas
dicen que las actividades que realizan no estamles@ sus destrezas, el 38.7 % que
corresponde a 12 personas indican que las actesdaule realizan si estan acordes a sus
destrezas. Un gran porcentaje de los encuestadosfies@ que no pueden
desenvolverse de una manera correcta porque naaredhbores de acuerdo a sus
destrezas, siendo un problema porque estos trabefadieberian estar en el lugar

correcto para que puedan ser eficientes.
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Pregunta No. 5

¢ Desearia una remuneracion basadas en su productad?

TABLA N25
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS| RELATIVAS
sl 31 100,0
NO 0 0,0
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO N25
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FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

El 100% que corresponde a 31 personas que maaifiegtie si desearia una
remuneracion basadas en su productividad. La idathde los encuestados indica que
una remuneracién basada en su productividad esgtara motivacién para ellos

mismos, porque tendrian el objetivo de cada dians& productivos, obteniendo

ganancia la empresa y los trabajadores.
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Pregunta No. 6

¢ Necesita motivacion para ser productivos?

TABLA N26
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS| RELATIVAS
sl 29 93,5
NO 2 6,5
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO N26
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. A

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

El 93.5 % que corresponde a 29 personas maaifi€gte si necesitan motivacién para
ser productivos, el 6.5% que equivale a 2 persoaggondieron que no necesitan
motivacion para ser productivos. Se observa qugrda mayoria de los trabajadores
consideran a la motivacién como un factor impdggrara que el trabajador se esmere

cada dia a ser productivos para la empresa.
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Pregunta No. 7

¢ Utiliza correctamente los recursos de la empresa?

TABLA Ne27
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS | RELATIVAS
S| 14 45,2
NO 17 54,8
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO N27
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—
FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

En esta pregunta se puede notar que el 54.8% quieate a 17 personas manifiestan

que no utiliza correctamente los recursos de laresapy el 45.2% que representa a 14
personas sefiala que si utiliza correctamente tagses de la empresa. Estos resultados
nos indican que mas de la mitad de los trabajadesta ocasionando perdida para la

empresa por el manejo incorrecto de los recursepgsee.
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Pregunta No. 8

éCual es el recurso mas importante que posee la empresa?

TABLA Ne8
ALTERNATIVAS F. F.
ABSOLUTAS| RELATIVAS

R. TECNOLOGICO 8 25,8
R. MATERIAL 6 19,4

R. FINANCIERO 0 0,0
R. HUMANO 17 54,8
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADQ POR:Braulio Paredes

GRAFICO N28
m R, TECNOLOGICO m R. MATERIAL
R. FINANCIERO m R HUMANO

0,0%

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

En las encuestas realizadas se puede indicar qué&4e8 % que equivale a 17
trabajadores indican que el recurso humano esctrfaas importante que posee la
empresa, mientras que el 25.8% piensa que esweboetecnoldgico y un 19.4% sefala
que el recurso material, la mayoria de los tralmagsaltienen presente que este recurso
es muy importante dentro de toda empresa, ya q@stds depende el buen manejo y
funcionamiento de los demas recursos y de la empnésna.
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Pregunta No. 9

¢Un Plan de capacitacion es necesario para mejorda productividad de la

empresa?
TABLA N929
ALTERNATIVAS F. k.
ABSOLUTAS| RELATIVAS
Sl 31 100,0
NO 0 0,0
TOTAL 31 100,0

FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

GRAFICO N29
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FUENTE: NYS EJECUTIVOS
ELABORADO POR:Braulio Paredes

Andlisis e Interpretacion

El 100% que corresponde a 31 personas manifiestien sq desearia un plan de
capacitacion, la totalidad de los encuestados busca este plan poder contribuir a
maximizar el beneficio de la empresa por medio steategias que logren el maximo
provecho de los recursos con tanta eficacia conaopssible, donde y cuando se

necesiten, a fin de alcanzar las metas de la ageion.
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4.2VERIFICACION DE LA HIPOTESIS
Formulacién de hipotesis.

Ho: La Administracion del Talento Humano, NO incide en los niveles de
productividad de la empresa “NYS EJECUTIVOS” egiladad de Ambato.

Hi: La Administracion del Talento Human&l incide en los niveles de productividad
de la empresa “NYS EJECUTIVOS” en la ciudad de Atmba

Eleccidn de la prueba estadistica
Proceso de verificacion de hipotesis, por mediald€luadrado:

(0 — E)?

X*=3
E
X?*Valor a calcularse del ji-cuadrado
Y= Sumatoria
O= Frecuencia observada, datos de la investigacion

E= Frecuencia tedrica o esperada

Grado de Libertad = (Renglones — 1) (Columnas — 1)

Gl=(r-1)(c-1)
Gl= (2-1)(2-1)
Gl=1

Definicion del nivel de significacion

El nivel de significacién escogido para mi inveatign es d®%
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VALORES REALES

ALTERNATIVAS
PREGUNTAS TOTAL
S| NO
P4 12 19 31
P6 2 29 31
TOTAL 14 48 62

(Total o marginal de renglon)(total o marginal de columna)

FRECUENCIA ESPERADA

N

ALTERNATINATIVAS

PREGUNTAS
S NO
P4 7.0 24.0
P6 7.0 240

Una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se aplica la siguiente formula:

CALCULO DEL JI CUADRADO (X 2

: (0 —E)’ , | (©-E
X*=3y —= o} E 0-E | (O-E)
E E
CLIENTES INTERNOS / SI 12 7,0 50 25,00 3,57
CLIENTES INTERNOS / NO 19 24.0 -5,0 25,00 1,04
CLIENTES EXTERNOS / SI 2 7,0 -5,0 25,00 3,57
CLIENTES EXTERNOS / NO 29 24.0 50 25,00 1,04
X2 9,23
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4.3 DECISION

RECHAZADA

'EPTACION

Y

3.84

O
X

El valor de ¥t=3.84 < Xc =9.23

Por consiguiente se rechaza la hipotesis nulaacspta la hipétesis alterna, es decir,
que la aplicacion de la teoria de la administracitet talento humano permite
incrementar los niveles de productividad de la @sg@r‘NYS EJECUTIVOS” en la

ciudad de Ambato.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

* Existe dentro de NYS EJECUTIVOS el desconocimiedi® estrategias,

principios y valores que le impiden un mejor deséor

e Los trabajadores necesitan estar en el lugar dajtradonde son capaces de

desarrollar de una mejor manera su potencial.

* No existe estrategias de motivacién para que kafador se desemperie de una

mejor manera.

e El buen funcionamiento de una empresa, no depearte de que todos los

empleados tengan asignadas claramente sus funcieimes mas bien, de
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las actitudes de los trabajadores ante el trab&®, decir, depende de
la motivacion que tenga para realizar sus actiadatkntro de la organizacion.

» La capacitacién no debe verse como un gasto mks @enpresas, Sino como un
beneficio a corto plazo ya que es una formula g@gpande a las necesidades de
la empresa para desarrollar sus recursos y mégcatidad en el ambito laboral

en general.

5.2 RECOMENDACIONES

* Realizar charlas a los trabajadores para que s@eroometan a mejorar su

desempefio dentro y fuera de la empresa.

* Fomentar la participacion del trabajador en lassitates de la empresa, ya
que esto motivaria a realizar un trabajo de equgumpliendo con un

principio fundamental ganar, ganar.

» Definir los objetivos y politicas a los empleadgsnas a los que necesiten
capacitarse para que tengan una mayor claridadsideberes dentro de la

empresa.

» Crear una conciencia a todos los trabajadores emjpaesa, como también a
supervisores y jefes de departamentos para hasenegie tan importantes
son ellos para la empresa, no como productorescsimo Recurso Humano,
y por ende la importancia de capacitarlos paraaelsw nivel de optimismo,
confianza, logros de metas dentro de la empres@na fde ella, creando un
compromiso dentro de la organizacibn y un mayor cigriento

organizacional.
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« Implementar un plan de capacitacion, con la firslide obtener eficiencia y
eficacia del mismo y poder alcanzar objetivos yawmgtiropuestas por la

empresa, mejorando el entorno laboral.

82



CAPITULO VI

6. LA PROPUESTA

6.1 TITULO

Plan de Capacitacion para incrementar los nivedgardductividad de la empresa “NYS
EJECUTIVOS”

Datos Informativos

Nombre De La Institucion : NYS EJECUTIVOS

Beneficiarios: Empleados de la empresa

Ubicacion de la empresa: Parroquia Augusto N Mertin

Tiempo estimado para la ejecucion: 10 de Julio delAgosto del 2010
Equipo técnico responsable: Braulio Paredes

Costo: 608 dolares
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6.2 ANTECEDENTES

NYS EJECUTIVOS no presenta investigaciones prea@sca del tema propuesto, la
empresa inicia en Diciembre de 1997 dos persors@narias deciden crear una micro
empresa, que se dedique a la fabricacion de arsiclé cuero en la linea de carteras,
portafolios, carpetas, bolsos, etc. La empresa etnpen un millon doscientos mil

sucres como capital, las cuales se invirtié degaiente manera: setecientos mil sucres
en maquinaria y cuatrocientos mil sucres en naf@ima. Tres afios mas tarde los
duefios deciden legalizar tributariamente a la reioq@resa y toma el nombre de N&S
EJECUTIVOS; los dos primeros afos la micro emprieahajo sin tener utilidad

alguna, puesto que la crisis economica que atrbaeshpais afecto sobremanera al

rendimiento de la empresa.

La planta de produccion y administracion esta wz#can la ciudad de Ambato

provincia de Tungurahua, en el barrio san Luisadealroquia Augusto N Martinez.

NYS EJECUTIVOS pertenece al sector industrial derogmineria. Esta constituida
por el Sr. Freddy Naranjo quien es ele gerentei@ianio y cuenta con un grupo de
colaboradores que constituye el personal admitigirg operativo que se encarga de

realizar las actividades diarias de la empresa.

6.3 JUSTIFICACION

El recurso mas importante en cualquier organizalidorma el personal implicado en
las actividades laborales. La cual la conductangireiento de los individuos influye
directamente en la calidad y optimizacién de logis®s que se brindan. Un personal
motivado y trabajando en equipo, son los pilaresddunentales en los que las
organizaciones exitosas sustentan sus logros. Bspetos, ademas de constituir dos
fuerzas internas de gran importancia para que tganizacion alcance elevados niveles
de competitividad, son parte esencial de los fureos en que se basan los nuevos
enfoques administrativos o gerenciales.
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La esencia de una fuerza laboral motivada esta ealidad del trato que recibe en sus
relaciones individuales que tiene con los ejecstigofuncionarios, en la confianza,
respeto y consideracion que sus jefes les prodiglianamente. También son
importantes el ambiente laboral y la medida en @s&e facilita o inhibe el

cumplimiento del trabajo de cada persona.

Sin embargo, en la mayoria de organizaciones dstnouBais, ni la motivacion, ni el
trabajo en equipo tienen el nivel de trato que deseable, dejandose con ello de
aprovechar significativos aportes de la fuerzaralby por consiguiente el de obtener

mayores ganancias y posiciones mas competitivasraercado.

Tales premisas conducen automéaticamente a enfoeaitablemente el tema de la
capacitaciéon como uno de los elementos vertebpalesmantener, modificar o cambiar
las actitudes y comportamientos de las personasrodete las organizaciones,

direccionado a la optimizacion de los serviciosmgesoria y consultoria empresarial.

6.4 OBJETIVOS

Objetivo General

Disefiar un Plan de Capacitacién para incrementaniieles de productividad de la
empresa NYS EJECUTIVOS.

Objetivos especificos

* Realizar un cuadro de la situacion actual de laresg(FODA)

» Desarrollar un Plan estratégico

» Elaborar un organigrama estructurado y actualizado

» Desarrollar y Ampliar los conocimientos requeridpara las diferentes

actividades.
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6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Factibilidad legal

Amparado por el Estado Ecuatoriano, por medio deligd de Trabajo, que reconoce
a la fuerza laboral como el impulso de la econownigor ende aplicara todas las
medidas pertinentes a fin de darle la suficienpacialad a esta fuerza de demostrar su

apego y consideracion al trabajo que desempeiian.

Factibilidad de Gestidn

La administracion del proyecto permitira estableaar compromiso estable de los
trabajadores con su organizacion, generando umaegtabilidad social que permite a
los individuos sentirse a gusto con su trabajons&s productivos, recibir recompensas
y reconocimiento por aportaciones hechas y pos@ldel conocimiento organizacional.

Factibilidad Organizacional.

El desarrollo del proyecto provocaria un mejor gpohamiento de los recursos y una

mayor eficiencia y coordinacion entre los difererdepartamentos de la organizacion.
Factibilidad Economica.

La empresa si dispone del capital en efectivo ra@megpara invertir en el desarrollo del
proyecto, los beneficios a obtener son superiorédgsacostos en que incurrira al
desarrollar e implementar el proyecto o sistema.

Factibilidad Institucional

La eficacia, la eficiencia, la productividad y lantpetitividad son elementos esenciales

para gue una organizacion obtenga buenos resultedtvabajo y para ello la conducta
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y el comportamiento de los recursos humanos sormsides, jugando el clima

organizacional un rol preponderante.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICA — TEORICA

Tipos de Capacitacion

Capacitacion Inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integraaiél nuevo colaborador, en general
como a su ambiente de trabajo, en particular. Mbrn@ante se desarrolla como parte del
proceso de Seleccion de Personal, pero puede tamgaézarse previo a esta. En tal
caso, se organizan programas de capacitacion patalgntes y se selecciona a los que
muestran mejor aprovechamiento y mejores condisitd@icas y de adaptacion.
Capacitacion Preventiva

Es aquella orientada a prever los cambios queasipen en el personal, toda vez que
su desempefio puede variar con los afios, sus Gestpreden deteriorarse y la
tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del persoaa pnfrentar con éxito la adopcion de

nuevas metodologia de trabajo, nueva tecnologi wtilizacion de nuevos equipos,

llevandose a cabo en estrecha relacion al proceseshrrollo empresarial.
Capacitacion Correctiva

Como su nombre lo indica, esta orientada a solacitproblemas de desempefio”. En
tal sentido, su fuente original de informaciéon &&Valuacion de Desempefio realizada

normal mente en la empresa, pero también los estuli diagndstico de necesidades
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dirigidos a identificarlos y determinar cuales dawctibles de solucién a través de
acciones de capacitacion.

Capacitacion para el Desarrollo de Carrera

Estas actividades se asemejan a la capacitaciéeminga, con la diferencia de que se
orientan a facilitar que los colaboradores puedapar una serie de nuevas o diferentes
posiciones en la empresa, que impliguen mayorggegias y responsabilidades. Esta
capacitacion tiene por objeto mantener o elevaprizductividad presente de los
colaboradores, a la vez que los prepara para urofdiferente a la situacion actual en
el que la empresa puede diversificar sus activislackembiar el tipo de puestos y con
ello la pericia necesaria para desempefarlos.

Modalidades de Capacitacion

Los tipos de capacitacion enunciados pueden ddélsaseoa través de las siguientes

modalidades:

Formacion

Su propdésito es impartir conocimientos basicosntaidos a proporcionar una vision
general y amplia con relaciéon al contexto de deslemaiento.

Actualizacion

Se orienta a proporcionar conocimientos y expeirdsnderivados de recientes avances

cientifico -tecnolégicos en una determinada acaid
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Especializaciéon

Se orienta a la profundizacion y dominio de condemos y experiencias o al

desarrollo de habilidades, respecto a un areardigizda de actividad.

Perfeccionamiento
Se propone completar, ampliar o desarrollar ellrdeeconocimientos y experiencias, a
fin de potenciar el desempefio de funciones técnipadesionales, directivas o de

gestion.

Complementacion

Su propdsito es reforzar la formacion de un colathor que maneja solo parte de los
conocimientos o habilidades demandados por su@yeastquiere alcanzar el nivel que

este exige.

Valores Organizacionales

Los valores organizacionales son la conviccion lggemiembros de una organizacion
tienen en cuanto a preferir cierto estado de cpsasncima de otros (la honestidad, la

eficiencia, la calidad, la confianza, etc.)

Los valores organizacionales compartidos afectalestmpefio en tres aspectos claves,
proveen una base estable (guia) sobre la cuahsnttas decisiones y se ejecutan las
acciones; forman parte integral de la proposic®walor de una organizacion a clientes
y personal y; motivan y energizan al personal mhaa su maximo esfuerzo por el
bienestar de su compafia. Asi se crea una fuentend@a competitiva que es dificil de

replicar ya que se fundamenta en valores propioggos de la organizacion

Cuando los valores estan alineados con el desemfaafipersonas que laboran en una
compafia presentan actitudes como:
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» Compromiso con el logro de la calidad y satisfatclél cliente
» Sentido de pertenencia y responsabilidad en susrssc
e Saben que su opinién es escuchada

» Observan una conexion directa entre su labor gljetivos de la firma

Estas actitudes y el hecho de compartir los misvattres hacen que se presenten los

siguientes beneficios dentro del talento humania @enpresa:

* Moral alta

» Confianza

* Colaboracion
* Productividad
« Exito

* Realizacién

Administracion por Valores

La Administracion por Valores (ApV), se basa erowes. El verdadero liderazgo es, en
el fondo, un dialogo sobre valores. El futuro desitapresa se configura articulando
valores, metaforas, simbolos y conceptos que enelds actividades cotidianas de
creacion de valor por parte de los empleados.Eas gialabras, hay que dar forma
humanizada al propésito estratégico basico de laresa, que es, por supuesto,

sobrevivir obteniendo los méximos beneficios ecardm

De hecho, la ApV viene a ser una especie de mdotxalgpara disefiar continuamente
la cultura de la empresa, de forma que se generapromisos colectivos por proyectos
nuevos e ilusionantes. Si se desea un rendimierdfesoonal de alta calidad, los
factores cualitativos o valores, tales como: carzféa creatividad, honestidad o belleza
son tan importantes o0 mas que los conceptos diagaeconomicos tradicionales,

como: eficiencia o retorno sobre la inversion. Eefimdtiva una organizacion
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empresarial es esencialmente un conjunto de ceretmgnitivas y emocionales. Un
conjunto de paredes, maquinas y capital, no es eada conjunto muerto, al hablar de
que le medio psicoldgico es tan importante paraampresa que muchas veces pasa

inadvertido a los profesionales de la direcciofadempresa.

Administracion.

Es el proceso de lograr que las cosas se realicenmedio de la planeacion,
organizacién, delegaciéon de funciones, integradiérpersonal, direccion y control de
otras personas, creando y manteniendo un ambientd eual la persona se pueda
desempefar entusiastamente en conjunto con o@aando a relucir su potencial,

eficacia y eficiencia y lograr asi fines determiosd

Organizacion

Se trata de determinar que recurso y que actividaderequieren para alcanzar los
objetivos de la organizacion. Luego se debe ddidida forma de combinarla en grupo
operativo, es decir, crear la estructura departtahda la empresa.

De la estructura establecida, se hace necesaaisigaacion de responsabilidades y la
autoridad formal asignada a cada puesto.

Podemos decir que el resultado a que se lleguestarfuncién es el establecimiento de
una estructura organizativa.

Para que exista un papel organizacional y seafisigfivo para los individuos, debera

de incorporar:

1- Objetivos verificables que constituyen parteticdme la planeacion.

2- Una idea clara de los principales deberes widaties.

3- Una éarea de discrecion o autoridad de modo giengumple una funcion sepa lo

qgue debe hacer para alcanzar los objetivos.
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Relaciones humanas

Las Relaciones Humanas son las enderezadas aycneantener entre los individuos
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basadasegtas reglas aceptadas por todos

y, fundamentalmente, en el reconocimiento y resgetia personalidad humana.

Las Relaciones Publicas

Por su parte, buscan insertar a la organizaciotralele la comunidad, haciéndose
comprender, tanto por sus publicos internos comteress, de sus objetivos y
procedimientos a fin de crear vinculaciones prousak para ambas partes mediante la

concordancia de sus respectivos intereses.

Clima Organizacional

Es un cambio temporal en la actitud de las persawas respecto al ambiente
organizacional que los rodea, estén o no acostulnbra este. El clima organizacional
se define en si, como un conjunto de propiedademarteristicas del ambiente interno
laboral, percibidas directa o indirectamente perdmpleados de una organizacion, que

se supone son una fuerza que influye en la condettampleado.
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6.7 MODELO OPERATIVO

ARTE Y ESTILO JUNTOS

MODELO OPERATIVO
ANALISIS FODA
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
ORGANIGRAMA FUNCIONAL
PLAN ESTRATEGICO
4.1 MISION
4.2 VISION
4.3 VALORES ORGANIZACIONALES
4.4 POLITICAS
5| PLAN DE CAPACITACION
5.1 CAPACITACION INDUCTIVA
5.3  CAPACITACION PREVENTIVA
5.4 CAPACITACION CORRECTIVA

A WDNPF
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Como primera accion se realiza un andlisis FODAadampresa NYS EJECUTIVOS.

FORTALEZAS

Se realiza evaluacion semestral

las actividades realizadas en cada

departamento.

La comunicacion verbal es directa y

clara, entre los departamentos.
La actitud del personal es posdi

y cooperativa.

DEBILIDADES

de No existe una cultura organizacior
adecuada.

» Poca identidad corporativa de parte
los empleados debido a la falta
cursos motivacionales.

ve NoO existe una capacitacion para
empleados en gener;

« EI General tiene experiencia principalmente de nuevo Ingreso.
necesaria en el medio que |se
desenvuelve.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

e Al crear una cultura organizacional Crisis econémica en el pais.
adecuada se logra una mejer No se cuenta con el capital humag

optimizacion de recurso humano.
Al tener una

corporativa en los empleados

mayor identidad

se

lograra un mejor desempeifio labaral

y compromiso hacia la empresa.

Al implementar cursos adecuados
capacitacion e induccién en |
empleados permite una curva

aprendizaje rapida y eficiente.

de
DS
de

suficiente para llevar a cabo todas
actividades de la organizacion.
Poca permanencia del personal er

empresa sin reemplazo posterior.

=

al

de
de

(0N

no

las

Cuadro N° 3
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL. (PROPUESTO)
Procedimiento

Hoy en dia resulta dificil tener un organigramantéstructurado y actualizado, ya que
dentro de las empresas existen cambios internose cespidos, ascensos, renuncias,

etc. creando confusidn dentro de los empleadosaldetla organizacion.

GERENCIA '
TRIBUTARIA .‘ ASESORIA LEGAL '

PRODUCCION l VENTAS | FINANZAS '

Organigrama N°2

ASESORIA

Responsable Gerente

Costo: Ninguno.
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ORGANIGRAMA FUNCIONAL. (PROPUESTO)

GERENCIA
Planificar

Organizar

ASESORIA
TRIBUTARIA

Dirigir ASESORIA LEGAL

» Demandas Laborales
Declaracién de

Impuestos Cheques

Protestados

\

VENTAS

PRODUCCION FINANZAS

Corte Clientes Sueldos

Materia Prima Presupuesto

\

Troquelado

Armado o Cosido Contabilidad

\_ -

Organigrama N°3
Responsable Gerente

Costo: Ninguno.
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PLAN ESTRATEGICO

MISION

NYS EJECUTIVOS es una empresa dedicada a la maneda que busca la manera
de satisfacer las necesidades de nuestros clieméelsante la fabricacion de articulos de

cuero, con materiales de primera calidad.

VISION

Con las estrategias adecuadas, NYS EJECUTIVOSreesrira lider en el mercado de
marroquineria a nivel nacional, con productos de& aalidad, llegandose a

comercializar en América y Europa.

VALORES ORGANIZACIONALES

VALORES

Los valores son base de todas las activgjaé® lo interno y en lo externo,
con los empleados, clientes, amigos, competendercgros interesados en general

son:

Verdad y honradez. No aceptan compromisos que impliquen una falta wetdad y
a la honradez, que no sean licitos o procuren adcasus objetivos infringiendo leyes

y reglamentos.
Lealtad. Siempre apoya a los empleados, clienteamygos satisfaciendo sus

necesidades y propiciando su crecimiento. Maah celosamente la

confidencialidad de su informacién.
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Cumplimiento de los compromisos Daran siempre cumplimiento a lo pactasio

contratos y aun a nuestros tratos verbales.

Creatividad. Utilizan este recurso para lograr la eficienciafigacia en lo interno y
para promover recomendaciones entre clientes parerecimiento a través de la

disminucién de costos y/o la visualizacion de nsaeyaortunidades de negocio.

Armonia. Sera el ambiente en el cual el respedoatencion, el aprecio a las
personas y a nuestro trabajo, la alegria yalisfaccion por lo que se hace, la
organizacion y el trabajo en equipo seran los gslgrara el desarrollo del trabajo y

ante sus clientes.

Comunicacion. Se mantienen siempre en contacto a través decaommanicacion

clara y oportuna y evitando una mala aplicacionlelgjuaje.

Excelencia. Desarrollan un trabajo excelente apoyandese una preparacion
adecuada, capacitacion constante y actualizaciémoli@gica para dar una respuesta
oportuna y adecuada a las necesidades de losesljeaxcediendo sus expectativas.

POLITICAS

* Brindar trato justo y esmerado a todos los clientes

» Definir por escrito, el tiempo maximo de respuaaodo requerimiento interno o
externo, es responsabilidad de cada una de las. area

» Atender al cliente es responsabilidad de todosniegrantes de la empresa, para lo
cual deberan conocer los procedimientos a fin atarlos.

* Todos los integrantes de la empresa deben manier@mportamiento ético.

 Los puestos de trabajo en la empresa son de aarpotéuncional; ningun
trabajador podra negarse a cumplir una actividaa & que esté debidamente
capacitado.

* Preservar el entorno ambiental y la seguridad deraunidad en todo trabajo.
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* Mantener en la empresa un sistema de informacibredos trabajos realizados en

cumplimiento de sus funciones, proyectos y plapesativos.

ResponsableGerente

Costo: Ninguno

PLAN DE CAPACITACION CONSTA:

Capacitacion Inductiva, Preventiva y Correctiva

CAPACITACION DE INDUCCION

Este iniciara a partir del primer dia en el que iemre su actividad laboral NYS
EJECUTIVOS Yy se iniciara con una breve resefa tigst@e la empresa la cual dara
el Gerente General quien se encargara de impéatia dapacitacion con duracion de 8
horas.

Esto le dard un sentido de pertenencia que sefioézando a lo largo de su estancia

en la empresa.

Temario.
* Dinamica de bienvenida
e ¢Quiénes somos? Nos

dedicamos a... Mision

e Visiébn
* Valores
* Politicas

* Integrando Profesionales con Valor
» Caodigo de conducta

* Prestaciones:
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» Dias de vacaciones al cumplir el afio eartgpresa

* Vacaciones y Sanciones

e Aguinaldo

» Explicacion de actividades diarias, controlde entrada, evaluaciones
mensuales y trimestrales,

» Dinamica de integracion.

» Descripcion de las necesidades especificas diieinte al que se le

prestara el servicio.

CAPACITACION PREVENTIVA

Esta tiene por objeto la preparacion del persoaa pnfrentar con éxito la adopcion de
nuevas metodologia de trabajo, llevandose a cabestacha relacion al proceso de

desarrollo empresarial.

Temario.

» Seguridad Industrial y Ambiental.
» Administracion y Organizacion

* Relaciones Humanas

* Relaciones Publicas

e Administracion por Valores

* Gestion de Cambio

e Mejoramiento Del Clima Laboral

CAPACITACION CORRECTIVA

Aunque no es facil medir con precisién los reswtade la capacitacion, la evaluacién
puede conllevar dos dimensiones, desde el punteistie de la empresa, en cuanto

mejoro sus niveles de productividad y rendimierimn@®mico, y desde el punto de vista
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del trabajador en cuanto posibilito su eficienciasys perspectivas de desarrollo

personal.

ResponsableEspecialistas en los Temas
Lugar: Camara de Artesanos

Costo: 350

Curso deMotivacion.

Modelo Integrador de Motivacion de Hodgetts y Altmdibro Comportamiento

organizacional
SATISFACCION
Generaun
aspecto
positivo o
negativo
enla
HABILIDAD  |—
RECOMPENSAS
o . EXTRINSICAS E
dhduce a Enera INTRINSICAS
L . POR PARTE DE
MOTIVACION |:> |::> LA ED
] ORGANIZACION
Se Compara
. con
PERFECCION |—
DEL PROPIO
TRABAIO
Que asu
vez afecta
Organigrama N°4

ResponsableGerente y Especialista.
Lugar: Oficina designada para juntas y reuniones.
Costo: 180
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6.8 ADMINISTRACION

Para la ejecucion del presente trabajo de invesfigase requerira de los siguientes

recursos.

Recursos Humanos

Esta conformando por todos los empleados de laemapy expositores especializados

en la materia.

Recursos Fisicos

Las actividades de capacitacion se desarrollaran asmbientes adecuados
proporcionados por la gerencia de la empresa.

Recursos Materiales

Computador
Proyector
Esferos
Cuadernos
Impresiones

Resma de Papel Bond

SR NN N SR

Resaltadores
Financiamiento
El monto de inversion de este plan, se financiamr recursos de la empresa y por

patrocinio de las empresas con las que trabaja RDESCUTIVOS.
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PRESUPUESTO

DESCRIPCIONM VALOR U. CANT TOTAL
Capacitadores 530
Esferos 0.3 40 12
Cuadernos 0.4 40 16
Impresiones 0,03 100 3
Fesma de Papel Bond 1 4 4
Resaltadores 0,35 40 14
IMPREVISTOS 5% 579
SUBTOTAL 28,95
TOTAL 607,95
Cuadro N°4
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Cronograma de Actividades

MES ENERO DEL 2011
SEMANAS SEMANA1
FECHAS 03-ene 04-ene 05-ene O6-ene 07-ene
1 | FODA Y PLAN ESTRATEGICO
PLAN DE CAPACITACION

2| CAPACITACION INDUCTIVA

3 |CAPACITACION PREVENTIVA

4|CURSO DE MOTIVACION

Cuadro N95
Horario de Actividades
EMPRESA NYS EJECUTIVOS ETERO DR 208
PLAN DE CAPACITACION RESPONSABLES HORARIO LUGAR cOSTO

FODA Y PLAN ESTRATEGICO GERENTE 08.00 A 10.00 10.30-13.00 | 15.00 A 18.00 EMPRESA | NINGUNO
CAPACITACION DE INDUCCION GERENTE 08.00 A 10.00 10.30-13.00 | 15.00 A 18.00 EMPRESA | NINGUNO
CAPACITACION PREVENTIVA

SEGURIDAD INDUSTRIAL Y AMBIENTAL HORARIO DE 8:00 A 18:00
ADMINISTRACION Y ORGANIZACION | |

RELACIONES HUMANAS ESPECIALISTA EN CADA 1 DESCANSO 10:00 A 10: 30

RELACIONES PUBLICAS UNO DE LOS TEMAS | | CAMARADE |
CULTURA ORGANIZACIONAL mﬁ:ﬁggf&g:&t S 2 DESCANSO DE 13:00 A 15:00 ARTESANOS
ADMINISTRACION POR VALORES | |

MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL 2 DIAS DE CAPACITACION PREVENTIVA
AUDITORIA Y NORMAS DE CONTROL

CURSO DE MOTIVACION GERENTE Y ESPECIALISTA| 08.00 A 10.00 10.30-13.00 | 15.00 A 18.00 EMPRESA 180

Cuadro N926




6.8 MONITOREO Y EVALUACION

A fin de garantizar y asegurar la ejecucion de rfappesta de conformidad con lo
programado, para el cumplimiento de los objetiviateados, se debera realizar el
monitoreo del plan de accidon, como un proceso dguisgento y evaluacion

permanente que nos permita anticipar contingengises se pueden presentar en el
camino con la finalidad de implementar correctiadravés de acciones que nos

aseguren la consecucion de las metas.

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION
¢, Quiénes solicitan Evaluar? EMPRESA NYS EJECUTIVOS
¢ Por qué evaluar? Porque el plan tiene como objetiv

mejorar la productividad de las
empleados, por lo tanto debe tener una
valoracion cuantitativa y cualitativa para

Su mejora constante.

¢ Para qué evaluar? Para determinar si la propuesta

contribuye en logro los objetivas

propuestos.

¢, Qué evaluar? El impacto ocasionado a los trabaado
de la NYS EJECUTIVOS

¢, Quién evalta? Gerente

¢, Cuando evaluar? Durante el proceso e inmediatament
luego de concluida la aplicacion de|la
propuesta.

¢, Como evaluar? A través de encuestas, cuestionarios
entrevistas.

¢,Con qué evaluar? Utilizando los instrumentos acabis)

segun las técnicas aplicadas.

Cuadro N27
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