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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad, el desarrollo de competencias en las empresas se ha convertido en algo
muy importante, para determinar las necesidades que tienen, satisfacerlas y mejorar

como organizacion.

La situacion de CEPSAN de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua llego a
determinar que la misma puede mantenerse en el mercado de la metalmecanica, la
economia que se mantiene en la actualidad, y la competencia a provocado la inquietud
por parte de la gerencia en buscar un mecanismo con el fin de incrementar la
produccion con la utilizacién de los recursos que posee, es por tal motivo que el
presente trabajo de investigacion muestra que metodologia adecuada que debe
implantarse en la empresa para mejorar la produccion que es el mayor objetivo que tiene

la gerencia.

En lo que se propone, la capacitacion grupal como estrategia de motivacion, el cual por
medio talleres dirigidos por profesionales de la rama seran impartidos en sus lugares de
trabajo a los obreros, la gerencia esta de acuerdo con esta metodologia , pues considera
que el trabajo en equipo ayudara a cambiar las relaciones interpersonales entre ellos, se
propone motivarles en lo personal y actualizar sus conocimientos en cuanto al uso,
manejo de la maquinaria y tecnologia de la empresa, de igual manera se busca eliminar
el desperdicio de la materia prima, optimizando los procesos de fabricacion y acortando

los tiempos de entrega del producto.

El Proyecto Desarrollo de competencias de los trabajadores y su incidencia en la
produccion, tiene como alternativa empresarial mejorar el posicionamiento en el

mercado local y nacional.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion presentado es de mucho interés para todas aquellas
personas que desean cambiar su vision empresarial, puesto que en la actualidad, las
grandes empresas estan innovando sus estrategias para mejorar el Desarrollo de
Competencias, razon por la cual es necesario crear nuevos modelos que ayuden a
cumplir los objetivos de la empresa, puesto que, hoy en dia administrar de manera
eficiente todo lo que posee la empresa dard como resultado crecimiento

organizacional y estabilidad en el mercado actual.

Este antecedente nos motiva para desarrollar el trabajo de investigacion que lo he
titulado “Desarrollo de Competencias y su incidencia en la produccién de la empresa
CEPSAN de la ciudad Ambato”, el mismo que esta estructurado de 6 capitulos:

En el capitulo I. Se identifica y se plantea el problema, realizando un analisis de las
causas y efectos que lo ocasionan; se delimita el campo de estudio, se formula los

objetivos que se desean alcanzar con la investigacion.

En el capitulo Il se establece el marco teérico donde se amplia los conocimientos,
dentro del cual se detallan todos los antecedentes relacionados con el problema de
investigacion , este contenido nos ayudard a formular una respuesta tentativa al

problema, para asi poder establecer una relacion entre las variables.

En el capitulo Ill, se da a conocer la metodologia del trabajo, métodos y técnicas de
investigacion que se emplearan para la recoleccion de informacion, para luego realizar

la operacionalizacion de las variables: Desarrollo de Competencias y Produccion.

En el capitulo IV, se realiza el anlisis y la interpretacion de los resultados , obtenida en

la encuesta, para luego realizar la verificacion de la hipotesis y asi poder aplicar el



Desarrollo de Competencias mas adecuado que permitiran incrementar la produccién en

la empresa.

En el capitulo V, Se formulan las conclusiones y recomendaciones alcanzadas en la

investigacion.

En él capitulo VI, se plantea la propuesta de la capacitacion grupal como estrategia de
motivacion que permita a los obreros de la empresa CEPSAN de la ciudad de Ambato

incrementar la produccion.

Para el trabajo de investigacion, se tuvo la colaboracion del gerente de la empresa asi

como de los obreros y personal administrativo.

Las dificultades que se encontr6 fueron la falta de informacion bibliografica para una

mejor aplicacion de la investigacion.

El presente trabajo esta puesto a consideracién de autoridades, profesores, alumnos de

la Universidad Técnica de Ambato y publico en general, para futuras investigaciones.

La propuesta planteada no serd la definitiva, pues estard sujeta a cambios en lo
posterior, de acuerdo a las necesidades que se presenten, por lo que, se espera tener

criticas constructivas con respecto al tema planteado.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 TEMA

EL desarrollo de competencias de los trabajadores y su incidencia en la produccion de

las carrocerias “CEPSAN”

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El inadecuado desarrollo de competencias de los trabajadores incide en la baja

produccion de carrocerias de la empresa “CEPSAN” de la ciudad de Ambato.



1.2.1 CONTEXTUALIZACION

En el mundo el desarrollo de competencias en la produccion es de gran importancia
debido a que es el eje principal para el desempefio de las actividades en todas las
organizaciones, en la actualidad, al desarrollo de competencias muy poca atencion se le
presta, se desperdicia su talento , aspecto que definitivamente ha descuidado la
gerencia, conllevando a un clima organizacional no acorde a los requerimientos que el
presente exige, por tanto se hace necesario e indispensable que los responsables del
desarrollo de competencias en las empresas establezcan mecanismos necesarios e
idoneos que puedan apreciar la actuacién de los trabajadores, tendente a reconocer un
desempefio sobresaliente, en donde uno de los componentes de esta evaluacion es poder

valorizar el trabajo.

Ecuador en el desarrollo industrial metalmecanica aporta con el 5% de las
exportaciones no tradicionales y que se originan en productos que son elaborados por
parte de la misma uno de mayor dindmica y crecimiento en el pais, hasta el momento
existen 923 empresas vinculadas generando 1.800 empleos directos, 'y
aproximadamente 19.000 unidades productivas dando trabajo a algo mas de 70.000

ecuatorianos.

El sector gener0 ventas por casi $1.800 millones en el 2009, lo que representa el 3,93%
del PIB, de ello 226 millones de ddlares corresponden a exportaciones. La proyeccion

de la metalmecénica es tal que se puede mejorar su rendimiento en el mediano plazo.



Se busca incentivar a las empresas metalmecanicas para que incrementen el aporte de
agregados nacionales en el montaje de vehiculos, de igual manera se trata de lograr
que grandes empresas inviertan en infraestructura industrial para generar economias de

escala, las que permitan el desarrollo de la industria ecuatoriana.

En Tungurahua la industria a tomado un gran empuje con la ayuda de las camaras de
produccion ,ministerios y demas instituciones que apoyan el desarrollo industrial de la
provincia y de la ciudad, en la actualidad el sector tiene una participacion econémica
calificada como importante, pero ademas se analiza que no se puede incrementar la
productividad de la gente si no estdn satisfechas, las necesidades intrinsecas
individuales y esto reclama de parte de los diferentes jefes un mejor conocimiento
como persona, de sus mas cercanos colaboradores, acompafiada esta accion con un buen
programa de capacitacion y desarrollo adecuado a las exigencias de su area segin el
trabajo que cada uno desempefia en la actualidad, sin olvidarse de los elementos

motivacionales, como es el aspecto econdémico.

En el area local, laempresa se encuentra vinculada con organizaciones privadas lo que
ha permitido mantenerse en el mercado, pero la gerencia busca un vinculo directo con
la innovacion, actualizacién de conocimientos, técnicas y métodos que contribuyan a la
formacion del talento humano, por ende su importancia se refleja en las necesidades
actuales que demandan las organizaciones para contar con obreros que posean
capacidad, conocimientos y la actitud de cambio para de esta manera mejorar los
niveles de desarrollo industrial elaborando productos de calidad, cada factor productivo
debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan;
y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del recurso humano como capital
humano, es a este factor a quien debe considerarse de real importancia para aumentar
sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor
capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si al trabajo, sintiéndose

conforme con lo que realiza y como es reconocido.


http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/capintel/capintel.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml

El inadecuado desarrollo de competencias en la empresa ha surgido desde mucho
tiempo atras por la falta de atencion y asignacion de un presupuesto para una adecuada
administracion, impidiendo de esta manera detectar las necesidades que tienen los
obreros en la actualizacion de sus conocimiento, manejo de maquinarias e instrumentos
que se utilizan para la elaboracion de los productos, ocasionando que la empresa se vea

afectada por las paradas no programadas durante el proceso productivo.

Ademas hay que comprender y saber manejar las herramientas necesarias para un
cambio planificado hacia la orientacién del comportamiento del factor humano en la
organizacion de acuerdo con las exigencias de hoy en un entorno cambiante y cada vez
mas exigente, en la localidad son muchas las empresas que han descuidado a sus
trabajadores en todos sus niveles y ello, se nota cuando se mide el clima organizacional,
en donde el comportamiento empresarial presenta poca productividad, motivacion que
deja mucho que decir, siendo varias las causas que lo generan como las propias
politicas de la empresa en relacion a la satisfaccion del trabajo, el rendimiento, y poca

retribucion y reconocimiento de la labor desempefiada.



1.2.2 ANALISIS CRITICO

ARBOL DEL PROBLEMA

Desconocimiento
en la manipulacion
de la maquinaria

Falta de asignacion
de un presupuesto

CAUSAS

EFECTOS

Desinterés del mismo
talento humano en
capacitarse

Inestabilidad laboral
en los obreros

La carencia de un desarrollo de
competencia decrementa la produccion
en la empresa “CEPSAN” de Ambato

PROBLEMA

Dafios en los equipos, y
mantenimientos costosos

No contratar con capacitaciones

Paradas no

que especialicen la los obreros en la programadas en la

manipulacién de maquinaria

produccién

Perdida del tiempo
y atrasos en la
entrega de pedidos

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Entre las causas que provocan la falta del inadecuado desarrollo de competencias estan:

la falta de asignacion de un presupuesto para realizar convenios con centros e

instituciones dedicadas a la formacion y actualizacion de conocimientos, desinterés del

mismo talento humano en capacitarse, demostrando asi que la alta gerencia no le da la

debida importancia a la formacion y capacitacion de sus obreros de tal manera que

teme realizar una

inversion para mejorar el nivel productivo de la organizacion,

convirtiéndose asi cada vez en un problema mas critico para la organizacion,

impidiendo de esta manera cumplir con los niveles de produccién establecidos.




1.2.3 Prognosis

Los efectos que se darian en la empresa por la carencia del inadecuado desarrollo de
competencias seran : el decremento del desarrollo industrial ocasionado por las paradas
no programadas durante el proceso productivo, el ausentismo en los obreros lo que
resulta el perder tiempo y atraso en la entrega de pedidos , desconocimiento del uso y
manejo de la maquinaria, ocasionando el decremento de la produccién impidiendo
cumplir con la demandan de los clientes, con todos estos efectos CEPSAN estaria en el

ciclo de declinacion Industrial es decir a un paso de la desaparicion en el mercado.

1.2.4 Formulacién del problema

¢Cdémo incide el inadecuado desarrollo de competencias en la produccién de la empresa
CEPSAN de la ciudad de Ambato?

1.2.5 Interrogantes

¢Cémo se lleva acabo el desarrollo de competencias de la empresa CEPSAN para

mejorar la produccion?
¢Qué técnicas de desarrollo de competencias se implantan en la empresa CEPSAN?

¢Qué tipo de competencias se debe implantar para mejorar la produccion en la empresa
CEPSAN?

1.2.6 Delimitacion del objetivo de investigacion

Limite del contenido
Campo: Administracion
Area: Produccién

Aspecto: Desarrollo de Competencias



Limite espacial: la presente investigacion se realizara en la empresa CEPSAN. Que se
encuentra ubicada en el, Canton Ambato Av. Pichincha07-18 y Rumifiahui.

Limite temporal: OCTUBRE —NOVIEMBRE 2011

1.3 JUSTIFICACION
La investigacion se justifica en los siguientes criterios:

Esta investigacion tendra un impacto provechoso ya que contribuird a la empresa a
desarrollar métodos y técnicas para mejorar el desarrollo de competencias, los cuales
serviran para que el mismo actualice y desarrollare al maximo sus conocimientos y
potencialidades, la investigacién cuenta con todo el apoyo de la gerencia lo que hace
que su desarrollo sea factible , los medios y recursos se encuentran a nuestro alcance

permitiendo que la informacion sea confiable capaz de obtener los mejores resultados.

1.4  OBJETIVOS

La presente investigacion pretende alcanzar los siguientes objetivos:

1.4.1 General

= Determinar como incide el inadecuado modelo de desarrollo de competencias que
permita mejorar la produccion en la empresa CEPSAN.

1.4.2 Especificos

= |dentificar como se lleva a cabo el desarrollo de competencias para mejorar la

produccion en la empresa CEPSAN.
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Analizar que técnicas de desarrollo de competencias se implantan en la empresa
CEPSAN.

Establecer que tipo de competencias se debe implantar para mejorar la produccién
en la empresa CEPSAN

11



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Después de la busqueda de antecedentes investigativos los cuales hacen referencia al

problema en estudio, se presentan los siguientes:

MARIN, P. (2005). Desarrollo de un sistema de administracion de Recursos
Humanos para mejorar el rendimiento laboral del personal en “Carrocerias
IBIMCO” .que tiene como objetivo principal Proponer un sistema de administracion de
Recursos Humanos que permitan incrementar la produccion en “Carrocerias IBIMCO”.
Llegando a la conclusion que el personal de la empresa esta de acuerdo que se

implemente un sistema de Recursos Humanos que permitan mejorar el nivel productivo.

12



ORBEA, M. (2005). Realizo el entrenamiento del Recurso Humano como medida para
mejorar el rendimiento laboral en la empresa” EXROCOB Cia. Ltda”. De la ciudad de
Latacunga. Que tiene como objetivo Determinar las necesidades de entrenamiento de la
fuerza laboral de la empresa, llegando a la conclusion de que no existe en la empresa un
flujo comunicativo que posibilite el efectivo funcionamiento administrativo por lo tanto

no se puede determinar las necesidades existentes en la empresa.

ZURITA, M. (2004). Gestion Técnica de Reclutamiento y Seleccion de Personal para
la empresa Confymoda S.A. que tiene como objetivo general Identificar como una
gestion técnica de reclutamiento y seleccion de personal pueda mejorar el rendimiento
laboral de los trabajadores a fin de que cuente con un personal idéneo en cada uno de
los puestos de trabajo de Confymoda S.A. Llegando a la conclusién que la
organizacion carece de un profesional con conocimientos en el area de Recursos

Humanos lo que repercuta en una inadecuada seleccion de persona.

ASTUDILLO. M. (2007) Realizo el mejoramiento continuo de los procesos de
produccién de estanterias metélicas modulares para incrementar la productividad e
instruequiposcia Ltda. Que tiene como objetivo general establecer proyectos de mejoras
en los procesos de produccion de estanterias metalicas en la empresa instruequipos,
utilizando la metodologia bibliografica o documental obteniendo como conclusién que
la capacitacion en el seguimiento del equipo ha sido un punto fundamental en el éxito

del proyecto.

GUERRERO.D. (2007). Desarrollo el mejoramiento continuo de los procesos de
produccion de la empresa DOGO industrial que permita incrementar la productividad
de la empresa, gque tiene como objetivo principal establecer proyectos de mejora de los

procesos criticos de la empresa DOGO industrial utilizando una metodologia

13



bibliografica y de campo llegando a una conclusién que el trabajo en equipo ha

fomentado comparierismo y amistad entre los integrantes.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion de la presente investigacion se ha seleccionado el paradigma critico-

propositivo por las siguientes razones:

CEPSAN como toda empresa viene acarreando problemas que impiden el
cumplimiento de sus metas y objetivos, en el inadecuado desarrollo de competencias,
este problema que se origin6 desde hace mucho tiempo atras por falta de atencién de
la gerencia, lo que ha provocado que la empresa poco a poco vaya disminuyendo sus
niveles de desarrollo industrial, esta probleméatica ha evolucionado de forma
sorprendente, que hoy en la actualidad la empresa estd enfrentando considerables
problemas, ya que cada vez son mas frecuentes las paradas no programadas. Mediante
la presente investigacion se espera recolectar informacién, analizar y proponer
alternativas de solucion que permitan contrarrestar el problema objeto de estudio y

mejorar la situacion actual de la empresa.

La construccion del conocimiento se dard mediante la relacion e involucramiento
directo con la empresa, realizando encuestas dirigidas a los obreros, los mismos que
estan involucrados directamente en el proceso productivo y son parte fundamental del
problema objeto de estudio, es decir se mantendra una relacion con la realidad de la
organizacion por medio de la investigacion de campo y constante comunicacion con los

obreros.
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La investigacion se ha desarrollado con absoluta responsabilidad, en el manejo de la
informacion, porque gran parte de ella es considerada confidencial como manejo de
personal, volimenes y procesos industriales, se aplicara otros valores como la lealtad
con la institucion, ya que me permite investigar uno de sus problemas criticos como es

el decremento de la produccion.

2.3FUNDAMENTACION LEGAL

La ejecucion de la presente investigacion esta respaldada por el Cédigo de Trabajo que

dice asi:

CODIGO DE TRABAJO

TITULO I

De la relacién individual de trabajo

Capitulo I11.

De la seguridad y salud en el trabajo

Paragrafo 3. De los derechos y obligaciones de los trabajadores
Art. 69.- Obligaciones de los trabajadores

4. No operar o manipular equipos, maquinarias, herramientas u otros elementos para los

cuales no hayan sido autorizados y, en caso de ser necesario, capacitados.
Paragrafo 5. Prohibiciones
Art. 77.- Prohibiciones a los empleadores

2. Asignar a trabajadores no calificados, tareas peligrosas para los cuales se requieran
competencias y capacitacion especificas o incluso permisos de trabajo.

Art. 78.- Prohibiciones a los trabajadores

Queda formalmente prohibido a los trabajadores:
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1. Efectuar trabajos sin el debido entrenamiento y capacitacion, mas ain en caso de
actividades de mayor riesgo.

Seréa deber del Secretario hacer cumplir las leyes protectoras del trabajo.

El Secretario, o cualquier empleado del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
que él designare, investigaran toda querella en la cual se alegue que se ha violado
cualquiera de las leyes protectoras del trabajo en vigor o que se aprobaren en lo

sucesivo.

Sera también obligacion del Secretario llevar a cabo, por si o por medio de cualquier
empleado del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos que él designare, la
investigacion correspondiente cuando tuviere motivos para creer que en cualquier
industria, negocio u ocupacion o en el caso especifico de cualquier obrero se esta
violando cualquiera de las leyes protectoras del trabajo en vigor o0 que se aprobaren en

lo sucesivo.

En el cumplimiento de tales deberes de investigacion o de cualesquiera otros deberes
que se le imponen por esta ley [3 LPRA secs. 304 a 322 y 324 a 328], o que se le
impongan o se le impusieren por cualquier otra ley, y en el ejercicio de las facultades
que las mismas le confieren o le confieran, el Secretario del Trabajo y Recursos
Humanos o sus agentes debidamente autorizados podran recibir testimonios, tomar
juramentos, expedir citaciones requiriendo la comparecencia de testigos y la
presentacion de cualquier evidencia, documental o de otra indole, que dicho Secretario
del Trabajo y Recursos Humanos estime necesaria, incluyendo néminas, libros de

contabilidad, constancias de salarios y horas de labor y listas de pago.

16



Ademas, en el cumplimiento de tales deberes, el Secretario o cualquier empleado del
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos que él designare quedan por la presente
autorizados para visitar y examinar edificios, fabricas, molinos, talleres, maquinarias,
granjas, propiedad agricola y otros establecimientos y sitios de cualquier clase en donde
se efectle cualquier clase de trabajo de indole comercial, agricola o industrial, podran
examinar las néminas, listas de pago, constancias de salarios y horas de labor y libros de
contabilidad de cualquier patrono con el objeto de practicar las investigaciones
correspondientes o de conseguir datos e informacion para las estadisticas que se exigen
en esta ley [3 LPRA secs. 304 a 322 y 324 a 328]; y podran, ademas, valerse para las
citaciones y sus investigaciones, de los servicios de los jueces de paz y de distrito,

fiscales, méarshals del Tribunal de Distrito y Superior, y de la fuerza policiaca.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Categorizacion

Grafico #1

Superordinacion
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Grafico #2
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Definicion de categorias
Variable Independiente
Administracion de recursos humanos.

Segun Shell.S. 2003 la administracion de recursos humanos es definir el personal de la
organizacion disefiar puestos y equipos, desarrollar habilidades de los trabajadores para

mejorar el desempefio laboral y recomponer el éxito de los trabajadores.

Segun RcardoVlera 2009 la administracion de recursos humanos se refiere a la practicas
y politicas necesarias para mejorar los asuntos que tiene que ver con las relaciones
personales de la funcidn gerencial se trata de reclutar capacitar evaluar y ofrecer un

ambiente seguro para los empleados de la organizacion.

Segun Chiavenato Idalberto 2006 la administracion de recursos humanos es proveer,
organizar, dirigir coordinar las funciones del administrador g involucran elementos de la
organizacion es decir las funciones del administrador que se relacionan con el personal

directamente.

Subsistemas de la administracion de recursos humanos.

Segun Chiavenato Idalberto 2007 los subsistemas son los procesos responsables de los
insumos humanos y comprendes todas las actitudes relacionadas con la investigacion de
mercado, reclutamiento seleccién de personal asi como su integracion de las tareas

organizacionales.

Segun Beer Michael 2003 los subsistemas se refieren a una combinacion particular de

las tareas del puesto tecnologia, habilidades, estilo administrativo y las politicas y
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practicas del personal eso indica como se organiza y administra el trabajo los empleados

de la organizacion

Los subsistemas de recursos humanos en las organizaciones cuentan con funciones
claves bien definidas, en donde se trata de alcanzar las principales actividades que

componen la administracion de personal.

http://www.espemexico.net/conceptos.htm

Desarrollo de competencias.

Segun Martha Alles 2006 el desarrollo de competencias hace referencias a la
administracion de recursos humanos que tiene como caracteristicas el area del
personal, comportamiento politicas que genera objetivos en un desempefio exitoso en

un puesto de trabajo.

Segun Fernandez Javier 2005 el desarrollo de competencias constituye un compendio
de todos los conocimientos que requiere una empresa para lograr sus objetivos,
materializando las competencias esenciales y contribuyendo al cumplimiento de la

mision corporativa.

Segun Frank Garcia 2009 el desarrollo de competencias es el resultado de la integracion
esencial generalizado de un complejo, conjunto de conocimientos y habilidades y

valores profesionales que se manifiestan a través del desempefio profesional eficiente.
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Habilidades.

Segun Bertha Madrigal 2009 las habilidades son la transmision y recepcion de
pensamientos hechos creencias que producen una respuesta con otra a traves de un

mensaje, canales barreras facilitadores y realimentacion del personal.

Habilidad hace referencia a la capacidad y disposicion para algo. Segun detalla el

diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE), la habilidad es cada una de las cosas

gue una persona ejecuta con gracia y destreza y el enredo dispuesto con ingenio,

disimulo y mafa.

http://definicion.de/habilidad/

Las habilidades son un conjunto de capacidades y conocimientos que una persona
posee para realizar las actividades de administracion y liderazgo en el rol de gerente o

lider de una organizacion

Se trata de la formulacion de ideas, entender relaciones abstractas, desarrollar nuevos

conceptos, resolver problemas creativos, etc.

http://www.primaria.profes.net/especiales2.asp?id contenido=36152

Liderazgo.

Segun Huerta Juan 2006 el liderazgo esta relacionado con la razén de que el factor
humano hace que grupo se una y tenga motivacion hacia los objetivos, es habilidad para

persuadir a otros de que busquen con entusiasmo sus objeticos.
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Segun Bertha Madrigal 2009 el liderazgo es una condicién humana universal y ademas
es el tema de aprendizaje en el contexto actual en el que vivimos una crisis de autoridad

y la falta de lideres honestos con lo que dicen y lo hacen.

El liderazgo es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en un
grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo en el
logro de metas y objetivos. También se entiende como la capacidad de tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o

equipo.

http://www.elblogderrhh.com/2008/06/qu-cualidades-o0-habilidades-buscamos-en.html

Comunicacion.

Segun Huerta Juan 2006 la comunicacion es un proceso mediante el cual se
intercambian ideas opiniones buscando con ello un comportamiento determinado en el

sujeto receptor.

Segin Bertha Madrigal 2009la comunicacién es la transmision de recepcion de

pensamientos hechos creencias que producen una respuesta con otra de un mensaje.

La comunicacion es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacion de una
entidad a otra. Los procesos de comunicacion son interacciones mediadas por signos
entre al menos dos agentes que comparten un mismo repertorio de signos y tienen unas

reglas semioticas comunes.

http://es.wikipedia.org/wiki/Comunicacion
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Destrezas.

Segun henry y pluckrose las destrezas disefiar una serie estrategias que contribuyan a la
construccion de conceptos cruciales como tiempo, cambio, continuidad, causa y efecto,

etc.

Segun Mark Henry En el conjunto de habilidades, destrezas y estrategias que es preciso
desarrollar para la adquisicion de conocimientos a través de la actividad mental o
manual, figura como procedimiento prioritario la mejora del sistema perceptual del

alumno.

Destreza. Habilidad especifica que utiliza o puede utilizar un aprendiz para aprender,
cuyo componente fundamental es cognitivo. Un conjunto de destrezas forman una

capacidad. Es una herramienta para pensar.

http://www.terra.es/personal/asstib/mes/creativ.htm

Creativo.

Segun Perseo Rosales Reyes Es una formulacion construida para sintetizar todos
aquellos elementos que permiten transmitir la diversidad de informacion y la

profundidad de comunicacién que el anunciante desea establecer con su mercado.

Segin Murray, H (1959) "Proceso de realizacion cuyos resultados son desconocidos,

siendo dicha realizacion a la vez valiosa y nueva".

Segun Torrance, E.P. (1976) "Creatividad es el proceso de ser sensible a los problemas,

a las deficiencias, a las lagunas del conocimiento, a los elementos pasados por alto, a las
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faltas de armonia, etc. ; de reunir una informacion valida ; de definir las dificultades e
identificar el elemento no valido ; de buscar soluciones ; de hacer suposiciones 0
formular hipoétesis sobre las deficiencias ; de examinar y comprobar dichas hipotesis y

modificarlas si es preciso, perfeccionandolas y finalmente comunicar los resultados".

Eficiente.

Segun ldalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R,

donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"

Segun Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados con

la minima inversion"

Para Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia significa "operar de modo que los recursos sean

utilizados de forma mas adecuada"

Conocimientos.

Segun Platon, el conocimiento es aquello necesariamente verdadero (episteme). En
cambio, la creencia y la opinion ignoran la realidad de las cosas, por lo que forman parte

del &mbito de lo probable y de lo aparente.

Todos los conocimientos de que disponemos, corresponden, de algin modo, ya a
determinados fendmenos y procesos ya a determinadas acciones y tipos de actividad de

las personas.
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El conocimiento es un conjunto de informacion almacenada mediante la experiencia o el
aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccion (a priori). En el sentido mas
amplio del término, se trata de la posesion de mdultiples datos interrelacionados que, al

ser tomados por si solos, poseen un menor valor cualitativo.

http://www.espemexico.net/conceptos.htm

Variable Dependiente
Productividad

Segun JayHeizer, Barry Render (2009). “Es el resultado de dividir las salidas (bienes y
servicios) entre una 0 mas entradas (tales como mano de obra, capital o

administracion)”.

Segiin Richard Chase, Robert Jacobs, Nicholas Aquilano (2009). “Es una medida que
suele emplearse para conocer que tan bien estan utilizando sus recursos (o factores de
produccion) un pais, una industria, o una unidad de negocio”.

Segin Humberto Gutiérrez Pulido (2005). “La productividad tiene que ver con los
resultados que se obtiene en un proceso un sistema, por lo que incrementar la
productividad es lograr mejores resultados considerando los recursos empleados para
generarlos. Tradicionalmente, la productividad se mide por el cociente entre la salida o
resultado total y las entradas o (recursos) totales que se re quieran para producir dichas

salidas”

Administracion de la produccion

Segun Sumanth D (2005). “El cliente tiene la posicién clave de tres etapas que son
calidad productividad e innovacién que son de alturas similares que se conoce como

ingenieria concurrente o simultanea. El principio fundamental es sencillo pero profundo
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que se ofrecerd productos que se necesiten en resumen la administracion de produccion

de manera sistematica integra dimensiones técnicas que tiene poder sobre las personas”.

Segun heizer J (2009). “La administracion de la produccion proporciona la conversion
de entradas y salidas, las entradas son bienes y servicios que incluyen articulos directos
y diversos donde la mano de obra y la administracion son fuentes principales para

aumentar la productividad”.

Seguin Richard Kopelman (2003). “La administracion de produccion es la relacion entre
los productos y uno o mas de los recursos en el proceso de produccién que puede
aplicarse en diversos entidades que varia desde un individuo hasta una compafia como

una proporcion para generar resultados”.

Produccidn.

Segun Richard Chase, Robert Jacobs, Nicholas Aquilano (2009). “Todo conjunto de
actividades que desempefia una organizacion que toma insumos y los transforma en
productos, los cuales, en un plano ideal representan mayor valor para ella que los

insumos originales”.

Segun HeizerJons(2009) la produccién es la elaboracion de bienes y servicios que
puedo implicar que mas personas estén trabajando y que los niveles de empleo sean mas
altos pero no implica la productividad alta

Segun Martin Oscar (2005) Es un proceso de transformacion de la materia prima en
productos terminados por medio de procesos establecidos.
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Produccion Continua.

Segun Nigel Slack, Stuart Chambers, Christine Chambers, Alan Harrison, Robert
Johnton (2005). “Van un paso delante de los procesos de masa ya que operan con
mayores volumenes y menor variedad, también lo hacen durante periodos mas largos,
con frecuencia se asocian con inflexibilidad y con tecnologias de alta inversion con un

flujo altamente predecible”.

Segun Nigel Slack, Stuart Chambers, Christine Chambers, Alan Harrison, Robert
Johnton (2005). “La produccion no se detiene, se producen altos volimenes en una
forma continua, una paralizacion del proceso implica, por lo general, altos costos de

apertura”.

Segun Esteban Ferndndez Sanchez, Lucia Avello Camarero, Marta Fernandez Barcate
(2006). “Utilizan un flujo de producto secuencial en linea recta y se diferencia de la
produccion en masa por su mayor volumen de produccion, la diferenciacion mas
limitada de sus productos, la mayor dependencia de los bienes de equipo, la relacién
mas estrecha entre las diversas etapas de sus sistemas operativos y el uso mas intimo de

equipos de manipulacion y transformacion de materiales™.

Produccion en Masa.

Segun Esteban Fernandez Sanchez, Lucia Avello Camarero, Marta Fernandez Barcate
(2006). “Se caracteriza por un flujo de producto secuencial en linea recta, pr tanto,

utiliza maquinas de uso especifico que requieren puesto de trabajo poco calificados”.
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Segun Nigel Slack, Stuart Chambers, Christine Chambers, Alan Harrison, Robert
Johnton (2005). “Los procesos en masa son los que producen bienes en gran volumen y
con relativamente poca variedad; poca en términos del la base del disefio de su

producto”.

Segun Nigel Slack, Stuart Chambers, Christine Chambers, Alan Harrison, Robert
Johnton (2005). “Se produce un numero entero de unidades con un alto nivel de
estandarizacion, en estos sistemas la automatizacion es econémicamente rentable y se

alcanzan altos niveles de produccién de bajo costo”.

Produccién por Lotes.

Segun Esteban Fernandez Sanchez, Lucia Avello Camarero, Marta Fernandez Barcate
(2006). “Se caracteriza por un lujo de producto funcional y se distingue de la
produccion artesanal por el mayor tamafio del lote, la mayor uniformidad de los

productos, el menor coste y la mayor interconexion entre las tareas de produccion”.

Segun Nigel Slack, Stuart Chambers, Christine Chambers, Alan Harrison, Robert
Johnton (2005). “Cada vez que opera un proceso por lotes fabrica mas de un producto,
cada parte de la operacion tiene periodos de repeticiones al menos mientras se procesa
el “lote”, silos lotes son grandes y si los productos son conocidos para la operacion, el

proceso puede ser repetitivo”.

Produccion por Proyectos.

Segun Nigel Slack, Stuart Chambers, Christine Chambers, Alan Harrison, Robert

Johnton (2005). “Manejan productos practicamente hechos a la medida, con frecuencia

29



el tiempo para obtenerlos es prolongado, al igual que el intervalo entre la terminacion de

cada producto o servicio, sus caracteristicas son bajo volumen alta variedad”.

Segun Esteban Fernandez Sanchez, Lucia Avello Camarero, Marta Fernandez Barcate
(2006). “Utiliza un flujo de producto estatico, se preocupa de obtener productos tinicos

que satisfacen las necesidades especificas de cada cliente”.

Segun David F. Mufioz Negron (2009). “Estos sistemas lo utilizan dedicados a la

produccion de articulos complejos generalmente inicos, con base en un proyecto”.

De Ensamblaje.

Segun Martin Oscar Adler (2004).”Se produce armando un producto final con diferentes
partes o piezas”.

Segun Richard Chase, Robert Jacobs, Nicholas Aquilano (2009). “ Se puede ejempificar
mediante el ensamblaje de un guardafango en un automovil o colocar tubos de

dentifrico en un a caja”.

El ensamblaje permite reducir los costos de los productos y ganar en calidad. La
sincronizacion de los requisitos de los productos y de su manufactura reduce las tareas
de planificacion del ensamblaje, gracias a la reutilizacion de las soluciones
comprobadas y de las mejores practicas.

http://www.plm.automation.siemens.com/es sa/products/tecnomatix/assembly plannin

g/index.shtml

30


http://www.plm.automation.siemens.com/es_sa/products/tecnomatix/assembly_planning/index.shtml
http://www.plm.automation.siemens.com/es_sa/products/tecnomatix/assembly_planning/index.shtml

De Fabricacion.

Segin Martin Oscar Adler (2004).”Son los proceso que transforman materias primas en
productos finales, mediante el uso de maquinaria y otros bienes del activo fijo”.

Segun Richard Chase, Robert Jacobs, Nicholas Aquilano (2009). “Es darles a la materia
prima alguna forma especifica (por ejemplo transformar un lamina de metal en un

guardafango)”.

Fabricacion establecimiento que cuenta con las herramientas y las instalaciones

necesarias para llevar a cabo la fabricacion de los productos en cuestion o bien el
espacio fisico en el cual se logra la transformacién industrial de una fuente de energia.

http://www.definicionabc.com/general/fabricacion.php

DE Conversion.

Segun Martin Oscar Adler (2004).”Son los proceso productivos que logran cambiar el
aspecto, las propiedades naturales o caracteristicas de las materias primas”.

Segun Richard Chase, Robert Jacobs, Nicholas Aquilano (2009). “Se puede ejemplificar
mediante la conversion hierro en laminas de acero o convertir todos los ingredientes que

figuran en el empaque de un apasta dental en dentifrico”.

Conversion es un término con origen en el latin conversién que hace referencia a la
accion y efecto de convertir o convertirse (hacer que una persona 0 una cosa Se
transforme en algo distinto de lo que era).

http://definicion.de/conversion/
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2.5 HIPOTESIS
Formulacidn del problema

¢De qué manera incide el deficiente desarrollo de competencias en la produccion de la
empresa CEPSAN?

Hipdtesis

El desarrollo de competencia permite incrementar la produccién en la empresa
CEPSAN de la ciudad de Ambato.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

Variable independiente = Desarrollo de competencias

Variable dependiente =Produccion
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA

3.1 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

En la ejecucion de la presente investigacion, se aplico los siguientes modelos de

investigacion:

Investigacion Bibliografica o Documental

En la presente investigacion utilice este modelo de investigacion porque me permitid
obtener informacion secundaria de la carencia de un desarrollo de competencias, esta
informacion fue recolectada por medio de la lectura de libros como: desarrollo de
competencias, reclutamiento, seleccion y capacitacion del recurso humano, tesis de

grado, revistas cientificas sobre el recurso humanao.
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Investigacion de Campo

Aplique este modelo de investigacion ya que como investigador debo tener una relacién
directa con la empresa, para determinar el origen y evolucion que ha sufrido la carencia
del desarrollo de competencias, obteniendo informacion real de la situacion actual de
la empresa CEPSAN, esta informacion fue recolectada gracias a la utilizacion de
instrumentos como: el cuestionario a los obreros de la empresa, y la entrevista al

personal administrativo, para contar con informacion primaria.

3.2 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Para la aplicacion del presente proyecto de investigacion se utilizaron los siguientes

tipos:

Investigacion exploratoria

Se aplicd este tipo de investigacion porque permitié obtener una relacion directa con
la empresa, y a la vez un contacto directo con los obreros para determinar las razones
reales del decremento de la produccion y conocer las causas de la inexistencia del

desarrollo de competencias.

Investigacion descriptiva

Utilice la investigacion descriptiva porque a través de ella pude conocer, describir y
detallar las caracteristicas méas sobresalientes del desarrollo de competencias, por medio
de la aplicacion del cuestionario dirigido a los obreros, los cuales fueron sometidos a un

proceso de tabulacion y analisis mediante la estadistica descriptiva.
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Investigacion correlacional.

Se utilizo el presente tipo de investigacidn porque se establecio el grado de relacion que
existe entre el desarrollo de competencias variable independiente y el decremento de la
produccion variable dependiente en un contexto particular, sin precisar que la una
variable sea la causa de la otra, para ello se aplico la estadistica inferencial bajo los
parametros de chi cuadrado, ya que es considerada como una prueba no paramétrica que

mide la discrepancia entre una distribucion observada y otra teorica.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se determinaron los siguientes

aspectos:

El ambito espacial conformado de 40 empleados por la empresa CEPSAN, porque
permitié conocer con exactitud quienes y cuantos estan relacionados con el desarrollo

de competencias.

En consecuencia la poblacién obreros no es numerosa por lo que se procede atomar
la totalidad de la misma, disponiendo asi de un registro 0 ndmina de los elementos de
la poblacion, es decir los nombres, apellidos y la actividad que realiza cada obrero en la

planta de produccion baldes metalicos, furgones, blindados entre otros.
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3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis: El desarrollo de competencia permite incrementar la produccion en la empresa CEPSAN de la ciudad de Ambato.
3.4.1 Variable Independiente: DESARROLLO DE COMPETENCIAS
Tabla#1
TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
Desarrollo De Competencias | -Administracion de | -Planeacién ¢Qué etapa de la administracion de | Encuesta y cuestionario a
RR.HH. -Direccién rrhh utiliza en la empresa? los obreros
Hace referencias a la -Control ¢Considera usted que en cada
administracion de recursos proceso de fabricacion se debe
humanos que tiene como | -Area realizar el control?
caracteristicas el &area del -Disefio ¢La gerencia se preocupa por
personal, comportamiento -Ensamblaje fabricar furgones con disefios
politicas que genera | -Politicas -Pintura y terminado actuales que cubran las
objetivos en un desempefio expectativas de sus clientes?
exitoso en un puesto de -Internas ¢Conoce usted las politicas de la
trabajo. -Objetivos -Externas empresa? Encuesta y cuestionario a
¢En el tiempo que trabaja en la | los obreros.
-General empresa  cuantos cursos  de
-Especificos capacion ha recibido?

Fuente: Jonathan Del Pozo

Elaboro: Jonathan Del Pozo
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3.4.2 Variable dependiente: Produccion

Tabla # 2
TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
Produccién Procesos -Manuales ¢Qué tipo de procesos utiliza ud en su | Entrevista y cédula de
-Tecnificados trabajo? entrevista al  personal
Es un proceso de -Pre-ensamblados ¢La tecnologia que emplea la | directivo
transformacion de la materia empresa ayuda a que usted como
prima en productos obrero mejore la produccion?
terminados por medio de | Materia prima -Directa ¢El acceso a la materia prima hace
procesos establecidos. -Indirecta que usted tenga mayor
-Insumos responsabilidad con su trabajo?
¢Piensa usted que si mejora la | Entrevista y cédula de
produccion mejorara su | entrevista al  personal
Productos terminados remuneracion? directivo.
-Excelente calidad ] .
¢Considera agradable el ambiente

-Buena Calidad

laboral en la empresa?

Fuente: Jonathan Del Pozo

Elaboro: Jonathan Del Pozo
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3.5 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizaran las siguientes técnicas e

instrumentos para la recoleccion de la informacién:

Tabla # 3
Tipos de informacion Técnicas de investigacion Instrumento de recoleccidon de
informacion
1. Informacion
secundaria 1.1Analisis de documentos 1.1.1 Libros de desarrollo de competencias,
y desarrollo del personal, Capacitacion,
depreciacion y Obsolescencia de recursos
humanos.
1.2.1 Ficha bibliografica
1.2 Elaboracion de fichas 211 Ficha de observacion
2. Informacion primaria
2.1.2 Cémara digital
2.1.3 Filmadora
2.1 Observacion
2.2.1 Cuestionario
2.2 Encuesta 2.3.1 Cédula de entrevista
2.3 Entrevista
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Tabla# 4

PREGUNTAS

EXPLICACION

1. ;Para que?

Para alcanzar los objetivos de la Investigacion

2. (A que personas o sujetos?

A la Poblacién

3. ¢Sobre que Aspectos?

Indicadores

4 .;Quien? El Investigador y la Empresa
5 .¢Cuando? En el periodo comprendido entre octubre -
noviembre

6 .cLugar de recolecciéon de la

informacién?

En la empresa CEPSAN de la ciudad de Ambato

7.¢Cuantas veces?

Pruebas definitivas

8 .¢Que técnicas de recoleccion?

Cuestionarios , Entrevistas

9.¢Con que?

Técnicas e Instrumentos de investigacion

(formularios, entrevistas etc.)

10. ¢En que situacion?

En las aulas, oficinas , horas pedagdgicas
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3.6 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

El procesamiento y analisis de la informacidn se llevara a cabo realizando una hoja
de célculo de Excel donde se recolectara la informacion necesaria obtenida de los
cuestionarios.

De tal manera que se procedera a revisar uno por uno los 40 cuestionarios
aplicados a la poblacion en estudio para detectar errores u omisiones, eliminar
respuestas contradictorias y a su vez verificar que todos los cuestionarios estén
completamente llenos y que contengan informacién valedera para la continuar con
la investigacion. En cuanto a la codificacion de la informacion se desarrollara de
forma rapida, se trabajara con los cddigos que se asigné a cada pregunta y a su

respectiva categoria al elaborar el cuestionario.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS E INTERPRETACION

Para realizar dicho anélisis se debe recalcar que el total de la muestra es del 100%
debido a que existen 40 obreros en la empresa de tal manera que el total de los

encuestados son de 40 personas de la empresa CEPSAN de la ciudad de Ambato.
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Pregunta N° 1

1;La tecnologia que emplea la empresa ayuda a que usted como obrero mejore la

produccién?

Tabla N° 5
OPCIONES | RESULTADOS |F.ABSOLUTA |F.RELATIVA
Si 35 0,875 0,875
No 4 0,1 0,975
A veces 1 0,025 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Grafico N° 3

éLa tecnologia que emplea la empresa
ayuda a que usted como obrero mejore
la produccion?

ESI mNO  AVECES

10% 3%

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Andlisis

En esta pregunta 35 obreros que representa el 87% de la totalidad contesto que si, que
la tecnologia que utilizan si contribuye a mejorar la produccion, por otro lado 4 obreros
que corresponden al 10% contestaron que la tecnologia que utilizan no les ayuda a

mejorar su productividad; y un 3% que es 1 obrero expreso que la tecnologia les ayuda

a veces a mejorar la produccion.

Interpretacion

La respuesta a la diferencia que existe es que los 4 obreros que contestaron que no, y el
que contesto a veces son aquellos que estan empezando en la empresa , y que no tienen

el suficiente acceso a la tecnologia la misma que necesita ser manejada con mucha

experiencia.

Pregunta N° 2

2:El aprovisionamiento de materia prima hace que usted mejore trabajo?

Tabla N° 6
OPCIONES |RESULTADOS | F.ABSOTUTA | F.RELATIVA
Siempre 16 0,4 0,4
A veces 23 0,575 0,975
Nunca 1 0,025 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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GRAFICO N° 4

¢El aprovisionamiento de materia prima hace que usted
mejore trabajo?

B Siempre M A veces Nunca

3%

\

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Analisis

El 57% contesto que a veces representando a 23 obreros; en donde el 23% expreso que
siempre mejora la produccion con un total de 16 obreros, por otro lado que nuca con un

3% equivaliendo a 1 obrero.
Interpretacion

Con los resultados que se obtuvieron se puede mejorar el trabajo en la empresa con el

aprovisionamiento de materia prima para aumentar la produccion.
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Pregunta N° 3

3¢Considera Ud. que los productos que realiza son de calidad?

Tabla N° 7
Si 25 0,625 0,625
No 15 0,375 1
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo

GRAFICO N° 5

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Anadlisis

El 62% de los trabajadores consideran que los productos que fabrican son de calidad, en
cambio el 38% de los trabajadores consideran que los productos que realizan no son de

calidad.

Interpretacion

La empresa ha logrado establecer en cada uno de sus trabajadores la idea muy acertada
que lo que fabrican son de calidad, por medio de la utilizacion de productos, insumos,

maquinarias que brinden seguridad y confianza al momento de su elaboracion

Pregunta N° 4

4:Cree usted que la empresa cuenta con un plan de produccion?

Tabla N° 8
OPCIONES | RESULTADOS | FABSOLUTA | FRELATIVA
Excelente 2 0,05 0,05
Bueno 34 0,85 0,9
Regular 4 0,1 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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GRAFICA N° 4

éCree usted que la empresa cuenta con un plan de
produccion?

M Excelente ®Bueno Regular

10% 5%

/

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Analisis

Los datos que obtuvimos son que el 85% que son 34 obreros consideran que el plan de
produccion es bueno, y por otro lado el 10% que son 4 obreros dicen que el plan de
produccion es regular y un 5% que corresponde a 2 obreros consideran que el plan de

produccidn es excelente.

Interpretacion

La respuesta a esta diferencia es porque los trabajadores que inician sus actividades en
la empresa no conocen de los planes de produccion que la empresa desarrolla durante el

afio los mismos que se planifican cada semestre.
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5¢Considera usted que en cada proceso de fabricacion se debe realizar el control al

producto terminado?

Pregunta N° 5

Tabla N° 9
OPCIONES |[RESULTADOS | FABSOLUTA | FRELATIVA
Si 28 0,7 0,7
No 9 0,225 0,925
A veces 3 0,075 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo

GRAFICA N° 7

éConsidera usted que en cada proceso de fabricacion se
debe realizar el control al producto terminado?

¥si ®no Maveces

8%

22% '

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Anadlisis

El 70% consideran que se debe realizar el control del producto terminado que
corresponde a 28 obreros; en cambio del 22% que equivale al a 9 obreros consideran
gue no es necesario un control de producto terminado, y un 8% que corresponde a 3

personas dicen que se debe realizar a veces el control del producto terminado.

Interpretacion

Se observa que la mayoria de los obreros estan de acuerdo en que se realice un control
al producto terminado, para determinar su eficiencia y evitar inconvenientes cuando
haya salido de la empresa, por otro lado se debe rescatar que la gerencia realice un

seguimiento a cada fabricacion que sale de la misma.
Pregunta N° 6

6 ¢La gerencia cada qué tiempo se preocupa por el cambio de disefios de los furgones?

Tabla N° 10
opciones resultados |fabsoluta |frelativa
trimestral 8 0,2 0,2
semestral 13 0,325 0,525
anual 19 0,475 1,00
total 401,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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GRAFICA N° 8

¢La gerencia cada qué tiempo se preocupa por el
cambio de diseiios de los furgones?

B Trimestral M Semestral Anual

48%

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Analisis

El 48% de los obreros encuestados que son 19 personas consideran que los disefios son
mejorados cada afio, en cambio un 32% equivale a 13 personas dicen que hay cambio de
disefios cada semestre y un 20% equivalente a 8 personas dan su respuesta que los

disefios son cada trimestre.

Interpretacion

La empresa estd muy preocupada y pendiente por cubrir las expectativas de sus clientes
en tenerlos contentos y que regresen por otros modelos o disefios, sobre todo siempre

pensando en su seguridad y confort.
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7¢;Considera usted que su remuneracion debe mejorar si mejora su desempefio en la

Produccién?

Pregunta N° 7

Tabla N° 11
OPCIONES | RESULTADOS | FABSOLUTA | FRELATIVA
Si 34 0,85 0,85
No 6 0,15 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

GRAFICAN° 9

éConsidera usted que su remuneracion debe mejorar si

mejora su desempeiio en la Produccion?

no

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Analisis

Con respecto a esta pregunta el 85% de los trabajadores contestaron que si debe mejorar
su remuneracion si mejoran su productividad y el 15% estuvo en desacuerdo que no

debe mejorar su remuneracién si mejoran su productividad.

Interpretacion

El dinero es un recurso que motiva a las personas, y en nuestro caso no es la acepcion,
los obreros mencionan que si ellos mejoran debe también mejorar su sueldo

comprometiéndose a dar una mayor responsabilidad de su parte.

Pregunta N° 8

8¢La seguridad que le brinda la empresa para realizar su trabajo es?

Tabla N° 12
Excelente 9 0,225 0,225
Bueno 26 0,65 0,875
Regular 5 0,125 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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GRAFICA N° 10

éLa seguridad que le brinda la empresa para realizar su
trabajo es?

M Excelente ™ Bueno Regular

13%

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Andlisis

El 65% equivalente a 26 obreros contestaron que la seguridad para realizar su trabajo
es bueno, por otro lado un 22% contesto que es excelente siendo 9 obreros los que lo
representan y un 13% afirmo que la seguridad para el trabajo es regular tomando en

cuenta que son 5 personas.

Interpretacion

El porcentaje que contesto que no contaba con seguridad para su trabajo es el resultado
de una falta de atencidn por su parte, dado que cuando ingresan a la empresa, se les
dota del material y la proteccién necesaria para laborar, y la misma se extravia en el

transcurso de su estadia en la empresa.
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Pregunta N° 9

9;Conoce usted algin modelo de produccion que la empresa este implantando

actualmente para mejorar su productividad?

Tabla N° 13
Si 23 0,575 0,575
No 17 0,425 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo

GRAFICA N° 11

éConoce usted algin modelo de produccion que la empresa
este implantando actualmente para mejorar su
productividad?

mSI m =NO

0%

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Analisis

El 57% de los obreros que pertenece a 23 personas respondieron que si conocen de
algn modelo de produccién en cambio un 43% que equivale a 17 personas dijeron que

no conocen de ningn modelo de produccion.

Interpretacion

Nos da como resultado que solo la mitad del personal tienen conocimiento de un
modelo de produccién por lo que hace falta una capacitacion para el resto de los

empleados.

Pregunta N° 10

10,Cree usted importante que la empresa se esté preocupando por mejorar su

desempefio en el trabajo?

Tabla N° 14
Si 9 0,225 0,225
No 11 0,275 0,5
A veces 20 0,5 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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GRAFICA N° 12

éCree usted importante que la empresa se esté preocupando
por mejorar su desempeno en el trabajo?

mSI mNO mAVECES

50%

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Andlisis

El 50% de los encuestados o sea los 20 obreros estan de acuerdo a veces en que la
empresa se esté preocupando por mejorar su desempefio; un 28% que representan a 11
obreros no se encuentra de acuerdo en que la empresa mejore su desempefio, y un 22%

de encuestado que son 9 personas estdn de acuerdo que la empresa mejore su

desempefio en el trabajo.

Interpretacion

Los trabajadores ven con muy buenos 0jos que la gerencia este preocupada por mejorar
como empresa y mejor aun si empiezan con el talento humano, fortaleciéndolos y

cubriendo sus necesidades.
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

4.2.1 Formulacion De La Hipdtesis

Ho = Un adecuado desarrollo de competencias no incrementa la produccion en la

empresa Cepsan de la ciudad de Ambato.

H1 = Un adecuado desarrollo de competencias si incrementa la produccién en la
empresa Cepsan de la ciudad de Ambato.

4.2.2 NIVEL DE SIGNIFICACION

El nivel de significacion que hemos escogido para la investigacion es del 5%

4.2.3 PRUEBA ESTADISTICA

Para la verificacion de la hipotesis se escogio la prueba de Chi-cuadrado que es la

siguiente:

X*= % (fo—fe)?
fe

En donde:

X?=Chi-cuadrado
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Y= Sumatoria
fo = Frecuencia Observada

fe = Frecuencia Esperada

Preguntas a consideracién para la comprobacion de la hipdtesis.

Pregunta N° 4

4:Cree usted que la empresa cuenta con un plan de produccion?

Tabla N° 8
OPCIONES | RESULTADOS | FABSOLUTA | FRELATIVA
Excelente |2 0,05 0,05
Bueno 34 0,85 0,9
Regular 4 0,1 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Pregunta N° 9

9;Conoce usted algin modelo de produccion que la empresa este implantando

actualmente para mejorar su productividad?

Tabla N° 13
Si 23 0,575 0,575
No 17 0,425 1,00
Total 40 1,00

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

4.2.4 GRADOS DE LIBERTAD

El grado de libertad es igual a la multiplicacion del nimero de las filas menos uno, por

el nimero de las comunas menos uno asi:

Grados de libertad (gl)= (f-1)(c-1)
(9h)=(2-1)(3-1)
(9h)=(1)(2)

(gh)=2
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Donde:

Gl= grados de libertad
C= Columnas de la tabla
F= Hilera de la tabla

Entonces tenemos que Gl= 2; y el nivel de significancia es =0,05; en la tabla H de

distribucion Chi cuadrado que equivale a 5.99

Tabla N° 15

FRECUENCIA ESPERADA

Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)?/Fe
25 23,77 1,2 1,5 0,06
19 12,84 6,2 37,9 2,95

2 9,39 -7,4 54,6 5,82
57 73,37 -16,4 267,9 3,65
51 39,64 11,4 129,0 3,25
34 28,99 5,0 25,1 0,87
27 26,87 0,1 0,0 0,00
21 14,52 6,5 42,0 2,90

4 10,62 -6,6 43,8 4,12

x2 23,63

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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DECISION FINAL

GraficoN © 13
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VERIFICACION DE LA HIPOTESIS
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03 4 599 20 23.63

61



CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Con los objetivos planteados en la presente tesis de grado y los estudios realizados
dentro de la empresa Cepsan de la ciudad de Ambato, se ha llegado a las siguientes

conclusiones.

1. En laempresa Cepsan, no existe un conocimiento adecuado acerca de un desarrollo

de competencias de parte de la gerencia.
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2.-En las empresas no todos los trabajadores tienes el 100% de conocimientos para
realizar el trabajo establecido por el departamento de produccién.

3. La empresa debe ponerle mayor atencién, en difundir a todo su personal los planes

de produccion que se desarrollaran durante un periodo determinado.

4. La gerencia de la empresa

debe ponerle mayor atencion a que todos sus trabajadores utilicen de manera adecuada

el equipo de seguridad del que se les dota cuando ingresan a la empresa.

5. La empresa esta preocupada por mejorar la produccion es por eso que le da mucha
importancia a los Gltimos cambios en la tecnologia, innovando asi su maquinaria y
equipo, pero también necesita hacerlo con las personas que lo manejan para que los

resultados tengan mayor eficiencia.

6. En la empresa el acceso a la Materia Prima no es limitado pues su gerente opina que
se les da mayor responsabilidad si son ellos mismos quienes la manejan y controlan

evitando siempre el desperdicio.

5.2 RECOMENDACIONES

Con base al desarrollo de la propuesta se recomienda:
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1. Implantar un adecuado desarrollo de competencias que permita mejorar el volumen
de produccion, alcanzando asi los objetivos y metas propuestas por la empresa Cepsan
de la ciudad de Ambato.

2. Es importante que la empresa, incentive a todo el personal a creer en que si ellos

mejoran también mejorara su productividad y como tal la produccion.

3. Se debe mejorar la comunicacion entre obreros, para que los planes de produccién

fluyan entre ellos con mayor seguridad.

4. Capacitar a los trabajadores de manera continua en el manejo de maquinaria y
tecnologia nueva que ingresa a la empresa, para que de esta manera la produccién no

sufra paradas no programadas.

5. Se debe mejorar el ambiente de trabajo, para que los empleados de la empresa se
sientan identificados con su trabajo, lo que contribuira a alcanzar el bienestar de todos

los colaboradores.

6. Proyectar a todos los trabajadores los objetivos que la empresa desea alcanzar
mediante la implementacion de un desarrollo de competencias que mejore su

desempefio y la produccion en la empresa.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 TITULO

ESTABLECER LA CAPACITACION GRUPAL COMO ESTRATEGIA DE
MOTIVACION QUE PERMITA A LOS OBREROS INCREMENTAR LA
PRODUCCION DE LA EMPRESAS CEPSAN DE LA CIUDAD DE AMBATO.

6.2DATOS INFORMATIVOS
Nombre: Jonathan Armando Del Pozo Ledesma
Tutora: ING. Pamela Armas

Institucion Ejecutora: Empresa “CEPSAN” de la ciudad de Ambato
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Beneficiarios: Empresa, Directivos y obreros

Ubicacién: Fabrica Canton Ambato, Av. Pichincha07-18 y Rumifiahui

Teléfonos: 032-847593 Fax: 032-842412 094031563

Tiempo estimado para la ejecucion

JULIO / DICIEMBRE 2012

Equipo técnico responsable: Gerente de la empresa —supervisor de la planta de

produccion

Tabla N°16
Costo: $ 5078.00

Cantidad | Detalle Ingresos($) | Egresos($) | Total
Presupuesto para la Capacitacion $6120.00

1 Capacitador —Motivador (6 Dias) $ 2550.00

1 Técnico —Especialista (4 Dias) $ 1240.00

40P Materiales de Apoyo $73.60

40P Certificados de Asistencia $179.20

40P Refrigerios $64.00
Transporte $10.00
Materiales y Equipo para la $900.00
exposicion
Imprevistos $61.20 $ 5078.00

6.3ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

En la empresa Cepsan se ha determinado que la gerencia no cuenta con el conocimiento

adecuado en la definicion de desarrollo de competencias, y por cuanto se realizo su
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explicacion y desarrollo de cada termino que se ha utilizado en el informe final , y mas
aun en la implantacién de la propuestas, la misma que luego de conocer la necesidad de
mejorar la produccidn, se ha preocupado dar a sus obreros mayor atencion ya que estos

son el motor de la empresa, y que como tal, deben ser tratados de mejor manera .

Luego del analisis realizado a las encuestas, la gerencia concluyo que se debe poner
mayor atencion a las necesidades de sus obreros, brindandoles seguridad, confianza en
la manipulacién de la materia prima, innovando la maquinaria para que el trabajo sea
menos forzoso, eliminando la limitacion a opinar en los planes de produccion, y

manejando entre ellos la idea que el desperdicio es un mal que debe desaparecer.

Como tal es importante buscar y acceder a una estrategia que permita mejorar la
produccion en la empresa cumpliendo objetivos y metas que fueron propuestos por
todos sus miembros, una de estas es capacitar a los obreros de manera segura, es decir ,
que todo lo que aprendan sea puesto en practica de manera inmediata , y que no exista
mala interpretacion en lo que la empresa desea alcanzar con esta metodologia, todos los
recursos que se utilizaran seran distribuidos de manera equitativa para que todos reciban

lo mismo y en la misma cantidad.

6.4JUSTIFICACION

e La empresa en la actualidad intenta perfeccionarse y obtener ventajas
competitivas a través de la formacion de su personal, pero desafortunadamente
los programas empiricos que de alguna manera ha intentado imponer no dan
los resultados lo que se debe a que en su mayoria la empresa no ha captado

una verdad basica del proceso de aprendizaje y es por eso que pretendemos dar
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a los obreros una capitacion mas dinamica, enfocada en la realidad de su

trabajo la misma que sera puesta en préctica de manera inmediata.

Los trabajadores tendran la oportunidad de ampliar sus capacidades para
obtener un mayor crecimiento personal en donde estard interconectado su
saber, su sentir, su pensar y su actuar permitiendo que ese potencial que se
encuentra escondido, salga a la luz y sea explotado de manera eficiente
aprenderan cosas nuevas, creceran individualmente, estableceran relaciones
con otros individuos, y coordinaran su trabajo a realizar permitiendo la

socializacion de la capacitacion en forma rapida.

La capacitacion ha demostrado ser un medio muy eficaz para hacer productivas
a las personas, su eficacia se ha demostrado en mas del 80% de todos los
programas de capacitacion , no obstante, el gerente no debe dar por hecho que
exista una relacion causal entre el conocimiento impartido o las destrezas

ensefiadas y el aumento significativo de la productividad.

Los cambios rapidos que se producen en la tecnologia y la necesidad de disponer
de una fuerza laboral que sea continuamente capaz de llevar a cabo nuevas
tareas, supone un importante reto al que tiene que hacer frente la gerencia
contando con el apoyo de toda la empresa, manejando un plan de capacitacion
muy objetivo y acorde a lo que los obreros necesitan para que el tiempo que se

utilice en el proceso sea muy productivo.

La formacion constante es un medio que nos lleva al mejoramiento continuo al

momento de decidir, disefiar y poner en marcha programas corporativos en
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temas relevantes que tienen, como objetivo mejorar sus habilidades, aumentar su
rendimiento productivo y hacerlos crecer siendo esta una cuestién por la que
cada vez hay una mayor preocupacién por la capacitacion, las empresas utilizan
las actividades de formacion y mejoramiento continuo como una de las

estrategias mas importantes para seguir siendo competitivas.

La capacitacion debe ser tomada como una inversion, no como un gasto el
tiempo que el personal aproveche para aplicar los conocimientos recién
adquiridos es ya una ventaja para la empresa que lo capacito, es tan importante
mantener al personal y al mismo gerente capacitado, de manera que puedan
apoyarse en ello como ventaja competitiva sobre su competencia, no se trata de
tomar todos los cursos existentes o contratar especialistas en todas las &reas, sino
de definir especificamente los temas en que se requiere actualizar, mejorar o

implementar la capacitacion grupal.

Se considera como un importante motivador a los trabajadores que la empresa
se preocupe por ellos, por su desarrollo y no s6lo porque hagan bien su trabajo,
si no aun porque esta sensacion de apoyo se ve incrementada cuando algunos
cursos son impartidos no solo para mejorar el trabajo actual del obrero sino

también para su propio desarrollo personal y futuro incremento de sueldo.

La verdadera capacitacion para la empresa de hoy va mas alla de la necesidad
de estar actualizados, es una manera de ensefiar a la gente a trabajar en equipo, a
poner su conocimiento al servicio de los objetivos de la empresa y a poder
comunicarse e interactuar por encima de las diferentes actividades de cada

trabajador de la misma.
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6.5 OBJETIVOS

6.5.1 General

= Diseflar un plan de capacitacibn como estrategia de motivacién para los
obreros de la empresa Cepsan de la ciudad de Ambato, que ayude a mejorar la

produccion.

6.5.2 Especificos

e Identificar el listado de participantes, que integraran la capacitacion

especificando la etapa en la que se debe mejorar el proceso productivo

e Organizar los programas de capacitacion para los obreros evitando que estos

interfieran con su rutina laboral.

e Capacitar a los obreros para que mejoren su nivel de productividad.

6.6 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El presente proyecto de investigacion se puede realizar porque cuenta con:

6.6.1 Factibilidad Técnica

La empresa se respalda con la maquinaria necesaria, para que el instructor o capacitador
cuente con las herramientas necesarias para ampliar los conocimientos a los obreros, el
proyecto es viable técnicamente porque cuenta con la informacion acerca de los

requerimientos de calidad, los insumos en cada fase del proceso y el tiempo en que se
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necesitaran, la distribucion del espacio requerido para producirlo y la tecnologia, el

tipo de equipo, herramientas y maquinaria necesaria.

6.6.2 Factibilidad Econémica-Financiera

La empresa Cepsan cuenta con un fondo anual de recursos econémicos representado
por el 1% de las ventas netas , para desarrollar este tipo de capacion a su personal del
area de produccion ,considerando que en periodos anteriores no los habia podido
desarrollar porque no disponia de un estudio que le permitiera conocer que era
necesario la capacitacion para poder mejorar la produccién en la empresa , este fondo
ha sido considerado como una inversion a largo plazo puesto que la gerencia estaba

muy consciente que en cualquier momento seria necesaria su implantacion.

6.6.3 Factibilidad Social

La aplicacion de la capacitacion en la empresa es muy positiva y viable, para todos
aquellos que trabajan en la misma, no solo porque ayudara a que la empresa mejore en
el volumen de produccion, si no aun a que los obreros mejoren sus relaciones
interpersonales, sintiéndose bien con ellos mismos y buscando el bienestar para la
empresa, el que sientan bien en su lugar de trabajo es un paso muy importante en su

desarrollo moral y econémico.

6.7 FUNDAMENTACION

Para dar un mayor soporte analizaremos los siguientes términos
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¢ Qué son las competencias?

La competencia busca adquirir una capacidad, la cual se opone a la calificacion, cuando
esta solo estd orientada a la pericia material, al saber hacer. La competencia combina
esa pericia con el comportamiento social. Por ejemplo, se puede considerar competencia

la aptitud para trabajar en equipo, la capacidad de iniciativa y la de asumir riesgos
Segun Bazdresch

Competencias: es el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes,
valores, creencias y principios que se ponen en juego para resolver los problemas y
situaciones que emergen en un momento histérico determinado, el que le toca vivir al

sujeto que interacta en el ambiente.

Evaluacion por competencias

La evaluacion de competencias y por competencias es un proceso de retroalimentacion,
determinacién de idoneidad y certificacion de los aprendizajes de los trabajadores de
acuerdo con las competencias de referencia, mediante el andlisis del desempefio de las
personas en tareas y problemas pertinentes. Esto tiene como consecuencia importantes
cambios en la evaluacion tradicional, pues en este nuevo enfoque de evaluacion los
trabajadores deben tener mucha claridad del para qué, para quién, por qué y como es la

evaluacion.

(http://jugare.blogcindario.com/2009/03/00249-que-es-la-evaluacion-por-

competencias.html)
Eficacia

Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la
realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la

medida en que alcanzamos el objetivo o resultado

(http://lwww.promonegocios.net/administracion/definicion-eficacia.html)
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Eficiencia

Significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los

recursos utilizados.

(http://www.promonegocios.net/administracion/definicion-eficiencia.html)

Productividad

Productividad puede  definirse como la relacion entre la cantidad
de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacién
la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los

equipos de trabajo y los empleados.

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos

(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos.

(http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml)

Estudio de tiempos y movimientos

Actividad que implica la técnica de establecer un estandar de tiempo permisible para
realizar una tarea determinada, con base en la medicion del contenido del trabajo del
método prescrito, con la debida consideracion de la fatiga y las demoras personales y

los retrasos inevitables.

(http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/no%2010/tiemposymovimiento

s.htm)
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Motivacion
La motivacion al logro es una funcion del deseo de éxito del individuo, la expectacion
del éxito y los incentivos provistos. Seguro, es posible triunfar con alguien

proveyéndonos la motivacion.

Pero la motivacion que viene de dentro realmente hace la diferencia. Las bases de
motivacion comienzan con el deseo de ser libres, libres de la dependencia de otros,
libres para vivir un estilo de vida con el que sofiamos y libres para explorar nuestras
ideas. Busguemos cada dia inspiracion y esta nos ayudard a mantener la motivacion a

largo plazo. ( Scott Allen Barker, copyright 2008)

Capacitacion

La capacitacion se considera como un proceso educativo a corto plazo que utiliza un
procedimiento planeado, sistematico y organizado, mediante el cual el personal
administrativo adquiere los conocimientos y habilidades técnicas necesarias para

acrecentar la eficacia en el logro de las metas organizacionales.

(http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/no%2010/tiemposymovimiento

s.htm)

6.8 METODOLOGIA

Para la aplicacion de una correcta capacitacion grupal como estrategia de motivacion,
determinaremos los siguientes aspectos en el desarrollo de competencias para mejorar la

produccion.
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6.8.1 MARCO ESTRATEGICO

6.8.1.1 MISION

Proporcionar satisfaccion y seguridad al cliente, brindandole productos garantizados,
con calidad en el mercado de vehiculos y carrocerias metalicas a través de mano de obra

calificada, costos bajos y tecnologia avanzada.

6.8.1.2 VISION

Liderar el mercado nacional de blindajes y carrocerias metalicas en los proximos 4 afios,
con proyeccion de exportaciones al futuro, ofreciendo calidad, precios competitivos,

innovacion y garantia, logrando la satisfaccion interna y externa del cliente.

6.8.1.3VALORES

Competitividad: mejorar nuestros conocimientos para obtener un mejor desempefio y

mejorar los niveles de produccion.
Lealtad: comprometidos con la empresa para mejorar nuestros objetivos.

Responsabilidad: es lo méas importante que tenemos en relacion de obreros y

empleados unos con otros.

Honestidad: nuestros productos y servicios estardn orientados a satisfacer las

necesidades de los clientes con altos niveles de calidad.

Confianza: que todos los trabajadores de la empresa establecen relaciones basadas en la

colaboracion y el respeto mutuo entre comparieros.
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6.8.1.4 EVALUACION DE FACTORES INTERNOS Y EXTERNOS
Para elaborar las matrices EFl y EFE analizaremos lo siguientes:
6.8.1.5 MATRIZ EFI

En la matriz EFI detallamos las fortalezas y debilidades identificadas en el diagndstico

efectuado, asi como la ponderacion y calificaciones efectuadas.

Para la empresa Cepsan es de suma importancia realizar la matriz EFI para determinar

las fortalezas y debilidades para tomar medidas correctivas.
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Tabla N°17

MATRIZ DE ANALISIS INTERNO. EFI

CALIFI

Factores Criticos de la Empresa (FCE) Ponderacién . TOAG
CACION
FORTALEZAS

Imagen corporativa

0.09 4 0.36
Comunicacion sencilla

0.08 4 0,32
Responsabilidad social

0,.09 4 0,36
Sistema de control

0,.07 4 0,28
Coordinacion

0,06 4 0,24
Negociacion con Proveedores

0,06 3 0,18
'Toma de decisiones

0.07 3 0.21

DEBILIDADES

Comunicacion sencilla

0,09 1 0,09
Responsabilidad social

0,08 1 0,08
Falta de personal

0,07 2 0,14
Pérdida de tiempo

0,08 1 0,08
Produccion Minima

0,06 1 0,06
Escasez de personal capacitado

0,05 2 0,1
Ausentismo

0,05 2 0,1
TOTAL 1.00 2.6

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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ANALISIS

Del resultado de cada fortaleza y debilidades asignadas se obtiene un valor del 2.6 lo

que nos indica que el area de produccion aprovecha sus fortalezas sabiendo llevar sus
debilidades.

6.8.1.6 MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS EFE

En la matriz EFE se detalla las oportunidades y amenazas identificadas en el
diagnostico efectuado, asi como la ponderacion y calificaciones efectuadas.
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Tabla N°18

MATRIZ DE ANALISIS EXTERNO. EFE

Factores Criticos de la Empresa Ponderacién valoracin TOTAL
OPORTUNIDADES

Incremento de la responsabilidad publica de los politicos.

0,07 4 0,28
Leyes que ayudan al sector artesano

0,08 4 0,32
No hay discriminacién racial

0,09 4 0,36
Generar empleos

0,07 3 0,21
Telecomunicaciones

0,07 3 0,21
Sistemas actuales

0,09 4 0,36
Normas legales

0.06 3 0.18

AMENAZAS

Tasas de Interés

0,06 2 0,12
Inflacion

0,07 1 0,07
Preferencias arancelarias

0,09 1 0,09
Nuevos incrementos salariales

0,06 1 0,06
Nuevos impuestos

0,06 2 0,12
Costos de materia prima

0.07 1 0.07
Leyes internas del pais

0.06 2 0.12

TOTALES: 1,00 2.57

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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ANALISIS

Del resultado de cada oportunidad y amenazas asignadas se obtiene un valor del 2.57 lo
qgue nos indica que el area de produccién aprovecha de buena manera las

oportunidades y amenazas existentes.

6.8.1.7 MATRIZ FODA

El andlisis FODA se utiliza para examinar fortalezas y debilidades de la organizacion,

asi como las oportunidades y amenazas.
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Tabla # 19

MATRIZ FODA
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Imagen corporativa Incremento de la responsabilidad pablica
Comunicacién sencilla de los politicos.
Responsabilidad social Leyes que ayudan al sector artesano
Sistema de control No hay discriminacion racial
Coordinacién Generar empleos
Negociacién con Proveedores Telecomunicaciones
Toma de decisiones Sistemas actuales

Normas legales

Acceso a servicios bésicos

Transporte
DEBILIDADES AMENAZAS
Comunicacion sencilla Tasas de Interés
Responsabilidad social Inflacion
Falta de personal Preferencias arancelarias
Pérdida de tiempo Nuevos incrementos salariales
Produccion Minima Nuevos impuestos
Escasez de personal capacitado Costos de materia prima
Ausentismo Leyes internas del pais
Motivacion Nueva Constitucion del Estado
Nivel de remuneracion Falta de credibilidad en algunas

instituciones del estado.
Debilidad en el sistema educativo
Migracion

Resistencia a cambios

Fuente: Empresa CEPSAN

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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TablaN°20

6.8.1.8 MATRIZ FODA DE LA EMPRESA CEPSAN

FORTALEZAS

F1. Imagen corporativa

F2. Comunicacion sencilla

F3. Responsabilidad social

F4. Sistema de control

F5. Coordinacion

F6. Negociacion con Proveedores
F7. Toma de decisiones

DEBILIDADES

D1. Comunicacidn sencilla

D2. Responsabilidad social

D3. Falta de personal

D4. Perdida de tiempo

D5. Produccion Minima

D6. Programas post-ventas

D7. Escasez de personal capacitado

OPORTUNIDADES

OL1. Incremento de la responsabilidad publica de los
politicos.

02. leyes que ayudan al sector artesano

03. no hay discriminacién racial

0.4 generar empleos

0.5 telecomunicaciones

0.6 sistemas actuales

0.7 normas legales

ESTRATEGIA FO

AE-F102. La imagen corporativa nos hace mas competitivos
Ya que no existe discriminacion racial en la empresa

AE-F704. tomar decisiones apropiadas para que exista mayores
fuentes de trabajo

ESTRATEGIA DO

AE-D204. Nuestra empresa da
oportunidades de trabajo a la comunidad.
AE-D706. Los sistemas actuales no nos
permiten contar con personal capacitado.

AMENAZAS

Al. Tasas de Interés

A2. Inflacién

A3. Preferencias arancelarias

A4. Nuevos incrementos salariales
A5. Nuevos impuestos

AB. Costos de materia prima

A7. Leyes internas del pais

ESTRATEGIA FA

AE-F6A6 mejorar los negocios con los proveedores para disminuir
los costo de la materia prima

AE-F7A4. fomentar decisiones adecuadas para aumentar los salarios

ESTRATEGIA DA

AE-D5A6. La produccion minima se da por
los altos costos de la materia prima.

AE-D2AT7. Iniciar con los tramites para el
reconocimiento de las leyes de la empresa.

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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6.8.1.9 MATRIZ DE PERFIL COMPETITIVO
Para determinar el perfil competitivo de Cepsan como sus principales “competidores”,

CEPEDA e IBINCO, por la influencia directa en la ciudad de Ambato.
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6.8.2.0 MATRIZ DE PERFIL COMPETITIVO

Tabla N°21

MATRIZ DE PERFIL COMPETITIVO

o . o CEPSAN CEPEDA IBINCO
N Factores que influyen para el éxito PONDERACION Calif. | Puntaje | Calif. | Puntaje | Calif. | Puntaje
FORTALEZAS
1 Imagen corporativa 0.09 4 0.36 3 0,27 4 0,36
2 Comunicacion sencilla 0.08 4 0,32 4 0,32 4 0,32
3 Responsabilidad social 0,.09 4 0,36 3 0,27 4 0,36
4 Sistema de control 0,.07 4 0,28 3 0,21 4 0,28
5 Coordinacion 0,06 4 0,24 4 0,24 3 0,18
6 Negociacion con Proveedores 0,06 3 0,18 3 0,18 3 0,18
7 Toma de decisiones 0.07 3 0.21 4 0,28 3 0,21
DEBILIDADES
8 Comunicacion sencilla 0,09 1 0,09 3 0,27 3 0,27
9 Responsabilidad social 0,08 1 0,08 3 0,24 4 0,32
10 Falta de personal 0,07 2 0,14 4 0,28 4 0,28
11 Pérdida de tiempo 0,08 1 0,08 4 0,32 3 0,24
12 Produccién Minima 0,06 1 0,06 3 0,18 4 0,24
13 Programas post-ventas 0,05 2 0,1 4 0,20 4 0,20
14 Escasez de personal capacitado 0,05 2 0,1 3 0,18 3 0,18
TOTAL 1 2,6 3.44 3.62

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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6.8.2.1 TRABAJADORES DEL AREA DE PRODUCCION

Instrucciones
En los siguientes items verificaremos la capacitacion de los trabajadores

Tabla # 22

ESCALA DE CONOCIMIENTOS DE TRABAJO

1.-Mal desemperio

2.-Necesita asesoria

3.-Desarrolla el trabajo establecido
4.-Conocimientos necesarios para su trabajo

5.-excelente

CONOCIMIENTOS DEL TRABAJO 1 2

Realiza su trabajo con los conocimientos X

Requeridos

Sus conocimientos son claros

Trabajo claro

Cumple o excede los requisitos relacionados con el puesto

de trabajo

Es consciente de que su labor representa en la actividad

Productiva

Utiliza los recursos efectivamente X
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1.-Muy deficiente

2.-Comete pocos errores

3.-Calidad de trabajo aceptable

4.-Por encima del rendimiento promedio

5.-Excelente

CALIDAD DE TRABAJO

Demuestra exactitud e integridad en el desarrollo de sus

actividades

Muestra compromiso hacia la excelencia

Busca formas para mejorar y promover la calidad de su trabajo

Aplica retroalimentacion para mejorar su desempefio

Revisa su trabajo para asegurar la calidad del mismo

ESCALA DE PRODUCTIVIDAD

1.-Rendimiento no satisfactorio
2.-Necesita mejorar

3.-Rendimiento aceptable
4.-Execede los estandares requeridos

5.-Es muy cuidadoso y exacto

PRODUCTIVIDAD

Cumple los estandares de productividad

Completa su trabajo en el tiempo estimulado

Se esfuerza por incrementar su productividad

Trabaja rapidamente

Logra las metas establecidas
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SOLUCION DE PROBLEMAS

Identifica y previene problemas a tiempo

Consolida y analiza la informacion de forma efectiva

Desarrolla alternativas de solucion

Trabaja muy bien en grupo en situaciones de solucion de

problemas

ESCALA DE TRABAJO EN EQUIPO

1.- Necesita Mejorar
2.- Pocas Veces

3.- Frecuentemente
4.- Excede lo esperado

5.- Sobresaliente

TRABAJO EN EQUIPO

Inspira respeto y confianza

Reacciona muy bien bajo presion

Muestra determinacion para ejecutar acciones

Motiva a otros hacia un buen desempefio

Mantiene armonia laboral con su jefe y compafieros

Fuente: Alles Martha (2007)

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Andlisis y calculo de las competencias requeridas:

Conocimiento del trabajo 17 + 6 = 2.83

Necesita mejorar y de un 100% el desarrollo de competencia solo compensa 16.65%.

Calidad del trabajo 12 +5=2.4

Mejorar su calidad del 100% ya que solo compensa con el 20%.

Productividad 18+ 5= 3.6

Es muy baja ya que del 100% solo compensa el 20% del porcentaje esperado.

Solucion de problemas 13 + 5= 2.6

La solucidn aplicada es el 20% del total de la competencia esperada que es de 100%.

Trabajo en equipo 16 + 5= 3.2

El trabajo establecido de un 100% del total de la competencia solo aplica un 20% para

trabajo en equipo.

Para determinar el promedio del total de las competencias esperadas en el departamento

de produccion de la empresa CEPSAN se aplicara la siguiente formula:

_ Y. de competencias
B 5

PT
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14.63
T =

PT = 2.93

Entonces analizamos que del 100% de las competencias que deberia aplicar el
trabajador solo rinde con el 20.02% lo que nos da como resultado que el desarrollo de
competencias de los trabajadores tiene un nivel bajo y se debe crear una estrategia de

motivacion.

6.8.2.2 LA RECOLECCION DE EVIDENCIAS

Se realizara en el departamento de produccion con la supervision adecuada del
responsable que es el jefe de produccion ya que serd la persona indicada para guiar y
recolectar la informacidén necesaria para establecer la competencia del trabajador o

indicar que requieren refuerzo mediante una estrategia de motivacion.
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Tabla # 23

FORMULARIO PARA LA RECOLECCION DE EVIDENCIAS

Nombre del trabajador:

Funcion principal: Incluye las funciones relacionadas con el clima organizacional, el conocimiento de los
trabajadores y los niveles de produccion

Objetivo: Incrementar en un 50% la de produccion para el mes de julio de 2012 en la empresa CEPSAN en
relacion con la produccion de julio del 2011

CRITERIOS DE DESEMPENO:

1. Los objetivos de la produccién deben ser informado a todos los trabajadores. 2. Las dificultades deben ser
analizadas y solucionadas. 3. Dialoga con miembros del equipo incentivando a mejorar la produccidn.

VERIFICACION DE EVIDENCIAS DE DESEMPENO:

EVIDENCIAS Verificado Nombre Firma Fecha
Evaluador

Si No

1. Su puesto de trabajo es de su agrado

2. Los objetivos planteados son alcanzados

3. El tiempo estructurado creo que es el mejor

4. Se siente adaptado a su trabajo

5. Se adapta a los cambios de la maquinaria

6. Ejecuta normalmente el proceso en el que
labora

7. Ha recibido capacitacion

8. Cree que la maquinaria es la adecuada

9. Se siente bien trabajar en equipo

10. El clima organizacional mes el mejor

Numero de carrocerias que se obtiene al mes

Horas trabajadas mensualmente

Fuente: Tesis Myriam Aguaguifia

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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Tabla # 24

CASO PRACTICO

Nombre del trabajador: XX

Funcién principal: Obrero
Incluye las funciones relacionadas con el clima organizacional, el conocimiento de los trabajadores y los niveles
de produccion

Obijetivo: Incrementar en un 50% la de produccién para el mes de julio de 2012 en la empresa CEPSAN en
relacion con la produccién de julio del 2011

CRITERIOS DE DESEMPENO:

1. Los objetivos de la produccion deben ser informado a todos los trabajadores. 2. Las dificultades deben ser
analizadas y solucionadas. 3. Dialoga con miembros del equipo incentivando a mejorar la produccidn.

VERIFICACION DE EVIDENCIAS DE DESEMPENO:

EVIDENCIAS Verificado Nombre Firma Fecha
Evaluador
Si No
1. Su puesto de trabajo es de su agrado X
2. Los objetivos planteados son alcanzados X
3. El tiempo estructurado creo que es el mejor X
4. Se siente adaptado a su trabajo X
5. Se adapta a los cambios de la maquinaria X
6. Ejecuta normalmente el proceso en el que X
labora
7. Harecibido capacitacion X
8. Cree que la maquinaria es la adecuada X
9. Se siente bien trabajar en equipo X
10. El clima organizacional mes el mejor X
Numero de carrocerias que se obtiene al mes 4 carrocerias
Horas trabajadas mensualmente 160 horas

Fuente: Tesis Myriam Aguaguifia

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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6.8.2.3 COMPARAR LAS EVIDENCIAS CON LOS ESTANDARES

El estandar sera el valor que se pretende alcanzar para identificar el objetivo

establecido.

INDICADORES DE GESTION PARA EVALUAR EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

DATOS SITUACION ACTUAL:

Produccién Julio 2011: 4 CARROCERIAS

Tiempo utilizado en el mes por cada trabajador; (8 horas diarias x 20 dias a la semana):
160 horas.

Numero de obreros en el departamento de produccion: 40 personas.

Objetivo General

Desarrollar en un 50% para mejorar la produccion de 2012 en la empresa CEPSAN en

relacion con la produccién de julio del 2011

Estandar

La empresa CEPSAN trabaja con el siguiente estandar:
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PRODUCTIVIDAD

Formula:

L. Carrocerias Producidas
Productividad = - x100
Horas trabajadas

DATOS:

Produccién proyectada con el 50% para cumplir con el objetivo: ((4 del mes de julio de
2011) x50%) = 60 carrocerias

Produccion total de cada trabajador al mes (60 mensual / 40 trabajadores): 1.5

carrocerias.

Horas: 160 mensual por cada trabajador

1.5
P 119 -
roductividad 160

Productividad = 0.93
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ANALISIS

Para alcanzar con la meta esperada cada trabajador debe producir un 0.93% en la
elaboracion de cada carroceria en cada hora de trabajo ya que de esta manera podremos

cumplir con el objetivo propuesto que es de 4 carrocerias mensualmente.

APLICACION DE INDICADORES DE GESTION

Indicador De Eficacia

Formula:

Efi . Resultado alcanzado 100
ficacia = Resultado esperado

DATOS

Valor de julio 2011 = 4 carrocerias.

Porcentaje = 50%.

Valor proyectado para alcanzar el objetivo = 60 carrocerias.
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4
Eficacia = —x100
ficacia 60x

Eficacia = 6.67%

ANALISIS

Nos damos cuenta que la meta esperada es de 100% y la empresa CEPSAN solo
CUMPLE CON EL 6.67%.

Indicador De Eficiencia

Formula:
Eficiencia = (Recursos utilizados) — (Recursos a utilizar)
DATOS
Valor por unidad= $ 8000
Valor de julio 2011 = 4 CARROCERIAS.
Porcentaje = 50%.
Cantidad proyectada para alcanzar el objetivo = 60 CARROCERIAS.
Eficiencia = (4* 8000) - (60 * 8000)
Eficiencia = (32000) - (480000)

Eficiencia = $ 448000
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ANALISIS
Para la empresa CEPSAN el producir 4 carrocerias tiene un costo de $448000 dolares.

6.8.2.4 PUNTO DE EQUILIBRIO
Realizaremos el punto de equilibrio para analizar el limite de produccién y ganancias y
para tomar las decisiones adecuadas para llegar a los objetivos.

Datos para el calculo del punto de equilibrio

Tabla # 25
COSTOS Y GASTOS FIJOS
Depreciacion de edificio 4.000,00
Depreciacion maquinaria y equipo 14.000,00
Depreciacion muebles y enseres 600
Depreciacion equipo de oficina 700
Depreciacion Vehiculo 3.500,00
Depreciacion equipo de computo 833,25
Nomina Administrativa anual 144.000,00
TOTAL COSTOS Y GASTOS FUOS ANUAL 167.633,25

COSTOS Y GASTOS VARIABLES POR UNIDAD

Mano de obra 920
Materiales directos 1870
Materiales indirectos de fabricacion 597

TOTAL COSTOS Y GASTOS VARIABLES POR
UNIDAD PRODUCIDA 3387

PRECIO DE VENTA 8000

Fuente: Tesis Myriam Aguaguifia

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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PUNTO DE EQUILIBRIO EN UNIDADES DE PRODUCCION

CF

PE/Unldades = m

Donde:

PE/unidades= Punto de equilibrio en unidades de produccion.
CF = Costos fijos.
PV(q = Precio de venta unitario.

CVq = Costo variable unitario.

167.633.25

PE/unldades = m

PE/unidades =36.3393 carrocerias al afio.
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PUNTO DE EQUILIBRIO EN UNIDADES MONETARIAS

PE _ CF
$ ., _Cvq
PVq

Donde:

PE/$= Punto de equilibrio en unidades monetarias.
CF = Costos fijos.

PVq = Precio de venta unitario.

CVq = Costo variable unitario.

167.633.25

3387
8000

PS/$ =
1

PE/$ = 290714.50anualmente

MARGEN DE CONTRIBUCION

M de Contribucion =
argen de Contribucion PVq

8000 — 3387

PVq—CVq
—_— X

M , o
argen de Contribucion 3000

Margen de Contribucion = 57.66%
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ANALISIS

La empresa CEPSAN para no perder ni ganar debe producir 36,33931281 carrocerias
anualmente: y en unidades monetarias debe generar $ 290714,5025 anualmente.
Tabla # 26

FORMATO PARA EL REPORTE BE DECISIONES

DAOS DEL EVALUADO

Nombre:

Departamento:

Fecha de ingreso: Puesto actual:

Tiempo en el puesto:

N° Incentivos, Retribuciones y Observaciones
Capacitacion
1 Capacitacion
2 Incentivos
3 Reconocimiento
4 Promocién Interna
5 Rotacion de puestos
6 Otros
f. f.
Nombre: Nombre:
Responsable de la evaluacion Gerente General

Elaborado pon Jonathan Del Pozo
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6.8.2.5DETECTAR, ESTABLECER Y EFECTUAR PLANES DE
MEJORAMIENTO (MOTIVACION)

MOTIVACION

La motivacion al logro es una funcién del deseo de éxito del individuo, la expectacion
del éxito y los incentivos provistos. Seguro, es posible triunfar con alguien
proveyéndonos la motivacion.

Pero la motivacion que viene de dentro realmente hace la diferencia. Las bases de
motivacion comienzan con el deseo de ser libres, libres de la dependencia de otros,
libres para vivir un estilo de vida con el que sofiamos y libres para explorar nuestras
ideas. Busgquemos cada dia inspiracion y esta nos ayudara a mantener la motivacion a

largo plazo.

LOS TIPOS DE MOTIVACION:

Antes de explicar los distintos tipos de motivacion debemos comentar que estos se
basan en los factores internos y externos que engloban al alumno.

Podemos clasificar la motivacion en cuatro tipos:

Motivacion relacionada con la tarea, o intrinseca: la asignatura que en ese momento
se esta estudiando despierta el interés. El alumno se ve reforzado cuando comienza a

dominar el objeto de estudio.

Motivacién relacionada con el yo, con la autoestima: al intentar aprender y
conseguirlo vamos forméandonos una idea positiva de nosotros mismos, que nos ayudara
a continuar con nuestros aprendizajes. Las experiencias que tienen los alumnos van
formando poco a poco el auto concepto y la autoestima. Es el deseo constante de

superacion, guiado siempre por un espiritu positivo.
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Motivacién centrada en la valoracion social: la aceptacion y aprobacion que se recibe
por parte de las personas que el alumno considera superiores a él. La motivacion social

manifiesta en parte una relacion de dependencia hacia esas personas.

6.8.2.6 ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
Objetivo General:

Formular estrategias motivacionales para incrementar el desarrollo de competencias en

el area de produccion de la empresa CEPSAN.

FORMACION

La formacion ayudara a mejorar los conocimientos y conseguir sus metas establecidas,

para alcanzar mayores oportunidades en la vida cotidiana.

ACCIONES

El jefe de Recursos Humanos, contratara al personal adecuado para la capacitacion.

El jefe de Recursos Humanos establecera diferentes horarios para la capacitacion.

CAPACITACIONES

La capacitacién se considera como un proceso educativo a corto plazo que utiliza un
procedimiento planeado, sistematico y organizado, mediante el cual el personal
administrativo adquiere los conocimientos y habilidades técnicas necesarias para

acrecentar la eficacia en el logro de las metas organizacionales.
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SEMINARIOS

Objetivo General

Fomentar el aprendizaje de conocimientos nuevos que van hacer aplicados con futuro

en la organizacion para mejorar su productividad.

SEMINARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

Mediante el seminario de trabajo en equipo se desarrollaran actividades al aire libre y en
sala, de modo de comprender en la practica, los conceptos de trabajo en equipo y los
tipos de liderazgo. También se realizara una autoevaluacién y reconocimiento del
propio estilo de liderazgo. Se conoceran las etapas y ciclo vital de los equipos de
trabajo y los comportamientos interpersonales al interior de los equipos de trabajo de

alto rendimiento.

INCENTIVOS
Objetivo General

Incentivar a los trabajadores mediante estimulos econdmicos para llegar a la meta
establecida.

Lo que se pretende alcanzar con los trabajadores principalmente es el mejoramiento de
sus actitudes tanto en lo personal como en lo profesional para cada trabajador.

INCENTIVOS FINANCIEROS
Objetivo General

Impulsar al trabajador en el desarrollo de sus objetivos, con el fin de mejorar la

produccion en la empresa y que exista una gratificacion por el trabajo realizado.
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Acciones

El jefe de produccion analizara si se alcanzado los objetivos.
El jefe de RR.HH. sera el encargado de incentivar a los empleados destacados.
El jefe de RR.HH. realizara el informe de los empleados destacados que recibiran la

gratificacion por su trabajo.

RECONOCIMIENTOS

Objetivo General

Determinar cudl ha sido el trabajador que se ha desempefiado mejor en la empresa en el

cumplimiento de sus objetivos.

Se seleccionara al mejor empleado para que tenga un reconocimiento econémico y que
sirva de ejemplo e incentivo para el resto del personal y de esta manera pueda servir

como ejemplo de esmero para el resto del personal.

6.8.2.7 EJECUCION DE LAS ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

Objetivo General

Identificar los aspectos necesarios para la elaboracion de una estrategia de motivacion
para el incremento del desarrollo de competencias en el departamento de produccion de
la empresa CEPSAN.
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Responsables:

Gerencia General
Es la persona encargada de dar su aprobacion en la elaboracion estrategia de motivacion

Jefe de Recursos Humanos

Es el encargado de realizar los pagos a los responsables de la capacitacion.

Jefe de produccion
Es el delegado para tener los informes de cada una de las funciones que ha sido
realizado por los empleados.
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6.8.2.8 PLAN OPERATIVO

Tabla N°27

Acciones estratégicas

Objetivos estratégicos

Indicadores

Verificadores

Metas

Charlas de motivacién

Capacitacion a los obreros en temas

técnicos relacionados con el manejo de

maquinaria y equipo

Evaluacidn a los obreros sobre el manejo de

maquinarias

Evaluacion a los instructores

Informe a la gerencia del proceso de

capacitacion

Solucionar

conflictos

Mejorar conocimientos en la

produccion

Identificar las falencias

del personal

identificar los

resultados esperados

Determinar los
resultados de la

capacitacion

e Utilizaremos un tiempo
especifico en donde intervengan
el personal adecuado y pueda
realizar una excelente
capacitacion 'y mejorar la
calidad

El tiempo de capacitacion sera
importante ya que aumentara la
cantidad de conocimientos y
mejorara la calidad para los
objetivos esperados

Nos permitird evaluar si el
tiempo de capacitacién fue el
apropiado con la cantidad de
materiales para identificar si el
obj. Obtuvo la calidad esperada
por todos.

Nos indicara que el tiempo
utilizado por los instructores fue
de caréacter positivo; y que la
cantidad de material fue el
mejor para obtener resultados de
calidad.

El tiempo que se entregue el
informe sera de gran
importancia ya que estara
detallada la cantidad de
recursos utilizados para darnos
cuenta si la capacitacién fue de
calidad.

items

Documentos de respaldo

hojas de asistencia

videos

practicas

3%

4%

3%

4%

5%

Fuente: Empresa CEPSAN
Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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6.8.2.9CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla N°28

Acciones estratégicas

Responsables

Recursos

Cronograma de meses

Econdmicos

Materiales

JU

AG

SE

oC

NOV

DIC

Charlas de motivacion

Capacitacion a los obreros
en temas

técnicos relacionados con
el manejo de maquinaria 'y
equipo

Evaluacion a los obreros
sobre el manejo de
maquinarias

Evaluacion a los

instructores

Informe a la gerencia del
proceso de capacitacion

Gerente

Jefe de produccion

Jefe de RRHH

Jefe de RRHH

Jefe de RRHH

$1000

$1000

$1578

$1500

$500

E. computo

Maquinas

Agendas

Hojas

Esferos

Elaborado por: Jonathan Del Pozo

Fuente: Empresa CEPSAN
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Para que los programas de capacitacion estén bien organizados, debemos realizar las

siguientes actividades:

PLAN DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA LA EMPRESA CEPSAN.

JULIO.- charlas de motivacion con el Ing. Orlando Valencia que tendra una duracién

aproximada de 8 horas y con un costo de 1000 dolares.

AGOSTO Y SEPTIEMBRE.- capacitacion a los obreros en temas técnicos
relacionados con el manejo de maquinaria y equipo con una duracion de 8 horas y un

costo establecido de 1578 dolares.

OCTUBRE.- evaluacion a los obreros sobre la capacitacion en el manejo de

maquinarias con un costo de 1500 ddlares

NOVIEMBRE.- evaluacion a los instructores por parte del area delos operarios con un

costo de 500 délares

DICIEMBRE.- informe final a la gerencia del proceso de capacitacion de parte del jefe

de produccion que equivale a 500 dolares

6.8.3.0 DISENO DE HERRAMIENTAS DE EVALUACION Y CONTROL
Cuestionario de evaluacién de capacitaciones

Se elaboro el siguiente cuestionario para identificar sus ideas y conocer la opinion de
cada uno de los empleados sobre la capacitacion y encontrar falencias para mejorar

la produccion.
EMPRESA CEPSAN
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE CAPACITACIONES
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Muy Cordialmente pedimos su colaboracion con el fin de contestar las preguntas que se
anexan en el siguiente cuestionario y que nos ayudaran para mejorar en la siguiente
capacitacion por lo que pedimos honestidad, claridad al contestarlas, tomando en cuenta

gue sus respuestas seran de gran ayuda para la empresa gracias.

Indicaciones:

Sefiale la respuesta que mas se ajuste a su criterio.
1. ¢la capacitacion para Ud. es?
____Muy buena
____Bueno
___Regular
___Malo
2. ¢ El capacitador fue claro?
Si

__No

3. ¢Cree que la metodologia utilizada fue?
____Muy buena

___Buena

___Regular

___Mala

4. ¢ El capacitador difundi6 bien el mensaje?
__Si

No

5. ¢ Las capacitaciones fueron practicas?
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Si

No

6. ¢las inquietudes de Ud. fue resueltas con claridad por el expositor?
Si

__No

7. ¢Cbémo considera Ud. el ambiente para la capacitacion?
__ Muy bueno

___Bueno

___Regular

___Malo

8. ¢ La capacitacion fue emprendedora?

_Si

__No

9. ¢Cree que los temas que implanto el capacitador fueron?
__ Muy Bueno

____Bueno

____Regqular

___Malo

10.  ¢Realice algun comentario que crea que es necesario para mejorar la

capacitacion?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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6.9 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

Para la presente investigacion utilizaré los siguientes recursos:
Recursos Institucionales

Empresa CEPSAN

Recursos Humanos

Investigador: JONATHAN DEL POZO

Encuestador: JONATHAN DEL POZO

Tutora del Proyecto: ING PAMELA ARMAS

Recursos Fisicos

Los recursos fisicos que utilizaré para realizar la investigacion son:
Bibliotecas: Facultad de Ciencias Administrativas

Laboratorios de internet: Facultad de Ciencias Administrativas y Facultad de

Contabilidad y Auditoria de la Universidad Técnica de Ambato.

Aula de estudio y sala de trabajo.

Recursos Materiales

Se utilizara los siguientes recursos materiales:
Equipo de computo.

Céamara fotogréfica, flash memory.

Papeleria, fichas de trabajo, cuaderno, carpeta, boligrafos, lapiz.

Recursos Econémicos

En el presupuesto se detalla el costo de cada uno de los recursos:
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Tabla N° 29

GASTOS Valor
Seminario $1200
Libros $80.00
Alimentacion $55.00
Transporte $17.00
Material de investigacion $80.00
Alquiler de equipo de computo $15.00
Impresiones $ 100.00
Tecnolégicos $ 50.00
TOTAL $1597.00

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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ORGANIGRAMA EXTRUCTURAL

GERENTE

RECLUTAMIENTO

Dpto. de comercializacion

SELECCION PROCESAMIENTO Ventas
DE M.P
CAPACITACION Aten al cliente

Post venta

il

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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6.10 PREVISION DE LA EVALUACION

Dentro del plan de evaluacion es necesario , establecer que la persona que solicita
esta actividad por lo general siempre serdn los directivos , en nuestro caso sera el
Gerente de Cepsan quien es el mas interesado en conocer los resultados de la
inversion, él estd encargado de evaluar los programas de formacion , es una tarea Util
y necesaria , a pesar de que en la préactica , no se la lleva a cabo . No obstante, sin la
evaluacion de los resultados, es imposible determinar si el programa de formacion ha

satisfecho sus objetivos.

La evaluacién del programa determinara que datos Yy criterios son pertinentes para que
esta sea valida ,entre las opciones que existen para recabar datos estan los cambios en
la productividad, el resultado de la evaluacion del rendimiento, y los ahorros en gastos
supone responder a que si se han producido o no cambios, a que si los cambios se
deben a la formacion que han recibido , y finalmente si los cambios se relacionan con
el objetivo de mejorar la produccién en la empresa , llegando a mejorar a sus obreros

como entes productivos para la sociedad .

Luego de haber justificado, es necesario, evaluar, porque debemos sefialar los
aspectos que serdn sujetos de revision es asi como sefialamos si la calidad de la
actividad formativa es aplicada eficientemente en el area de trabajo , que si la
pertenencia de la actividad formativa ha logrado que el obrero se sienta mas
involucrado y comprometido con su trabajo y si los resultados de la actividad formativa

satisfacen las expectativas de la gerencia .

Todas las actividades de monitoreo que se realicen contaran con un periodo no

mayor a dos meses luego de haber recibido la capacitacion el mismo que esta a cargo
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del gerente y el supervisor del &rea de produccion, la metodologia para evaluar a los
obreros sera muy practica o sea, en el lugar mismo de trabajo, en los procesos reales de
produccidn, puesto que se esta buscando optimizar los recursos y mas aun el ahorrar

tiempo.
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2. ANEXOS

2.1UBICACION DE LA EMPRESA CEPSAN
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22CUESTIONARIO PARA LOS OBREROS DE LA EMPRESA
“CEPSAN-~

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA SOBRE EL DESARROLLO DE COMPETENCIA PARA
MEJORAR LA PRODUCCION EN LA EMPRESA “CEPSAN”

OBJETIVO:
Determinar la situacion actual de los obreros de la empresa CEPSAN, en relacion a su
ambiente laboral para proponer un adecuado desarrollo de competencia que mejore la

produccion.

INSTRUCCIONES:

Apreciados Obreros:
La empresa ha creido conveniente realizar la presente encuesta, para identificar las
necesidades de sus obreros e implantar un adecuado Desarrollo de Competencias que

mejore su productividad en la produccion .

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar nuestro objetivo.

Gracias por su colaboracion
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ENCUESTA APLICADA A LOS OBREROS DE LA EMPRESA CEPSAN
TEMA EL desarrollo de competencias de los trabajadores y su incidencia en la

produccion de las carrocerias “CEPSAN”

N Preguntas Puntuacion
1 | ;Latecnologia que emplea la empresa ayuda a que usted Sl NO  AVECES
como obrero mejore la produccion? O O O
2 | (EIl aprovisionamiento de materia prima hace que usted | SIEMPRE AVECES NUNCA
mejore trabajo?
O O O
3 | ¢Considera Ud. que los productos que realiza son de Sl NO
calidad?
O O
4 | ;Cree usted que la empresa cuenta con un plan de | EXCELENTE BUENO REGULAR
produccion?
O O O
5 | ¢Considera usted que en cada proceso de fabricacion se Sl NO  AVECES
debe realizar el control al producto terminado? O O O
6 || ¢;Lagerenciacada qué tiempo se preocupa por el cambio | TRIMESTRAL SEMESTRAL ANUAL
de disefios de los furgones?
O O O
7 | ¢Considera usted que su remuneracion debe mejorar si Sl NO
mejora su desempefio en la Produccion?
O O
8 | (La seguridad que le brinda la empresa para realizar su | EXCELENTE BUENO REGULAR
trabajo es? o O O
9 | ¢Conoce usted algin modelo de produccion que la Sl NO
empresa este implantando actualmente para mejorar su O O
productividad?
10 | ;Cree usted importante que la empresa se esté Sl NO  AVECES
preocupando por mejorar su desempefio en el trabajo? O O O

GRACIAS POR SU COLABORACION
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2.3Cuestionario de evaluacion del clima laboral

EMPRESA CEPSAN

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

ENCUESTA PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL

Por favor dedique unos minutos a completar esta encuesta ya que la informacién obtenidos servira para

conocer el nivel de satisfaccion de cada trabajador

AYUDENOS A MEJORAR

utilizaremos preguntas que nos ayudaran evaluar a todo el personal de la empresa ayddenos

contestando con la siguiente escala.
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1.-Siempre

2.- Frecuentemente
3.- A veces

4.- Casi nunca
5.-Nunca

N/a.- No aplica

1. LAEMPRESA EN GENERAL

1 12 |3 |4 |5 |[NA

1.- ¢Esta usted contento con su desempefio en la empresa?

2.- ¢Cree que la empresa es buena?

3.- ¢Se siente orgulloso de trabajar en ella?

4.- ¢ Se siente motivado en la empresa?

5.- ¢Cree que su aporte es el mejor?

6.- ¢Cree que el ambiente laboral es el mejor?
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2. CONDICIONES AMBIENTALES

1 12 |3 |4 |5 |[NA

7.- ¢ Tiene suficientes materiales en su trabajo?

8.- ¢ Se siente cdmodo en su puesto de trabajo?

9.- ¢La ambiente es fresco y adecuado en su lugar de
trabajo?

10.- ¢en su lugar de trabajo se siente fuera de presion?

11.- ¢ Los servicios de aseos cree que estan en buen estado?

12.- ;el espacio en su puesto de trabajo es el adecuado?

SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO EN LA EMPRESA
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1.-Siempre

2.- Frecuentemente
3.- A veces

4.- Casi nunca
5.-Nunca

N/a.- No aplica

3. CONSIDERA USTED QUE:

N/A

13.- ¢Su supervisor le trata de la mejor manera?

14.- ;Su jefe le exige méas de lo que le corresponde?

15.- ¢sus opiniones cree que son buenas?

16.- ¢su comunicacion con sus compafieros es bueno?

17.- ;Considera que es popular entre sus comparieros?
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4. SU PUESTO EN LA EMPRESA:

18.- ¢(Cree que su experiencia es la mejor? 1 (2 |3 |4 |5 |NA

19.- ;Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su

trabajo?

20.- ;Esta lo suficientemente valorado?

21.- ¢ Se siente capaz de crecer profesionalmente?

22.- ¢ Siente que es capaz de tomar decisiones por su

cuenta?

23.- ¢Considera usted que es muy rutinario su trabajo?
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5. RECONOCIMIENTO:

1 12 |3 |4 |5 |[NA

24.- ;Considera que su trabajo es el mejor?

25.- ¢tiene Ud. reconocimientos por su trabajo?

26.- ¢Es posible que por sus resultados ascienda?

27.- (Cree usted que dentro de la empresa existe una

igualdad de oportunidades entre todos los empleados?

6. REMUNERACION:

1 12 |3 |4 |5 |[NA

28.- ¢ Considera que su trabajo esta bien remunerado?

29.- ;Considera que su sueldo es acorde a sus capacidades?

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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2.4CUADRO COMPARATIVO DE METAS

Se ha elaborado un cuadro acorde a las metas que se pretenden alcanzar en los

diferentes meses del afio para obtener los resultados esperados.

FORMATO DE REPORTE DE CONTROL DE METAS

REPORTE DE CONTROL DE METAS

EMPRESA CEPSAN

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

Fecha:

Mes

Meta Propuesta Meta Alcanzada |% de Cumplimiento

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

OBSERVACIONES

Elaborado por: Jonathan Del Pozo
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2.5 NOMINA DE TRABAJADORES DE LA EMPRESA
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10

i3

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

Marco Mugstral
ACURIO LUIS
AMAGUANA JUAN JOSE
CAHUANA DIEGO
CANDO GUILLERMO
CHANGO LEONIDAS
CHIZAGUANO MANUEL
CHUNGADA RAMIRO
COLLAY JAIME
CONDOR CRUSTIAN
CORDOVA ANTHONY
CRIOLLO CRISTIAN
CRUZ SANTIAGO
CUNALATA CARLOS
DELGADO JOSE
DOMINGUEZ LUIS
ESPIN LEONIDAS
EUGENIO MARCO
FLORES DIEGO
FLORES EDGAR
GAMBA HUGO

GARCIA MANUEL

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

GUANOPATIN PAUL
GUASHPA WILLIAM
GUTIERREZ RAMIRO
HIDALGO CARLOS
HIDALGO JORGE
HURTADO VICENTE
ICAZA RAMIRO
INFANTE DIEGO
IZURIETA JOFRE
JACOME AMADOR
JORDAN MICHAEL
LARA ROLANDO
LEON PABEL
LOJATELMO

LOPEZ DANIEL
LOPEZ ALEX

LOPEZ GONZALO
LOPEZ FREDY

LOPEZ MAURO

128



2.6 FICHA BIBLIOGRAFICA QUE SE APLICARA EN LA INVESTIGACION

LIBR)

AUTOR:

APELLIDO (), Nombre 5
TMULOY
SUBTITULO:

EDICION:

(apurdela2’)
LUGAR DE EDICION
EDITORIAL
ANODEEDICION:
UM DEPAGIVAS:
ERIE O COLECCION Y NUMERO):
LOCALIZACION DE LA OBRA:
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2.7 FICHA DE OBSERVACION

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE OBSERVACION NO.........
Objeto de

Nombre del

Investigador:....cccouiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietiiiniineene

DESCRIPCION DE LA OBSERVACION:

INTERPRETACION DE LA OBSERVACION:
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2.8 CEDULA DE ENTREVISTA QUE SE APLICARA EN LA INVESTIGACION

Universidad técnica de Ambato
Facultad de ciencias administrativas

Ceaula' Lugery Fechs
Nornbre e Enfreistacor

ornbre el Enfrevistad
g Sfoad 4 Pofeson

A

S .
Pl

0.A

1B

fos enla Orgenzacion
Aoeniencaaooral en 2 organizacin
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2.9CARROCERIAS QUE ELABORAN

SALUD Y EMERGENCIAS

uUnidod movil de sciud remncicable

SALUD Y EMERGENCILIAS

Unidod movil de salud ginecologio. laboraforio y
farmocia - >
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CARROCERIAS INDUSTRIALES

Cono laller con canceles lohercies
> |

PLATAFORMAS PARA ELSECTORDE LA
CONSTRUCCION

Fictaformas con compuerios abatidles gronde
>
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2.10 ELABORANDO CARROCERIAS
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2.11 CAPACITACION Y MOTIVACION
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