INTRODUCCION

Un Modelo de gestion de Talento Humano es la piadgular para que el desempefio
de los empleados sea efectivo y se pueda alcaoaa¥xito l0s objetivos de la empresa,
por esta razébn es muy importante implementar urefidisde una estructura
organizacional de gestion del talento humano, apms/aen los subsistemas de
reclutamiento, seleccion, induccién, capacitacrémuneracion y mantenimiento, para
el mejoramiento del desempeiio laboral del clientermo de la empresa MABETEX,

con una orientacién al coaching empresarial.

Por parte de los gerentes debe existir un consiistete®s por mejorar el desempefio de
los empleados a través de continuos programas pieitacion y desarrollo. En afios
recientes, la gestion del desempefio ha buscadmipati sus recursos humanos para

crear ventajas competitivas, también crear un \&joegado.

Las empresas que valoran a sus empleados, y creamhbiente que favorece a la
autoestima, solidaridad y proteccion del ambiesgejaloran a si mismas.

MABETEX es una pequefia empresa creada hace 8eaflasciudad de Ambato en el
afo 2002, esta empresa se dedica a la distribdeidelas para la confeccion de prendas
deportivas, su gerente el Ing. Manuel Bermeo esngantrega el mejor servicio para
todos los pequefios talleres de confeccion o migooesa, lo importante es entregar un
producto y un servicio con calidad y cubrir todas $atisfacciones posibles; también se
preocupa por el bienestar de sus empleados poraia me da apertura para poder
desarrollar mi tema de tesis.

El presente trabajo de investigacion se lo ha zaddi mediante una metodologia:
modalidad basica de la investigacion es de captiprafica — documental y un nivel o
tipo de investigacion exploratorio, descriptivoorrelacional.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA
1.1. TEMA

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN H
DESEMPENO LABORAL EN MABETEX DISTRIBUIDORA TEXTIL [E LA
CIUDAD DE AMBATO.”

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La inadecuada gestion del talento humano disminelyedesempefio laboral en
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambato



1.2.1. Contextualizacién

En el dindmico mundo actual, exige un alto nivelcdenpetitividad, a través de una
elevada capacidad de respuesta; para los gerentasRYMES (Pequefias y Medianas

Empresas), las cuales ocupan herramientas par&jon desempefio laboral.

El origen de estos términos no se conocen coniaxdgpero se sabe que en los paises
latinoamericanos, distribuidoras textiles como CERBR STORE de Panama han
desarrollado factores competitivos medulares egesion del talento humano para un
eficiente desempefio laboral y el reconocimientbal@lidades y capacidades imbuidas
entre los miembros de la empresa; las cuales sedmmolidado bastante en Europa, en
Estados Unidos muchisimo mas ya que el buen dds@niento del personal hace que

sus destrezas sean cada vez mejores, ante todansmas .

Las empresas a nivel mundial, como unidades decavéianen en la Gestion del
Talento Humano una enorme oportunidad y un grao desde el punto de vista
profesional, en tanto y en cuanto, parten de pesnide que el talento humano es el
factor clave que determina el éxito o el fracasouda organizacion. Cada dia se
afianza mas la necesidad de introducir a la orgaidm herramientas que permitan
alinear la gestion con la estrategia del negocfayoreciendo la integracion del
trabajador en la formulacién y logro de los objesivagregando valor al talento humano

y propiciando una mejor desempefio laboral en cuanita excelente calidad de vida.

Es vital reconocer que el éxito de cualquier gest#todo nivel, se ha realizado por un
control eficiente del conocimiento, destrezas yillddules que el talento humano

demanda ya que son la clave del éxito.

En paises en vias de desarrollo como el nuestrangsrtante impulsar una nueva
Optica de gestion del talento humano, de tal mangue nuestros empresarios
descubran el nivel de conocimiento con que cuanta@nizacion, entendiendo luego,

que gran parte del valor de una empresa es inakfdice incontable, tanto asi, que



algunos autores lo llaman la nueva riqueza derfgw@sas. Es interesante preguntarse

si el talento humano es util para mejorar la gastid una empresa.

En el Ecuador la presencia del amor por el trabbajpasion por la excelencia ha hecho
gue la gerencia de algunas empresas demuestrersujdaerte tiene sentido de

responsabilidad social por el bienestar de suseadpk; consideran importante como
se lleva a cabo la gestion de talento humano; aslejé esta probado cientificamente
gue una persona que recibe reconocimientos pologuss se siente comprometida e
identificada de una manera mas intensa con la @@gan y por esta razon tienen un

buen desempefio laboral.

Ademas hoy en dia gracias a las politicas del estmtdiatoriano, en cuanto a los
productos textiles importados, las industrias daldelor y principalmente la textil se
encuentran en época de gran apogeo, por lo queossmo propicio para que las
pequefias y medianas empresas empiecen a buscaciehiento, siendo eficientes,
eficaces, efectivos y competitivas, tomando en teueue el factor primordial para
llevar a cabo las actividades de una organizac@®mealizan gracias al desempefio

laboral de sus empleados.

En particular el liderazgo en la gestion de laritisidora textil, indica que en todos los
ambitos de la existencia humana miles de empleadoguejan de sus superiores y
expresan que los ven Gnicamente como recursogpaedar riqueza para los duefios, el
talento humano no es visto como el verdadero pigteie ellos significan con

sentimientos, emociones y necesidades de recorergioni

El desarrollo de las ciudades y en especial dedistsibuidoras textiles como una
pequefia y mediana empresa, dependen de la calidadtigad de sus lideres; si se
mejora el desempefio laboral en equipo, el fin teetesbajo desarrollado por ellos, sera

Optimo y de alta calidad.



Una empresa que no domina todo lo relacionado tdalento humano, no podra
realizar verdaderas valoraciones sobre si mismaloptanto no podra definir dénde

esta, con qué cuenta, o hacia dénde va.

1.2.2. Anélisis Critico

Es indispensable analizar las causas que diergaroa esta situacion para comprender

el problema objeto de estudio, las cuales se datallcontinuacion:

La escasa capacitacion del personal administrapyovoca el desconocimiento del

adecuado modelo de gestion del talento humanoupeeacelente desempeiio laboral.

Resistencia al cambio, no tener conocimientos hzagks genera que las personas que
laboran para esta distribuidora, tengan miedo dieaap un modelo de gestion del
talento humano para incrementar el desempefo lapaa acoplan a conocimientos
empiricos por parte del gerente que en su momertordresultado pero que en la

actualidad son deficientes.

Inadecuada retroalimentacion y reconocimiento abmso de sus empleados por la

ejecucion ejemplar de sus destrezas.

1.2.3. Prognosis

Si MABETEX distribuidora textil continua gestionan@&l desempefio laboral de una
manera empirica, no se logrard mantener una edtabilaboral, la productividad en la
empresa disminuira, e incluso la desaparicién deitana; ya que al no contar con
trabajadores comprometidos con responsabilidadaybuena aplicacion del modelo de
gestion de talento humano, tampoco podran desarrelis actividades con un
desempefo laboral 6ptimo y peor adn lograr losteog propuestos dentro de la

empresa.



Si el personal de empleados no son motivados gitedios por sus tareas, existira una
desercion del trabajo, lo cual debera ser muy tomedcuenta por la gerencia, saber
gue el talento humano necesita mejorar sus destyelzabilidades al cien por ciento en
su area laboral, hara que la empresa tenga tralbagadue se adapten a los cambios de
manera eficiente y eficaz, proporcionando motivaes a los trabajadores de la
empresa, haciéndoles mas productivos, ademas damibstuna mejor calidad de
gestion del talento humano en cada area de lasasnisreara un sentido de pertenencia

de su empresa.

1.2.4. Formulacion del problema

¢,De qué manera la gestion de talento humano irendel desempefio laboral en
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambat

1.2.5. Preguntas directrices

¢, Qué herramientas utilizan para medir el desemiaditoal en la empreddABETEX
distribuidora textil?

¢,Como afecta el bajo desempefio laboral en el dertion de la empresa
MABETEX distribuidora textil?

¢, Coémo medir el desempefio laboral para agregar ealler empresa?

1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion

Limite de contenido:
Campo: Administracion
Area: Gestion del talento humano

Aspecto: Desempefio Laboral

Limite espacial:
MABETEX distribuidora textil de Ambato



Limite temporal:
22 Enero 2010 - 03 de Septiembre 2010

1.3. JUSTIFICACION

He escogido este tema porque puedo aplicar loscooientos adquiridos en cada una
de las etapas de mi vida estudiantil, ademas ésroa de vital importancia ya que sin
una correcta gestion del talento humano, a unaesage sera muy dificil cumplir con

sus objetivos propuestos.

Las organizaciones no pueden estar desactualizadasateria de gestion del talento
humano y seguimiento del desempefio laboral, dettan germanentemente renovando

y buscando estrategias que les permitan estar mearip vanguardia.

MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambato puede estar alejada como
organizacién y mas como una pequefia empresa querara crecer, para gestionar
su talento humano debe combinar la dinAmica y @m lamtrenamiento de su personal
para un excelente desempefio laboral, y otros f&tolaves que influiran en los
resultados de la organizacion, creando valor ardutpuesto que en la actualidad
modelos de gestién en las empresas, ayudan pdoaka de decisiones e incluyen
andlisis de su clima laboral, permitiendo el creéento de la empresa y personal

adquiriendo nuevos conocimientos, y mejorando edrapzaje.

La preocupacion de una incorrecta aplicacion déicgeslel talento humano en una
empresa hard que sea muy dificil cumplir con systigbs propuestos, dando como
consecuencia un desempefio laboral no productivonalgera que es necesario que

dispongan de herramientas para enfrentar con nadoyetividad sus retos.

La aplicacion de un modelo de gestion del talenbmdno es de mucha importancia
para cualquier area, se puede lograr que los edgdesstén motivados y se esfuercen

por tener un mejor desempeiio laboral.



Con la presente investigacién se pretende propor&p varias soluciones al problema
planteado, es decir determinar de que manera uelmdé gestion del talento humano
mejora el desempefio laboral, que a la vez le parmita empresa mejorar las

relaciones humanas entre los miembros de la digdioba textil.

Consiste fundamentalmente en mantener culturasoyegacorporativos que conduzcan
a un alto desemperfio, por tal motivo se debe pgymga# modelos de gestion del talento
humano se puede utilizar para evaluar los equigosabajo y dar lo mejor de ellos

mismos?, en tal forma que favorezca tanto los ésty de la organizacion como los

Suyos propios.

La presente investigacion es factible de llevarsak® para el desarrollo de la misma,
se cuenta con el apoyo de los empleados interreisggrente — propietario quienes
estan dispuestos a proporcionar la informacion ss@e para cumplir los objetivos del
proyecto y con ello mejorar la calidad de inforndacsuministrada a ellos, ademas, se

poseen los recursos técnicos, materiales y econ8@macesarios para su ejecucion.

Los beneficios del proyecto son directos parad#iduidora textil, también para otras
organizaciones que deseen adaptar esta informacanealidad, y en la realizacion del
investigador como un futuro profesional que impaaocimientos adquiridos en el

transcurso de su vida estudiantil.

El impacto social que tiene el presente estudimestigacion se da por el aporte hacia
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambagdacia quienes estan directa o

indirectamente vinculados a ella.

1.4. OBJETIVO

1.4.1. General

Determinar de qué manera la gestion del talentoamo, incide en el desempefio
laboral del personal en MABETEX distribuidora téxtie la ciudad de Ambato.



1.4.2. Especificos

1. Identificar las necesidades del trabajador, utiiatécnicas de evaluacion y
motivacion para canalizar el esfuerzo, la energia gonducta.

2. Analizar el desempefio laboral de la empresa, aititip técnicas de evaluacion
para conocer el grado de satisfaccion del personal

3. Proponer un modelo de gestion de talento humana paejorar el

desempefio laboral.



CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

La incidewcia de la capacitacion en la  productividad de los
empleados de DICONFSA de la ciudad de Ambato aafiel2005, establecieron las
necesidades de capacitacion y aplicaron técnicagerdes y permanentes para el
personal, ya que ellos fueron capaces de desaramhocimientos y habilidades que
utilizan en su puesto de trabajo las cuales fueomdliciones necesarias para mejorar el

desempenio laboral que permitié elevar la produdaiyi

Los grupos de trabajo de la empresa son productuasdo la administracion del
personal desarrolla con permanencia capacitacién ylesenvolvimiento esta como
proceso administrativo en el que se aplican losmeteos administrativos: planear,
organizar, direccidon, comunicacion y control, pstaerazén la Importadora Andina

disefi6 un manual de funciones para mejorar el ndesio del recurso humano en el
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afio 2006 para conocer cual es el desempefio aetuaadirso humano e identificar las
actividades, tareas o funciones de los diferentestps de trabajo puesto que no se
estaba motivando al personal, lo cual provocaleaegte trabaje por trabajar y no tome

conciencia de que de su trabajo depende el cicladadede la empresa.

ECUAMATRIZ CIA. Ltda. de la ciudad de Ambato, unengresa de produccion y
metalmecanica ha implementado capacitaciones a tadgersonal, las ultimas
capacitaciones que brindo la direccion gerencialdestinada para el departamento de
recursos humanos, tomé el nombre de Capacitacigislagiva Laboral, con el objetivo
que el personal tenga mayor conocimiento en leyfmsrdles, esto se realiz6é en Julio del
2009; también se realizo la capacitacion de Segdriddustrial para todos los obreros
del departamento de produccion con el objeto gteepEysonal tenga precaucion en el
uso de las maquinarias e instrumentos de protepea®@onal, se obtuvo como resultado
se reduzca el riego de accidentes de trabajo ymser productivos con un mejor
desempeiio laboral; la capacitacion para este ¢talemhano fue realizada en Agosto del
2009, duré aproximadamente 4 horas. Su gestionréaéizada por el sicologo

industrial Fernando Sanchez del departamento derf&ecHumanos.

El desempefio del talento humano es muy importaai@ podos aquellos que

conforman una organizacion, es asi que el BancBaldfico en el area de Negocios, su
personal fue capacitada mediante un Programa @eddn de Personas en la ciudad de
Quito desde el martes 6 de octubre del 2010 ale28émo mes, una vez por semana
en las instalaciones del IDE Business School; s#zanlos problemas humanos en las
organizaciones, la direccion de personas: podertgridad y otros temas importantes
como es el Coaching. EIl propésito de esta cama@itgfue para motivar al personal

pudiendo evaluar sus capacidades ejecutivas yuaprendizaje sea potencializado.
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2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion estara determinada deetrparadigma, critico-propositivo
porque nos permite conocer el problema tanto te@aeno practico para de esa manera

poder determinar cada una de las causas y loosféetlos problemas.

Tedricamente se podra establecer la variable imdigete como la variable
dependiente del problema seleccionado por el flgaeor hasta llegar a estar al tanto

del problema tedrico — practico que nos facili@dduirir varias soluciones.

Este enfoque investigativo se perfeccionara usamd@ metodologia de campo,
bibliogréafico, ya que es un problema que se potdalizar comparar con la teoria para

aplicar una o varias soluciones.

Finalmente, esta investigacion tendra todos losrgalque el gerente de los directivos
de MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Aato hayan determinado el
momento de su creacion.  Los valores del invedtigase basaran en el trabajo
realizado con responsabilidad, dedicacion, horadstiyl respeto a fin de culminar la

investigacion con éxito.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

El problema de investigacion que se plantea seaapnyla ley del Cédigo del Trabajo

segun el siguiente articulo:

Art.2.- (Ambito).- El consejo Nacional de Capacifacy formacion Profesional CNCF,

en atencion a la demanda de los sectores prodsctivaulnerable del pais y en

concordancia con los objetivos nacionales, deberaular las politicas, normas y
procedimientos; definir estrategias y ejecutar@ees que regulen, faciliten, impulsen y
fortalezcan la capacitacion y la formacion profealael Ecuador. ECUADOR, Cddigo

del trabajo. (2008, p 31)
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2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

¢De qué manera la gestion de talento humano irendel desempefio laboral en
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Antba

X = Gestion del Talento Humano

Y= Desempefio Laboral
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Categorizacién

Adrmumistracion

Adrmumistracion
del Personal

Plamficacion del

Talento Humano

(Gestion del Talento Humane

Anah=is de Puestos

Seleccion de Personal Reclutarmento

Adrumstracion de Sueldos
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Auditena del

Petiaril

Relaciorss
Himsicwi

Bisnesiar del
Personal

Diesermpedio Laboal

Capacitacién

Fondimisnte Perzonal
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Motivacion

Incantivos




Cuadro de mando

“Consiste en mostrar los resultados globales dardanizacion mediante unos pocos
indicadores basicos. Derivados de un modelo gegerlsupone que cualquier accion
administrativa puede ser evaluada observando anatidades fundamentales que se

debe poseer”. ( Pacheco, Castafieda, Caicedo, R00D33)

“Es un medio para proporcionar retroalimentacida direccion de una empresa acerca
de su desempefio global, es decir, observada leesenpomo una totalidad”. ( Pacheco,
Castaneda, Caicedo, 2004, p. 141)

Desempefio empresarial

Competir para ganar el futuro, es competir pararcyedominar las oportunidades que
van surgiendo y de ese modo delimitar un nuevocesm@mpetitivo, pero esto debe
fundamentarse en una lucha racional, que se adetasecaracteristicas de la empresa
en cuestion, por cuanto crear el futuro implicee de construir nuestro propio mapa y
nuestro propio camino. Abrir un camino es masifgrahte que tomar el camino de
otros como referencia, porque no se llega primefotaro dejando que otro marque el

rumbo.

Llegando a este punto resulta interesante plarséas eterrogantes:

. ¢,Qué impulsa a unas empresas a inventar su futpoo gué otras no asumen el
reto?

. ¢Por qué unas empresas parecen tener un radamparael horizonte y otras
parecen caminar hacia atras?

. ¢Por qué unas empresas crean un futuro con esSemswmSos y para otras que

gastan millones el futuro nunca llega?

Son cuatro los factores claves para que una empuoesk llegar primero al futuro:
1. Comprender los requerimientos de diferenciaciéal éaturo.

2. Buscar oportunidades futuras y comprenderlas.

3. Ser capaz de infundir en todos los niveles dedararacion el viaje al futuro.
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4.  Ser el primero en llegar, corriendo menores riesgos

Todos los conceptos de competir por el futuro edidgidos a ayudar al empresario a
imaginar el futuro, para después crearlo. Ahosgulte paradigmatico pensar que, Si
alguna empresa llega a lograr el futuro, aunquesed disefio al nivel de pensamiento,
no puede sobreentenderse que las otras no lo logkejan de ser lideres para
convertirse en seguidoras, porque no hay un fuftmioo, como tampoco una unica
empresa. Cada em presa puede tomar o concehitusa ¥ tener éxito sin pensar en el

fracaso del otro ni el espacio temporal que se hopaea implantar la categoria exitosa.

Los términos eficiencia, excelencia y competitidd@n algunos de los mas empleados
a la hora de calificar o analizar una empresasesin los elementos fundamentales que
componen al desempefio empresarial. La compettivisupone conceptos como
eficiencia, eficacia y excelencia. Entre los dbgt basicos de una empresa se
encuentra logar la eficiencia, eficacia, el autoti y la competitividad en general, o

sea, toda empresa busca la supervivencia dentemttgho economico y el mercado.

Eficiencia

“En un sentido amplio, consiste en reconocer epnggar las condiciones dentro de las

cuales opera la organizacion y establecer lo queoe®cto hacer para adecuar su

actuacion a las condiciones del entorno. Es laaidpd para definir las premisas de la

accion administrativa en funcion de la situaciqrPacheco, Castafieda, Caicedo, 2004,
p. 154)

Efectividad
“El grado en el cual se logran los requerimient@s rdsultados en el trabajo”.
(Garcia, 1997, p. 99)

Economia

“Es la capacidad que tiene la organizacion paraimdir el desperdicio de recursos al

ejecutar sus operaciones”. ( Pacheco, Castafieat®dba 2004, p. 154)
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Calidad

“Desde el punto de vista del cliente o consumideryna medida de la satisfaccion que
le proporciona el bien o el servicio. Desde eltpude vista del producto, es la

satisfaccion de las normas técnicas que definepsatidad”. ( Pacheco, Castafieda,
Caicedo, 2004, p. 154)

Mejoramiento

“Es el cambio que se introduce en una situacioraroegcional con la finalidad de
aproximarla a unos criterios de excelencia previamdefinidos. Se mide en términos
del porcentaje de variacion del valor de un indicad Pacheco, Castafieda, Caicedo,
2004, p. 154)

Liderazgo
“Es el arte de influir directa o indirectamenteles subordinados; asi, tener la destreza
de crear las condiciones para permitir que la orgaidn alcance exitosamente la

mision encomendada.” (Moya, 2008, p.10).

Tomado de (Lussier y Achua, 2002, p. 6). Lideraggeso en el cual influyen lideres
sobre seguidores, y viceversa, para lograr logigbfede una organizacion a traves del

cambio. Analicemos los elementos mas importargesu@stra definicion.

Influencia
A
Lideres y seguidor Liderazgo [ Obijetivos Organizacional
Cambic Persone
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Influencia. Influir es el proceso en el que el lider comursaa ideas, los seguidores
las aceptan y se sienten motivados para respadadgectuar el cambio. La influencia
es la parte medular del liderazgo, también tiereevgu con la relacion que se establece
entre lideres y seguidores. Para influir en el mantamiento de sus subordinados, en
ocasiones los administradores los coaccionan;ittesds nunca. Estos se ganan la
voluntad y el entusiasmo de seguidores dispuesjog anfluyan sobre ellos.

Objetivos organizacionales Los lideres eficaces influyen en los seguidpas que
no piensen en funcién de sus propios intereses, esinlos de la organizacion. El
liderazgo ocurre cuando los seguidores sientemflljo de hacer lo que es ético y
benéfico para la organizacion y para ellos mismaprovecharse de los subordinados
en beneficio personal no forma parte del liderat@s. integrantes de la organizacion
necesitan trabajar en conjunto, orientados hacieesmltado que deseen tanto el lider
como los seguidores, un porvenir deseado o un pitopéompartido que los motive a
alcanzar ese resultado. Los lideres tienen queudaloo y, con la aportacion de los
seguidores, fijar objetivos que supongan retos tepamer la responsabilidad para

lograrlos.

Cambio. Influir y establecer objetivos son temas indibtds del cambio. Las

organizaciones necesitan modificarse de contindaptandose a un ambiente global
gue se transforma con rapidez. Como se informsuesitio en Internet, GE es la Unica
compaifiia inclinada en el indice Industrial Dow 3ogee figuré también en el primer
indice, en 1896. Otras empresas tal vez hayanuaalo confortablemente a hacer sus
negocios a la manera antigua, motivo por el cudaagge apagaron esas primeras
estrella de los negocios. Los lideres competeslegerten la necesidad que hay de

cambiar continuamente para mejorar el desempefio.
La gente. Si bien la palabra gente no se menciona en forrpacég&a en nuestra

definicion de liderazgo, luego de leer sobre lastlementos, se habra percatado de

que liderazgo es sinénimo de dirigir a individupsra ser eficaz en casi cualquier
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trabajo debe llevarse bien con todos los demass lideres y seguidores capaces
disfrutan del trabajo con las personas y de coalyangue éstas tengan éxito.

Equipo de Trabajo

El equipo se refiere a un conjunto de personasratéeionadas que se van a organizar
para llevar a cabo una determinada tarea, miegtra®l grupo se refiere a ese conjunto
de personas sin considerar la tarea para la quibhraado un conjunto, considerandolo

en su totalidad. ( Internet)

Tomado de (Lussier y Achua, 2002, p. 23/Qué es un equipo?

Un equipo es una unidad formada por dos o mas messaon habilidades
complementarias que se comprometen en un propoésitain y fijan objetivos y
expectativas de desempefio, de lo que se respamaabilEsta definicion posee tres
puntos clave que deben recordarse, en primer,llm@equipos se forman con dos o
mMAas personas; pueden ser grandes, aunque casstmlen ser pequefos, de menos de
15 individuos. En segundo lugar, los integrantedajan juntos mientras dura el
equipo. En tercero, comparten un objetivo, seatcoin una casa, disefiar un sistema de
red o lanzar una nave al espacio. Por otro lamlvcada vez mas los empleados a los

que se asigna a realizar tareas en equipo.

Grupos o equipos: ¢ Cudl es la diferencia?

Todo equipo es un grupo, pero no todo grupo esquipe. Un gerente puede reunir a
un grupo de personas y nunca formar un equipo. alstlvas investigaciones en el
lugar de trabajo confirman que, en efecto, haytasediferencias entre los equipos y los
grupos. El concepto de equipo conlleva un sentldomision y responsabilidad
colectiva compartida, pero el compromiso de un gmp es tan fuerte. Los integrantes
de los equipos tienen objetivos o tareas comurges;nliembros de los grupos en
ocasiones trabajan de manera mas independientemiémbros de un grupo poseen un
lider poderoso; un equipo cuenta con funcionesdéeazgo compartidas. En un equipo
hay simultdneamente una responsabilidad individgamutua. Los equipos se

caracterizan por la calidad; en los mejores no ‘lesyrellas” individuales y todos
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supeditan sus intereses en areas del conjunto.impsrtante recordar que estas
diferencias pueden reflejar s6lo aspectos de grdadombién podria considerarse a los

equipos como grupos muy especializados.

Aprendizaje y crecimiento

Esta perspectiva incluye el entrenamiento del eadaey las actitudes culturales
corporativas en relacién con la superacion progegorporativa. En una organizacion
basada en el conocimiento de los trabajadorespdasonas - la Unica fuente de
conocimiento - son el principal recurso. En el dimactual de rapido cambio

tecnologico, se esta volviendo necesario desarrofia forma continua de aprendizaje
para los trabajadores. Esto permite guiar la fodm&nfocar fondos de entrenamiento,
en donde éstos puedan contribuir de una mejor maren cualquier caso, el

aprendizaje y crecimiento constituyen el fundamestencial para el éxito de cualquier
organizacion basada en el conocimiento del trabajad

(Internet)

Tomado de (Lussier y Achua, 2002, p. 244). Aproxiimaes al aprendizaje de equipo

El aprendizaje puede darse de muchas formas. QEwmmataente, los integrantes del

equipo pueden aprender merced a la capacitacigstreiccion que reciben de sus jefes
antes de afrontar la tarea real o en sesiones W @n las que se analizaron los
problemas y se encontraron soluciones. El éxitapiendizaje en un salén de clases o
de los debates en grupo depende de la metodoltiigada por el lider del equipo

Administracion.

La administracion también se puede definir com@relceso de crear, disefar y
mantener un ambiente en el que las personas, tabdrabajando en grupos, alcancen
con eficiencia metas seleccionadas. Es necesaptiagimesta definicion basica. Como
administracion, las personas realizan funciones iradirativas de planeacion,

organizacion, integracion de personal, direcci@omntrol. (Internet)
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El proceso Administrativo:

Tomado de (Kelo Toso, 2008, p. 34), la administnacés el proceso de planificar
dirigir y controlar las actividades de los miembmbs una organizacion, asi como
también asegurar la correcta utilizacion de lasin®s existentes en la organizacion,

con la finalidad de alcanzar los objetivos y lasas@stablecidas.

Entiéndase por proceso una forma sistematica tliearelas cosas.

Elementos del Proceso Administrativo

Planificacién.- Implica que los administradores piensen con graaon en las metas y
las acciones, y que base sus actos en algun gtacaly no en corazonadas. Los planes
que se realizan presentaran los objetivos de laemapy asi mismo estableceran los

procedimientos mas adecuados para alcanzar dithets/0s.

Entre los pasos para planificar citaremos:

1. Elegir las metas de la organizacion

2. Establecer metas para cada una de las subunidadesanizacion
3. Establecer programas para alcanzar las metas deransistematica.

Organizacion.- Organizar es el proceso para ordenar y distrdduiabajo, la autoridad
y los recursos entre los miembros de una orgarizade tal manera que estos puedan

alcanzar las metas de la organizacion.

Los gerentes deberd, adaptar la estructura degkniaacion a sus metas y recursos,

proceso conocido como disefio organizacional.

Direccion.- Dirigir implica mandar, influir y motivar a los gateados para que realicen

tareas esenciales.

Los gerentes dirigen tratando de convencer a logdejue se les unan para lograr el
futuro que surge de los pasos de la planificacida prganizacion, los gerentes al

establecer el ambiente adecuado, ayudan a susagtopla su mejor esfuerzo.
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Control.- El gerente debe estar seguro que los actos aeiémsbros de la organizacion
la conduzcan hacia las metas establecidas. HElot@mtraia los siguientes elementos

basicos:

1. Establecer estdndares de desempefio

2.  Medir los resultados presentes

3. Comparar estos resultados con las normas estadecid

4. Tomar medidas correctivas cuando se presentanatdesves

Los administradores tienen que preocuparse poordral porque con el tiempo los

efectos en la organizacion no siempre resultan cmr@anearon.

Administracién del personal

La administracion de personal es un cédigo sobmmde de organizar y tratar los
individuos en el trabajo, de manera que cada unellds pueda llegar a la mayor
realizacion posible de sus habilidades intrinsedlaanzando asi una eficiencia maxima
de ellos mismos y de su grupo, y dando a la emple$a que forman parte, una ventaja
competida determinante, y por ende sus resultgatoeds. (Internet)

La administracion de recursos humanos (personal) goceso administrativo aplicado
al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo haplas experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miesiole la organizacion, en beneficio

del individuo, de la propia organizacion y del paiisgeneral. (Ibanez, 2005, p. 47)

Caracteristicas del personal

a) No pueden ser propiedad de la organizacion, aediééa de los otros recursos.
Los conocimientos, la experiencia, las habilidagés, son parte del patrimonio
personal del trabajador.

b) Las actividades de las personas en las organizgison, como se apunto,
voluntarias; pero, no por el hecho de existir untiaio de trabajo la organizacion
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va a contar con el mejor esfuerzo de sus trabaadgpor lo contrario, solamente
contara con él si perciben que esa actitud va pregechosa en alguna forma.

c) Las experiencias, los conocimientos, las habilidadetc., intangibles; se
manifiestan solamente a través del comportamiemolad personas en las
organizaciones. Los trabajadores de ellas prestaervicio a cambio no sélo de
remuneracion economica y efectiva, sino de undiisizd emocional.

d) El total de recursos humanos de un pais o de wsni@acion en un momento
dado puede ser incrementado. Béasicamente exisienfaimas para tal fin:
descubrimiento y mejoramiento.

e) Los recursos humanos son escasos; no todo el mpodee las mismas
habilidades, conocimientos, etc. Por ejemplo, nalquier persona es un buen

cantante, un buen administrador o un buen matemélidinez, 2005, p. 47)

Planificacion del recurso humano
W. Werther define la planificacion como “el procesw el que una empresa se asegura
el numero suficiente de personal con la calificaciécesaria, en los puestos adecuados

y en el tiempo oportuno para hacer las cosas nilés @condémicamente(internet)

El planeamiento de recursos humanos es el procesewisar sistematicamente los
requerimientos de recursos humanos, con el finsgguaar el nimero requerido de

trabajadores, con las habilidades requeridasdegiénible cuando se necesite.

Importancia de la planificacion

Por la misma razon que la planificacion empresasimportante, también lo es la
planificacion de los recursos humanos. La utii@aenaxima de la fuerza de trabajo no
se realiza por azar, una eficacia 6ptima soélo se@lograr después de haber hecho una
cuidadosa planificacion y después de haber implantas objetivos, los pasos y

acciones.

El uso mas productivo de cualquier estimulo derd¢mmizaciéon sélo se puede lograr a

través de una atencidon consciente, prolongada ddtale de la planificacion. Esta
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importancia tiene largo alcance, pero sus bensfibésicos radican en los tres niveles

principales: individual, para la empresa y nacional

a) Importancia para el trabajador

La planificacién de recursos humanos es importagat@ cada trabajador, porque le
puede ayudar a mejorar sus habilidades, a hacedeisus capacidades y elevar al
maximo su potencialidad. La satisfaccion perseagiuede lograr facilmente mediante
una planificacion adecuada de la carrera. Unaopargjue tiene metas de trabajo
definidas, objetivos de trabajo y planes de carr@@ lo general siente menos
frustracion, decepcion y ansiedad.

Las empresas usan la planificacién de recursos mesnpara mejorar su eficiencia y

productividad por un largo periodo.

b) Importancia para la empresa

Las empresas deben reclutar y contratar el nusdiociente de personal calificado
para proporcionarse el recurso productivo basitoutd estan formadas las empresas.
Debido a que la mayoria de las empresas siguenliica de ascensos, la fuerza de
trabajo inicial es la fuente para el elemento adstrativo presente y futuro.

C) Importancia para el pais

Uno de los mismos fundamentales de la supremaciadeica del Japon ha sido su
seleccidn sistematica y el desarrollo de los teadm@es en las empresas. Sin embargo,
principios de los afios sesenta, se hizo evidergeuga limitacion de la economia del
Japon sera la falta de personal calificado y eatteradecuadamente para la rapida
expansion de las actividades relacionadas conogrgso tecnoldgico. Si los Estados
Unidos van a mantener su preeminencia en el caropodmico. Deben planear un
abastecimiento permanente te de trabajadores tiegxuecnicos y obreros calificados
para satisfacer las necesidades cambiantes ymexie incrementar la productividad.
(Ibanez, 2005, p. 70)
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Gestion del talento humano

Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégcdireccion cuyo obijetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la Orgaion, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento idel de conocimientos capacidades
y habilidades en la obtencion de los resultadogsa®ms para ser competitivo en el

entorno actual y futurdinternet)

Modelo de Gestion de Talento Humano

Modelo de gestion del talento humano; utilizanlideres para sacar adelante a un equipo de
trabajo, poniendo en préctica conocimientos, dekando habilidades, dando motivos a los
trabajadores para crecer y satisfacer sus necesidadto laborales como personales. Capacita

y ayuda a poner mejores objetivos para alcanzdfiokernet)

Division y distribucion de funciones

“Es la forma en que se delimita areas de influep@a determina el grado de las cargas
de trabajo y la delegacién especifica de autornidesbponsabilidad”. (Arboleda, 2004,
p. 113)

Clima laboral

Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cadkd, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de tralmjoreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas queoo@ma organizacion empresarial y

que influyen sobre su conductlternet)

Andlisis de puestos

Se denomina andlisis de puesto o de trabajo, @€epoode estudio, investigacion e
identificacion de todos los componentes del puastsde tareas, responsabilidades y
funciones hasta el establecimiento de los requisite capacidad que demanda su

ejecucion satisfactoria.
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Pasos en el analisis de los puestos
Los seis pasos a realizar en un analisis de pusstos

Paso 1.Determinar el uso de la informacion del analig$ glesto empezaremos por

identificar el uso que dara a la informacién, ya @go determinara el tipo de datos que
reina, y la técnica que utilice para hacerlo. Abgutécnicas como entrevistar a los
empleados y preguntarles en qué consiste el pyesiales son sus responsabilidades,

son Utiles para redactar las descripciones deqaigseleccionar a los empleados

Paso 2. Reunir la informacion previa. A continuacién, eecesario revisar la
informacion previa disponible, como organigramagaeeso y descripcion de puesto.
Los organigramas muestran la forma en que el p@estuestion se relaciona con otras
posiciones y cual es su lugar en la organizaciBh.organigrama debe identificar el
titulo de cada posicion y, por medio de las lingas la conecta, debe mostrar quién

reporta a quién, y con quién se espera que lamepee ocupa el puesto se comunique.

Paso3.Selecciona posiciones representativas para arlaizaEsto es necesario cuando
hay muchos puestos similares por analizar y tomaadmdo tiempo el analisis de, por

ejemplo, las posiciones de todos los trabajadaesndamble.

Paso 4.El siguiente paso es analizar realmente el pudsteniendo los datos sobre las
actividades que involucra, la conducta requerittasaeempleados, a las condiciones de
trabajo y los requerimientos humanos (como lasctariaticas y capacidades necesarias

para el desempenfiar un trabajo).

Paso5. Revisa la informacién con los participantes. BAlsis del puesto ofrece
informacion sobre la naturaleza y funciones delspue Esta informacion debe ser
verificada con el trabajador que lo desempefa guperior inmediato. El verificar la
informacion ayudara a determinar si es correctagessh completa y si es facil de
entender para todos los involucrados. Este paSmdision” puede ayudar a obtener la
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aceptacion del ocupante del puesto, de los datcandéisis que se obtuvieron, al darle
la oportunidad de modificar la descripcion de letsvalades que realiza.

Paso6.Elabore una descripcion y especificacion del mueBin la mayoria de los casos,

una descripcién y especificacion de un puesto ssnrelsultados concretos del andlisis
de la posicion. La descripcion del puesto (repasimes una relacion por escrito de la
actividad y responsabilidades inherentes al puestd,como de sus caracteristicas
importantes como las condiciones de trabajo y lesgos de seguridad. La

especificacion del puesto resume las cualidadesopeales, caracteristicas, capacidades
y antecedentes requeridos para realizar el trapgjodria ser un documento separado o

parte de la misma descripcion del puesto. (Ib&2@a5, p. 113)

Seleccion del personal

Un dicho popular afirma que la seleccion es laggébecdel individuo adecuado para el

cargo adecuado. En un sentido mas amplio, escoger les candidatos reclutados los
mas adecuados, para ocupar los cargos existenleepipresa, tratando de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del persaasil,como la eficacia de la

organizacion(Internet)

Elementos y desafios de la seleccion interna deganal
Como ya se estudid, los departamentos de admuitstrde recursos de capital humano
no realizan la seleccion de recursos humanos cudelen contratar nuevo personal.

Como ilustra la figura 7-2, el proceso de seleccidmsta de tres elementos esenciales.

1. Lainformacion obtenida a través del analisis desps suministra la descripcion
de las tareas, las especificaciones del puestosynloeles de desempefio
necesarios.

2. Los planes de capital humano a corto y a largooplgme permitan conocer las
vacantes futuras con cierta precision, asi comduwzinel proceso de seleccion en

forma l6gica y ordenada.
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3. Los candidatos esenciales para conformar un greppedsonas entre las cuales
se pueda escoger.
Estos tres elementos determinan en gran medidadavwdad del proceso de seleccion.
Si se obtiene informes confiables a partir de lodlisis de puestos, si los planes de
capital humano son adecuados y la calidad béasicgrdeo de solicitantes es alta, el
proceso de seleccion puede llevarse a cabo en ciomels Optimas. Hay otros
elementos que también deben ser considerados:ri@aftimitada de empleo, los
aspectos éticos, las politicas de la organizaciéhnyarco legal en que se inscribe toda

la actividad de la empresa. ( Werther y Davis, 200896)

Candidatos

a cubrir

la vacante

Analisis de puestos: Necesidades de capital

humano
. Descripcion de taeas . Corto plazo
. Especificaciones del puesto . Largo plazo

. Niveles de desempefio

Reclutamiento

Es un conjunto de procedimientos orientado a atcerdidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro deganizacion. Es en esencia un
sistema de informacién mediante el cual la orgamzradivulga y ofrece al mercado de

recursos humanos las oportunidades de empleo gtenge llenar(internet)
Practica de reclutamiento El reclutamiento se practica de manera diredtalieecta.

Es directa cuando la empresa realiza el reclutdmigor su cuenta, es decir, cuando los
candidatos van a la organizacion para hacer susité®s Es indirecta cuando la
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empresa acude a alguna oficina de colocacion parasta le proporcione el personal
ya seleccionado. (Rodriguez, 2007, p. 150)

Medios de reclutamiento. EI reclutamiento es basicamente un proceso de
comunicacién con el mercado de trabajo que exigenracion y persuasion.
Los medios de reclutamiento son las diferentes dsrim conductos que se utilizaran

para enviar el mensaje y atraer a los candidattia keaorganizacion.

Los medios de comunicacion que por lo general ae para el reclutamiento son:

. La requisicién de personal al sindicato (cuandotiéiee ese procedimiento).
. La solicitud oral o escrita hecha a trabajadores.

. La carta y el teléfono.

. El periddico

. La radio y la television.

. Los folletos y boletines. (Rodriguez, 2007, p. 152)

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno tiene entre sus ventagaséacion de un clima positivo dentro
de la organizacién, porque sus integrantes perdé@osibilidad de ascender y hacer
carrera en ella. Otra ventaja es que disminuyetzsidad de familiarizar al empleado
con su entrono; bastara para sus responsabiliégsgesificas, sin tener que introducirlo

a la cultura organizacional.

Entre las desventajas del reclutamiento internanegtie pueda proporcionar un clima

de frustracion entre las personas que no logramaéc el ascenso.

Reclutamiento externo
Por otro lado el reclutamiento externo tiene lastajas de que aporta conocimientos,
sangre y perspectivas nuevas. Otra gran vent@jaeepuede ayudar a romper la inercia

de determinadas circunstancias indeseables. Egrupo afectado por absentismo
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cronico, por ejemplo, la incorporaciéon de personadvo, comprometido a cumplir las
jornadas de trabajo, puede tener un efecto sakidabire el resto del personal.

Entre las desventajas se cuentan: un proceso hgaraento externo siempre es mas
costoso, complejo y toma mas tiempo. Ademas, esins®guro, pues no se tiene la
certeza de que quien lo ocupara permanezca enestgpmucho tiempo. ( Werther y
Davis, 2008, p. 152)

Administracion de sueldos

En un sentido general aplicAndole tanto a sueldwoca salario, puede definirse como:
“ Toda retribucién que percibe el hombre a caml@oud servicio que ha presentado
con su trabajo”.

La administracion de las remuneraciones debe logestos objetivos; en ocasiones,
estos crean conflictos y es necesario hallarlescgnl, hay que valorar los puestos de
trabajo. (Ibanez, 2005, p. 168)

Equidad externa frente a equidad interna

La mayoria de los empleados consideran que urigglato es equitativo. Existen dos
tipos de equidad salarial. La equidad interna hefszencia a lo que se considera justo
dentro de la estructura retribuida de una emprésaequidad externa hace referencia a
lo que se considera una remuneracion justa corects@l salario que pagan otras

empresas por el mismo tipo de trabajo. (Gémezospf001, p. 353)

Beneficios obligatorios

Los beneficios obligatorios constituyen parte dedanpensacion total. También se
conocen en la técnica administrativa con el nomdwecompensacion indirecta o
mediata. Los programas de beneficios a los empéepdeden dividirse en funcion de
propodsitos analiticos en dos grandes categoriasdoeficios legales o mandatarios y

los beneficios discrecionales.

Los beneficios obligatorios son aquellos otorgaméss empleados por las leyes, por el

derecho positivo (seguridad social, compensacidgrapodentes en el trabajo y seguro
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de paro o desempleo). Los beneficios discrecignabeson mandatarios, es decir, no
son requeridos por el derecho positivo; pero el leagor puede proveer de estos
beneficios como parte del conjunto que utilizaréageraer o retener a los empleados.
Hay toda una serie de beneficios discrecionalepertientes no solamente del

presupuesto del empleador, sino también del tipsistema de personal. (Klingner,

2002, p. 157).

Auditoria del personal

La auditoria de recursos humanos puede definire@oal andlisis de las politicas y
practicas de personal de una empresa y la evalualgésu funcionamiento actual,
seguida de sugerencias para mejorar. El propositoipal de la auditoria de recursos
humanos es mostrar como estad funcionado el progrémealizando practicas y

condiciones que son perjudiciales para la empragaemo estan justificando su costo,
o0 practicas y condiciones que deben incrementédrgernet)

Ambito de las auditorias del capital humano

Los profesionales de la administracién de capitathéno no formulan las estrategias
corporativas, pero si influyen de manera determian su éxito. La estrategia

corporativa estable la manera en que la organiza@d intentar asegurarse un margen
competitivo. Al evaluar los puntos fuertes y lo&bides de la empresa, asi como

maneras de lograr margenes competitivos.

La compafiia puede optar por hacer énfasis en agasmectos como mejores canales
de mercadotecnia, optar por el suministro de cdlisiaperior, preferir y adoptar las
Gltimas innovaciones técnicas, optar por el surtrimide bienes y servicios a precios
muy accesibles y varios mas. En todos los casdgpartamento de capital humano se
ve directamente afectado por las decisiones dégdala. ( Werther, 2008, p. 493)

El equipo de auditores debe tener en cuenta ldidada de los aspectos de la
administracion de capital humano, y asegurarse de:
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. Identificar quien es responsable de llevar a calola @actividad.

. Determinar los objetivos que persigue cada actilzida

. Revisar las politicas y procedimientos que se eamplpara alcanzar esos
objetivos.

. Verificar los registros del sistema de informacid& recursos humanos, para
determinar las politicas y procedimientos se esiguiendo adecuadamente.

. Preparar un informe que refleje los objetivos, tpEs y procedimientos
adecuados.

. Desarrollar un plan de accion para corregir err@m®e3os objetivos, politicas y
procedimientos.

. Formular un seguimiento para el plan de accione(tkér, 2008, p. 493).

Auditoria del nivel de satisfaccién del personal

Los departamentos de capital humano que alcanzamlgativos adecuadamente se
preocupan tanto por el logro de las metas de laegapcomo por el de los objetivos
individuales de las personas que la integran. n@aiéos objetivos y necesidades de los
empleados se descuidan, tienden a subir el abwenti®s conflictos y la tas de

rotacion.

A fin de evaluar como se estan atendiendo las mzmkss de los empleados, el
departamento de capital humano obtiene informacédfre niveles salariales,

prestaciones, practicas de los supervisores, asigten la planeacion de la carrera
profesional y la realimentacion que los empleadogen sobre su desempefio.

( Werther, 2008, p. 496)

Relaciones humanas

Las relaciones humanas son las enderezadas aycneantener, entre los individuos
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basatag#das reglas aceptadas por todos y
fundamentalmente, en el reconocimiento y respetdadpersonalidad humana, son

vinculaciones entre los seres humanos o pers@né&snet)
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Cuédles son los factores que las ponen en funcionamio?
Son sin excepcion factores de comunicaciéon. Bsdamprender la imposibilidad de

tender un puente de Relaciones Humanas entre désspgue no se comuniquen.

Qué nos ensefian las Relaciones Humanas en las erspe?
En primer lugar ensefia humildad. El empresariodmaprendido que depende de desde
el mas humilde de sus subordinados para el mejoidnamiento de su empresa, 0 sea,

para el mayor rendimiento, que es su maximo olgefibarez, 2005, p. 502).

RELACIONES HUMANAS
INTERNAS EXTERNAS
¥
Trabzjadoses con los:
- Empresa-Jefs ‘_'[ EMPRESA }‘—' - Provesdors
- Jefes - Subordmados - Clisntes
- Atodonivd - Gobiema
Trato - Publico en semerz]
Humano -
- Amistad
- Imterz
- Amahbilidad
~ - Atencion _ .
Frustracion |e— - |e - Dedicacion s + —» Satzfaccion
- Commn
- Tmto
- Respeta
- Consideracio
- Voluntad
- Ezlnds
Es &l conjunta ds tecmicss v normas de comportamiento humang qus
EE HH gl consists en 2l trato humano, que aplicado en moestras selacionss

intempersanalas pasibilitan una convivenciz humana positiva

(Ibafez, 2005, p. 506).

34



Bienestar del personal
Es tomar en cuenta las quejas de los trabajadatessder sus inquietudes laborales
brindandoles apoyo moral, en la salud, educaciém su desarrollo personal.

(Internet)

Los beneficios conforme a su contenido
La conformacion de los beneficios conforme sea®uenido estan agrupados de la
siguiente manera:

- Alimentacién

- Jubilacion y pensiones

- Actividades recreativas

- Remuneracion adicional

- Salud

- Seguro de vida en grupo

- Movilidad

- Educacion

- Facilidades (Ibafez, 2005, p. 519).

Las ventajas de los beneficios para la empresa ynaeel trabajador
a) Paralaempresa:

- Elevar la moral de los trabajadores

- Reducir la tardanza, tolerancia y el ausentismo.

- Elevar la lealtad del trabajador para con la engpres

- Aumentar el bienestar del trabajador.

- Facilitar la retencién del personal.

- Aumentar la productividad y disminuir el costo ttabajo individual.
- Demostrar objetivos de la empresa para con logjadbres.

- Reducir conflictos o quejas.

- Promover relaciones publicas con los trabajadores.

b) Para el trabajador:

- Ofrecer conveniencias no evaluables en dinero.
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- Ofrecer asistencia disponible para solucionar gl personales.

- Aumentar la satisfaccion en el trabajo.

- Contribuir en el desarrollo personal y el bienestdividual.

- Ofrecer los medios para mejorar las relacionesakescentre los trabajadores.
- Reducir sentimientos de inseguridad.

- Ofrecer compensaciones extras.

- Mejorar las relaciones con la empresa.

- Reducir las causas de insatisfaccion. (Ibafiez,,20021).

Desempeifio laboral
Es la manera como el empleado desarrolla sus @aties en base a los estimulos que
recibe y al clima laboral en donde se desarroltardmyendo al logro de los objetivos

institucionales(Internet)

“Es el comportamiento del trabajador en la busquaeldos objetivos fijados, este

constituye la estrategia individual para logrardbgetivos”. (Chavenato, 2000, p.359).

Capacitacion
“Es un proceso de formacion implementado por eh @e recursos humanos con el
objeto de que el personal desemperfie su papel lceficdantemente posible”. (Nash,
1989, p. 229).

Capacitar es una actividad de aprendizaje, petmegprendizaje que no se dicta en un
ambito educativo especifico como en escuelastunss, etcétera sino que se da en un
ambito laboral. Por esto uno de los mayores desafile deben enfrentarse para que
sea exitosa implica pensar en el de qué manemse due en un ambito laboral donde
los empleados concurren para trabajar y, en el adsoestudiar, lo hacen

voluntariamente a una institucion educativa, funeiana actividad de capacitacion.
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Pasos de la capacitacion

1.

2
3.
4

Evaluacion de necesidades
Objetivos
Disefio

Evaluacion del proceso de cpacitacion. ( Gémez7 20073)

Tipos de capacitacion

a)

b)

d)

f)

¢)

Capacitacion para el trabajo. Se imparte al trabajador que va a desempefiar una
nueva funcion por ser de nuevo ingreso, o por poidnco reubicacién dentro de

la misma empresa.

Capacitacion de pre ingreso. Se realiza con fines de seleccion, por lo que se
enfoca en proporcionar al nuevo personal los comeatos necesarios y
desarrollar las habilidades y/o destrezas que iaceara desempefar las
actividades del puesto.

Induccion. Consiste en un conjunto de actividades pararnmdoral trabajador
sobre los planes, los objetivos y las politicaslal@rganizacion para que se
integre al puesto, al grupo de trabajo y a la degaon lo mas rapido posible.
Capacitacion promocional. Es el conjunto de acciones de capacitacion cue d
al trabajador la oportunidad de alcanzar puestosndgor nivel de autoridad,
responsabilidad y remuneracion.

Capacitacion en el trabajo. La conforman diversas actividades enfocadas a
desarrollar habilidades y mejorar actitudes desqeal a las tareas que realizan.
En ellas se conjuga la realizacion individual carcénsecucion de los objetivos
organizacionales.

Adiestramiento. Consiste en una accion destinada al desarrollolade
habilidades, destrezas de trabajador con el prmpdsiincrementar la eficiencia
en su puesto de trabajo.

Capacitacion especifica y humanaConsiste en un proceso educativo, aplicando
de manera sistematica, mediante el cual las pessatguieren conocimientos,
actitudes t habilidades en funcion de objetivosniids.
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h)  Desarrollo. Este comprende la formulacion integral del indiM y
especificamente la que puede hacer la empresaqaribuir a esta formacion.
Educacion formal para adultos. Son las accionalszaglas por la organizacion
para apoyar al persona en su desarrollo en el ndartaeducacion escolarizada.

) Integracién de la personalidad. La conforman los eventos organizados para
desarrollar y mejorar las actitudes del persoradjehsi mismos y hacia su grupo
de trabajo.

i)  Actividades recreativas y culturales. Son las acciones de esparcimiento que
propicia la empresa par los trabajadores y su farodn el fin de que se integren
al grupo de trabajo, asi como el de que desarrsliesensibilidad y capacidad de

creacion intelectual y artistica. ( Rodriguez, 2q07255)

Rendimiento personal

El rendimiento es un concepto asociado al tralegtizado por equipos designados, se
sabe que obtener un buen rendimiento supone obibele®os y esperados resultados
con poco el justo trabajo. Después de analizaeragresas lideres en rendimiento, ha
surgido un perfil con los rasgos comunes y lobatos de excelencia que van mas alla
de las circunstancias coyunturales y que permitstabkecer una union entre

organizaciones que, por lo demas, son dive(sasrnet)

Motivacién
La motivacién seria el impulso qda comienzo, dirige y sostiene, el proceso o los

procesos destinados a lograr las metas propuestas.

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Es bastante seguro afirmar que la teoria conoathaesla motivacion es la de la
jerarquia de las necesidades, enunciada por Abrdkestow, que planteo la hipoétesis

de que dentro de cada ser humano existe una jéeaiginco necesidades.

1. Fisiologicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras ndeesis corporales.
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2. Seguridad. Estan el cuidado y la proteccién contra los dafisgos vy
emocionales.
Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion ytanhis

4. Estima. Quedan incluidos factores de estimacion integowmso el respeto de si,
la autonomia y el logro; y factores de externogstanacion, como el status, el
reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno pazde ser:
se incluyen el crecimiento, el desarrollo del poign propio y la

autorrealizacion.( Robbins, 2009, p. 175)

Motivar mediante el disefio del trabajo:

El modelo de las caracteristicas del trabajo (MCT)

El modelo fue desarrollado por J. Richard Hackma@rgg Aldham, y propone que
cualquier trabajo queda descrito en términos deilaso dimensiones fundamentales

siguientes:

1. Variedad de aptitudes: grado en que el trabajo requiere que se realicen
actividades diferentes de modo que el trabajadlireutierto nimero de aptitudes
y talentos. Un ejemplo de trabajo con gran vadeda aptitudes seria el de
propietario — operador de un taller que hace reparas eléctricas, reconstruye
motores, hace trabajos que requieren su fuerzafésinteractda con los clientes.
Un trabajo con pocas dimensiones seria el de wajador manual que rocia
pintura ocho horas al dia.

2. ldentidad de la tarea: grado en que el puesto requiere completar un elente
trabajo total identificable.

3. Significancia de la tarea grado en que el trabajo tiene un efecto sustbecitas
vidas o trabajos de otras personas.

4. Autonomia: grado en que el trabajo proporciona libertad gréison sustancial
al individuo para que programe su trabajo y patardenar los programas que

usara para llevarlo a cabo.
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5. Retroalimentacién: grado en el que la ejecuciéon de las actividadesrat®jo
requeridas por el individuo obtenga informaciéredia y clara sobre la eficacia
de su desempefio. ( Robbins, 2009, p. 215).

Incentivos

Son pagos hechos por la organizacion a sus tralvagdsalarios, premios, beneficios
sociales, oportunidades de progreso, estabilidadelecargo, supervision abierta,
elogios, etc.), a cambio de contribuciones, cadantivo tiene un valor de utilidague
es subjetivo, ya que varia de un individuo a dor@jue es util para un individuo puede
ser inutil para otro. Los incentivos se llaman tambalicientes, recompensas o

estimulos(Internet)

Las recompensas de los empleados

El pago no es una factor que impulse de manerartane la motivacion en el trabajo.
Sin embargo, si motiva a las personas y es freeugm las compafias subestimen la
importancia que tiene el salario para conservas édlentos notables. Existen diferentes
pagos:

. Pago a destajo

. Plan de pago con base en el mérito

. Pago con base en las aptitudes

. Plan de reparto de utilidades

. Reparto de las mejoras. ( Robbins, 2009, p. 232).

Coaching

Definicion de Coaching

Es un sistema que incluye conceptos, estructurasggos, herramientas de trabajo e
instrumentos de medicion y grupos de personas; mrdp también un estilo de
liderazgo, una forma particular de seleccionar gyemtcrear grupos de personas en
desarrollo.

El coaching, entonces, abre ventanas para escudtggaos conceptos, nuevos sistemas
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integrales, técnicas, herramientas y nuevas tegirasade gestion empresarial que se
centran en:

1. Un estilo particular y diferenciado del coach colguaas caracteristicas
especificas de su liderazgo que resultan novedmmasel desarrollo de lideres en la
administracion de las empresas.

2. Una metodologia de planificacion continua en efie mas mediato, en
estrategias y tacticas que apuntan siempre haaianagor vision empresarial.

3. Un sistema integral, coherente, continuo, dia a p@aa el desarrollo de los
talentos individuales de las personas en el tral@oectado con la medicién del
desempenio individual, con los resultados del eqyiga presencia de amor por el
trabajo y pasion por la excelencia.

4. Un sistema sinérgico de trabajo en equipo que p@iza aun mas las
competencias individuales en beneficio de mejaesltados para el equipo.

5. Un enfoque diferente que hace un viraje del trabajmacion hacia el trabajo

entrenamiento, alegria y desarrollo.

¢,Cuando dar coaching?

El coaching se debe aplicar cuando:

. Existe una retroalimentacion pobre o deficienteresobl progreso de los
empleados, causando bajo rendimiento laboral.

. Cuando un empleado de cualquier &rea merece s$dtafid por la ejecucion
ejemplar de alguna destreza.

. Cuando el empleado necesita mejorar alguna destezteo de su trabajo.

El coaching efectivo es aquel caracterizado pguositivismo, confianza y rara vez la

correccion, que a su vez se presenta con suma aiater

¢, Como funciona el coaching?

El coaching ocurre dentro de una conversacion dapdeecen compromisos mutuos.
De parte del coachee: El compromiso de un resukatia-ordinario, la honestidad de
lo que ocurre, y su disposicion hacia el logro.page del coach: EI compromiso con el

resultado de su coachee mas grande que el delematbmo.
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Esto significa que el coach tiene una manera pa@cde escuchar, donde es capaz de
darse cuenta de sus propias opiniones del coaghs® las opiniones que el coachee
traiga en su relato.

También el coach sabe, porque lo aprendié segutarteyrendo a Fernando Flores, que
la accion esta en el lenguaje. Por lo tanto, s@ledir accién en su coachee y se

focalizara en sus resultados.

3. Coaching en las organizaciones

El coaching esta siendo aplicado cada vez mas @nesas y organizaciones de todo
tipo. La intervencion de un coach profesional, ripgs de trabajo o en trabajo personal
sobre los directivos, esta transformandose rapidtsren una ventaja competitiva de la

organizacion.

Razones por las cuales el coaching es importanéelgmempresas:

. Facilita que las personas se adapten a los caméiognera eficiente y eficaz.

. Moviliza los valores centrales y los compromisolsseée humano.

. Estimula a las personas hacia la produccion dédtagles sin precedentes.

. Renueva las relaciones y hace eficaz la comunigaidos sistemas humanos.
. Predispone a las personas para la colaboracimabaljo en equipo y la creacion

de consenso.
. Destapa la potencialidad de las personas, permdiés alcanzar objetivos que
de otra manera son considerados inadd@Aez.

4. ¢ Qué es el coach?

El COACH no es mas que el lider que se preocup@lpoear el crecimiento personal y
profesional de cada una de las personas del eqyipalel suyo propio.
Posee una vision inspiradora, ganadora y trascemgegue mediante el ejemplo, la
disciplina, la responsabilidad y el compromisoenta al equipo en el caminar hacia esa
vision convirtiéndola en realidad, es decir, eslider que promueve la unidad del
equipo, sin preferencias individuales y consolidardlacion dentro del equipo para

potencializar la suma de los talentos individuales.
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Caracteristicas del coach:

Las caracteristicas citadas por Hendricks Et ab196n:

1. CLARIDAD: Un coach se asegura de la claridad en su comudicade otra
forma las personas comienzan a fallar o a no haada, o peor aun, comienzan a
asumir lo que debe hacerse, lo que siempre cuestpd y dinero.

2. APOYO: Significa apoyar al equipo, aportando la ayudarpaesitan, bien sea
informacion, materiales, consejos o simplementeprension.

3. CONSTRUCCION DE CONFIANZA: Permite que las personas de su equipo
sepan que usted cree en ellas y en lo que hacéaleS&xitos ocurridos. Revise con
ellos las causas de tales éxitos y otorguen reaoima@o hacia la excelencia detras de
cada victoria.

4. MUTUALIDAD : Significa compartir una vision de las metas coesurPara
asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiengpexglicar en detalle sus metas.
Asegurese que los miembros de su equipo puedaond@ssppreguntas tales como: ¢ Por
qué esta meta es tan buena para el equipo o pargdaizaciones?, o ¢Cudles pasos
deben realizarse para lograr las metas?, ¢ Cuando?.

5. PERSPECTIVA: Significa comprender el punto de vista de los stibados.
Realizar preguntas para involucrarse con las passajque revelen la realidad de los
miembros del equipo. Mientras mas preguntas hagas,comprendera lo que sucede
en el interior de los individuos. No asuma que gheslo que piensan y sienten,
pregunteles.

6. RIESGO: Es permitir que los miembros del equipo sepanlg@erores no van

a ser castigados con el despido, siempre y cuanidoad mundo aprenda de ellos.

7. PACIENCIA: EIl tiempo y la paciencia son claves para preveae el coach
simplemente reaccione: Siempre que sea posiblendabirse respuestas "viscerales",
ya que pueden minar la confianza de su equipo @alsilidad para pensar y reaccionatr.
8. CONFIDENCIALIDAD : Las mejores coaches son aquellos que logran
mantener la boca cerrada. El mantener la confidedad de la informacion individual
recolectada, es la base de la confianza y por eled&y credibilidad como lider.

9. RESPETO: Implica la actitud percibida en el supervisor aegée, hacia los

individuos que el guia. Usted puede respetar engattdo a sus miembros del equipo,
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pero si eso estd en contradiccion con su poca sl@Pp a involucrarse, su poca
habilidad para ejercer la paciencia, para su dafa en compartir metas, etc, hace que

comunique poco respeto.

El proceso de coaching esta centrado en el desempeaiporciona herramientas para el
logro de los tres propésitos designados para losnges y supervisores. Consiste en
cuatro fases a saber:

. Desarrollo de una relacién de Sinergia.

. Utiliza los cuatro roles del Coaching centrado lesiesempefio: Entrenamiento,

resolver Problemas, Ajustar el desempeki@antener desempenio.

. Desarrollo de empleados.
. Administrar recompensas que construyan el compmgnfementar el logro de
resultados.

Los coaches realizan muchas tareas: aconsejaibjeestia direccion y dan feedback.
Indican tareas que desarrollan las habilidadesugay a lograr el éxito. Esto ultimo lo
realizan anticipando problemas y obstaculos quejmoenfrentar los subordinados, asi
como proveyendo de los recursos necesarios. Egtifich que les ayuda a evitar el
fracaso, igual que al logro del éxito. Removientistaculos y asignando recurso los

buenos coaches promueven el éxito.

Funciones del coach:

Entre las principales tenemos:

Liderazgo visionario inspirador.

Seleccionador de talentos.

Entrenados de equipos.

Acompafiamiento de vendedores en el campo.
Consultor del desempefio individual de los vendedore
Motivador y mentor de desarrollo de carrera.

Gestor del trabajo en equipo.

© N o o A~ W DdhPE

Estratega innovador.
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5. Caracteristicas del coaching

Las esenciales son cinco, estas son:

1. CONCRETA: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoretiasach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a Is@®a que esta haciendo "coacheada"
a ser especifica. Se focaliza en los aspectosiaigey descriptivos del desemperio. El
desempeio puede ser mejorado solamente cuando geredescrito en forma precisa
gue ambas partes entiendan exactamente lo mismsecesta discutiendo.

2. INTERACTIVA: En este tipo de conversaciones se intercambianiacon.
Se dan preguntas y respuestas, se intercambias ¢d@ael total involucramiento de
ambas partes.

3. RESPONSABILIDAD COMPARTIDA : Tanto el coach como el subordinado
tiene una responsabilidad compartida para trajajaos en la mejora continua del
desempeino. Todos los participantes comparten [gomeabilidad de lograr que la
conversacion sea lo mas util posible y por la naejel desempefio que sigue a la
conversacion.

4. FORMA ESPECIFICA: Esta forma esta determinada por dos factores
primordiales: la meta de la conversacion esta mlarde definida y el flujo de la
conversacion implica una primera fase en la cuansplia la informacion, para luego
focalizarla en aspectos especificos en la medidgueros participantes logran la meta
pautada al inicio de la conversacion.

5. RESPETO: EI lider que utiliza este modelo comunica en togomento su
respeto por la persona que recibe el coaching.

Elementos del Coaching

Son los siguientes:

1. VALORES: EIl coaching tiene base fundamental los valoregadntes que ya
han sido discutidos. Si no, se convierte simplementuna serie de trucos conductuales
o0 algunas técnicas de comunicacion interesante.

2. RESULTADOS: EIl coaching es un proceso orientado a resultadipseytiene

como consecuencia la mejora continua del desempaisga individual o grupal.
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3. DISCIPLINA: El coaching es una interaccién disaigliia. A fin de lograr la
meta de la mejora continua, un coach debe serfioeniemente disciplinado como
para crear las condiciones esenciales, aprendsarrdar y utilizar las habilidades
criticas y manejar adecuadamente una conversaeigéoathing.

ENTRENAMIENTO: Para emprender conversaciones de coaching realesguiere
de entrenamientos. No basta el conocimiento intwit la simple memorizacion de
ideas y conceptos, ya que esto no garantiza qukewe a cabo conversaciones

orientadas a mejorar el desempd(iicternet)

Coaching y liderazgo

El Coaching consiste en dar retroalimentacion mnactonal para mantener y mejorr el
desempeio. La idea que subyace en este modelcadsizar las fortalezas del
empleado y reducir al minimo sus puntos débilesyuda a que los lideres se
concentren en los objetivos, desarrollen su capddai@ comprension interpersonal y su

sentido coman.

Coaching es un concepto moderno que, al mismo tenmpplica entrenamiento,
motivacion y retroalimentacion, muy similar a loequn entrenador de deportes. No es
la capacitacion convencional (training). Por elézidimos dejar el término en inglés.
(Lussier y Achua, 2002, p. 116).

2.5. HIPOTESIS

¢De qué manera la gestion de talento humano irendel desempefio laboral en
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambat

hModelo de gestion del talento humano permitiraonaej el desempefio laboral en
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambato
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2.5.1. Variable Independiente

Modelo de gestion del talento humano.

2.5.2. Variable Dependiente

Desempefio laboral del personal.
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. ENFOQUE

Guardando coherencia con el paradigma critico -pgsitivo, seleccionado en la
fundamentacion filosoéfica, para la realizacion al@ilesente investigacion se utilizara el

enfoque cualitativo por las siguientes razones:

Mediante el enfoque cualitativo pondremos en dasocaracteristicas de cOmo se va a
realizar la investigacion, asi también se analifas&ualidades de los trabajadores, el
ambiente en el que se desenvuelven y el nivel tidaaion de sus necesidades.

Ademas, nos permitira analizar y estudiar el probleen el lugar en donde se da el
mismo; su proceso, a fin de establecer en qué mmnse producen falencias asi como
también proponer una solucion que contribuya albdarde actitudes y aptitudes en

todos los integrantes de la organizacion.
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Se orienta a entender de mejor manera el probldnetoode estudio ya que el
investigador toma en cuenta la actualidad en la g@eencuentra y todas las
transformaciones que ocurran como puede ser laslescla competitividad de tal

manera estar inmersos en la realidad.

La investigacion accedera a orientarnos al encoiesr la hipdtesis poder concebir
mejor el problema en estudio, relacionando y prdizar en el interior de la

organizacién para poder dar los correctivos neaesan la investigacion.

3.2. MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo se apoyara en la modalidadopiafica o documental, ya que
contamos con todas las fuentes para recolectarmafion tanto de la variable
independiente como dependiente, que ayudaran enargar y defender el problema de
investigacion. Este tipo de informacion se la heeoido de libros, revistas, tesis de

grado; relacionados con la Gestion del Talento Homg su Desempefio Laboral.

Es una modalidad de campo porque se recopilaréftamacion necesaria con el
personal de la empresa, a través de preguntasedir@dos trabajadores de manera que
permitira recolectar y registrar datos referentge@blema y tener un contacto directo
con la realidad del objeto en estudio.

3.3. TIPO DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion es de tipoloexioria, ya que nos permite
determinar el problema analizando previamente etesto y el entorno en donde se

desarrolla, logrando de esta manera conocer a felndeémo.

La investigacion también es de tipo descriptivanaasu palabra lo dice nos ayuda a
describir el problema en toda su dimension, tiemgspacio; partiendo del paradigma
critico-propositivo que toma el investigador, lagtla de esta manera describir en todo
un contexto el origen del problema en estudio.
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También utilizaremos la investigacion correlaciopal cuanto podremos analizar y
medir la relacién de la variable independiente: Blodle Gestion del Talento Humano
y la variable dependiente: Desempefio laboral dedopal establecidas en la hipétesis

del problema, permitiendo explicar el por qué declausas del fenomenao.
3.4. POBLACION Y MUESTRA

La poblacién de la presente investigacion se tesajon una poblacién finita de ocho
personas que estan directamente involucrados adesempefio laboral de MABETEX
distribuidora textil de la ciudad de Ambato y ngsidara a identificar las necesidades

del talento humano para mejorar su desempairio.

Gerencia: 1

Departamento de Comercializacion: 2
Departamento de Contabilidad: 2
Departamento de Atencion al Cliente: 2
Chofer: 1
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OPERALIZACION DE VARIABLES
HIPOTESIS: Modelo de Gestion del Talento Humano permite nagjel desempefio laboral del personal de la MABETEX

3.5.

distribuidora textil en la ciudad de Ambato.

3.5.1. Variable Independiente: Modelo de Gestion del Talento Humano.

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E INSTR.
Modelo de gestion del talento
] . 3 Liderazgo Autocratico

humano; utilizan los lideres Democratico ¢La direccion ejerce un estilo
para sacar adelante a un Liberal de liderazgo democratico?
equipo de trabajo, poniendo en ¢Se apoyan en equipos de

. o Equipo de Trabajo Efectividad trabajo para incrementar la
practica conocimientos, efectividad organizacional?
desarrollando habilidades, , o ]

) ¢La empresa para motivar 0 | Encuesta  dirigida al area
dando motivos a los entrenar a su personal se basadministrativa y laboral de
Motivacién Modelos en el Coaching como un MABETEX distribuidora textil de

trabajadores para crecer
satisfacer sus

tanto laborales com
personales. Capacita y ayud
poner mejores objetivos pa

alcanzarlos.

necesidades

D

A a Aprendizaje y
ra Crecimiento

Mejoramiento

modelo?

¢ Los equipos de trabajo
permiten el logro de ventajas
competitivas?

la ciudad de Ambato.
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3.5.2. Variable Dependiente:Desempefio laboral del personal.

CONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMS

TECNICAS E INSTR.

El desempeiio del
personal es la manefa
como el empleado

desarrolla sus actividades
en base a los estimulps

que recibe y al clima

l[aboral en donde se

desarrolla, percibiend

O

compensaciones y

asensos.

Divisioén y distribucion de

funciones

Compensaciones

Ascensos

Capacitacion

Clima laboral

Manual de Funciones
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3.6. PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para recolectar informacion sobre el problema evesiigacion “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LAB®AL DE
MABETEX DISTRIBUIDORA TEXTIL EN LA CIUDAD DE AMBATO”, el
investigador utilizara las siguientes técnicas strilmentos de investigacion: analisis de
documentos en libros de Gestidon del Talento Hum@oaching, Tesis de Grado, paginas
Web, fichas de observacién, Camara, Encuestas ntediaestionarios y Entrevistas por
medio de una cédula de entrevista; para alcanzaroljetivos propuestos y por la
necesidad de aplicar un modelo de gestion panetepte investigacion en el afio 2010.

La informacién recolectada se realizara en el lwgrobjeto de estudio, finalmente la

misma que presenta una situacion favorable poe piaftgerente.

3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Para la presente investigacion se utilizard todsgriétodos y técnicas necesarios para la
recolecciéon de datos a fin, de que esta sea cémfiab

Una vez establecida la operacionalizacion de laalMas con sus respectivas categorias,
indicadores e items procedemos a estructurar kaestecy entrevista que se va a realizar
Al gerente y al &rea laboral y administrativa de BEXEX distribuidora textil de la ciudad
de Ambato.

Obtenidas las encuestas procedemos a desarrottariasyuda de las personas a las cuales

esta dirigida.

Posteriormente tabulamos la informacién obtenidia,ale conocer la frecuencia con que
se repite los datos en cada categoria de la variedsh sus respectivas respuestas y

resumirlos en cuadros estadisticos.

Una vez que se ha recopilado y tabulado la infordmaprocedemos a analizarla para
presentar los resultados. Para la presente inaegiimglos resultados seran presentados en

forma tabular y gréfica, facilitando la interpretacde los mismos.
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Ahora, con toda la informacion obtenida se procada interpretacion de los datos, es
decir comprobar si los resultados obtenidos estarelacion con la hipotesis planteada a

fin de verificarla o rechazarla.
Finalmente, se establece las conclusiones y reatecemes que el investigador puede dar

después de haber analizado el problema en todotsune, y a la vez ayudar a los

directivos de la empresa a la toma de decisiones.
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CAPITULO IV

. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. ANALISIS E INTERPRETACION

PREGUNTA N° 1

1. ¢El estilo de liderazgo que ejerce la direccion da empresa es Democratico

(participativo)?

TABLA N° 1
Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 7 87,5 87,5 87,5
NO 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al personal
Elaborado por: Fernanda Sotomayor
Fecha: 31 de Mayo del 201
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GRAFICO N° 1

ESTILO DE LIDERAZGO DEMOCRATICO

E5 mNO

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado porFernanda Sotomay
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El 87,50% de encuestados/as responde que si god@edcion de la empresa un estilc
liderazgo democratico (participativo) permitiendeectodo el personal que labora er
empesa tenga una participacion activa en la toma dsidaes para un mejor desemp
laboral; el 12,50% afirma que no existe un lidecaztpmocratico debido a que

peticiones o ideas de las minorias no alcanzas @eléa mayori

PREGUNTA N° 2

2. ¢, Se apgan en equipos de trabajo paramejorar su desempefio labor:?
TABLA N° 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencic | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 7 87,5 87,5 87,5
NO 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaboradgor: Fernanda Sotomay
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 2

EQUIPOS DE TRABAJO PARA
IMIEJORAR EL DESEMPENO LABORAL

5 ENOD

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotome
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El personal de la empresa se apoya en equiposloigdren un 87,50%para incrementar
la efectividad organizacional permitiendo de essam@na una mayor cohesion y eficien:
mientras que un 12,50% no se apoyan en equiposloigd, debido a que o cuentan

una contadora a tiempo completo en la emg

PREGUNTA N° 3
3. ¢Al trabajar en equipo y mejorando su desempefo lalyal incrementan la

efectividad organizaciona?

TABLA N° 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencie | Porcentaje valido acumuladc
Validos | Sl 8 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado porFernanda Sotomay
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 3

INCREMENTAN LA EFECTIVIDAD
ORGANIZACIONAL

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotomze
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

Al trabajar en equipos de trabajo e ir mejorandodssempeiio laboratodos los
encuestados responden que en un 100% se increlaeriextividad de la organizacion
gue la cohesion en los grupos de trabajo existficiente y eficaz desempe

PREGUNTA N° 4

4. La empresa te motiva’
TABLA N° 4

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencie | Porcentaje valido acumuladc

Validos SIEMPRES 3 37,5 37,5 37,5

A VECES 4 50,0 50,0 87,5

NUNCA 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotome
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 4

MOTIVACION DE LA EMPRESA

HSIEMPRE B AVECES MUMCA

. 12,5%

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotomze
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

La motivacion brindada por la empresa a su pers@a0% responde que en cier
ocasiones existe una motivacion debi que se la hace individual e impartida de ma
repetitiva, mientras que un 37,50% afirma que sreng@ encuentran motivados por
propietario, el cual expresa palabras de motivaciérada empleado; el 13% reste

confirma que nunca ya que su labc realiza de manera regular.

PREGUNTA N° 5
5. ¢La empresa cuenta con un modelo de gestion del tate humano para
entrenar a su personal y mejorar su desempeiio labaif?

TABLA N° 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencic | Porcentaje valido acumuladc
Vélidos |NO 8 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotome
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 5

LAEMPRESA MO CUENTA CON UN MODELO DE GESTION
DE TALENTO HUMANOD

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotomze
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El 100% de loencuestadc responde que su empresa no cuenta con un modgkstén
del talento humano para entrenar y mejorar su daséonlaboral, 1o que dificulta entrer
al personal para poder medir el grado de liderazglidad de desempefio y ser cada

mejores en el capo en que se desenvuelve la emp

PREGUNTA N° 6

6. La capacitacion actual de la empresa en el desartolpara el personal es
TABLA N° 6

Porcentaje Porcentaje

Frecuenci | Porcentaje |valido acumulado
Vélidos BUENO 6 75,0 75,0 75,0
MALO 1 12,5 12,5 87,5
REGULAR 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotomze
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 6

CAPACITACION ACTUAL DE LA
EMPRESA

BBUEND W PMALD REGULAR

12,5%

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotome
Fecha: 31 de Maydel 201(

Andlisis e interpretacion

El 12,5% de los encuestados concluyen que la dapaxi actual que realiza la empres:i
mala y regular, sin embargo un 75% afirma que en&uEl lider de la empresa que e
columna vertebral de la distribuidorabe capacitar a su talento humano de manera
excelente, direccionando y movilizandolos al éxitambién valorar sus capacida
porque todos tienen taler

PREGUNTA N° 7

7. Se dispone de informacion de apoyo para la adminrsicion de personal’
TABLA N° 7
Porcentaje Porcentaje
Frecuenciec | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 3 37,5 37,5 37,5
NO 5 62,5 62,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc

Elaborado por: Fernanda Sotomze

Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 7

INFORMACION DE APOYO PARA LA
ADMINISTRACION DEL PERSONAL

ES5l ENO

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotomze
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El 37,5% dice que si posee informacion para la athtnacion del personal, que
aceptable ya que todos no trabajan como admin@®a el 62,5 % restante dice que
posee esta informacién. Los 5 encuestados deslaibdidora no manejan ningu
informacion de apoyo puesto que la direccion sienmge encarga de los registro
horario, planilla de sueldos, sin embargo debesfansuy mportantes que este talel
cuente con otra informacién como registro de mottva de desempefio laboral para

mejorar las perspectivas de la empi

PREGUNTA N° 8

8. Las cargas de trabajo coinciden con las funcionesug usted desempefia en ¢
puesto?
TABLA N° 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuenciec | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 5 62,5 62,5 62,5
NO 3 37,5 37,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc

Elaborado por: Fernanda Sotomze

Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 8

ES5l ENO

CARGASDE TRABAJO COINCIDEN
CON LAS FUNCIONES DE DESEMPENO

Fuente: Encuesta al persc

Elaborado por: Fernanda Sotomze

Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El 62% del personal si coinciden sus cargas dajoaimn sus funciones de desempeii

Su puesto, el 38% restante responde que ique muchas veces siempre deben factu

especificamente su desemperio es regular ya quatsiora de la empre

PREGUNTA N° 9

9. Qué técnicas ha utilizado la empresa para el anaissde puestos
TABLA N° 9
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido OBSERVACION
DIRECTA 3 37,5 37,5 37,5
ENTREVISTAS 4 50,0 50,0 87,5
NINGUNA 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc

Elaborado por: Fernanda Sotome

Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 9

TECNICAS PARA EL ANALISIS DE

PUESTOS
B OBSERVACION DIRECTA B ENTREWVISTA MINGLUMNA
125%

~

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotomze
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El 50% del personal es analizado para la distrdoudee funciones en su puesto de tral
mediante una entrevista, el 37,5% se haizado mediante una observacion directe
analisis de puestos siempre debe ser realizadantediuestionarios para medir el gr:

de desempefio del trabajador también para podecitapmde a cuerdo a sus habilida

PREGUNTA N° 10

10.  El estrés yconflicto se presentan

TABLA N° 10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencie | Porcentaje valido acumulado
Vélidos A VECES 6 75,0 75,0 75,0
NUNCA 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotome
Fecha31 de Mayo del 20!
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GRAFICO N° 10

ESTRESY CONFLICTO

B AVECES B NUMNCA

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotom:
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion
En cuanto al conflicto el 75% de las personas estadas afirman que a veces se pres
ya seapor presion en la atencion al cliente, despacHd5% nunca se le ha present:

conflicto o estrés ya que siempre controlan susyéss

PREGUNTA N° 11
11. Cree usted que al implementar un modelo de gestid@tel talento humano en le

empresa, mejore el desmpefio laboral?

TABLA N° 11
Porcentaje Porcentaje
Frecuencic | Porcentaje valido acumulado
Validos | Sl 8 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotom:
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO N° 11

IMPLEMENTAR UN MODELO DE
GESTION DE TALENTO HUMANO

m 5l

Fuente: Encuest person:

Elaborado por: Fernanda Sotomze

Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion

El 100% que corresponde a las 8 encuestados camfigque si requiere de un modelo
gestion de talento humano para mejorar el desenlpbdaal en la emjesa de esta manera
se entrenaria al personal para que su desempefitasegfectivo, se gestione muy biel

administracion del person

PREGUNTA N° 12
12.  ¢Le gustaria que su empresa le brinde una capacitaei o entrenamiento para

mejorar su desempefidaboral de manera?

TABLA N° 12
Frecuenc| Porce | Porcentaje | Porcentaje
ia ntaje valido acumulado
Vélidos FRECUENTEMENTE 2 25,0 25,0 25,0
REGULARMENTE 6 75,0 75,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernand&otomayc
Fecha: 31 de Mayo del 2C
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GRAFICO 12

CAPACITACIONY ENTRENAMIENTO
PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL

B FRECUENTEMENTE B REGULARMENTE

Fuente: Encuesta al persc
Elaborado por: Fernanda Sotome
Fecha: 31 de Mayo del 2C

Andlisis e interpretacion
El 25% de los encuestados les gustaria ser capagita entrenados frecuentemente
75% restante prefieren que sea regularmente piar dal tiempo y por disponibilidad

recursos economicos.

4.2. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Ho = Hipdtesis Nula

Modelo degestién del talento hurno, NO permitira mejorael desempefio laboral
MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Amb:e

H, = Hipotesis alternative

Modelo degestién del talento huma, Sl permitira mejorael desempefio laboral

MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Amb:e

Nivel de Significacion

El nivel de significacion para la investigacion fied 5%
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Prueba estadistica
Para la verificacion de la hipotesis se escogjarleba del JI cuadrado, cuya férmula es la
siguiente.

= (0 — E)?
B E

En donde:

X?= JI Cuadrado
Y= Sumatoria
O= Frecuencia Observada

E= Frecuencia Esperada o Tedrica

4.2.1. COMBINACION DE FRECUENCIAS

PREGUNTA CINCO ¢ La empresa cuenta con un modelo de gestion dataahumano
para entrenar a su personal y mejorar su desenhgledial?

PREGUNTA DOS ¢ Se apoyan en equipos de trabajo para mejorassmgerio laboral?

TABLA N°13

Frecuencias Observadas

RESPUESTA ENCUESTA Sl NO TOTAL

¢La empresa cuenta con un modelo de gestion del talento
humano para entrenar a su personal y mejorar su

desempefio laboral? 0 8 8
¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su

desempeiio laboral ? 7 1 8
TOTAL 7 9 16

Fuente: Encuesta al personal
Elaborado por: Fernanda Sotomayor
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4.2.2. FRECUENCIAS ESPERADAS

TABLA N° 14

Frecuencias Esperadas

RESPUESTA ENCUESTA SI NO TOTAL
éLa empresa cuenta con un modelo de gestion del talento
humano para entrenar a su personal y mejorar su
desempeiio laboral? 3,5 4,5 8
¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su
desempeiio laboral ? 3,5 4,5 8
TOTAL 7 9 16

Fuente: Encuesta al personal

Elaborado por: Fernanda Sotomayor

4.3. GRADO DE LIBERTAD

Para determinar los grados de libertad se utidizaguiente férmula:
GL= (c-1) (f-1)

GL= (2-1) (2-1)

GL=1*1

GL=1

4.3.1. GRADO DE SIGNIFICACION

a=0,05

En donde:

O = Frecuencia Observada

E = Frecuencia Esperada

O-E = Frecuencia Observada — Frecuencia Esperada

O-E? = Resultado de las Frecuencias Observadas y Esygesduadrado

O-E?/ E = Resultado de las Frecuencias Observadas y Esgeshduadrado dividido

para las Frecuencias Esperadas
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4.3.2. CALCULO DEL JI CUADRADO
TABLA N° 15
Calculo del JI-Cuadrado

o] E O-E (0-E)? (0-E)*/E

0 3,5 -3,5 12,25 3,5

8 4,5 3,5 12,25 3,0625

7 3,5 3,5 12,25 3,5

1 4,5 -3,5 12,25 3,0625
TOTAL 13,125

Fuente: Encuesta al personal
Elaborado por: Fernanda Sotomayor

Valor tabulado de JI Cuadrado; con 1 grado dethldey 1 nivel de significancia del 5%

es de 3.84.

4.3.3. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

FECHAZADA RECHAZADA

ZONA DE AQEPTACION

Y

il
-

-3.84

_ 384
X
Decision final

X%t =3.84<Xc=13.12

A un nivel de confianza del 95% se rechaza la bgsétnula y se acepta la hipotesis
alternativa; es decir, se puede concluir queMiadelo de gestidon del talento humano, Sl

permitira mejorar el desempefio laboral en MABETHE¢ribuidora textil de la ciudad de

Ambato.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

CONCLUSIONES

La efectividad organizacional es eficiente por @até todo el personal, ya que
siempre se apoyan en equipos de trabajo y mejoralesempefio laboral; a pesar
de contar con conocimientos empiricos.

La distribuidora textil no cuenta con un modelogastion de talento humano para
mejorar el desempefio laboral, por esta razon rgieexin entrenamiento hacia su
personal, lo cual no se mide el grado de eficiepcalidad de desempefio.

La capacitacion actual que realiza la direccionladempresa es deficiente para
mejorar o explotar el talento que cada empleadegos

Es muy importante darle siempre motivos al perspaed que se comprometa con
la empresa y de esta manera aumentar su nivelséengerio laboral y personal.

El departamento de administracion del personal mentaa con un equipo de
computo que les permita el manejo real de la ind@ion, en cuanto a horarios de

trabajo, registro de horas extras, motivaciones esechpefio laboral de los
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10.

5.2.

empleados, por esta razon sus colaboradores nergensconformes con el pago
de su tiempo extra, por la atencion personalizada los clientes.

El departamento administrativo no posee un comtnotuanto a la distribucion de
funciones de desempefio para cada carga de traddamgleado.

La administraciéon del personal para el andlisispdestos siempre lo realizan
mediante entrevistas o la observacion directa,estas técnicas no pueden conocer
con exactitud las capacidades que posee el trabajpara desempefar con
eficiencia el puesto que le otorgan.

El estrés y conflicto del personal en la distrilouadtextil se presenta en los dias de
feria, ya que los clientes realizan los pagos de dréditos y la compra de
mercaderia.

La recopilacion de la informacion se torné un peomnplicada al momento de
analizar y estudiar lo necesario para el desardadlta investigacion del tema de la
tesis, cabe recalcar que es la primera vez queaia una investigaciéon y un
analisis a la gestion del talento humano para raegu desempefio laboral en una
PYME.

Una empresa para ser productiva debe contar caialento humano motivado,
siempre mejorando sus destrezas y habilidadesqo@au desempefio laboral sea

eficiente, efectivo y productivo.

RECOMENDAC IONES

Es recomendable dar la facilidad a personas queadesealizar investigaciones
acerca de los problemas que puedan haber dentie mpeguefia empresa, asi les
ayudan con la obtencion de informacion para labzeeaones de tesis, y analizar
los resultados, visualizando asi algun problemastexie y poder hacer los
correctivos necesarios.

Se recomienda realizar un cronograma de capacitaci@®l area de administracion
de personal para mejorar el desempefio laboral.

También es recomendable que el personal que esvistdido para un puesto de
trabajo, se realicen cuestionarios para conocenaiidades y capacidades.

Se recomienda proponer un modelo de gestion detdaleumano adecuado para

mejorar el desempefio laboral del personal, dereateera conocer sus aptitudes,
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10.

brindar nuevos conocimientos para mejorar sus (@g@des y asi elevar su grado
de efectividad organizacional y personal.

Para que la empresa sea mas productiva se debgamati talento humano,
mediante incentivos monetarios, dandole un sentldopertenencia hacia la
empresa, para crecer juntos.

Se debe capacitar a los colaboradores de la digtata textil sobre técnicas para
mejorar el desempeiio laboral, medir su grado dsefaation en su puesto de
trabajo.

La distribuidora textil debe identificar las nedegles para satisfacer de manera
eficiente su bajo desempeifio laboral.

La empresa para mejorar su ambiente laboral, defbear una cultural de
compaferismo y trabajo en equipo.

La direccion de la distribuidora textil, debe caitdir a un coach que sea el lider que
se preocupe por planear el crecimiento personabfegional de cada una de las
personas del equipo y del suyo propio, es decireear a todo el talento humano,
para mejorar su desempefio laboral y controlar tdymtividad, eficiencia y
eficacia de cada colaborador.

La empresa debera crear un proceso de contratdoitde se pueda analizar todos
los factores ya sean estos personales, intelesiusiologicos y sociales de una

persona.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA
Titulo:

Disefio de una estructura organizacional de geskibrialento humano, apoyadas en los
subsistemas de reclutamiento, seleccion, induccidapacitacion, remuneracion y
mantenimiento, para el mejoramiento del desempaboral del cliente interno de la

empresa MABETEX, con una orientacion al coachingresarial.

6.1. DATOS INFORMATIVOS

EMPRESA Mabetex Distribuidora Textil
PROVINCIA Tungurahua

CANTON Ambato

PARROQUIA La Merced

DIRECCION Av. Bolivar y Pedro Carbo
TIEMPO DE INICIO 10 de Julio 2010

TIEMPO DE TERMIN. 14 de Agosto 2010
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COSTO $2.040

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Esta organizacion adolece de serias deficiencrageh organizacional, carece de una base
filosofica, de politicas y de subsistemas de taléwimano todo esto debido especialmente
a su manejo empirico y tradicional, ademas la tldtaompetidores permite a esta empresa
consolidarse en el mercado al ser la Unica en ®ga@aa Yy por ende dejar a un lado un
principio de competitividad que haga que se ideutd@ estas debilidades y por ende

mejorar y crear una estructura sélida y técnicaeestablecida.

Hay que analizar que si bien esta distribuidorareggable es por lo anteriormente
establecido pero hay que tomar en consideraciéfutumo mediatico en la que puede
ingresar nuevas organizaciones con un plus y wwl@agregados y consolidadas
convenientemente y por ende pueden quitar la gation de mercado, por lo que se

constituye en una amenaza latente a consideratgaual se debe estar preparada.

Actualmente las organizaciones estan continuantaguacitando a sus miembros para que
se logre mayor eficiencia y eficacia de los limitadecursos que estas poseen, mejorando
sus procesos de atencion al cliente, generandatexgtis empresariales que vayan en
funcién del mercado actual y de sus necesidadesgando continuamente oportunidades
de crecimiento pero esto no se logra sin la cotizegion en los empresarios de que el
personal es el principal activo de sus empresas lgsacuales hay que tomar en
consideracion y en especial Mabetex en la queenbasestablecido hasta el momento
ningun tipo de modelo de gestidbn en esta area gumita perfeccionar su desempefio
laboral, y ademas poder, conocer y analizar loblenaas de falta de motivacion, control
del estrés y valorar las capacidades reales deniggeados de la empresa, por tanto es
necesario conseguir una medida que expliqgue de maaera eficaz y cierta, el
comportamiento del capital humano en la distribiagda través de crear un ambiente de
confianza y satisfaccidon mejorando en la medidéodaosible su ejercicio profesional y
potenciando sus capacidades.

6.3. JUSTIFICACION

La superacion de cientos de empresas en el Ecyadoel mundo entero no se alcanza de

la noche a la mafiana, conforme tienen objetivasgolplazo, no descuidan los de corto
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plazo, aquello se debe a que sus administradcgasntiuna mision y vision que los

encamina a cumplir los planes y a ser mas procgtiv

Hoy en dia las pequefias y medianas empresas afroatabios que se producen a un
ritmo exponencial increible, los empresarios degestionar a su talento humano, por esta
razon MABETEX distribuidora textil de la ciudad Aenbato mediante la aplicacién de un
adecuado manejo de su talento humano mejoraréstedgelel tiempo laboral, afrontara

los conflictos y el desarrollo del personal.

El objeto de la propuesta es efectuar una estaionganizacional solida y competitiva que
mejore el nivel de calidad del desempefio laboral gesarrollo del Talento Humano a
través de la utilizacion adecuada y oportuna desldssistemas de personal con una
orientacion al coaching Empresarial como un model@estion de talento humano; esta

es una técnica de entrenamiento que carece lédidiyra textil.

El Coaching Empresarial se puede aplicar a tods aa negocio, se ha convertido en una
actividad fundamental para apoyar el desarrolloviddal como de equipo y proporcionar
nuevas directrices tendentes a la satisfaccionrdabdel personal, aumento de la

productividad y consecucion de una eficacia glabaivel de empresa.

Para la aplicacion de esta técnica es necesartarcoon un Coach que es el tutor, quien
observa la situacion real de la empresa, no inferyéas politicas internas de la compafiia
pero si se encarga de formular preguntas dirigialafacilitar una discusion de las

posibilidades y oportunidades, orienta y respaldad® un equipo de trabajo que esta
conformado desde el director hacia todos sus crddboes para un proceso de

rendimiento laboral y desarrollo personal y orgatino.

La propuesta también quiere promover al talento dngnya que ellos son aquellas
personas que sobreviven a los cambios, con el araphesarial el equipo de trabajo de la
empresa sera mas productivo, su entorno de trabefomas agradable y creativo, existira

un clima de confianza y apoyo.

Conjuntamente se quiere establecer que cualqui@n ple marketing o estrategia
empresarial que se requiera disefiar e implementaarhacer efectiva sin contar con un

cliente interno capacitado, motivado y adecuadaensgleccionado.
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6.4. OBJETIVOS

6.4.1. General

Disefiar una estructura organizacional de gestidntadento humano, apoyadas en los
subsistemas de reclutamiento, seleccion, induccidapacitacion, remuneracion y
mantenimiento, para el mejoramiento del desempaboral del cliente interno de la

empresa MABETEX, con una orientacion al coachingresarial.

6.4.2. Especificos

1. Efectuar un diagnéstico situacional en el areaalerifo Humano.
2. Realizar la base filosofica.
3. Efectuar el organigrama estructural, funcional, iposal de acuerdo a la

constitucion de la organizacion, sus necesidaagsnercado.
4. Establecer los subsistemas para el reclutamiealiec@on, induccion, capacitacion

y mantenimiento, apoyadas en el coaching emprésaria

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El entorno externo e interno de la empresa estfpaesto por las fuerzas que dan forma a
las oportunidades o presentan una amenaza pargalaizacion. Estas fuerzas incluyen las
demograficas, las econdmicas, las naturales, ¢asliggicas, las politicas y las culturales,

a continuacion se mencionara las fuerzas que Hacgble la propuesta.
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Andlisis Factibilidad
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(o)
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PROPUESTA

Elaborado por: Fernanda Sotomayor

6.5.1. Entorno Institucional

Al realizar un andlisis institucional se predispoe todo el apoyo gerencial de
distribuidora con todosus colaboradores para el disefio de una estrumgaaizacional \
toda la informacion que sirve de base para laago de la propuesta; razén fundame
que induce a mejorar el desemperio laboral delteli@terno y una gran oportunidad p
gue la empresa tenga aimejor efectividad institucional e innovacion pana @ptimo

desarrollo empresarial.
6.5.2. Entorno Economicc

La distribuidora textil cuenta con el factor economieb finalizar el afio comercial s
utilidades pueden dar paso para el cumiento de la propuesta, también se pt
mencionar ques una distribuidora textil con marcas muy recatexcien el pa, siendo su
mayor fortaleza el poseer la exclusividad de distrion de ciertas marcas especifica
cual hace la diferencia catras empresas que se dedican a la vémqgaranayor y meno
en la ciudad de Ambato; r esta razén posee una ventaja econémica muy altapnde
invertir en un disefio estructural organizativa ydfeciaria para el talento humano,

mejorar su desempefio @hl.
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6.5.3. Entorno Social — Cultural

La presente propuesta apoya al desarrollo profasiopersonal de los trabajadores de la
empresa , asi como la expansiéon y crecimiento d#istaibuidora, lo que ayudara a la

localidad con mayores plazas de trabajo dinamizandsconomia.
6.5.4. Entorno Tecnoldgico

La tecnologia es un factor determinante y fundaalenta sea en la formacion,
mantenimiento y remodelacion de cualquier tipo daepresa, que quiera alcanzar
resultados 6ptimos en la elaboracion de producfmrestacion de un servicio, es asi que la
distribuidora cuenta con el espacio y dinero pamalémentar materiales tecnoldgicos para
un mejor manejo institucional, también cuenta comig de coOmputo y de oficina
actualizado que facilitara la implementacion degpimas que permitan la evaluacion y

control del desempefio empresarial.
6.6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO — TECNICO
HISTORIA DE LA REVOLUCION INDUSTRIAL

En el curso de la revolucidon técnica e industria¢ ge registr6 en numerosas naciones
durante la terminacion del siglo XVIII y el primeuvarto del siglo XIX hubo una gran
aplicacion a la industria de nuevas maquinas yvdebr como elemento motor y se

emplearon nuevas técnicas en todas las esferasagévidad humana.

Hacia el final del siglo XVII en Inglaterra, la iastria tradicional se vio adelantada y
rapidamente rebasada en importancia por una nwwa textil; el algodén, importado

entonces de la India. EI mercado del algodon haloenzado tal magnitud que no podia
ser satisfecho Unicamente por las importacionesproauccion nacional se establecio
fundamentalmente en Manchester, donde la humedad déna impedia que las fibras se
hicieran duras y quebradizas.

En un principio los métodos fueron los mismos gad ¢a empleados por los trabajadores
manuales, el rendimiento resultaba tan pobre gt¢&sidad de una mejor

técnica se hizo tan aguda que las primeras inveesi@aparecieron desde mediados del

siglo XVIII, aunque no fueron todavia muy aplicadas
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“En 1733, John Kay inventd la lanzadera volantee germitia que se tejiera a mano
mucho mas rapido. La industria del algodén adopté@rzadera de Kay, a partir de 1760.
En 1738 se patento la primera jenny una maquinaldesin los dedos, segun definia su
propio autor., la intensificacion de la mecanizacdquirié un ritmo cada vez mas rapido

en la industria textil ingles&”

El desarrollo técnico textil ejercié también suluehcia en ramas anexas como las del
blanqueo, el tinte la impresion, la sustitucion ldeenergia humana por la maquinaria
favorecio la extension del sistema fabril en lasthias, desde que se inventaron las
primeras maquinas de hilar hubo industriales gseiratalaron agrupadas en grandes
edificios proximos a fuentes de energia hidraukos, la invencion de la maquina de agua

este sistema se extendio todavia mas.
La industria y sus caracteristicas

El hombre, desde los albores mismos de su existes@mpre buscé la manera de
transformar y elaborar los productos brutos deatanaleza a fin de aprovecharlos mejor.
Sus primeras armas, herramientas y utensilios dedoméstico nacieron de este afan
creador. Hoy son innumerables los objetos fabrisgumr €l que dan mayor bienestar y

seguridad a su existencia.

Todo esto, ya se trate de un simple boton de undaseao de un tren, representa el
progreso material que ha alcanzado la sociedaa ewmal vivimos. Constituye el fruto de la
inteligencia y del trabajo del hombre que, a trad€dos siglos, ha venido sumando sus

conocimientos y experiencias hasta formar nuesttabcivilizacion.

Cuando la elaboracién y transformacion de los prtmdunaturales se realiza en el hogar o
en un taller, en forma individual o por un grupdueido de individuos, constituye la

actividad econdémica llamada artesania. Sus hermaasiee instrumentos de trabajo son
tradicionales; es decir, que no han variado a $raet tiempo. Asi, por ejemplo, decimos

que el zapatero, el carpintero, el herrero o alfepeactican la artesania.

! http://es.wikipedia.org/wiki/Industria_textiPagina web consultada el 23 -09- 2009
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Cuando esta actividad se realiza en grandes estai®atos en forma organizada y con
medios mecanicos, recibe el nombre de industriangtduye el aspecto mas importante de

la economia de los paises mas desarrollados.

Cuanta mas actividad industrial haya en un paigahalbyor bienestar para sus pobladores.
La produccién manufacturera se vende también afiext De los beneficios de capital o
dinero se haran inversiones en otras fabricas gsobablicas y privadas. El pais se llama

desarrollado.

Muy pocos paises en el mundo han alcanzado esthcgon La mayor parte: no tienen

una industria adelantada y basan su economia eidades extractivas y agropecuarias.
Se llaman paises subdesarrollados. Sus materiagmprienen que ser vendidos a los
paises desarrollados para que en sus fabricasalesfdrmen. Los productos elaborados

retornan a precios mucho mas elevados.

Elementos béasicos de la industria

El capital

Compuesto por el dinero, moneda o capital de imwerdactor fundamental para la
instalacion y desarrollo de una industria, mediagitecual se adquieren los diversos
elementos para conformar o desarrollar una indudds$ utilizado para la adquisicion de
materia prima, compra o alquiler de bienes inmuefilrrenos, fabricas o locales donde se
instalard la industria); bienes muebles conformagms toda la maquinaria e
infraestructura requerida, el pago de personalepromnal, técnico, mano de obra, etc. y

todo gasto general.

Para el desarrollo efectivo de una industria, geieze de grandes inversiones de Capital,
el cual permita contar con los recursos necesgraa llevar a cabo el proceso de
produccion y venta de determinados productos. Lairddtracion del Capital, es de

enorme prioridad, su aprovechamiento permitira sgee reutilizado o capitalizado en la

misma industria u otras.
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Las materias primas

Son los insumos que alimentan a las fabricas pat@mar un determinado producto y
cuyos elementos esenciales se han extraido de tlaaleza. El Perd, es un pais
potencialmente rico en materias primas mineralegetales etc., pero se ve impedido o
dificultado su desarrollo industrial por otros faets.

La maquinaria

Instrumento sofisticado de la industria. La maqguids modesta equivale en produccion al
trabajo de varios hombres y de varios dias. Ers giedabras, puede realizar ella sola el
trabajo que antes hacian varios hombres; y puedeer len una hora lo que ese mismo

grupo producia en un semana de trabajo.
La energia eléctrica o fuerza motriz empleada

Para que la maquina entre en funcionamiento, loggcde, necesita del hombre. Pero,
tiene que haber otra fuerza que lo impulse y loterayja en movimiento: es la energia
eléctrica que es de varias fuentes. Dentro deiVassas fuerzas utilizadas estan las Plantas
Termoeléctricas, generadas por la combustién dadlpe, carbén u otro combustible. Las
Centrales Hidroeléctricas, impulsadas por aguantejeetc., que producen energia

eléctrica. Las centrales atbmicas (a base de tadwomica).
Personal calificado

La importancia de contar con personal profesiagahico y mano de obra calificada, en
una industria, la necesidad de su participacionekrproceso de administracién y
produccion. La importancia de contar con centrosagmcitacion industrial en las diversas

actividades industriales y su participacion eneslagrollo industrial.

En otras palabras es el trabajador industrial {furario, técnico, obrero) que, con su
capacidad de creacion, sus conocimientos espexlakzy la fuerza de trabajo, utiliza la
materia prima, aprovecha del capital y de la temgial para dinamizar una fabrica y

producir.
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El mercado

Esta conformado por el conjunto de habitantes, fimaweos de la produccion industrial.

Dependera para el éxito, que no solo el producté dsefado para satisfacer las
necesidades del consumidor, sino la situacion en@adfinanciera del mismo para que el
proceso de produccion (compra, adquisicion, consatog llegue a su parte final. Para
estos casos intervienen técnicas que hacen estudiaduaciones que determinar el poder
y capacidad adquisitiva de los diversos sectoréseas fijando pautas y estrategias a

determinar.

Por estos productos los habitantes tienen que pagarecio. Cuanta mas capacidad
adquisitiva tenga mas positiva para la industriagpe los productos que elabore
aumentaran permanentemente y se diversificardia. poblacion en general se beneficia
porque habran mayores y mejores puestos de tramajas fabricas disminuyendo los

problemas de la desocupacién y del sub-empleo.

El mercado en los paises pobres es retraido, coa gapacidad adquisitiva. Los bajos
ingresos que tienen las familias apenas alcanza qudorir las necesidades basicas. Esto
repercute en la industria que ve limitada su dearmMo atiende bien al mercado interno,

menos al mercado externo. Fendmeno inverso sucelds paises ricos.
Importancia econémica

La Industria es una actividad econémica que tiemegbjeto transformar los recursos

naturales y las materias primas semi elaboradagers de consumo y produccion.

La industria textil ecuatoriana se remontan a tecéple la colonia, cuando la lana de oveja
era utilizada en los obrajes donde se fabricabsarndjidos. Posteriormente, las primeras

industrias que aparecieron se dedicaron a processmie la lana.

A lo largo del tiempo las empresas dedicadas a clividad textil ubicaron sus
instalaciones en diferentes ciudades del pais cemm en: Pichincha, Imbabura,

Tungurahua, Azuay y Guayas.

La diversificacion en el sector ha permitido qudad®@iquen un sinnimero de productos
textiles en el Ecuador, siendo los hilados y Ig&lds los principales en volumen de
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produccion. No obstante, cada vez es mayor laysrddn de confecciones textiles, tanto
la de prendas de vestir como de manufacturas pacgar.

El sector textil genera varias plaza de emplecctbren el pais, llegando ha ser el segundo
sector manufacturero que mas mano de obra empéspués del sector de alimentos,
bebidas y tabacos; segun estimaciones hechas psolziacion de Industriales textiles

Ecuador AITE, alrededor de 50.000 personas labdir@ttamente en empresa textiles y

mas de 200.000 lo hacen indirectamente.

El desarrollo industrial de un pais es el anhelotaps. La actividad industrial es

importante por las siguientes razones:

> Por convertir los recursos naturales en bienesrialte y econémicos.
> Por diversificar los productos de consumo.
> Las industrias constituyen una fuente de trabajmdkiples especialidades, dando

ocupacion a obreros, técnicos y profesionales edjzacios y originando centros
de aprendizaje laboral.

> Por promover el desarrollo econémico local y cdwiri al ingreso de divisas para
el pais, a través de los productos que se exgdagtdranjero.

> Porgue eleva el nivel de vida de la poblacion.

SUBSISTEMAS DE TALENTO HUMANO

Cuanto mayor sea la organizacién y mas descerdalizea su estructura, mayor sera la
necesidad de control respecto de los recursos lasnan

La palabra control tiene muchas connotaciones significado depende de su funcién o

del area especifica en que se aplique.

Puede ser la funcion administrativa y gerenciacaoetrol, en este caso, el control hace
parte del proceso administrativo, conjuntamente leoplaneacion la organizacion y la

direccion.

Puede ser el conjunto de los medios de regula@amdsistema u organizacion, es el caso

de las tareas especificas que el controlador apticana empresa.
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El control en un sistema automatico que mantienegrado constante de flujo o
funcionamiento del sistema total, siendo el mecanide control detecta cualquier desvio

de los patrones normales y permite la debida reguiale proceso.

Puede ser la funcién restrictiva de un sistema pematener a los miembros dentro de los

parametros deseados, en cuanto al control dedaeineia y expediente de personal.

Para Sherwin, la esencia de control es la acci@afusta las operaciones a los patrones
predeterminados, y su base es la informacion qge gerentes reciben. Koontz y
O’Donnell creen que el control es la funcion adstmativa que consiste en medir y
corregir el desempefio de los subordinados, com &lef asegurar que los objetivos de la

empresa u los planes delineados para alcanzartealssan.

El control no consiste solo en verificar si tododea acuerdo con el plan adoptado, las
instrucciones emitidas y los principios establesjd@ne por objetivo sefalar las fallas y
los errores para rectificarlos y evitar reincielir ellos. Se aplica a todo: cosas, personas y

actos.
PROCESO DE CONTROL

El control se ejecuta por medio de una serie deastajue forman un proceso, todo control

esta compuesto de cuatro etapas:

1) Establecimiento de patrones deseados.
2) Observacion del desemperio.
3) Comparacion del desempefio con los patrones deseados

4) Accion correctiva.

El proceso de control actia en el sentido de ajuaka operaciones a determinados
patrones previamente establecidos y funciona derdou con la informacidén que recibe.
Esta informacion permite realizar una accion caivacque es la base de control. El
control implica una comparacion con patrones preeige establecidos para permitir que

se implante la accion correctiva cuando ocurraasvid que no puede aceptarse.

La accion correctiva apropiada puede implicar etogfio de autoridad y de direccidn,

aunque no necesariamente en todos los casos.
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La accion correctiva apropiada puede ser tambiéavision y alteracién de los patrones
existentes, de esto se establecen de manera ir@de@ara ajustarlos a la realidad de los

hechos o de las posibilidades de la empresa.

La administracidbn crea mecanismos para controlado tlos aspectos posibles de las
operaciones de la empresa. Para ambos, los @iesipsos de los controles empresariales

son:

1) Estandarizar el desempefio, por medio de inspecsifpervision, procedimientos
escritos o programas de produccion;

2) Proteger de robos, desperdicios y abusos los diméa empresa, mediante exigencia
de registros escritos, procedimientos de auditodizision de responsabilidades;

3) Estandarizar la calidad de productos o servicios gfrtece la empresa, mediante
entrenamiento de personal, inspecciones, conttatlistico de calidad y sistemas de
incentivos;

4) imitar la autoridad que esta siendo ejercida pediferentes instancias de la empresa,
mediante la descripcion de cargos, directrices Wtigas, reglas y reglamentos y
sistemas de auditoria,;

5) Medir y Dirigir el desempefio de los empleados zditido sistemas de evaluacion del
desempeiio de personal: supervision directa, vigdary registro, incluida la

informacion sobre produccion.

La Administracion de Recursos Humanos es una nsgiirdidad de linea y una funcion de
staff, que tiene algunas operaciones y controlesralezados en el organismo de staff y
otras descentralizadas y distribuidas en los osgams de linea. Se hace necesario un
sistema integrado de recoleccion, procesamieritoacgnamiento y suministro de
informacion importante de los recursos humanos gaeatanto las recomendaciones y los
servicios de staff como las decisiones de linea sekecuados a cada situacion. Lo
importante es que dentro de la organizacién hagabase de datos de recursos humanos,
gue sea capaz de abastecer un sistema de informsalide el personal, ademas de un

sistema de auditoria capaz de regular su funcierami
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BASE DE DATOS Y SISTEMA DE INFORMACION

Desde el punto de vista de la teoria de la degi&bdarganizacion empresarial puede ser
entendida como una serie de grandes redes de aé@mque relacionan las necesidades
de informacién de cada proceso decisorio con lentés de datos. Aunque estan

separadas estas redes de informacion se superpamgnactian.
BASE DE DATOS EN RECURSOS HUMANOS

La base de datos es un sistema de almacenamieionyulacion de datos debidamente
clasificados y disponibles para el procesamientta yobtencion de informacion. En
realidad la base de datos es un conjunto de ainélacionados l6gicamente organizados
de manera que se mejore y facilite el acceso dduss y se elimine la redundancia. La
eficiencia de la informacion es mayor con la ayddda base de datos, porque los datos
|l6gicamente relacionados permiten la actualizacyorel procesamiento integrado y
simultaneo. Esto reduce incoherencias y erroresoqueen en razon de que se presentan
archivos dobles. Es bastante comun que existawa@ftque ejecuta las funciones de crear

y actualizar archivos, recuperar datos y genefarnres.

El area de recursos humanos la base de datos mimeeer y almacenar datos de

diferentes estratos o niveles de complejidad, arsab

1) Datos personales de cada empleado que, conform@gistro de personal.

2) Datos de los ocupantes de cada cargo, que confarmeagistro de cargos.

3) Datos de los empleados de cada seccion, depar@mmetivision, que constituyen un
registro de secciones.

4) Datos de los salarios e incentivos salariales, qaestituyen un registro de
remuneracion.

5) Datos de candidatos (registro de candidatos), tssly actividades de entrenamiento

(registro de entrenamiento), etc.

El sistema de informacién de recursos humanos rebt@atos e informacion de los
empleados, el ambiente empresarial, del ambienterrex (mercado de trabajo, y
restricciones legales, etc.) y del macro ambietguntura econdmica, politica, etc.) este

flujo de datos experimenta un trabajo de recolecg@éocesamiento Yy utilizacion.
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La elaboracién de un sistema de informacién deberten cuenta el concepto de ciclo
operacional utilizado tradicionalmente en contdaili. Este concepto localiza cadenas de
eventos que se inician fuera de la empresa, incluyen cadena principal de eventos
dentro de la organizacion y terminan en un punxtereo a la empresa. Este permite
identificar precisamente un punto inicial y un pufihal que se relacionan entre si por
cadenas de eventos. Una vez que se han especifasagantos inicial y final, se evita el

riesgo de proyectar in sistema de informacion swo un aparte de los flujos de

informacion.

La informacién puede ser externa a la empresa @derde trabajo, mercado de recursos
humanos, mercado de salarios, legislacion labshadlicatos, organismos regionales del

trabajo, etc.) o interna a la empresa (registrerdpleados, de cargos y ocupantes, etc.).

Por otra parte, la informacion puede ser dirigitlanigel institucional o estratégico, al
intermedio o al operativo, bien sea que se ref@edecisiones, seguimiento y control o
ejecucion, respectivamente. De cualquier manerajsiema integrado de informacion de
recursos humanos debe agrupar una variedad demadan obtenida de datos

provenientes de diversas fuentes

SISTEMA DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

Sistema de informacion es un conjunto de elemeittesdependientes (subsistema),
l6gicamente asociados, para que a partir de srandion se genere la informacion
necesaria para la toma de decisiones. Como la éditha responsabilidad de linea y una
funcion de staff, el organismo de ARH debe abaste@e todo los organismos de
informacion importante acerca de personal que exristcada uno de los organismos, para

que los respectivos jefes administren a sus sutemids de manera adecuada.

El montaje de un sistema de informacién de recutsgsanos requiere observacion
sistematica y un analisis y evaluacion de la esgre de sus subsistemas, y de sus
respectivas necesidades de informacion. Un sisienaformacion debe identificar y
agrupar todas las redes de flujos de informacida gae sea proyectada hacia cada grupo
de decisiones. Lo fundamental del sistema de irdordm es la base de proceso decisorio

de la organizacion.
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LA PLANEACION DE UN SISTEMA DE INFORMACION DE RH

Un sistema de informacién de recursos humand&ajtcomo fuente de datos, elementos

suministrados por:

» Base de datos de recursos humanos.

* Reclutamiento y seleccion de personal.

* Entrenamiento y desarrollo de personal.

» Evaluacion del desempefio.

* Administracién de salario.

* Registro y control de personal, respecto de fadttnasos, disciplina, etc.,
» Estadisticas de personal.

» Higiene y seguridad.

» Jefaturas respectivas, entre otras.

El sistema de informacibn de RH debe planearse plementarse para alcanzar
determinado objetivos. El logro de estos objetiasslo que permitira evaluar la eficacia
del sistema: Hacer que los organismos de lineagouédmar decisiones adecuadas

respecto de las personas.

Auditoria de recursos humanos

La auditoria de recursos humanos puede definirsgocel andlisis de las politicas y
practicas de personal de una empresa y la evatuatgdsu funcionamiento actual, seguida
de sugerencias para mejorar. El propésito prinapdhl auditoria de recursos humanos es
mostrar como esta funcionado el programa, localiagoracticas y condiciones que son
perjudiciales para la empresa o0 que no estanfigastilo su costo, o practicas y

condiciones que deben incrementarse.

La auditoria es un sistema de revision y controh aformar a la administracion sobre la
eficiencia y la eficacia del programa que llevaba:

Patrones de evaluacion y control en recursos humaso

El sistema de administracion de recursos humanossita patrones capaces de permitir

una continua evaluacion y control sistematico deisgionamiento.
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Patron en un criterio o un modelo que se estabfgesiamente para permitir la

comparacion con los resultados o con los objetisftmanzados. Por medio de la

comparacion con el patron pueden evaluarse lodtades obtenidos y verificar que

ajustes y correcciones deben realizarse en ehwsteon el fin de que funcione mejor.

Se utilizan varios patrones, estos pueden ser:

1)

2)

3)

4)

Patrones de cantidad:son los que se expresan en nimeros o0 en cantidaatas
namero de empleados, porcentaje de rotacion deeangs, nimero de admisiones,
indice de accidentes.

Patrones de calidad:son los que se relacionan con aspectos no cuaiiés, como
métodos de seleccidn de empleados, resultadostdma@miento, funcionamiento de la
evaluacion del desempefio.

Patrones de tiempo:consisten en la rapidez con que se integra ebpargecién
admitido, la permanencia promedio del empleado &rerhpresa, el tiempo de
procesamiento de las requisiciones de personal.

Patrones de costoson los costos, directos e indirectos, de la i@ade personal, de
los accidentes en el trabajo, de los beneficiosiakxs, de las obligaciones sociales, de

la relacidon costo-beneficio del entrenamiento.

Los patrones permiten la evaluacién y el controlmpedio de la comparacion con:

1)

2)

Resultados finales: cuando la comparacion entpatebn y la variable se hace después
de realizada la operacion. La medicion se realiz@eninos de algo rapido y acabado,
en el fin de la linea, lo cual presenta el inconvete de mostrar los aciertos y las fallas
de una operacion ya terminada, una especie delpaté defuncion de algo que ya
sucedio.

Desempefio: cuando la comparacién entre el patroma yvariable se hace
simultdneamente con la operacion, es decir, cusamdmmparacion acompafa a la
ejecucion de la operacion. La medicion es concardtaon el procesamiento de
operacion. A pesar de que se realiza en forma &me4, lo que quiere decir es que es

actual, la medicion se realiza sobre una operaaigoroceso y no terminada audn.

La comparacion es la funcion de verificar el grddaconcordancia entra una variable u su

patron. La ARH se encarga de planear, organizamyralar las actividades relacionadas
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con la vida del personal en la empresa. Parte éigd¢aicion de estas actividades la realizan
los organismos de recursos humanos, en tantodguueagparte de ella la realizan diversos
organismos de linea. De este modo las actividadesecursos humanos planeadas y
organizadas con antelacion muestran durante suosjecy control algunas dificultades y

distorsiones que requieren ser diagnosticadas gradas, con el fin de evitar mayores
problemas. La rapidez con que esto se haga depdmdena revision y auditoria

permanentes, capaces de suministrar una adecuemdingentacion para que los aspectos

positivos puedan mejorarse y los negativos, calsegi ajustarse.

La funcién de auditoria no es solo sefalar laagalllos problemas, sino también presentar
sugerencias y soluciones. En este sentido, el phkgpk auditoria de recursos humanos es
fundamentalmente educativo. Inclusive cuando latawa esta bien realizada permite el

desarrollo de la sensibilidad de los administrasipaga diagnosticar problemas.

FUENTES DE INFORMACION

La auditoria de recursos humanos se basa en weerdites, seguimientos, registros y

estadisticas.

AMPLITUD Y PROFUNDIDAD DE ACCION DE LA AUDITORIA

La auditoria de recursos humanos puede abarcarcabertura tan amplia como las
mismas funciones de ARH y presenta una divisionegame a las divisiones seccionales

de los organismos.

Las auditorias por lo general empiezan por unauecadn de las relaciones empresariales
que afectan la administracion de potencia humamodyyendo el personal de linea y el de
staff, las calificaciones de los miembros de diaffrecursos humanos y la adecuacion de
apoyo financiero para varios programas. A padiati se aplica una variedad de patrones
y medidas, cuya escala de profundidad dependépaeti¢ examen que vaya a efectuarse.
Se examinan los registros e informes de persoraalartiliza, compara y prepara un

informe de examen que incluye casi siempre recoamores para cambios y alteraciones.

La auditoria también puede evaluar programas,ipadit filosofias y teorias. Dependiendo
de la politica que exista en la organizacion. Lditatia de RH puede enfocarse hacia
cualquiera o hacia todos los siguientes aspectpsadieictividad.
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1) Resultados, que incluyen tanto las realizacionesoctos problemas considerados
efectos de la administracion en curso;

2) Programas, que incluyen las practicas y los prouedios detallados que los
conforman;

3) Politicas, tanto las explicitas y formalizadas cdasomplicitas;

4) Filosofia de la administracién, sus prioridadesaleres, metas y objetivos;

5) Teoria, relaciones supuestas y explicaciones fkssique detallan y relaciona las

filosofias, las politicas, las practicas y los peatas continuos.

Cuanto mayor y mas descentralizada este la @aeiion, tanto mayor sera la necesidad

de una cobertura sistematica de auditoria.

La auditoria puede desarrollar fuerte impacto etivmapues permite relacionar la calidad
de la administracion de recursos humanos con lagsiis indicadores de eficiencia de la
empresa. Permite observar hasta qué punto la astraridn tuvo éxito en la identificacion

personal de los empleados con los procesos deghkmiaacion y la aceptacion de los

objetivos organizacionales.

La auditoria también puede presentar los indicadate la calidad de liderazgo, de
motivacion en el trabajo, de deficiencia de la sup#®n y del crecimiento continuo y el
desarrollo de los empleados y de los administradommados individualmente.

La auditoria permite verificar:

» Hasta qué punto la politica de recursos humanbassen una teoria aceptable;

* Hasta qué punto la practica y los procedimientas adecuados a tal politica
y a tal teoria. En esencia, se trata de evaluaedimios resultados de la ARH en
las actividades de mayor o menor prioridad, como:

* Indicadores de eficiencia y eficacia en cuantoediene a la formacion de staff,
entrenamiento y desarrollo, remuneracion, beneficisociales, relaciones
sindicales.

» Clarificacién de objetivos y expectativas en coaatla ARH en términos de
cantidad, calidad, tiempo y costo;

* Empleo de recursos y resultados obtenidos;

» Contribucién de la ARH en las objetivos y los rémsiibs de la empresa;
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» Clima organizacional, desarrollo e incentivo arksatividad del personal.
Glosario de Términos Talento Humano.

Assessment Center
Es una técnica que se utiliza para evaluar recyrposenciales para la gestion, en la que
se utilizan varias técnicas de evaluacion, bas@eoda basqueda del potencial de las

personas.
Back Office

Area de las empresas en las que el personal red@riacto con los clientes y se dedica a

tareas administrativas.
Benchmarking

Es una evaluacion comparativa que establece uro plenreferencia a partir del cual se
comparan de manera sistematica, los productosceery métodos de una empresa con

sus competidores.
Brainstorming

Tormenta de ideas - Técnica creativa de obtencgmidrmacion sobre un tema que el

grupo desconoce, en el los participantes viertguitoero que pasa por sus cabezas.
Burnout

El sindrome de “burnout”, también llamado sindramee“estar quemado” o de desgaste
profesional, se considera como la fase avanzadeestets profesional, y se produce
cuando se desequilibran las expectativas en eltamptfesional y la realidad del trabajo

diario.
Business game

Técnica de simulacion utilizada en la formaciénague se forman varios equipos que
compiten entre si, representando cada uno a uneesapCada grupo se organiza por su

cuenta (asignando tareas y cargos a sus miembgos)iendo informacién completa sobre
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la situacion y actividades de su empresa, con jet@be tomar decisiones para solventar
los problemas que se le presentan.

CEO : Chief Executive Officer

En empresas de nuevas tecnologias, el equivalg@eeate o director general.

Check — list

Listado de comprobacion, en el que hay una serieas que sirven como informacion.

CRM: Customer Relationship Management

Gestion de relaciones con los clientes de una esapre

Coaching

Consiste en la orientacién que un profesional artdcoach) da a un directivo para
mejorar en sus habilidades, es decir, hacerle mondsoeficaz en su desempefio.

Development Center

Proceso de mejora guiado, estructurado en el gaeesea al participante a los requisitos
optimos de desempefio para su funcion actual, ntediarreconstruccién de situaciones

propias del puesto.

Empowerment

Es un sistema que consiste en potenciar la mofimagi los resultados de todos los
colaboradores de una empresa, a través de la diélegade la trasmision de poder.

E-Learning

Es aquella modalidad de formacién a distancia esegrcial o semipresencial que utiliza
una metodologia especifica basada en las nuevasldgas de la informacion y la

comunicacion.
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Facilitador
Del inglés facilitador, palabra muy empleada en Acaél atina que significa formador.
Feedback 360°

Es una evaluacion en que se valoran conductas|idaal®@s y competencias de los
individuos, y esta orientada al desarrollo de cdempmas, permitiendo encontrar los
elementos que ayuden a incrementar o0 mejorar engssio, o bien se puede describir
como una manera sistematizada de obtener opindendderentes individuos, respecto del
desempeiio de una persona en particular, de untaeygsto o una organizacion y que nos

ayuda a mejorar su desempefio y con ello maximizaresultados de las compaifiia.
Feed-back

Informacion de retorno, retroinformacion, retroamacion. Informacién que proporciona
la reflexion sobre los puntos fuertes y débilesida persona, resultado de un diagnostico

individualizado.
Front Office

Area de una empresa en la que sus empleado est@medal cliente, ya sea en labores de

atencion, venta o promocion.
Head Hunting

Es un proceso de reclutamiento y seleccion de tdioscy ejecutivos, basado en el
conocimiento, meéritos y vivencias profesionalesmbin llamado executive search o

cazatalentos.

In company

Formacion impartida en las empresas, hecha a msdgim sus necesidades.
know — how

Conjunto de conocimientos desarrollados por unarozgcion como consecuencia del

aprendizaje y la experiencia adquirida, y que aaridve de su éxito.
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Management
Todo lo relativo a gestion en una organizacion. Biémreferido al personal directivo.
Mentoring

Proceso de mejora, guiado, flexible y con apoydionon que logra el desarrollo a largo
plazo del participante, capacitandole en la congiden de temas personales y

organizativos que pueden afectar al desempefio meidn actual y futura.
Mobbing

Sindrome de acoso institucional 0 acoso grupaheseibe en situaciones grupales en las
gue un sujeto es sometido a persecucion, agrapiesion psicologica por uno 0 varios

miembros del grupo al que pertenece, con la cordplico aquiescencia del resto.
Networking

Tele trabajo - Es una forma flexible de actividalddral, en la que el desempefio se realiza
sin la presencia fisica del trabajador en la enaprdarante una parte importante de la
jornada laboral y que va ligada a un uso frecuetdemétodos de procesamiento

electronico de la informacion.
Outdoor training

Formacion al aire libre donde el aprendizaje se lss vivir experiencias dirigidas en
situaciones y entornos no habituales, con el fillegar al conocimiento de las propias

fortalezas y debilidades.
Outplacement

Recolocacion o reubicacion de una parte del persienia organizacion en otras empresas,

de acuerdo con su perfil profesional y su planateeca.
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Outsourcing

Externalizacion de servicios. Modalidad de conti@ta en que una organizacion
exterioriza determinadas actividades de la empresasceptibles de funcionar

independiente, con el objetivo de reducir costegejorar servicios.

Pay off

Accion de pagar y despedir a un empleado 6 bigpedtr abonando una indemnizacion.
Staff

Funcion dentro de una empresa en la que se coladjpoga y asiste a las funciones de

linea para lograr los objetivos de la organizacion.
Stock options

Plan de incentivos ofrecido por las empresas aesyseados, cuya concesion se hace
efectiva de diversas formas: emisién de accion@®ao inferior al del mercado, acciones
gratuitas, emision especial de acciones a preciondecado, apoyo financiero para la

adquisicion de acciones.
Recruitment

Reclutamiento - Conjunto de procedimientos que tdzan con la finalidad de buscar

candidatos potenciales, con el fin de cubrir urestafde trabajo.
Stakeholder

Cualquier persona que puede resultar afectadaaparalizacion de los objetivos de una

organizacién, desde el punto de vista de la regiliad social de la empresa.
TQM: Total Quality Management

Siglas correspondientes en inglés al concepto dédhede Calidad Total, entendido como

un proceso de implantacion de la calidad en elegt# implicada toda la organizacion.
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Workaholics
Personas adictas al trabajo.
Workflow

Sistema de automatizacion de procesos. Permitenatizar de forma integrada todos los
flujos de datos y procesos administrativos, coagrale autorizacion, verificaciones de
datos y contacto de personas involucradas.

6.7. MODELO OPERATIVO

6.7.1. DIAGNOSTICO SITUACIONAL.

Para generar una estructura organizacional convaese va a determinar la realidad
actual de la empresa, estableciendo sus fortalpzdebilidades, enfocando al area del

capital humano.
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FORTALEZAS DEBILIDADES

Trabajo en equipo. No se valora adecuadamente el trabajo| del
personal, son muy pocas distribuidoras
textiles en la ciudad de Ambato que siryan
como punto de comparacion, aunque
distribuyan otras marcas de textil para la
confeccion de varios productos.

Percepcion de la capacitacion en desarn Comunicacion interna es deficiente.

personal es buena.

El estilo de la organizacion, es percibj No hay un modelo de gestion de Talento

por los empleados como democrat Humano.

participativa.

Cargo de trabajo coincide con las funciol Insatisfaccibn con la remuneracion, y|la

que el trabajador ejecuta. capacitacion en areas técnicas.

Distribuidor exclusivo de ciertas marcas| No se cuenta con base de datos| de

textiles. empleados.
Deficiente desemperfio laboral.

AMENAZAS OPORTUNIDADES

Competencia Local, regional o del exteri Crecimiento del mercado local.

Inestabilidad politica, social, y legal g Oportunidad para desarrollarse en nuevos

pais. mercados en el pais.

Desastres naturale| Nuevas tecnologias

Delincuencia.

Implementacion de nuevas tecnologias | Aprovechar el posicionamiento actual para

parte de la competencia. expandirse en el mercado.
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6.7.2. FILOSOFIA EMPRESARIAL .

6.7.2.1. ESTABLECIMIENTO DE LA MISION.

NATURALEZA DEL NEGOCIO

Empresa que se dedica a
comercializacion de telas.

RAZON DE EXISITIR

Satisfacer a nuestros clientes, (¢
productos de calidad,
competitivos y con un excelen
servicio.

MERCADO QUE OFERTA SUS
PRODUCTOS

Talleres de confeccion o microempes

CARACTERISTICAS GENERALES
DEL PRODUCTO O SERVICIO

El producto y servicio en referencia
tienen un alto nivel de aceptaciony s
maneja con un alto estandar de calid

MERCADO:

POSICION QUE SE DESEA EN EL

Empresa con alta calidad a prec

competitivos.

a precili)s

la

on

e

as.

[{%)

(0N

PRINCIPIOS Y VALORES

Trabajo honesto, responsable vy

tiempo.

Elaborado por: Fernanda Sotomayor

MISION

Somos una empresa que se dedica a la
comercializacién de telas, que busca la satisfaa#d
sus clientes con productos de calidad a precios
competitivos y apoyados en un excelente serviciq,
trabajo honesto y responsable.
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6.7.2.2. ESTABLECIMIENTO DE LA VISION.

POSICION DEL MERCADO Empresa de venta de productos textileg de
calidad y precios competitivos.

TIEMPO Cinco afos

AMBITO EN EL MERCADO Centro del pais.

PRODUCTOS Y SERVICIOS Productos textiles

PRINCIPIOS Y VALORES Trabajo en equipo, respeto y honestidad.

Elaborado porFernanda Sotomayor

VISION

Constituirse en una organizacion pionera en el agerg
en la venta de productos textiles de calidad yegips
competitivos, en un periodo de cinco afios en la@neg

centro del pais, con trabajo en equipo, respetp y

=

honestidad.

6.7.2.3. VALORES

v" Honestidad.- En las relaciones y en el manejo del servicio quefsece a los
clientes potenciales.

v' Respeto.-Tratar con dignidad y consideracién a todos losntdis, sean socios,
colaboradores o publico en general.

v' Amabilidad.- Como un valor propio del respeto pero como unacteriatica de la
empresa, es sostenerse en la cordialidad, calideery trato entre quienes llegan
hasta la empresa, y entre las personas con laseduabaja en conjunto.

v Aprendizaje.- Capacitacion a través de practicas, técnicas estigaeion que

mejoren el desempefio y crecimiento de la empresa.
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6.7.2.4. POLITICAS

Las politicas empresariales de la organizacionbasardn en lineamentos flexibles,
coordinados y éticos, orientadas estratégicameani@ gicanzar en forma escalonada los

objetivos elaborados a mediano plazo.
6.7.2.4.1. POLITICAS GERENCIALES.

v' Mantener una comunicacién permanente, clara y oparton un lenguaje corporal
adecuado.

v" Crear un beneficio mutuo entre cliente — proveeldoservicios interno y externo.

v' Toda persona que ingresa a trabajar en la empeesadestar libre de compromiso
laboral con otra empresa.

v' Todo el personal que trabaja dentro de la empsisaxcepcion de cargo, debe
registrar su asistencia en los respectivos instntmseestablecidos a la hora de
entrada y salida, de acuerdo con los horariosodiae trabajo.

v' El consumo de bebidas alcohdlicas y de sustanstapefacientes, cometer faltas
disciplinarias, o actos refidos con la moral y msenostumbres que atenten en
contra del nombre de la empresa seran sancionatésrime a lo establecido con
el reglamento interno de la organizacién y del godiaboral.

v La jornada diaria de trabajo sera de 8 horas diad@ horas semanales, en dos
horarios con la entrada desde las 8:30 hast®188 ¥ de las 15h00 a 19h00

6.7.2.4.2. POLITICAS ADMINISTRATIVAS

v' Realizar reuniones semanales, con todo el persomal el fin de medir el
desempenio y desarrollo organizacional.

v' La comunicacion formal sera por escrito a travésndenorando, los cuales seran
numerados, tomara referencia el mes y afio de baralzEon.

v El gerente general puede delegar sus funcionesngesa responsabilidad.

v' Elaborar Manual de Funciones, que designe, re@defunciones inherentes de

cada cargo para evitar las duplicaciones y omisione
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6.7.2.4.3. POLITICAS DE SERVICIO

v Elaborar constantemente una base de datos, sabrkdotes, en cuanto a nombres,
edades y fechas. Para personalizar su atencion @onimen para hacerle llegar en
forma directa promociones, descuentos y ofertas.

v' Generar el mayor valor agregado a nuestros proslugiizando creatividad e

innovacion.

6.7.2.4.4. POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

v' El personal debera llegar a su puesto de trabajd 8aninutos de anticipacion a la
hora de ingreso y pasado los 15 minutos de posgsrge considerara como atraso.

v El personal para solicitar permisos debera justifeu salida, con veinte y cuatro
horas de anticipacion por motivos de salud, calatchidoméstica, el cual serd
presentado a su jefe inmediato, quien debera apooegar dicho permiso.

v' El aseo e higiene personal sera un requisito jpal@ ¢l personal, el cual tendria
que cuidar su apariencia cuidado de su ropa qaeeentra limpio.

v El proceso de seleccion del personal se realizarforena técnica y profesional,
como en base a la documentacion que presente aadalato, el cual contara de:
foto actualizada, direccion, teléfono, educaci@fenencias personales y laborales,
deberd contar con experiencia minima de un aficendiégndo del puesto de

trabajo.
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6.7.3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

6.7.3.1. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

GERENCIA
GENERAL
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
COMERCIALIZACION CONTABILIDAD SERVICIO AL CLIENTE
PAGOS, CREDITO Y
VENTAS FACTURACION, COBRANZAS
INVENTARIOS

Fuente: Preparacion de Proyectos de Baca, Urbina Gabta, d& Negocios,

Emprendedores Exito, Miguel Alcalé.

Elaborado por: Fernanda Sotomayor

104




6.7.3.2. ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Se encargara de manejar todo el proceso administrativo

GERENTE GENERAL.

(Planificar, organizar, dirigir, y controlar). Ademas de

evaluar cada una de las funciones asignadas

DEPARTAMENTO DE
COMERCIALIZACION.

Estrategias de Marketing

Promocionar al producto.

Investigacion de Mercados.

DEPARTAMENTO DE
CONTABILIDAD

Realizar facturaciones.
Inventarios de toda la mercaderias
Pagos de remuneraciones.

Pagos de impuestos.

VENTAS

DEPARTAMENTO DE
SERVICIO AL
CLIENTE.

Trabajo con proveedores.
Gestion de Cobranzas.

Atencién al cliente y ventas.

PAGOS,
FACTURACION,
INVENTARIOS

SERVICIO AL CLIENTE
Y COBRANZAS

Fuente: Preparacion de Proyectos de Baca, Urbina Gabtea, d& Negocios,
Emprendedores Exito, Miguel Alcala.
Elaborado por: Wilson Araujo.
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6.7.4. MANUAL DE RECURSOS HUMANOS

MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE GENERAL.
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL

PUESTOSBAJO SU MANDO: DEPARTAMENTO DE
COMERCIALIZACION, DEPARTAMENTO DE SERVICIO AL
CLIENTE.

2. DESCRIPCION DE PUESTO:
2.1 Objetivos:

Planificar, implementar y controlar la gestion deeimpresa, a fin

alcanzar los objetivos propuestos, de conformidadlas politica

aprobadas por el directorio.
Representara legalmente a la empresa.
Contratara cuando fuere necesario, los servicioas#soria lege

externa laboral y penal o de otro género que regliéeempresa.

Sera el principal responsable por el cumplimiergdag politicas
objetivos y gestidon de la empresa.

Conocimiento funcional, jerarquico, organizativo.
Eficiencia y eficacia en la realizacion de las fones.

Manejo del area de Talento Humano, hasta la cneal@tbmismo d
acuerdo a las necesidades de la organizacion.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD.
% Departamento de Comercializacion y Servicio al iiiée
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

4. REQUERIMIENTOS PARA EL GERENTE GENERAL

4.1 Formacion Académica.

v" Formacién universitaria en Administracion de Emasesngenieri
Comercial, Ingenieria en Marketing rofesiones a fines y

preferencia con estudios de postgrado.

4.2 Experiencia Previa.

v Acreditar amplia experiencia en puestos similargiscamo un

sélida trayectoria profesional en la especialidad.

4.3 Conocimientos:

v Administracion.
v Cualidades de la Organizacion:
v" Mando, Caracter y Liderazgo.

4.4 Requisitos Fisicos:
Presencia diaria pulcra

Edad: de 35 a 45 afios
Género:Masculino o femenino

Estado Civil: Indiferente.

4.5 Condicion de Trabajo:

Ambiente de trabajeesponsable, estricto para el buen desarrollo de la
empresa.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE COMERCIALIZACION.
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL.

PUESTOS BAJO SU MANDO: VENTAS.

2. DESCRIPCION DE PUESTO:
2.1 Objetivo: Generar una mayor rentabilidad a la empresa medik

aplicacion de planes y estrategias de ventas merelado objetivo.

Conocimiento funcional, jerarquico, organizativo.
Eficiencia y eficacia en la realizacion de las fones.
Manejo de equipos de ventas de la empresa.
Planificar y ejecutar el plan de ventas de la aggamon.

Efectuar investigaciones de mercados sobre lasasuegcesidade
tendencias, preferencias y demandas del mercadgo met

Investigar a la competencia.

Tomar decisiones sobre estrategias promocionalespyblicidad.

Realizar clinicas de ventas de manera periddica.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD.

< Ventas.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

4. REQUERIMIENTOS PARA EL JEFE DE COMERCIALIZACION

4.1 Formacion Académica.

v" Formacion universitaria en Marketing o profesioadmes.

4.2 Experiencia Previa.

v' Acreditar amplia experiencia en puestos similargiscamo un

solida trayectoria profesional en la especialidad.

4.3 Conocimientos:

v' Marketing, Ventas.
v' Cualidades de la Organizacion:
v Elaboracién de planes estratégicos.

4.4 Requisitos Fisicos:
Presencia diaria pulcra

Edad: de 25 a 40 afos
Género:Masculino o femenino
Estado Civil: Indiferente.

4.5 Condicion de Trabajo:

Ambiente de trabajeesponsable, estricto para el buen desarrollo de la
empresa.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
NOMBRE DEL PUESTO: CONTADOR
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL.

PUESTOS BAJO SU MANDOPAGOS, FACTURACION, INVENTARIOS

2. DESCRIPCION DE PUESTO:
2.1 Objetivo: Realizar todos los pagos legales en sus fechasnieselas

facturar todos los pedidos y registrar en asiecwosables e inventariar tode

mercaderiarevisar y llevar control de despacho de mercadiéeiaar registro
de bancos, clientes, proveedores, rol de pagos.

Conocimiento funcional, jerarquico, organizativo.
Eficiencia y eficacia en la realizacién de las fones.
Amplios conocimientos en tributacion.

Manejo de inventarios.

Manejo de paquetes contables.

Calcular el pago de comisiones y horas extras diesttos emplead:
de la empresa.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD.

% Pagos, facturacion e inventarios.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

4. REQUERIMIENTOS PARA EL CONTADOR

4.1 Formacioén Académica.

v' Formacion universitaria en Contabilidad y auditariprofesiones

fines.

4.2 Experiencia Previa.

v' Acreditar amplia experiencia en puestos similargiscamo un

sélida trayectoria profesional en la especialidad.

4.3 Conocimientos:

Contabilidad.

Cualidades de la Organizacion:
Legislacion Tributaria.
Informética

4.4 Requisitos Fisicos:
Presencia diaria pulcra

Edad: de 27 a 40 afos
Género:Masculino o femenino
Estado Civil: Indiferente.

4.5 Condicion de Trabajo:

Ambiente de trabajoesponsable, estricto para el buen desarrollo de la
empresa.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE SERVICIO AL CLIENTE
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL.

PUESTOS BAJO SU MANDOQO: COBRANZAS Y SERVICIO AL CLIENTE.

2. DESCRIPCION DE PUESTO:
2.1 Objetivo: Manejar adecuadamente la adquisicion de producios I

comercializaciéon de la empresa, gestionar de aowetds politicas de créd
implementadas y establecer un apropiado maneja dartera de clientes c

créditos incobrables y responsabilidad del areateiecion al cliente

Conocimiento funcional, jerarquico, organizativo.
Eficiencia y eficacia en la realizacion de las fones.
Manejo de politicas de cobranzas

Ejecutar el plan de cobranzas de la empresa.

Manejo del equipo atencion al cliente de la empresa

Gestionar el manejo de proveedores de acuerdo polégas de |
organizacion.

Decidir los montos de compra de acuerdo a las rm=mbss de
mercado, previo autorizacion de la gerencia general

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD.

X/

« Cobranzas y servicio al cliente.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

4. REQUERIMIENTOS PARA EL JEFE DE SERVICIO AL CLIE NTE

4.1 Formacion Académica.
v" Formacion universitaria en Administracion de Emases profesione

a fines.

4.2 Experiencia Previa.

v Acreditar amplia experiencia en puestos similasg€£a@amo una soélic

trayectoria profesional en la especialidad.

4.3 Conocimientos:

v" Manejo de proveedores
v/ Cualidades de la Organizacion:
v' Gestion en el area de crédito y cobranzas.

4.4 Requisitos Fisicos:
Presencia diaria pulcra

Edad: de 25 a 40 afos
Género:Masculino o femenino
Estado Civil: Indiferente.

4.5 Condicion de Trabajo:

Ambiente de trabajoesponsable, estricto para el buen desarrollo dmfaresa.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
NOMBRE DEL PUESTO: VENDEDOR EXTERNO
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE COMERCIALIZACION

PUESTOS BAJO SU MANDO:

2. DESCRIPCION DE PUESTO:

2.1 Objetivo: Colocar los productos de la empresalenercado de acuerdc
plan de ventas establecido.

Conocimiento funcional, jerarquico, organizativo.

Eficiencia y eficacia en la realizacién de las fones.

Realizar prospectacion de los clientes actualestgngiales.

Visitar un promedio de tres clientes diarios.
Realizar reportes de ventas diarios.
Establecer base de datos de los clientes.
Participar en las clinicas de ventas.

Generar hojas de ruta para el trabajo.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD.

< Ventas.

114



MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

4. REQUERIMIENTOS PARA EL VENDEDOR EXTERNO.

4.1 Formacién Académica.

v" Formacion universitaria de los primeros nivelepeesmlmente en i

areas de marketing y ventas.

4.2 Experiencia Previa.

v' Se requiere de una mediana experiencia.

4.3 Conocimientos:

v' Manejo de clientes
v' Ventas de tangibles
v Técnicas de Ventas.

4.4 Requisitos Fisicos:
Presencia diaria pulcra

Edad: de 20 — 25 afios
Género:Masculino o femenino

Estado Civil: Soltero

4.5 Condicion de Trabajo:

Ambiente de trabajeesponsable, estricto para el buen desarrollo dmfaresa.
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
NOMBRE DEL PUESTO: VENDEDOR INTERNO
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE SERVICIO AL CLIENTE

PUESTOS BAJO SU MANDO:

2. DESCRIPCION DE PUESTO:
2.1 Objetivo: Atender y vender los productos denfgeesa al cliente externo

Conocimiento funcional, jerarquico, organizativo.
Eficiencia y eficacia en la realizacion de las fones.
Realizar reportes de ventas diarios.

Establecer base de datos de los clientes.
Participar en las clinicas de ventas.

Atencion al cliente externo.

Apoyo a las cobranzas de la empresa.

3. AREAS DE RESPONSABILIDAD.

%+ Ventas internas
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS

4. REQUERIMIENTOS PARA EL VENDEDOR INTERNO.

4.1 Formacion Académica.

v" Formacion universitaria de los primeros nivelepeemlmente en I

areas de marketing y ventas.

4.2 Experiencia Previa.

v' Se requiere de una mediana experiencia.

4.3 Conocimientos:

Manejo de clientes

Ventas de tangibles
Técnicas de Ventas.
Servicio al cliente.
Conocimiento de cobranzas.

4.4 Requisitos Fisicos:
Presencia diaria pulcra

Edad: de 20 — 25 afios
Género:Masculino o femenino

Estado Civil: Soltero

4.5 Condicion de Trabajo:

Ambiente de trabajeesponsable, estricto para el buen desarrollo dmfaresa.
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Modelo de Solicitud de Empleo:

FECHA: CARGO AL QUE APLICA:

Ne: ASPIRACION SALARIAL:

A.- INFORMACION GENERAL

APELLIDOS: NOMBRES:

LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO:

ESTADO CIVIL:
SOLTERO () casapd_] bpivorciabd_ ] viubo () UNIONLIBRE [ ]

DIRECCION:

TELEFONOS PARA LOCALIZACION: 1) 2) 3)

CEDULA DE CIUDADANIA,; CEDULA MILITAR:

CARNET IESS: LICENCIA DE CONDUCIR:

N° REGISTRO PROFESIONAL: REGISTRO PROFESIONAL:

SALUD REGULAR (] BUENA ) MUY BUENA )

INFORMACION FAMILIAR[__] PERSONAS CON LA QUE WE: ESPOSA E HIJOS )
FLIA PATERNA () NUMERO DE CARGAS(__] EDAD DE LOS DEPENDIENTES:

B.- CONDICIONES DE LA OFERTA

Esta dispuesto a laborar sin horario definido SI (CJ NO )
Puede trabajar los fines de semana y feriados Sl CJ NO ]
C.- INFORMACION ACADEMICA
TIPO INSTITUCION |ANOS APROB | TITULO OBTE ANO

PRIMARIA
SECUNDARIA
TECNICA
SUPERIOR
POSTGRADO
OTRAS
D.-

INFORMACION LABORAL

EMPRESA CARGO DESDE HASTA ULTIMO SUELDO
1.
2.

Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Segunda Eqitit BERTO CHIAVENATO
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FORMULARIO DE REQUISICION DEL PERSONAL

FECHA DE HOY:

NECESIDAD DE CONTRATACION SOLICITADA POR:

FECHA PARA INICIAR ACTIVIDADES DEL NUEVO EMPLEADO:

DATOS GENERALES:

1. Nombre del Puesto
Departamento Proceso
Reporta a:
Sueldo base recomendado: Sueldo valorado

Tipo de contrato A plazo fijo meses ( con 90 dieprueba)

Formacion académica exigida

Experiencia minima y en qué

Edad optima para trabajar

© ® N o o A WD

Competencias minimas

10.Personalidad y conducta

11.Descripcion del Trabajo A.- MISION DEL PUEST

B.- PRINCIPALES FUNCIONES

Candidato Seleccionado

Fecha de ingreso a rol

Sueldo Aprobado

Beneficios a recibir

Observaciones

Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Segunda EgitlALBERTO
CHIAVENATO
Elaborado por: Fernanda Sotomayor.
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6.7.5. SISTEMAS DE SELECCION

Una vez realizado el reclutamiento, la empresa tarea consideracion en el proceso de

seleccion los siguientes aspectos:

1. Entrevista Personal con el aspirante, directamesite el area de
administracion.

2. Pruebas psicolbgicas, psicotécnicas, psicométrimsonocimientos y de
aptitudes, unidos con técnicas de simulacion.

3. Después de realizar estas pruebas y de acuergerfdl requerido, el
candidato tendra una entrevista directamente cgefsinmediato, que sera

el dltimo punto en este sistema.

6.7.5.1. TECNICAS DE SELECCION

RECOLECCION DE INFORMACION ACERCA DEL CARGO

Andlisis Técnica de Andlisis Andlisis Hipotesis
del los de la del cargo de
Cargo incidentes solicitud de en el Trabajo
criticos empleado mercado

Ficha de

especificaciones

ESCOGENCIA DE LAS TECNICAS DE SELECCION DEL ASPIRANTE

Pruebas Pruebas Pruebas Técnicas
Entrevista conocimiento Psicomé- de de
0 aptitud tricas Personalid Simulacion
ad

Fuente: Administracién de Recursos Humanos, Segunda EditthLBERTO

CHIAVENATO
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La informacion que el organismo recibe respectdodecargos y de sus ocupantes se
transformaran en una ficha de especificacionesatgo o ficha pro fisiografica, que debe
contener las caracteristicas psicolégicas y fisiema®sarias para que el aspirante pueda

desempefiarse satisfactoriamente en el cargo coadide

6.7.5.2. ETAPAS DE LA ENTREVISTA DE SELECCION

1. Preparacién de la Entrevista.Se realizara preguntas especificas, las respupstase
den a esas preguntas indicaran la idoneidad ddidatn. Ademas se debera explicar
las caracteristicas y responsabilidades del putsapiveles de desempeifio, salario,
prestaciones y otros puntos de interés.

2. Ambiente. Se presentard un ambiente adecuado y confortablia parte fisica de la
empresa brindando una imagen positiva, en cualagarte psicolégica el clima de la
entrevista deberd ser ameno y cordial, se tomanadctuenta un ambiente adecuado,
minimo de distraccion, que las personas se enameeair un lugar apropiado.

3. Desarrollo de la entrevista Aqui se establecera una comunicacion en los duiles,
entrevistador y candidato el cual tenga una buetnaalimentacion.

4. Evaluacion del candidato.Se tomara nota en una hoja de evaluacion los dkgios
candidato, la manera como se comporta en la estagevidesenvolvimiento que

ayudarén a proyectar una imagen de él, y luegosmdera a evaluar.

Algunos elementos que se estiman y se valoran entlavista:

» Apariencia fisica.

» Educacion formal del candidato.

* Manera de hablar, expresarse, modales.

* Reaccion ante soluciones.

» Actitudes, interés y aspiraciones.

» Sociabilidad.

» Situacion social y familiar.

» Experiencia Laboral.

» Aplicaciones correctas de sus estudios y apreredizaj

2 Administracion de Recursos Humanos, Segunda Edicion, IDALBERTO CHIAVENATO
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6.7.5.3. PRUEBAS DE CONOCIMIENTO O DE CAPACIDAD

Se tomara en cuenta el grado de nociones, conatinie habilidades del aspirante,
ademas pruebas que tengan que ver con nocioneslltieacgeneral, conocimientos

técnicos directamente relacionados con el cargeféesncia.

. Pruebas de personalidad

En este tipo de pruebas se pretendera analizafitessos rasgos de personalidad como
equilibrio emocional, interés, frustraciones, adate agresividad, nivel de motivacion,

entre otras®

% Administracion de Recursos Humanos, Segunda Edicion, IDALBERTO CHIAVENATO
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Modelo de ficha individual de seleccion.

RESULTADOS DE LAS PRUEBAS
Puntos

Pruebas Porcentaje

0({10| 2Q 3Q 40 50 60 70 8090(|10

1. Nivel intelectual.

2. Atencion concentrada.

3. Atencion distribuida.

4. Razonamiento.

5. Memoria posicion:

NUmeros.

Palabras.

6. Aptitud matematica.

7. Rapidez perceptiva.

8. Identificacion de formas.

9. Percepcion cromética.

10. Destreza manual.

11. Tiempo de reaccion.

12. Nivel de aspiracion.

Con el personal que ha sido seleccionado se comfenze etapa de induccion que
contemplara los siguientes aspectos:
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6.7.6. INDUCCION

1. Interiorizacion de la base filosofica de la empr@samision, vision, valores y
politicas).

Resefia historica y descripcién de la organizacion.

Horarios de trabajo.

Programa de incentivos por cumplimiento.

Dias feriados.

Productos y servicios que se ofertan.

Presentacion a todos los miembros de la organizacio

© N o O~ WD

Ofrecer un manual de procedimientos y un organiocgibnal de la empresa.

Todo esto se lo va a llevar a cabo a través deofiwaze preparado por la empresa, el

mismo que ahorra tiempo y costo por hora hombre.

6.7.7. CAPACITACION

Como politica de la compafiia es efectuar por loameados capacitaciones al afio, las
mismas que van de acuerdo a las necesidades dgtazacion.

Las capacitaciones para el personal que tengasio etevado y un tiempo mayor al afio
como por ejemplo especializaciones y maestriagebera firmar un contrato en el que
estipule que el empleado una vez capacitado defelbaon toda la organizacién, y en el
caso de no continuar laborando para la misma debendar en tiempo o dinero el costo

incurrido en la misma.

Se debera contar con una base de datos de firreasfigzcan este servicio para el ahorro

de tiempo.

Para detectar las necesidades especificas de tegpgatidentro de la empresa se realizaran

tres tipos de analisis estos son:

1. Andlisis organizacional: se deberd examinar a la empresa para determindedd
se llevara a cabo la capacitacion.

2. Andlisis de tareas identificar la relevancia de las tareas, los cortgmientos
especificos en un puesto en particular y la freciaecon que se desempefian; y

ademas, la competencia de los empleados paraaésagsas tareas.
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3. Andlisis de la personadebera determinarse a quien se va a capacitarigda de

capacitacion que se le dara.
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6.7.7.1.

PROGRAMA DE CAPACITACION EMPRESA MABETEX 2011

OBIJETIVO CURSOS PARTICIPANTES HORAS COSTO FECHAS RESPONSABLE
Servicio al J .
efe de servicio al
cliente. Veiqu‘tdeergg;es 20 horas USD. 400,00 TERCESQ S\EIE"Q')\'A =S ,
(coaching) cliente
Desarrollo
Inteligencia SEGUNDA SEMANA DEL
emocional Todo el personal 8 horas USD. 200.00 MES DE FEBRERO Gerente General
(coaching)
Contabilidad Asistente de PRIMERA SEMANA DEL
O . 8 horas USD. 120.00 MES DE ABRIL Gerente General
. Asesor contable,
) Manejo de departamento de 20 horas USD. 300.00 TERCERA SEMANA MES Gerente General
Capacitar al talento inventarios. contabilidad DE ENERO
MU e 2 SEGUNDA SEMANA MES
empresa, en las
distintas areas en Técnicas de DE MARZO Jefe de
Vendedor externo. 20 horas USD. 400.00 o,
las que estos se Ventas SEGUNDA SEMANA MEs | Comercializacion
desempenan. DE OCTUBRE
Administracion . PRIMERA SEMANA DE .
gerencial Gerencia General 20 horas USD. 500.00 ABRIL Junta de Socios
Manejo de
nuevas
tecnologias de Todo el personal 16 horas USD. 320.00 SIEELIP SIS L a2 Gerente General

informacién y
comunicacion.

DE MAYO
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6.7.7.2. SISTEMAS DE EVALUACION Y VALORACION

El analisis de puestos de trabajo que podran deradbs para una amplia variedad de
propésitos que emplearemos compondra un sistempreasivo que facilite informacién

relevante para:

. Seleccion de personal.

. Promocion y desarrollo de carreras.

. Valoracion y clasificacion de puestos.

. Descripciones de puestos.

. Catalogos de puestos y relaciones de puestoskiga@RPT).
. Formacion y entrenamiento.

. Compensacion.

. Evaluacion del rendimiento.

También se trabajard en contacto estrecho corgémimacion, entrevistando y observando
a las personas mientras realizan su trabajo, eqgué se denominéentrevista con
observacion”, y dirigiendo reuniones de trabajo en las que lseenara informacion

detallada sobre los puestos de trabajo.

Asi mismo, se disefiard y administrara cuestionat@analisis del trabajo, de modo que
efectuando una completa recogida de datos que tpedmierminar: conductas y tareas,
habilidades, conocimientos y competencias requgridandiciones de trabajo, finalidad
del puesto, funciones, areas de eficacia, resudtadmueridos, responsabilidades,
influencia y relaciones del puesto, lugar en leecadproveedor-cliente interno. Y ello bajo

la Optica de que cada puesto forma parte de al snemproceso de trabajo.

Igualmente, el trabajo facilitara la referencia xpresion detallada de los requisitos o
exigencias en cuanto a: aptitudes fisicas y pgiomds, formacion y experiencia que
debera reunir quién ocupe un puesto de trabajoc@sbd la elaboracion del profesiograma

o perfil de exigencias.
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6.7.8. COMPENSACIONES Y BENEFICIOS

El sector de compensaciones y beneficios se emdarg@ motivar y mediante la
evaluacion de desempefio asignarle a cada empleadge@npensa por su desempefio y

fijar el sueldo.

Objetivos

Lograr que todos los trabajadores sean justa ytamamente compensados mediante
sistemas de remuneracion racional del trabajo yaclgerdo al esfuerzo, eficiencia,

responsabilidad y condiciones de trabajo a cadstpue

6.7.9. ASIGNACION DE FUNCIONES

Asignar oficialmente a cada trabajador un puestag) precisamente definido en cuanto a
sus responsabilidades, obligaciones, operaciogesdiciones de trabajo.

6.7.10. DETERMINACION DE SUELDOS

Asignar valores monetarios a los puestos, en tahdogue sean justos y equitativos con

relacion a otras posiciones de la organizacion.
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6.7.10.1.PLANTILLA PARA LA ADMINISTRACION DE LOS SUELDOS Y SALARIOS

IESS | Aporte  Total

Comisiones Bonos | 13° Fondo Aporte | personal sueldo
No. Cargo g;g:gg E)?trrgz 14° | Vacaciones de PelltErgréal Afiol | Afio2 Afio3 Afio5

Reserva

ADMINISTRATIVO
1 Gerente General

1 Jefe de
comercializacion
1 Contador

1 Jefe de servicio

al cliente

4 Vendedor
interno

3 Vendedor
externo

Elaborado por: Fernanda Sotomayor
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Calificacion de Méritos.

Evaluar, mediante los medios mas objetivos, laa@mibm de cada trabajador ante las

obligaciones y responsabilidades de su puesto.
Incentivos y Premios.
Proveer incentivos monetarios a los sueldos bagiacs motivar la iniciativa y el mejor

logro de los objetivos.

Infraestructura.

Dentro de la infraestructura de la empresa sezatdi como herramientas de trabajo
(muebles y enseres, equipo de computo y equipofidma), los cuales beneficien al

funcionamiento de la empresa.

Enumeracion de las Areas de la Empresa.

Junta General de Socios.
Gerencia General.

Departamento de Comercializacion.

w0 DN PF

Departamento de Adquisiciones.

6.8. ADMNSITRACION DE LA PROPUESTA
6.8.1. QUIENES VAN APLICAR.

La empresa va aplicar la propuesta, tomando entalesinecesidades del talento humano,
y se va involucrar cada area de la organizacidvigprena auditoria de la misma,
especialmente en el subsistema de capacitaciourra@nfoque al coaching empresarial,
con un presupuesto estimado de USD 2.040 que ildapartida de capacitacion en el
presupuesto del afio 2011, tomando en cuenta lédadés que esta generando la

organizacion.
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6.8.2. QUE AEREAS.

Como se establecio anteriormente todos los depantas de la organizacion van a
beneficiarse ya que todos sus integrantes vantigipar y ademas la gerencia va a contar
con una herramienta de gestion, a futuro y se aejagstilo tradicional y empirico de

administrar la empresa.
6.9. PLAN MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA
6.9.1. ¢QUIENES SOLICITAN EVALUAR?

La junta general de socios con la finalidad delgeeecursos que tiene la empresa sean

bien canalizados y que se cumplan con los objetieasn plan empresarial.
6.9.2. ¢(PORQUE EVALUAR?

Porque es necesario de que los cursos seminantos,ofros no solamente se quede como
una simple instruccién si no que los participastsn monitoreados y evaluados en sus

conocimientos y competencias adquiridas.
6.9.3. ¢QUE EVALUAR?

De acuerdo al departamento y el curso que se var dat facilitador establecera los

aspectos importantes del curso.
6.9.4. ¢CUANDO EVALUAR?

Una vez terminado el curso seminario, y los regogeran entregados a las personas
encargadas de llevar a cabo en control dentro denlpresa, ya por areas o por

departamentos.
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6.9.5. ¢COMO EVALUAR?

La evaluacion va hacer de acuerdo a la practicdeeis que el empleado debe demostrar
los conocimientos, habilidades, destrezas adqsirefa su lugar de trabajo, empleando
cliente fantasma.

6.9.6. ¢CON QUE EVALUAR?

Con instrumentos que van hacer disefiados de acakecdoso propuesto, por ejemplo
clinicas de ventas, formulacion de objetivos, maej herramientas informaticas con

ejercicios practicos en laboratorio.

132



BIBLIOGRAFIA

- ARBOLEDA, R. (2004). Indicadores de medida aplicados a la gestion de
relaciones publicasl? . Edicion. Editorial AENOR. Espafia.

- CHIAVENATO, |I. (2006). Introduccion a la Teoria General de la
Administracion7? Edicion. Editorial MC Graw Hillinteramericana. México.

- COOK, M. (2000).Coaching efectivoMc. Grawhill. Bogota.

- GOMEZ, L. y otros. ( 2001). Direccion y Gestion de Recursos Humangs.
Edicién. Editorial Prentice Hall. Madrid.

- GOMEZ, P. (2007). Como aplicar los recursos humanosl?
Edicion.. Valletta Ediciones. Argentina.

- IBANEZ, M . (2005). Administracion de Recursos Humanosl@
Edicion. Editorial San Marcos. Lima.

- JERICO, P . (2006) .Gestion del Talento Humandeditorial Prentice Hall.
Madrid.

- KLINGNER, D. (2002). La administracion del personal en el sector publidd
Edicion. Editorial MC Graw HilliInteramericana. México.

- LUSSIER, Ry otros. (2002).Liderazgo, Teoria, aplicaciones y desarrollo de
habilidades12 . Edicion. Editorial Thomson Learning. México.

- PACHECO, J. y otros. (2004). Indicadores de gestion. 12
Edicién. Editorial Mc Graw Kill. Colombia.

- ROBBINS, S y otros. (2009). Comportamiento organizacionall32 Edicion.
Editorial Pearson Prentice Hall. México.

- RODRIGUEZ, J. (2007). Administracion Moderna de Personal.7%
Edicién. Editorial Thomson. México.

- TOSO, K. (2006).Administracion de empresa%? Edicion. Editorial Palomino.

Lima

133



- WERTHER, W y otros . (2008). Administracion de recursos humanos
El capital humano de las empres&®. Edicion. McGraw- Hill Interamericana
editores. México.

DIRECCIONES ELECTRONICAS

- GARCIA SALINERO, J. (2008). La eleccion del tipo de disefio de investigacion.
(on line). Disponible en:
http://www.nureinvestigacion.es/formacion_metod@oobj.cfm?id_f metodologi
a=12&modo=todos&Filalnicio=25&paginacion£R6/02/10, 16:52)

- OBREGON, C. (2008).Como medir la eficiencia Empresarial. (on line)gaisible
en : http://www.revista-mm.com/rev49/administraciérpdf. (06/03/10, 16:52)

- PEREZ BENGOCHEA, V. (2008). http: // www.gestiopolis.com/administracion-

estrategia/iderazgo-habilidades-y-desemperio.htm

- http://www.gestiopoli s.com/canales/derrhh/artisiBY/equipo.htm (11/03/10,
11:05)

- http://lwww.wikilearning.com/monografia/metodologdel cuadro de mando inte

gral-la_perspectiva_del_aprendizaje_y crecimiedttd®-7(11/03/10, 11::08

- http://www.monografias.com/trabajos7/admi/admi.dktrance(06/03/10, 16:19)

- _http://html.rincondelvago.com/administracion-degomal _conceptos.html
(06/03/10, 16:24)

- http://www.wikileaming.com/articulo/concepto_y cenidos_de la_planificacion
de_recursos_humanos/1632706/03/10, 16:28)

- http://www.gestiopolis.com/organizacion-talentshien-talento-humano-
organizaciones.htr{06/03/10, 16:28)

- http://drupal.puj.edu.co/files/O1050 Herman_0.406/03/10, 16:41)

- http://www.monografias.com/trabajos12/reclper/reclghtml|(06/03/10, 16:44)

134



http://www.gestiopolis.com/recursos2/documentokltds/rrhh/audirrhh.htm
(06/03/10, 16:48)
http://www.psicopedagogia.com/definicion/relacidh@®humanas (06/03/10,
16:52)
http://www.portalformativo.com/_includes/buscar.Bijpdefinicion+de+bienestar+
personal08/03/10, 17:28)
http://html.rincondelvago.com/evaluacion-del-desenglaboral.html (06/03/10,
16:58)
http://www.gestiopolis.com/canales8/rrhh/rendimiestdesempeno-laboral.htm
(06/03/10, 17:02)

http://cangurorico.com/2009/02/concepto-de-motiwaditml (06/03/10, 17:02)

http://www.degerencia.com/articulo/rrhh_20_venta@es un_nuevo_modelo_de g
estion.(08/03/10, 17:22)
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articid@éclima.htm(11/04/10, 11:21)
http://html.rincondelvago.com/analisis-de-puestetrddajo.html(06/03/10, 16:38)
http://www.monografias.com/trabajosl11/salartp/dplahtmi#INCENT (06/03/10,
17:08)

http://www.monografias.com/trabajos10/coach/coditmb(06/03/10, 20:44)

135



ANEXOS
ANEXO UNO

CROQUIS MABETEX DISTRIBUIDORA TEXTIL DE LA CIUDAD D E AMBATO
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ANEXO DOS

CUESTIONARIO PARA LA ENCUESTA
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Cuestionario N°.......

ENCUESTA SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU | NCIDENCIA

EN EL DESEMPENO LABORAL EN MABETEX DE LA CIUDAD DE AMBATO.
OBJETIVO:

Identificar la situacion laboral del area admirdttra de MABETEX distribuidora textil ,
en cuanto a la gestion del talento humano y sucap@n en el desempefio laboral dentro
de sus horas de trabajo, para conocer sus necesigiaaplicar un modelo de gestion del
talento humano.

INSTRUCCIONES:

Distinguido colega:

La empresa MABETEX distribuidora textil de la ciddde Ambato ha iniciado un proceso
de seguimiento a su personal administrativo, cgmagdsito de conocer su realidad laboral
y determinar qué modelo de gestién del talento monsera el adecuado para un buen
desempefio laboral.

Sus respuestas son muy importantes para alcangstrmobjetivo.

Gracias por su colaboracién.
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¢El estilo de liderazgoque ejerce la direccion de lampres es Democrético

(participativo)?
1.1. Si
1.2. No

¢, Se apoyan en equipos de trabajo mejorar su desempeifeboral?
2.1. Si
2.2. No

¢, Al trabagr en equip y mejorando su desempefio labonarementan la efectivide

L

L

organizacional?

3.1. Si [ ]

3.2. No L]
¢ La empreste motive?

4.1. Siempre [ ]

4.2. A vece: [ ]

4.3. Nunce L]

¢cLa empresa cuenta con un modelogestion del talento huma para mejorar su

desempefio laboi?

5.1. Si ]
52. No [ ]

. ¢ La capacitacidactual de la empresa en el desarrollo pangeesonal es?
6.1. Muy Buenc ]
6.2. Bueno ]
6.3. Malo ]
6.4. Regula ]

¢Se dispone de informacion de apoyca la administracion de persor
7.1. Si
7.2. No

L
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8. ¢las cargas de trabajo coincitcon las funcionegue usted desempefia en su pt?
8.1. Si
8.2. No
9. ¢ Qué técnicdse utilizado la emprespara el andlisis de puest
9.1. Observacion direc
9.2. Cuestionaric
9.3. Entreviste
9.4, NINQUNE. .. .cuteie it
10. ¢ El estés y el conflicto se present:
10.1. Siemprt
10.2. A vece!
10.3. Nunca

11. ¢Cree usted queimplementar un modelo de gestion del talento hungsmia

Ju o doon ot

empresa, mejo su desempeiio laboral?
11.1. Si
11.2. No

L

12. ¢Le gustaria que su empresa le brinde una capénimentrenamiento para mejo

su desemperio laboral de man

12.1. Frecuentemen
12.2. Regularment

12.3. Casi nunc

U
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ANEXO TRES
FICHA DE OBSERVACION

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE OBSERVACION NO ...

Objeto de estudio: .o,

Lugar de observacion:

DESCRIPCION DE LA OBSERVACION:

INTERPRETACION DE LA OBSERVACION:
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ANEXO CUATRO

Razén Social : MABETEX distribuidora textil

Marco muestral : Area administrativa y laboral

Z
o

NOMBRE Y APELLIDO

Area Administrativa y laboral

Bermeo Manuel

Carrillo Oswaldo

Loja Daniela

Morales Natalia

Moreira Carlos

Pérez Nancy

Rios Juan Carlos

0| N O O Bl W N

Vinueza Modnica
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ANEXO CINCO

FOTOGRAFIAS
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