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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion se realiza con la finalidad de mejorar la gestion
del talento humano, para evitar conflictos laborales y la continua rotacion del personal
en la empresa “Jatarimuy Cia. Ltda.” de la ciudad de Ambato, la cual se dedica ala
venta de electrodomésticos : televisores, cocinas, lavadoras, refrigeradoras, equipos de
sonido y muebles para e hogar para satisfacer las necesidades de los clientes .esta
ubicada en la provincia de Tungurahua en la ciudad de Ambato,Av.12 de noviembre
entre Montalvo y Castillo

La Gestion del Talento Humano un aspecto crucial. El éxito de la empresa depende en
gran medida de lo que las personas hacen y como lo hacen, entonces invertir en las
personas puede generar grandes beneficios. Con la finalidad de evitar conflictos
laborales, mejorar el rendimiento laboral e incrementar las ventas en la empresa
Jatarimuy Cia. Ltda.

Por esta razon € presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un amplio
andlisisy contribuir paramejorar la eficacia de la organizacion la cua permitira mejorar
la Gestion del talento Humano y €l nivel de ventas

La Gestion del Talento Humano se ha convertido en la actualidad indispensable para
alcanzar los objetivos y @ éxito de toda empresa disefiar un Manual de Gestion del
Talento Humano para €elevar e desempefio labora y las ventas de la empresa
Jatarimuy Cia. Ltda. Nos permitird llegar a cliente, satisfacer sus necesidades cubrir
Sus expectativas, siendo un verdadero asesor en e momento que € cliente quiera
comprar un producto.

Descriptores:
Talento Humano
Ventas

Clientes
Reclutamiento
Induccion
Rendimiento laboral
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ABSTRACT

The present investigate project is done with the objective of improving the management
of human talent, to avoid disputes and continuous rotation of personnel in the company
"Jatarimuy” of the city of Ambato, which is dedicated to the sale of appliances:
televisions, cookers, washing machines, refrigerators, sound equipment and furniture for
the home to meet the needs of customers. Is located in the Tungurahua province in the
city of AmbatoAv.12 of Noviembre between Montalvo and Castillo

The human talent management a crucia aspect. The company's success depends largely
on what people do and as they do, then investing in people can generate large benefits.
In order to avoid disputes, improve the working efficiency and increase sales by the
company Jatarimuy.

For this reason the present investigate work has focused on a broad anaysis and
contribute to improve the efficiency of the organization which will improve the level of
sales.

The Administration of the Human Talent has become at the present time indispensable
to reach the objectives and the success of al company to design a handbook of
Administration of the Human Taent to elevate the labor acting and the sales of the
company Jatarimuy Co. Ltda. It will alow us to arrive to the client, to satisfy their
necessities to cover their expectations, being atrue adviser in the moment that the client
wants to buy a product.

Describers:
Taent
Human, sales
Customer
Recruitment
Induction
Labor yield
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INTRODUCCION

El presente trabgjo tiene como propodsito fundamental proponer un manual de gestion
del taento humano que nos facilite € reclutamiento y seleccion del personal méas
idoneo, con € fin de mejorar su desempefio dentro de la empresa e incrementar las
ventas en Almacenes Jatarimuy Cia. Ltda.

En € capitulo primero, encontramos lo concerniente a problema planteado; después
de haber hecho un andlisis de causa y efectos,; se delimita a campo de estudio y se
formulalos objetivos que se acanzaran con lainvestigacion.

Capitulo segundo, se refiere ala fundamentacion teorica; es decir son investigaciones
bibliograficas de las variables en estudio como son: Talento Humano y Ventas.

En e capitulo tercero, se da a conocer la metodologia del trabajo, y técnicas de
investigacion que se utilizaron en la recoleccion de informacién luego de redizar la
operacionalizacion de las variables: Taento Humano y Ventas.

En e capitulo cuarto, analizaremos e interpretaremos las cantidades y porcentgjes en
las encuestas redlizadas a los clientes internos y clientes externos para mejor
presentacion |o representaremos en gréficos, y luego tener un sustento de la verificacion
de la hipétesis planteada.

En el quinto capitulo, hacemos referencias a las conclusiones y recomendaciones que
sele dard al Gerente de “Jatarimuy Cia. Ltda.” para un mejor desenvolvimiento de la
misma; es decir presentamos la falencia que tiene & amacén y como puede
solucionarlas.

Finalmente en e sexto capitulo planteamos una propuesta de solucion a problema
basado en estrategias de motivacion enfocado a la programacion neurolingtistica que
nos ayudara a mejorar el desempefio del Talento Humano.

El presente trabgjo ser4 considerado por autoridades, profesores, estudiantes de la
Universidad Técnicade Ambato y publico en general, para futuras investigaciones.



CAPITULOI

EL PROBLEMA

1.1TEMA DE INVESTIGACION

“La Gestion del talento humano incide en la eficacia de las ventas dé Jatarimuy. Cia.
Ltda.”

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Ladeficiente Gestion del Taento Humano afecta las ventas de Jatarimuy. Cia. Ltda



1.2.1 CONTEXTUALIZACION

Macro

A partir del nuevo milenio las tiendas de el ectrodomeésticos en Ecuador comenzaron a
ser furor; si a este factor sumamos otro como el “crédito” y “las cuotas sin interés”,
tenemos como resultado un gran crecimiento del sector. Como en toda nacion, los
ecuatorianos tienen su preferencia a la hora de comprar. Debemos decir que los
el ectrodomésticos en Ecuador son igualmente populares, |os refrigeradores, las cocinas,
las lavadoras y aquellos relacionados con el entretenimiento y €l ocio son las que mas se

comercializan; durante € afio 2010 y lo que vaddl 2012.

Participacion por marcas de linea blanca en Ecuador

TablaN° 1Participacion de mercado

Marca Parti cipacion
Durex 37%

Mabe 14%

GE 2%
Indurama 32%

Ecasa 15%

Una de las temporadas mas fuertes para € comercio en Ecuador y en varios paises del
mundo es la que antecede a la celebracion del Dia de laMadre, segin los empresarios y

pequefios comerciantes.

El presidente de Asedelec, Andrés Mata, indica que esta fecha es una de las dos

temporadas fuertes del comercio, junto con los dias previos ala Navidad.



"Lo maés importante de esta temporada es tener tréfico de clientes y hacer ofertas y
promociones el sector tuvo en 2012 un crecimiento promedio del 8 al 12%en los Ultimos
anos el pais ofrece productos nacionales de buena calidad, en particular en linea blanca.
"Los productos ecuatorianos se fabrican en base a estandares internacionales muy
importantes’, segin € presidente de la Camara de Comercio de Guayaquil (CCG),
manifestdé que los principales articulos que se venden en esta fecha son los
electrodomeésticos, flores, perfumes, teléfonos celulares y ropa el rubro mas importante

es el delos electrodomeésticos y que la mayoria de su stock se vende en € mes de mayo.

“Las ventas en los centros comerciales reportan alrededor del 35% de todo €l comercio
y de estos el 41% se hacen en tiendas de departamentos multiples”, las ventas generadas

en Ecuador es de $ 800 millones.

Treinta y cinco empresas se dedican a la comercializacion ‘a domicilio’ en el pais. Los
consumidores aprecian la comodidad, pero también exigen calidad a este variopinto

sector que crece aun ritmo del 10% al afio.

La esencia es la misma: ayudar a sus vendedores a obtener ingresos, mientras las

empresas se benefician con una cobertura masiva de clientes.

Cerca de 750 mil personas trabgan en esta actividad, de las cuales e 95% son mujeres.
En 2011 € sector pag6 en impuestos $ 106,9 millones.
Fuente: El Telégrafo

En una época llena de incertidumbres, restricciones y dificultades, caracterizada por la
flexibilidad laboral, la administracion del talento humano se hace cada vez més
complgja y desafiante por lo cual se hace necesario operar bgjo un eficiente control
interno del talento humano que consiste en la planeacién, organizacion, desarrollo,
coordinacion, asi como también un control de técnicas, capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, que permita alas personas colaborar para alcanzar los

objetivos e incrementar |as ventas.



“A nivel nacional, dadala complgidad de las organizaciones y €l vertiginoso cambio en
el entorno de las empresas implica que, mas que Vivir una época de cambios, vivimos
un cambio de época. Las nuevas tenencias en e mundo de la economiay del trabgjo y la
presencia dentro de las organizaciones de una tecnologia cada vez mas cambiante,
suponen un reto progresivamente creciente para las empresas, que sélo las mejores
preparadas podran superar para asegurar su supervivencia. Repetidamente se ha
comprobado, en ocasiones a través de experiencias dolorosas, que estar "mejor
preparado” significa ssimple y llanamente, contar con un contingente humano integrado,
solidamente formado, motivado, comprometido, actuando coordinadamente y que
aplique todo su potencia al logro de los objetivos corporativos.

Meso

En la provincia de Tungurahua, existen muchos almacenes que brindan e mismo
servicio que “Jatarimuy Cia. Ltda.”. Todos ellos ofrecen una variedad de articulos
similares alos distribuidos por nuestra empresa. No obstante, las condiciones en las que
se venden dichos articulos son muy diferentes. El 28% de los clientes sefialan que €l
precio es la caracteristica més importante y 33% lamarca ddl artefacto, aunque a menor

nivel deingreso del hogar, € precio se vuelve méas importante.

Los amacenes mas relevantes en Tungurahua son Artefacta, Comandato, Comercial
Dino, Jaher, Créditos Econdmicos, La Ganga, Marcimex, Créditos Moraes estos
almacenes tienen agencias en muchas provincias y son reconocidos en todo € pais, las
temporadas que mas movimiento y més se vende es en mayo el mesde las madrey en

navidad fechaen la cual la mayoria de personas compran y no les importa endeudarse.

El ambiente navidefio se empieza a sentir en Ambato, los almacenes y locaes
comerciales exhiben una serie de ofertas y promociones que atraen ala gente. Lalinea
blanca, ropa, jugueteria y regalos, entre otros, son los articulos més vendidos en esta

época.



La avenida Cevallos, principal arteria comercial de la ciudad, presenté diversos
almacenes con ofertas y productos de temporada a precios "sin competencia’, se decia.
Los electrodomésticos de mayor salida son: televisores, DVD, minicomponentes y

cocinas.

Seguin € personal de Artefacta, de la Cevallos y Martinez, los combos navidefios tienen
cada vez mayor salida., sin garantia, solo basta la cédula de identidad y una planilla de

algun servicio.

En amacén Coralt de la Cevallos y Mera, de reciente apertura en la ciudad, ofrece un
surtido completo de productos. Quien nos atendié aseguré que mucha gente compara
precios y termina comprando aqui por ser mas econdémico, asi: un equipo de sonido
Sony de 699 ddlares, en este amacén sale a 649 dblares.

Fuente: Diario La hora

Micro

Incursionando dentro de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. La cual fue creada € 15 de
febrero del 2009, conformada por 9 socios accionistas, se dedica a la venta de
electrodomésticos: televisores, cocinas, lavadoras, refrigeradoras, equipos de sonido y
muebles para el hogar: juegos de saa, juegos de comedor, juegos de dormitorios, bar,
modulares. Para satisfacer a nuestros clientes, brindandole la mas grande variedad de

productos con las mejores marcas alos mejores precios.

Estd ubicada en la provincia de Tungurahua en la ciudad de Ambato, Av. 12 de
Noviembre entre Montavo y Castillo. Entre la competencia tenemos. Artefacta,
Comandato, Comercial Dino, Jaher, Créditos Econdémicos, La Ganga, Marcimex,
Créditos Morales.

Considerando a factor humano como un componente de gran valor para la

organizacion, es l6gico pensar que se hace necesario verificar, con una determinada



frecuencia, si las tareas se estén realizando de la manera adecuada, y s |os empleados
alcanzaron su objetivo de ventas, es por ello que lainversion en procesos de seleccion,

formacion, compensacion y evaluacion de desempefio ha crecido en los Ultimos afios.

El desarrollo del trabgjador en e desempefio de sus funciones, propiciando su
capacitacion, €l respeto a sus derechos, € cumplimiento de sus obligaciones en términos
de eficacia, eficiencia, ademéas de la seleccion del persona adecuado, la formacion
especifica del mismo, la capacitacion, la evaluacion, la remuneracion justa y la
promocion seran los pilares fundamentales para la conformacion de una Institucion con

vision de futuro y dispuesta a enfrentar |os desafios del nuevo milenio.

Sistemas de crédito

“Jatarimuy Cia. Ltda. Almacenes” posee dos sistemas de crédito a fin de beneficiar a
sus clientes actuales en la comoda adquisicion de cualquiera de los bienes que

sobrepasen € vaor de 100 ddlares.

Los sistemas de crédito son los que a continuacién se manifiestan para su posterior
descripcion:

Crédito Persond

Crédito Prepago.

Crédito Personal.- El almacén otorga crédito personal a todos sus clientes. Para ello

necesitan cumplir ciertos requisitos que los haran merecedores a dicho crédito:

Entregar e 12 % del valor del bien como entrada.

Pago de Servicios Béasicos

Un garante, e mismo que debera tener cual quiera de | as siguientes estipul aciones:
Trabgo fijo

Negocio propio

Casapropia



Crédito Prepago.- Este sistema consiste en que €l cliente separe € bien que desee sin la
necesidad de presentar garantes, pero con e 30% del valor total del bien como anticipo,
o asuvez loredizasin entrada. La diferencia restante sera cubierta en un maximo de 3

meses mediante cuotas fijadas por € cliente.

En este caso no se cobra interés sobre el valor del bien pues este permanece en €
almaceén hasta que € cliente cancele todo el monto o finalice €l plazo de separacion, en

cuyo caso €l bien es nuevamente puesto a disposicion de todo publico.

Servicios.

El servicio que presta “Jatarimuy. Cia. Ltda. Almacenes” es directamente comercia. Se
realizan ventas de todo tipo de bienes, entre los que se destacan la linea blanca
(electrodomésticos) y linea café (muebles), asi como computadoras de marcas

conocidas.

La desarticulacion del control interno del talento humano, se manifiesta en la falta de
eficiencia y eficacia de las operaciones, fata de fiabilidad de la informacion
administrativa, financieray econdémica e incluso en lafalta de cumplimiento de las leyes

y normas aplicables de la empresa.

Producto de €llo, las actividades reales no se gjustan a las actividades planificadas,
impidiendo ala direccion contar con informacion gque oriente en latoma de decisiones,
ademas no ha sido f&cil gjustar al personal disponible alas necesidades de lainstitucion
y a un coste razonable en coordinacién con los criterios de politica econémica,
produciéndose exceso de personal, que suelen dar como resultado drésticas reacciones
presupuestarias, asi como también la evaluacion del desempefio efectuada al talento
humano de la institucion una herramienta que no aporta la informacion imprescindible
para controlar y tomar decisiones, determinando falta de confiabilidad de lainformacion
eimpidiendo el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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1.2.2 Analisis Critico Efecto y Causas

La deficiente Administracion del Talento Humano, ocasiona, trabagadores
desmotivados, disminucion en las ventas, desorganizacion en los diferentes puestos de
trabgo, subestimando en muchos de los casos la capacidad de cada trabajador,
ocasionando un bgjo rendimiento laboral.

Limitando e cumplimiento de |os objetivos propuestos por laempresa, cabe acotar que
de una buena atencién gque se brinde a una persona se percibira la ganancia de un nuevo
cliente.

Teniendo como causas principales, un inadecuado ambiente laboral, conflictos
laborales, un liderazgo con dificultades de guiar y motivar a talento humano por falta
de una capacitacion adecuada dentro de la empresa.

En consecuencia, del andlisis critico realizado, se desprende la necesidad de crear un
manual de gestiéon del talento humano para € reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion del persona para elevar € desempefio laboral y ademés crear planes de
capacitacion en la que €l talento humano pueda desarrollar sus conocimientosy corregir

sus falencias en €l &rea de ventas.

1.2.3 Prognosis

Al anadlizar la situacion de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. y no tomar medidas
correctivas sobre la gestion del Talento Humano, € departamento de ventas provocara
un desequilibrio econdmico, disminuyendo las ventas, a no existir un buen ambiente
organizacional dentro de esta, no se podra llegar a las metas y objetivos planeados, si
esto no se cumple de manera adecuada poco apoco la empresa seguird bajando su
rentabilidad, y se generardn despidos del personal por no acanzar los resultados
esperados, si no se encuentra una solucion definitiva y oportuna para la gestion que

realiza el talento humano de la empresa no podra seguir operando e ira perdiendo su
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posicionamiento y estabilidad en el mercado actual.

1.2.4 Formulacién del problema

¢De qué manera e Talento Humano incide en la eficaciade las ventas de la compariia
Jatarimuy Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato?

1.2.5 Preguntas Directrices

¢Que provoca la deficiente gestion del Talento Humano dentro de Jatarimuy Cia
Ltda.?

¢Como afecta la disminucion de las ventas en Jatarimuy. Cia. Ltda.?

¢Qué herramientas de la Administracion del Talento Humano se deberian aplicar para

mejorar las ventas de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.?

1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

Limitede contenido

Campo: Administracion

Area: Administracion de Talento Humano

Aspecto: Gestiéon del talento humano

Limite espacial: Jatarimuy. Cia. Ltda. De Ambato

L imite temporal: Mayo -Diciembre 2013
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1.3 JUSTIFICACION

El siguiente estudio es de interés porque nos permitird estudiar a talento humano y

conocer |as causas que afecta las ventas en Jatarimuy Cia. Ltda.

Al redlizar la presente investigacion en e aspecto académico permitira renovar
conocimientos, mejorar destrezas para dar una solucion a problema objeto de estudio y
entender de mejor manera la importancia la Gestion del talento humano y su eficacia en

|as ventas.

El presente estudio es factible de realizar ya que se cuenta con recursos economicos,

materiales, y respaldo de su propietario para su desarrollo y gecucion de la misma.

La realizacion de la presente investigacion es de gran importancia para Jatarimuy Cia.
Ltda. Porque de esta manera se estara aportando una solucion a las actividades
deficientes que existe dentro de la empresa permitiendo resolver problemas del

Talento Humano
Lamisién y Vision de la empresa permitira mejorar la calidad de vida de los clientes

internosy externos obteniendo beneficios econdmicos positivos paralos gecutivos de

ventas y laempresaen general.
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1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Estudiar lagestion del Taento Humano en e amacén de el ectrodomeésticos Jatarimuy
Cia. Ltda. Paramgjorar € nivel de ventas.

1.4.2 Objetivos Especificos

Determinar las causas del incumplimiento de los objetivos de ventas para verificar la

eficacia del talento humano de Jatarimuy Cia. Ltda.

Diagnosticar |os procesos de gestion que utilizan actualmente en la administracion del
Taento Humano en laempresa Jatarimuy Cia. Ltda

Proponer un manual de Gestion del Talento humano con € fin de elevar el desempefio

laboral e incrementar Las ventas de |la empresa Jatarimuy.
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CAPITULOIII

MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTESINVESTIGATIVOS
Una vez realizada la revision bibliogréfica en la Biblioteca de la Facultad de Ciencias
Administrativas se encontré la siguiente informacion de investigaciones de temas
similares a presente trabgo detesis:
SANCHEZ Maricela. (2010) Tesis Modelo de Gestion del  talento humano y su
incidencia en la produccion de la empresa “CAVIMAR” de la ciudad Ambato™.
Facultad Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General

Establecer como incide la carencia de un modelo de gestion del talento humano, en
la produccién de laempresa CAVIMAR delaciudad de Ambato.
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Obj etivos especificos

Identificar las necesidades y exigencias actuales del talento humano, aplicando
encuestas dirigidas al persona, para incrementar la produccion en la empresa
CAVIMAR.

Andizar e comportamiento actual de los obreros de la empresa CAVIMAR, y

establecer en que actividades del proceso de produccion son menos eficientes.

Proponer un modelo de gestiéon para € talento humano que permita incrementar la

produccion en laempresa CAVIMAR.

Conclusiones

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

conclusiones.

En la empresa Cavimar, no existe un conocimiento adecuado acerca de modelos de
gestion para € talento humano por parte de la gerencia que permita incentivar atodo el
personal es obligacion de la empresa hacer que el personal utilice e equipo de seguridad

y hacer conocer los planes de produccién para alcanzar |os objetivos de la empresa

La empresa necesita construir talento, combinando meétodos de autodesarrollo mediante
materiales de formacion disponibles promoviendo |a capacitacion del personal tanto en
conocimiento como en competencias entrenando a personal mediante € proceso de
aprendizaje en la cua € personal pueda adiestrase en € manegjo de la maquinaria'y

mejorando |a produccion dentro de la empresa.

15



Recomendaciones

Implantar un adecuado modelo de gestion del talento humano que permita mejorar €
volumen de ventas, mejorando la comunicacion entre colaboradores, para que los

planes fluyan con mayor seguridad.

Capacitar a los trabgjadores de manera continua en € mango de maquinaria y
tecnologia algo muy importante mejorar e ambiente de trabajo, para que |os empleados
de la empresa se sientan identificados con su trabajo, |0 que contribuira a alcanzar €l
bienestar de todos | os colaboradores.

PAREDES. Jazmina (2011) Tesis Gestion de Talento humano y la eficiencia en las
ventas ".De lavanderias centrales S.A. Martinizing de la Ciudad de Ambato. Facultad
Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General

Determinar las necesidades de la evaluacion del desempefio dd talento humano, para
lograr la eficiencia en las ventas de servicios de lavanderias centrales S.A. Martinizing
de la Ciudad de Ambato

Obj etivos Especificos

Realizar un diagndstico del personal através de una evaluacion del desempefio

Analizar los principales conocimientos, habilidades y destrezas necesarias que requiere

Martinizing.

Proponer un plan de capacitacion paralograr la eficienciaen las ventas de servicio dela

empresa
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Conclusiones

Después de haber realizado el trabajo investigativo, en el cua se utilizo las técnicas de
laencuestay laevauacion del desempefio, y, habiendo realizado |os respectivos andlisis

e interpretacion de sus resultados se ha llegado entre otras alas siguientes conclusiones.

El persona de Martinizing de la ciudad de Ambato no pueden trabajar en equipo
perjudicando e desemperfio del talento humano dentro de laempresa es indispensable
gue €l persona conozca cdmo realizar todas las operaciones concernientes al trabajo en
equipo , resulta de gran importancia la actualizacion de conocimientos sobre todo en
técnicas de ventas y atencién a cliente e persona debe acogerse a otros planes de
capacitacion y desarrollo que proporcione éxito y logro de objetivos dentro de lamisma
Solo fomentado el compafierismo e incrementando el trabajo en equipo la organizacion
podra alcanzar personas comprometidas de manera ordenaday eficiente.

La clave del éxito de una organizacion, se encuentra establecida en € desarrollo de un
conjunto de competencias es decir, unas vision alargo plazo que permita lainnovacion
y cambios en pro de la ingtitucion. Utilizando la confianza entre |os trabajadores Por
otro lado e administrador del talento humano debe ser una persona que promueva y

facilite la creatividad, innovacion, trabajo en equipo.

Recomendaciones

Para lograr la eficiencia en las ventas de servicios luego de haber analizado los

resultados obtenidos del trabajo de campo, se recomiendalo siguiente

Elaborar planes de capacitacion con €l tema principal del trabajo en equipo explicar los
flujo gramas de proceso con los que la empresa cuenta realizar programas de rotacion de
puestos afin de establecer si € empleado puede desempefiarse mejor manera en otro
puesto.
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Incentivar al personal econdémicamente por cumplir objetivos en las ventas

LOPEZ Ximena. (2011) Tesis “Estrategias competitivas y su incidencia en las ventas
de La Empresa Importadora Andina S A”. Facultad Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General

Proponer las estrategias competitivas més adecuadas para incrementar €l volumen de
ventas y contrarrestar € peligro de las empresas que compiten con Importadora Andina
S.A. en e mercado de productos y servicios automotrices

Obj etivos Especificos

Identificar qué tipos de estrategias competitivas son las mas adecuadas para incrementar

las ventas en la sucursal #11 de Importadora Andina S.A

Formular un plan estratégico de publicidad y promociones que permitan mantener

nuestra clientelay aumentar con los clientes potenciales

Evauar sobre la participacion en e mercado de importadora Andina S.A utilizando

encuestas a clientes para determinar gue posicionamiento ocupaen la provincia

Conclusiones

Al dar termino la siguiente investigacion y como culminacion de la misma he llegado a

establecer |as conclusiones siguientes
La empresa importadora Andina sucursal 11 de la ciudad de Ambato no cuenta con un

departamento o por lo menos con un equipo especializado en € manegjo de las técnicas

de marketing a promocionar los productos y servicios de la empresa aplicando
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estrategias competitivas se obtiene rentabilidad y la fidelizacién alos clientes sobre la
importancia de adquirir 1os productos y servicio de calidad para ser lider en el mercado
el aspecto que se considera mas importante en un producto y servicio es la calidad ya

que € cliente busca un producto durable y rentable y en lacual existavariedad

Ambato es un mercado comercial muy dinamico cada vez crece méas la demanda y con
ella crece mas la competencia y esto permite que los gecutivos de |a empresa deban
adoptar nuevas estrategias para conservar su posicionamiento en e mercado la
implementacion de promociones es de suma importancia para atraer nuevos clientes y
asl incrementar las ventas de la empresa las vetas mas aceptadas por |os clientes es la

venta directay personalizada

Recomendaciones

Se recomienda que los productos y servicios de la empresa se aplique una estrategia
competitiva tomando en cuenta la variedad tanto en producto y servicio tanto en
requerimiento del cliente como en las promociones precios, nuevos productos vy
calidad

Se recomienda crear nuevas promociones en los productos utilizando € marketing mix
para atraer a los clientes y aumentar las ventas en la sucursa #11 de Importadora
AndinaS.A

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se fundamentara en el Paradigma Critico Propositivo, ya que

consideremos ala Ciencias Administrativas como técnica humanista.
Desde € punto de vista epistemolégico la presente investigacion nos llevara a

conceptualizar la variable Independiente La gestion del talento humano vy la variable

Dependiente eficacia en ventas sustentando en las teorias de los siguientes autores:
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Autor::Armando Cuesta Santos, Martha Alles,: Javier Fernandez Lopez

Desde € punto de vista antol 6gico, conociendo la realidad del problema se presta'y se
propone solucion al problema, que seriaimplementar un modelo de gestion del talento

humano.

Desde el punto de vista axiologico la empresa se contestara con los siguientes valores
Jatarimuy Cia. Ltda. Estd comprometida con el desarrollo de su Talento humano somos
generadores de fuentes de trabajo y buscamos su crecimiento rentable y equilibrado, asi
como la proteccién del medio ambiente

Desde e punto de vista metodol 6gico se aplicaran los siguientes métodos. €l Método de
Investigacion Bibliografico debido a que se tomara informacion de libros, revistas
especializadas y tesis, se utilizard lainvestigacion experimental porque se analizaran las
variables y la relacion entre la variable independiente: gestion de talento humano vy la
variable dependiente: Eficacia en las Ventas también serd usado como herramienta la
investigacion de campo Para comprender mejor € problema objeto de estudio fue
necesario un contacto permanente con sus actores, quienes nos acercaron mejor a la
realidad y nos permitio llevar a la préactica nuestros conceptos tedricos de gestion del
talento humano y €ficacia en las ventas. Con las siguientes técnicas. encuesta y

entrevista

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Jatarimuy Compafia Limitada estd conformada por 9 socios pertenece a la
superintendencia de compafiias. Formada juridicamente por personas naturades de
manera general se puede afirmar que pueden ser socios todas las personas naturales y
juridicas capaces para contraer obligaciones y ejercer derechos de acuerdo al Cédigo
Civil, sin embargo no pueden ser socios de una compafia limitada los bancos,
compafiias de seguros, capitalizacion y ahorro y las comparfiias anbnimas extranjeras.

Actividad de la empresa: venta de electrodomeésticos a por mayor y menor.
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Cddigo dd Trabajo

Art. 1.- Ambito de este Codigo.- Los preceptos de este Codigo regulan las relaciones
entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones
detrabgo.

Las normas relativas a trabgjo contenidas en leyes especiales 0 en convenios
internacionales ratificados por e Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos a las

gue ellas serefieren.

Art. 3.- Libertad de trabgjo y contratacion.- El trabgjador es libre para dedicar su

esfuerzo alalabor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no
sean impuestos por laley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de
inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabgjar sino mediante

un contrato y la remuneracion correspondiente.

Art. 4.-Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son irrenunciables.

Sera nulatoda estipulacion en contrario.

Art. 8.- Contrato individual.- Contrato individua de trabajo es el convenio en virtud del
cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, laley, €

contrato colectivo o la costumbre.

Art. 14.- Estabilidad minimay excepciones.- Establece un afio como tiempo minimo de
duracion, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que celebren los
trabajadores con empresas 0 empleadores en general, cuando la actividad o labor sea de
naturaleza estable o0 permanente, Sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo

indefinido se transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse a tales
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trabajadores para | os efectos de esta Ley como estables o permanentes.

Se exceptuan de lo dispuesto en € inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa o
empleador

b) Los contratos eventual es, ocasionales y de temporada

) Los de servicio doméstico

d) Los de aprendizge

€) Los celebrados entre | os artesanos y sus operarios

f) Los contratos a prueba

Art. 20.- Autoridad competente y registro.- Los contratos que deben celebrarse por
escrito se registraran dentro de los treinta dias siguientes a su suscripcion ante €

inspector del trabajo del lugar.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar e trabgo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero
apropiados, en laforma, tiempo y lugar convenidos

b) Restituir a empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por € deterioro que origine €
uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del
proveniente de mala calidad o defectuosa construccion

c) Trabgjar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que €
sefidlado para la jornada maxima y alin en los dias de descanso, cuando peligren los
intereses de sus comparieros o del empleador. En estos casos tendra derecho a aumento
de remuneracion de acuerdo con laley

d) Observar buena conducta durante € trabgo

€) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en formalega

f) Dar aviso a empleador cuando por causa justafaltare a trabajo
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g) Comunicar a empleador o0 a su representante los peligros de dafios materiales que
amenacen lavida o los intereses de empleadores o trabajadores

h) Guardar escrupulosamente |os secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los
productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que é tenga
conocimiento por razon del trabajo que gecuta

i) Sujetarse alas medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades

Ley Organica de Defensaa Consumidor

Art. 4.- Derechos del consumidor.- Son derechos fundamentales del consumidor, a mas
de los establecidos en la Constitucion Politica de la Republica, tratados o convenios
internacionales, legislacion interna, principios generales del derecho y costumbre
mercantil, los siguientes. Derecho a que proveedores publicos y privados oferten bienes
y servicios competitivos, de dptima calidad, y a elegirlos con libertad.

Art. 6.- Publicidad Prohibida.- Quedan prohibidas todas las formas de publicidad
engafiosa o abusiva, o que induzcan a error en la eleccién del bien o servicio que puedan
afectar losintereses y derechos del consumidor.

Art. 9.- Informacion publica.- Todos los bienes a ser comercializados deberan exhibir
SuS respectivos precios, peso y medidas, de acuerdo ala naturaleza del producto. Toda
informacion relacionada a valor de los bienes y servicios debera incluir, ademas del
precio total, los montos adicionales correspondientes a impuestos y otros recargos, de

tal manera que & consumidor pueda conocer €l valor final.

Art. 10.- Idiomay moneda.- Los datos y la informacion general expuesta en etiquetas,
envases, empaques u otros recipientes de los bienes ofrecidos; asi como la publicidad,
informacion o anuncios relativos a la prestacion de servicios, se expresaran en idioma

castellano, en moneda de curso legal.
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Art. 11.- Garantia- Los productos de naturaleza durable tales como: artefactos
eléctricos, mecanicos, electrodomésticos y electronicos, deberan ser obligatoriamente
garantizados por €l proveedor para cubrir deficiencias de la fabricacion y de

funcionamiento.

Superintendencia de Compafiias.

Disposiciones Gener ales.

Art. 1.- Contrato de compafia es aquél por el cual dos 0 mas personas unen capitales o
industrias, para emprender en operaciones mercantiles y participar de sus utilidades.
Este contrato se rige por las disposiciones de esta Ley, por las del Codigo de Comercio,

por los convenios de las partes y por las disposiciones del Codigo Civil.

Art. 2.- Hay cinco especies de compariias de comercio, a saber:

* La compafia en nombre colectivo;

* La compafia en comanditasimpley dividida por acciones,

* Lacompafiia de responsabilidad limitada;

* Lacompaiiaanonima; y,

* La compaiia de economia mixta.

Estas cinco especies de compafiias constituyen personas juridicas.

La Ley reconoce, ademés, la compafiia accidental o cuentas en participacion.

Art. 3.- Se prohibe la formacion y funcionamiento de compafiias contrarias a orden
publico, a las leyes mercantiles y a las buenas costumbres; de las que no tengan un
objeto real y de licitanegociacion y de las que tienden a monopolio de las subsistencias
o de algun ramo de cuaquier industria, mediante practicas comerciales orientadas a esa
finalidad.

Art. 4.- El domicilio de la compafiia estara en € lugar que se determine en e contrato

constitutivo de la misma. Si las compafias tuvieren sucursales o establecimientos
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administrados por un factor, los lugares en gue funcionen éstas o éstos se consideraran

como domicilio.
Art. 6.- Toda compafia nacional o0 extranjera que negociare 0 contrajera obligaciones

en e Ecuador deberd tener en la Republica un apoderado o representante que pueda
contestar las demandas y cumplir |as obligaciones respectivas.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES
SUPRAORDINACION DE VARIABLES

ADMINISTRACION POR ; MARKETING
COMPETENCIAS

Talento Humano

COMERCIALIZACION

CANALES DE

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

DISTRIBUCION

EVALUACION DEL

DESARROLLO

SELECCION CAPACITACION

Meétodos, Factores criticos,

Grafico N° ZCatpgorias fundamentales
Elaborado por: Angel Moposita
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241 GESTION DEL TALENTO HUMANO (VARIABLE INDEPENDIENTE)

CHIAVENATO Idalberto. 2002pag5-13 La Gestion del talento humano es un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional, la tecnologia utilizada, 1os procesos internos y otra infinidad

de variables importantes.

Gestion del Talento Humano

[ ]

L L, Desarroll .
Admision Aplicacion Compensacion ode M antenimient Monitoreo
de per sonal de per sonal de per sonal personal o de personas de personas
Reclutamiento Remuneracion Diseiio de Entrenamientos Disciplina Base de
cargos Higiene datos
Seleccion Beneficios Programas de seguridad y
Evaluacion Cambio calidad de Sistemas de
Y servicios del vida informacién
desempefio Comunicacion gerencial
Relaciones
con los
sindicatos

GraficoN° 3 Ggstién detalento humano
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO |dalberto

ADMINISTRACION DE COMPETENCIAS

Segiin LLUGSA Ximena. (2011) Administracion de Competencias considera que las
competencias son caracteristicas que subyacen en € individuo y que esta vinculado a
criterios de alto rendimiento en un puesto, mientras el enfogue europeo, considera que

las competencias son un conjunto de comportamientos observables que responden
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eficaz y eficientemente a las exigencias planteadas por un trabgjo; asi también las
competencias se les va considerando como una suma de tareas desempefiadas en un

puesto de trabajo, 0 como €l resultado de ciertas caracteristicas personales.

Segin la pégina (http://www.eumed.net/libros/2005) Ramirez, Loreto Marchant,
Administracion por Competencias. Son ciertas aptitudes que posee la persona y que
hacen que su desempefio resulte efectivo o incluso superior en relacion a lo que su
puesto de trabajo requiere mediante conocimientos, destrezas y habilidades que necesita
una persona para lograr un desempefio mediano o minimamente adecuado Yy
Competencias diferenciadoras que son aguellas que predicen e comportamiento
superior, por lo cual, permiten obtener factores que distinguen a un trabajador con
desempefio exitoso de otro con desempefio mediano o inferior alo requerido.

Conclusion

De la investigacion realizada se concluye que la Administracion por Competencias. es
las aptitudes y comportamientos que poseen las personas, que responden eficaz y
eficientemente a las exigencias de la empresa; son resultado de ciertas caracteristicas

personales.

Gestion Por Competencias

Segin ALLES, Martha. (2007) Gestién Por Competencias, pags. 22,75. Si bien fue
David McClellan do € propulsor de estos conceptos comenzaremos por la definicién de
competencias de Spencer y Spencer: competencias es una caracteristica subyacente en
un individuo que esta causamente relacionada a un estandar de efectividad y a una
performance superior en un trabgjo o situacion tomando muy en cuenta su mision,
vision y sus valores se debe pensar €l ellos como s se tratara de un valor estratégico de
la compafia como valor afadido para la actividad los primeros pasos parten de la

vision, lamision y los valores.
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El presente estudio trata sobre las competencias, puntualizando en las competencias
laborales, que como expresion varios autores, relacionan la cadena individuo-puesto
organizacion, orientando el objeto del conocimiento en un proceso gque va desde lo
cuditativo de las competencias laborales hacia lo cuantitativo al establecer su

importancia en base a las frecuencias de | as categorias.

Gestion por Competencia

Evaluacion Sistemade
del compensacion,
desempefio Recompensas

Grafico N° 4Gestién por competencias
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CUESTA. A.(2010) Gestién del Talento Humano
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TALENTO

Segin MEILER, Liker (2008, pags. 4,5) Taento son los dones humano naturales

que representa el diez por ciento de la capacidad total de un individuo.

Por lo menos el noventa por ciento o mas de lo gue consideramos talento en la vida de
los empleados de una empresa son aprendidos a través del esfuerzo y de la préctica

repetida. Esta es laesenciadel éxito de Toyota

Empiece con una buena base. Una persona que tenga la capacidad y €l deseo de
aprender. Y luego desarrolle los talentos especificos a través del esfuerzo y préctica

repetida

Segiin ALLES, Martha. (2008, p. 33): “Talento es € conjunto de dones naturales o
sobrenatural es con que Dios enriquece alos hombres, dotes intelectuales, como ingenio,

capacidad, prudencia, etc., que resplandecen en una persona.”

El taento individua es €l conjunto de capacidades, compromisos y acciones de cada

persona en la g ecucion de determinada actividad.

Seglin (2.galeon.com)"Taento es una disciplina que persigue la satisfaccion de
objetivos organizacional es, contando con una estructura y através del esfuerzo humano
coordinado”.

Como facilmente puede apreciarse, e esfuerzo humano resulta vita para €
funcionamiento de cualquier organizacion; s e elemento humano esta dispuesto a

proporcionar su esfuerzo, la organizacion marcharg; en caso contrario, se detendra.

De aqui a que toda organizacién debe prestar primordial atencién a su personal, (talento.
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De acuerdo alos autores se dice que talento humano es el don que tiene cada individuo.
Talento Humano: No solo es e esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en
este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud, etc.

Conclusion

De la investigacion realizada se puede concluir que talento son dones humanos que se
aprende en la vida ingenio, capacidad, prudencia estructura humano coordinada con
Conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud.

Los Tiposdd Talento Humano

Los tipos del talento humano se deducen a tres tanto de manera analitica, creativos,

préacticos, que tienen las personas por descubrir y desarrollar.

a) Analiticos: que se caracterizan por la gran capacidad de planificacion y que obtienen

altas puntuaciones en los test y buenas calificaciones académicas.

b) Creativos. muy dotados para la generacién de nuevos planteamientos y atamente

capacitados para sintetizar de formaintegrada lainformacion.

c) Préacticos. que destacan por su gran habilidad en e mundo social.

31



INTELIGENCIA EMOCIONAL

La Inteligencia Emocional

Segin Rodriguez, Mauricio. (2006, pag. 5.9) La inteligencia emocional est4
relacionada con |os sentimientos humanos convirtiéndose en un factor de inteligencia

A medida que € sujeto va desarrollando las distintas caracteristicas de su inteligencia
emocional, o més probable es que observe que, al mismo tiempo, va aumentando su
capacidad en los siguientes aspectos .La intuicion La disposicion para confiar en los

demésy la capacidad parainspirar confianza.

Componentes de la I nteligencia Emocional

AUTOCONCIENCIA
La capacidad de conocery
reconocer las propias
emociones

COMPONENTES
DE LA
INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Grafico N° 5Competencia de inteligencia
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Guileray L. (2007) P4g. 101 Mas alla de la Inteligencia. Thomson E. Spain
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Segiin LASLUISA, Elizabeth. (2011, pag. 1) La inteligencia emocional, es un factor
influyente del aprendizaje organizacional, demuestra que las personas con habilidades
emocionales potenciadas tienen mas probabilidades de sentirse satisfechas, ser eficaces
en su vida y capaces de dominar los habitos mentales, favoreciendo su propia

productividad.

La Inteligencia Emocional, podriamos desarrollar personalmente en un gercicio de
reafirmacion y re — direccion de Vision, Mision y Vaores Personales, Familiares,
Profesionales y Ciudadanos, a través de preguntas activas simulaciones y
visualizaciones de las cosas que influyen filoséficamente en nuestra vida, suefios y

principios sobre |as cual es basamos nuestro actuar.

Ultimamente se les ha dado a los factores emocionales la importancia debida en €
tiempo y espacio incluyéndolos en e Optimo desempefio de las actividades
profesionales, donde las personas como individuos, como gerentes y como lider donde
cada uno de €ellos tienen sus diferencias en muchos aspectos y areas, pero que como ser

humano est& dentro de los Principios de la Inteligencia Emocional

Conclusion

De la investigacion redizada se puede concluir que La Inteligencia Emocional: esta
relacionada con los sentimientos humanos sus valores, suefios estas personas con
habilidades emocionales potenciadas tienen més probabilidades de sentirse satisfechas,
ser eficaces en su vida y capaces de dominar los habitos mentales, favoreciendo su

propia productividad.
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
Segiin CHIAVENATO, ldalberto. (2002, P. 95) El Reclutamiento es el proceso de

generar un conjunto de candidatos para un cargo especifico. Debe anunciar la

disponibilidad del cargo en el mercado y atraer candidatos calificados para disputarlo.
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Segin MARTINEZ, Ana. (2005) La satisfaccion personales la principal motivacion
gue mueve a los empleados para que se esfuercen en € trabgjo. Asi 1o desvela una
encuesta del portal de empleo Monter realizada a nivel internacional tras preguntar a
28.301 trabajadores de Europay Ameérica. Y es que e 45% de los encuestados prefiere
estar a gusto consigo mismo. El segundo incentivo es € dinero (31%), seguido de
conseguir € respeto de los trabajadores y jefes (18%) y a cambio de obtener un ascenso
(6%).

“Es muy positivo comprobar que la satisfaccion personal es la principal motivacion de
los trabajadores para esforzarse en su trabajo, por encima de otros factores” aseguro
Verodnica Milo, directora de marketing para Monster en Espafia. Por ello, cree que “las
empresas deberian promover puestos de trabagjo en los que sus trabagjadores se sientan
realizados para atraer candidatos de calidad. Asi, los empleadores podran formar
equipos motivados, mejorando asi su creatividad y productividad”.

Reclutamiento es e conjunto de actividades disefiadas para atraer hacia una

organizacion un conjunto de candidatos calificados.

RECLUTAMIENTO INTERNO Y EXTERNO

Desde € punto de vista de su aplicacion, € reclutamiento puede ser interno o externo.
El reclutamiento interno se aplica a los candidatos que trabajan en la organizacion, es
decir a los empleados, para promoverlos o transferirlos a otras actividades méas

complejas 0 mas motivadoras.

El reclutamiento externo se dirige a candidatos que est4 en e mercado de recursos
Humanos .fuera de la organizacion, para someterlos al proceso de seleccion de personal

El reclutamiento interno se lleva a cabo a través de oferta de asensos (cargos més
elevados y, en consecuencias , mas complejos, pero en la misma area de actividad de la
persona )y transferencias (cargo del mismo nivel, pero que involucran otras habilidades

y conocimientos de la persona y estan situados en otra area de actividades en la



organizacion).para que funcione bien, € reclutamiento externo debe buscar en é MRH
de manera precisay eficaz, parallegar y traer alos candidatos buscados

Reclutamiento Internoy Externo

Cobertura de vacantes y oportunidades, se
lleva a cabo entre los empleados actuales
Los Empleados internos son los candidatos

preferidos
ey INTERNO (N - Exige que sean promovidos o trasferidos a
las nuevas oportunidades

La organizacion ofrece una carrera de
oportunidades al empleado

RECLUTAMIENTO

La cobertura de vacantes y oportunidades se

realiza a través de la admision de candidatos
externos
Los candidatos externos son los preferidos

EXTERNO N Exigen que sean reclutados en el exterior y

seleccionados

Para cubrir las oportunidades.
la organizaciéon ofrece oportunidades o los
candidatos externos

Grafico N° 6Reclutamiento Interno y externo.
Elaborado por .Angel Moposita
Fuente: CHIAVETANO I. (2009) Pag. 95. Gestién del talento humano .Mc Graw Hill. Bogota
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DESARROLLO PERSONAL

Segin CHIAVENATO, ldalberto. (2009, pag. 398)Desarrollo personal sin lugar a
dudas uno de los aspectos méas importantes de la administracion moderna de personal es
procurar e desarrollo mutuo y continuo de las organizaciones y de las personas la
mejora individual es indispensable pero no suficiente para satisfacer las necesidades de
la organizacion en un mundo en constante cambio .se necesita un esfuerzo méas amplio y
comprensivo de cambio y de mejora de organizaciones y personas dinamicas, flexibles
y mutables e innovadoras |0s nuevos tiempos exigen nuevas organizaciones y que las
personas adopten nuevas posturas.

CAPACITACION

Seguin Caritosutton (2009) La capacitacion es una herramienta fundamental para la
Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar laeficiencia
del trabgjo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas

circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la organizacion.

Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para desempefiarse con
éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una importante herramienta

motivadora

Entrenamiento

Segin ALLAS, Martha.(2009, pég. 318) Entrenamiento experto es un programa
organizacional para € aprendizaje mediante e cua, a través de una relacion

interpersonal, un individuo con mayor conocimiento o experiencia en un determinado

tema, lo trasmite a otro.
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Evaluacion delosresultados de la seleccidn de personas

Existen varios procedimientos de seleccidn que se puede combinar de diversas maneras
cada organizacion necesita determinar |os procedimientos de seleccion més adecuados
gue proporcionan los mejores resultados € proceso de seleccion debe ser eficiente y
eficaz .la eficiencia radica en hacer correctamente las cosas saber entrevistar bien
,aplicar pruebas de conocimiento validas y precisas dotar de rapidez y agilidad la
seleccion ,contar con un minimo de costo operacionales involucrar alas gerencias y sus

equipos en el proceso de seleccion de candidatos.

La eficacia reside en alcanzar resultados y objetivos .saber traer los mejores talentos
para la empresa y sobre todo, lograr que la empresa mejore cada dia, con la nueva
adquisicion de personal como saber si @ proceso de provision de personas es eficiente y
eficaz uno de los problemas principales en la administracion de procesos es medir y
evaluar exactamente e funcionamiento mediante los resultados es decir mediante una
retroinformacion es posible saber si se deben tomar medidas para corregir anomalias y

gjustar el funcionamiento del proceso parameorar cadavez mas

EVALUACION DEL DESEMPENO

Segiin Chiavenato Idalberto. (2009, pag. 249)La evaluacion dd desempefio es un
proceso que reduce la incertidumbre del colaborador porque le proporciona
realimentacion respeto a su desarrollo .Busca la consonancia porque proporciona €l
intercambio de ideas entre el colaborador y su gerente, asi como |a coincidencia de sus

conceptos.

En redidad, la evaluacion del desempefio debe mostrar a colaborador 1o que las

personas piensan de su trabajo y de su aportacion alaorganizacion y a cliente.
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Factores Criticos

Determinacion Irrompible: Las personas exitosas saben que pueden triunfar y
nunca se dejan influenciar de alguien que no crea gque es posible. Ellos cuentan
con unagran conviccion de logro y convierten sus suefios en realidad.

Accién Imparable: Los exitosos no paran, no se detienen, no dudan, se
equivocan pero se levantan y contintan. Aceptan sus fallas, buscan corregirlasy
mejorar, se preguntan cOmo pueden ser mejores... nunca paran.

Ayuda Incondicional: Los ricos ayudan a otros a ser ricos. Las personas con
grandes conocimientos ensefian a otros gustosamente. Quienes triunfan, por lo
regular ayudan a otros atriunfar, esto les hace llegar a nuevos niveles.

Visiéon Innovadora: Los seres de éxito se reinventan a cada momento. Saben
gue s alguien les copiara todo su estilo de vida, a dia siguiente seria obsoleto,
porque ellos ya serian personas totalmente nuevas. Innovan, Crean, Producen.

Estos factores criticos del éxito te abrirén muchas puertas en tu camino, pero 1o mas

importante... Te llevaran a vivir la vida que tanto deseas.

Lo mas importante de todo, es que nunca desistas en tu vida y que no permitas que

nadie te diga que no puedes lograrlo.
Autor: Juan Sebastian Celis Maya - Experto en Exito Personal

I nvestigacion de campo

CHIAVENATO ,Idalberto.(2009) pg.207-208 es uno de los métodos méas completo de
evaluacion del desempefio se base en los principios de responsabilidad en el proceso de
evaluacion de desempefid requiere de entrevistas con un especialista en evauacion y los
gerentes para en conjunto evaluar el desempefio de |os respectivos empleados € método
se desarrolla en cuatro etapas :entrevista de evaluacion inicial, entrevista de andlisis
complementario, planeacion de los medios y acompaiiamiento posterior de los

resultados
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MOTIVACION

Chiavenato Idalberto. (2.000) la define como “el resultado de la interaccion entre el

individuo y la situacion que lo rodea”.

Seguin Chiavenato para gue una persona esté motivada debe existir unainteraccién entre
el individuo y la situacién que esté viviendo en ese momento, e resultado arrojado por

estainteraccion eslo que vaa permitir que el individuo este o no motivado.

Para mi esta interaccion lo que originaria es la construccion de su propio significado

sobre la motivacion.

242VENTAS (VARIABLE DEPENDIENTE)

MARKETING

Segiin STUAR, Michad (2001, pag. 3) Marketing es € proceso de planear y gecutar
la concepcion, € precio la promocion, la distribucion de ideas, bienes y servicios para
crear intercambios que puedan satisfacer los objetivos de los individuos y de las

organizaciones.

Estrategia de Marketing

Segun KOTLER. Philip y Gary Armstrong. Fundamentos de Marketing, (p. 65) la
estrategia de marketing es la l6gica de marketing con e que la unidad de negocios

espera alcanzar sus objetivos y consiste en estrategias especificas para mercados meta,

posicionamiento, la mezcla de marketing y los niveles de gastos.
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Elementos de la Estrategia de Marketing:

Analizando las anteriores definiciones, se pueden visualizar cuatro elementos clave que

componen la estructura basica de la estrategia de marketing:

El mercado meta: Se refiere aun grupo bastante homogéneo de clientes a quien

es una compafiia determinada quiere atraer.

El posicionamiento: Consiste en hacer que un producto ocupe un lugar claro,
distintivo y deseable, en relacion con los productos de la competencia, en las

mentes de los consumidores meta.

La combinacién de marketing: Son las variables (producto, plaza, precio y

promocion) que una empresa combinay controla para satisfacer ese mercado.

La determinacion de los niveles de gastos en marketing: Incluye un
presupuesto general que da unaidea global acerca de cuanto dinero se necesitara
paraimplementar €l plan de marketing en su totalidad.

Philip Kotler y Gary Armstrong. Fundamentos de Marketing (p. 65).

Marketing Operativo
Segun Bigne(2000, p.26)Marketing operativo o Marketing mix esta enfocado en €
disefio y gecucion del plan de marketing, es decir, centrado en la realizacion de la

estrategia previamente planeada.

Su horizonte temporal de actuacion se limita corto y mediano plazo, y sus acciones se

ven restringidas por el presupuesto de la organizacion”
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Seguin L atiniando, Marketing es algo nuevo y vigjo ala vez. Sus origenes se remontan
al comercio entre los pueblos antiguos. Pero fue recién en la década de los 70’s en que
se dio una formalizacién real y sistematica que le proporciono caracter de ciencia

experimental .

La definicion de Marketing mas extendida nos dice que es e Estudio o Investigacién de
laforma de satisfacer mejor las necesidades de un grupo socia através del intercambio

con beneficio parala supervivenciade la empresa.

Conclusiones

De lainvestigacion realizada se puede concluir: que marketing es €l proceso de planear
y gecutar, e precio lapromocion, ladistribucion de ideas, bienesy servicios para crear
intercambios que puedan satisfacer los objetivos de los individuos y de las

organizaciones.

COMERCIALIZACION

Segun Kotler (1995), € proceso de comercializacion incluye cuatro aspectos
fundamentales. ¢cuando?, ¢donde?, ¢a quién? y ¢como? En e primero, € autor se
refiere @ momento preciso de llevarlo a efecto; en € segundo aspecto, a la estrategia
geogréfica; € tercero, a la definicion del publico objetivo y finamente, se hace una

referenciaalaestrategia a seguir paralaintroduccion del producto en el mercado.

De esta manera se infiere que, en la comercializacién de un nuevo producto la decision
del tiempo de ubicarlo para la venta es critica y lleva consigo consideraciones
adicionales; porque si reemplaza a otro, esto podriaretrasar su introduccion hasta que se
acabe e stock del producto ya situado en e mercado. Si € nuevo producto es de
demanda estacional podria mantenerse hasta que llegase e momento oportuno, siempre
gue responda a atributos similares o superiores a anterior y que pueda llegar a ser

aceptado y preferido por los clientes.
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Segin Kotler. De Internet (2013) "Comercializacion incluye cuatro aspectos
fundamentales. ¢cuando?, ¢dénde?, ¢a quién? y ¢como? En € primero, € autor se
refiere al momento preciso de llevarlo a efecto; en € segundo aspecto, a la estrategia
geogréfica; e tercero, a la definicion del publico objetivo y finalmente, se hace una

referenciaalaestrategia a seguir paralaintroduccion del producto al mercado”.

Segun Pujol, B. (2003)."Proceso e cua los productos pasan de los centros de
produccion a sus destinos de consumo, a través de diferentes fases u operaciones de
compraventa de mayoristas o minoristas." (P.57)

Conclusion

La comercializacion es € conjunto de las acciones encaminadas a comercializar 10s
productos, bienes o0 servicios, abarcan todos los procedimientos y maneras de trabgjar
para introducir eficazmente los productos en el mercado, logrando que los clientes |o
conozcan y |o consuman.

CANALESDE DISTRIBUCION

Segun INIESTA (2004, p.51).Canales de Distribucion “Medios por los que un producto

fisicamente llega al usuario final”
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CANALESDE DISTRIBUCION

Directo Doble

Agricultor Agricultor Agricultor Agricultor

Consumidor Consumidor Consumidor

GraficoN° 7 anal&c dedistribucién
Elaborado por .Angel Moposita



Segiin ARCOS, Patricio. (2010) Los canaes de distribucion, en la comercializacion,
son muy importantes, porque es indispensable que & producto Ilegue a su destinatario
final o consumidor. Se debe tener en cuenta los multiples factores que influyen en este
proceso, es necesario considerar lainfluencia de los intermediarios para que € producto
llegue a usuario final y asegurar que se reciba a un precio razonable, asi como la
correcta utilizacion de los canales de distribucion para mejorar la eficiencia en las

ventas.

“Los Canales de Distribucién son todos los medios de los cuales se vale la
Mercadotecnia, para hacer llegar los productos hasta e consumidor, en las cantidades

apropiadas, en el momento oportuno y a los precios mas convenientes para ambos.”

Conclusiones

De la investigacion redlizadas se puede concluir de los Canales de Distribucion so
medios por la cua e producto llega a cliente en el momento oportuno y a los precios

mas convenientes para ambos.

VENTAS

Seguin Fischer, L. Y Espgo, J. (2005). "Consideran que la venta es una funcién que
forma parte del proceso sistemético de la mercadotecnia y la definen como “toda
actividad que genera en los clientes & Ultimo impulso hacia €l intercambio”. Ambos
autores sefidlan ademas, que es "en este punto (la venta), donde se hace efectivo €
esfuerzo de las actividades anteriores (investigacion de mercado, decisiones sobre €l
producto y decisiones de precio)."

Estrategias de ventas

La estrategia es € arte de dirigir las operaciones para € logro de los objetivos de la

organizacion, debe definir claramente lo que quiere conseguir, la manera en cémo



lograrlo y posteriormente un sistema de control que le ayude a seguir la directriz fijada.
Mediante & cual, € vendedor identificalas necesidades o deseos del comprador, genera
el impulso hacia €l intercambio y satisface las necesidades y deseos del comprador con

un producto, servicio, idea, etc.) Paralograr € beneficio de ambas partes.

TECNICASDE VENTAS

Técnica de ventas es e comportamiento persuasor del profesional que manipula los
argumentos para producir una accién de compra por parte de otras personas. Es la mafia
en e mangjo de estos argumentos la que determina la accion compradora. La venta, en

definitiva, consiste en persuadir alos demas a comprar.

El vendedor es el que sabe persuadir a otra persona para que cambie una mercancia o
cualquier otra forma de valor por algo que € comprador llega a estimar como muy

valioso.

Tacticasde Ventas

Segun JOBBER, David. (2012, pag. 316) Tacticas de ventas por relaciones.
Constituye el objetivo primordial de la venta. Esto solo se logra en una situacion de
venta organizacional cuando se tiene un completo respeto por las necesidades del cliente
y se trabaja por forjar relaciones confiables

Post-Venta
Consiste en todos aquellos esfuerzos después de la venta para satisfacer al clientey, s
es posible, asegurar una compra regular o repetida. Una venta no concluye nunca

porque la meta estener siempre a cliente completamente satisfecho.

Este es uno de los puntos diferencial es respecto ala competencia. Un servicio postventa

es el ultimo proceso de la espiral de la calidad y garantiza €l paso a un nivel superior en



cuanto alacalidad al permitir:

Conocer laopinién de los clientes.
Identificar oportunidades de mejora.

Evaluar los productos y procesos garantizando la retroalimentacion necesaria.

Si @ servicio postventa es deficiente, puede afectar negativamente la opinion ddl cliente
y disminuir los niveles de las ventas. Para € anadlisis del servicio post-venta es

interesante valorar si la compraes regular o compra repetida:

Compra regular: se refiere principalmente a bienes unitarios pequefios, de movimiento

rapido, que se consumen con frecuencia en el mercado.

Compra repetida: se puede presentar en algun lapso del futuro, como sucede con los
bienes durables, aqui estan involucrados la compra habitua y laleadtad ala marca.

Cierredeventas

Segiin JOBBER, David (2012, pag. 265) Administracién De Venta. Cierre de ventas
las habilidades y técnicas analizadas hasta ahora no son suficientes para € éxito
continuo en las ventas. Es necesario un ingrediente final para completar la mezcla: la

habilidad para cerrar la venta.

Algunos representantes de ventas creen que una presentacion efectiva debe llevar d
comprador a pedir € producto ,sin que e vendedor tenga que cerrar la venta .esto llega
a ocurrir ,pero es mas comun que €l gecutivo de ventas tenga que tomar la iniciativa
.esto se debe a que sin importar que tan bien el vendedor identifique las necesidades del
comprador, presente los beneficios correspondientes y supere las objeciones ,es
probable que todavia exista alguna duda en la mente del comprador .esta duda se pude
manifestar en el deseo de retrasar la decision .¢no seria mejor pensar bien? No seria
sensato ver que tiene que ofrecer e competidor XY Z. Sin embargo, la verdadera [lama

46



esgue s e comprador retrasala compra es iguamente probable que a final le compre a
la competencia mientras que e vendedor esta ahi, tiene ventgja sobre la competencia,

asi parte del trabajo del gecutivo de ventas

CLIENTES

Seguin Promo negocios, internet (2013) “Cliente es la persona, empresa u organizacion
que adquiere o compra de forma voluntaria productos o0 servicios que necesita o desea
para si mismo, para otra persona o para una empresa u organizacion; por lo cual, es €
motivo principa por el gque se crean, producen, fabrican y comercializan productos y

servicios”.

Barquero, J. (2007). Clientes son aquellas personas que tienen cierta necesidad de un
producto o servicio que mi empresa puede satisfacer.

Cliente es la persona, empresa u organizacion que adquiere o compra de forma
voluntaria productos 0 servicios que necesita o desea para si mismo, para otra persona o
para una empresa u organizacion; por lo cual, es el motivo principal por € que se crean,
producen, fabrican y comercializan productosy servicios.

Tiposde Clientes

Clientesinternos

Accionistas. Son los que invierten en la compafia. Esperan beneficios y que se les

informe de cdémo evolucionan |os principal es indicadores econdémicos.

Empleados. Son los que desarrollan € servicio. Esperan que se reconozca su labor, se

lesformey se les dé herramientas necesarias para g ecutar su trabgo.
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Clientes exter nos

Canales de comercializacion - distribuidores: Son los que distribuyen e producto.
Esperan de la empresa una comision acorde a los resultadlos y una seguridad en la

relacion.

Proveedores: Son los que venden productos y materias primas a la empresa. Esperan €l
cumplimento de los pactos, cierto tipo de exclusividad y una planificacion de las

compras.

Mercado de referenciaa Son los que influyen en las decisiones (consultores,
universidades, etc.). Esperan posibles subvenciones o remuneraciones, asi como la

posibilidad de realizar experimentos, pruebas piloto, etc.

Mercado de influencia: Son los que influyen en el cliente final (prensa, autoridades,
etc.). Esperan por gemplo que se les informe de novedades y noticias o que se

publiquen articul os.

Fidelizacion ddl cliente

Segiin TRENZANO. Freire. (2006, pag. 106) Lafidelizacion del cliente es algo tan
antiguo como e propio mundo las empresas son capaces de ofertar sus productos de
calidad y precios similares en que los consumidores o los clientes tienen una amplia
oferta que escoger y por €ello las empresas buscan retener al consumidor o clientes
evitando que degje de comprar |os productos de uno para pasar a adquirir los productos y
marcas de un competidor.

MERCADO

Segun Philip Kotler, Gary Armstrong, Dionisio Camara E Ignacio Cruz, (2001)

Mercado es e "conjunto de compradores reales y potenciales de un producto. Estos



compradores comparten una necesidad o0 un deseo particular que puede satisfacerse

mediante una relacion de intercambio”

En términos econdmicos generales e mercado designa aquel conjunto de personas y
organizaciones que participan de alguna forma en la compra y venta de los bienes y
servicios o en la utilizacion de los mismos. Para definir el mercado en el sentido més
especifico, hay que relacionarle con otras variables, como e producto o una zona
determinada.

En e mercado existen diversos agentes que se influyen entre si, dando lugar a un
proceso dinamico de relaciones entre ellos. Al mismo tiempo, el mercado esta rodeado
de varios factores ambientales que gercen en mayor o menor grado una determinada
influencia sobre las relaciones y estructuras del mismo.

L os M er cados de Consumo

Son aquellos en los que se redlizan transacciones de bienes y servicios que son
adquiridos por las unidades finales de consumo. Estos mercados pueden dividirse en:

M er cados de productos de consumo inmediato
Son aquellos en los que la adquisicion de productos por los compradores individuales o
familiares se realiza con gran frecuencia, siendo generamente consumidos a poco
tiempo de su adquisicion. Es el caso del pescado, de la carne, las bebidas, etc.

Mer cados de productos de consumo duradero
Son aguellos en los que los productos adquiridos por 1o compradores individuales o

familiares son utilizados a lo largo de diferentes periodos de tiempo hasta que pierden
su utilidad o quedan anticuados, por g/ emplo: lostelevisores, los muebles, lostrgjes, etc.

49



M er cados de servicios

Estén constituidos por aquellos mercados en los gque los compradores individuales o
familiares adquieren bienes intangibles para su satisfaccion presente o futura, g emplo:

los servicios, lalavanderia, ensefianza, sanidad, etc.

L os Mercadosindustriales o institucionales

Son aquellos en los que se redlizan transacciones de bienes y servicios
empleados en la obtencidn de diferentes productos que son objeto de transaccion
posterior o que se adquieren para obtener un beneficio mediante su posterior

reventa

COMPETENCIA

Seguin Valietti P. B. "la capacidad de una empresa u organizacion de cualquier tipo para
desarrollar y mantener unas ventajas comparativas que le permiten disfrutar y sostener

una posicion destacada en €l entorno socio econdmico en gque actuan.

Se entiende por ventgja comparativa aquella habilidad, recurso, conocimiento, atributos,
etc., de que dispone una empresa, de la gque carecen sus competidores y que hace posible

la obtencion de unos rendimientos superiores a estos”.
Para Porter, en su articulo “Cémo las Fuerzas Competitivas le dan forma a la

Estrategia’, esaventgatiene que ver en lo fundamental con el valor que una empresa es

capaz de crear para sus compradores y que exceda a costo de esa empresa por crearlo.

50



25HIPOTESIS

La aplicacion de un plan de capacitacion a Talento humano, elevara la eficacia de las

ventas de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. De Ambato

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

Las variables en |a siguiente informacion fueron las siguientes:

Variable Independiente: La Gestion del Talento Humano e Cualitativa
Variable Dependiente: Disminucion de lasVentas Cuantitativa

Unidad de Observacion: Jatarimuy Cia. Ltda.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De conformidad con e paradigma critico-propositivo seleccionado en la
fundamentacion filosdfica en € presente trabajo de investigacion, se utilizo € enfoque
cualitativo por las siguientes razones:

Mediante la utilizacion del enfoque cualitativo se analizé las cualidades distintivas y
caracteristicas de |as variables que intervienen en € problema, se establecera una mejor

comprension mediante lainvestigacion, y € andlisis e interpretacion de larealidad.

Se obtendra informacién a través de una observacion naturalista, basada en la realidad

de los hechos, para obtener el conocimiento suficiente sobre el objeto de estudio.

Serealizara laindagacion desde a dentro de la organizacion, en € lugar mismo donde se

esta suscitando |los inconvenientes, que impiden el buen desarrollo de la empresa, para
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posteriormente realizar una propuesta que solucione dicho problema en la empresa
Jatarimuy Cia. Ltda.

La comprobacion de la hipotesis planteada fue buscar soluciones a problema, se puso
especial énfasis en la aplicaciéon de un manual de Gestiéon del Talento Humano con €
fin de elevar € desempefio laboral en las ventas.

3.2 MODALIDADESDE LA INVESTIGACION

3.2.1 Investigacion Bibliogréfica

Este tipo de investigacion tiene €l proposito de conocer, comparar, ampliar, profundizar
y deducir diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores sobre una cuestion determinada, basandose en documentos, tesis de grado libros

einternet por lo tanto en el presente trabajo se utilizara la documentacion acorde a las

variables que tengan relacion con €l tema que se va a gjecutar.

3.2.2. Investigacion de Campo

Es e estudio sistematico de los hechos en e lugar en que se producen los
acontecimientos. En esta modalidad €l investigador toma contacto en forma directa con
la realidad, para obtener informacién de acuerdo con los objetivos, mediante la
observacion que permitié analizar el comportamiento de los clientes internos, clientes
externos en Jatarimuy Cia. Ltda.

3.3TIPOSO NIVELESDE INVESTIGACION

3.3.1. Investigacion Exploratorio

Se aplico este tipo de investigacion porgue permite plantear € problema donde se puede

identificar la inconsistencia o la dificultad que atraviesa la empresa y a la vez un
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contacto directo con la Gestion del Talento Humano para determinar |as razones reales
delaincidenciaen laeficaciadelas ventas de Jatarimuy Cia. Ltda

3.3.2 Investigacion descriptiva

Se aplico la investigacion descriptiva porque a través de ella se puede conocer,
describir y detallar |as caracteristicas mas sobresalientes del desarrollo de la Gestion del
Talento Humano, por medio de la aplicacion de encuestas dirigido a los clientes
internos y clientes externos los cuales fueron sometidos a un proceso de tabulacion y
andlisis mediante |a estadistica descriptiva

3.4LA POBLACION Y MUESTRA.

3.4.1 Poblacion

Paralarealizacion de la presente investigacion se determinaralos siguientes aspectos:
El primer aspecto es el Talento Humano, € segundo es la incidencia en la eficacia de
las ventas, que es fundamental ya que permitira conocer con exactitud quienesy cuantos

estan relacionados con €l nivel de ventas en la empresa; son 9 empleados en tres areas.

La poblacion para el desarrollo de lainvestigacion es de 600 clientes externos, para ello
es necesario calcular lamuestra aplicando la siguiente formula.

3.4.2 Muestra.

n= Z> P.Q.N
Z*P.Q+N. €

Dénde;

n= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de Confiabilidad = 95% - 0.95/2= 0.475 - 1.96



e= Error maximo admisible 5% =0.05
P= Probabilidad ocurrencial 0.5

Q= No ocurrencia 0.5

N= Pablacion 600

n= 1.96%(0.5)(0.5)(600)

1.962(0.5)(0.5)+600(0.05)*

n= 3.84(150)
3.84(0.25)+1.50

n= 576
2.46

n= 234

Dandonos como resultado una muestra de 234.En conclusion la poblacion sometida a

investigacion esta constituida por 234 clientes externos de Jatarimuy.

Clientes Internos 9
Clientes Externos 234
Total 243
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLESHIPOTESIS:
La aplicacién de un plan de capacitacion al Talento humano, elevara laeficacia delas ventas de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. De

Ambato

3.5.1. Variable Independiente: La Gestion del Talento Humano

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES | ITEMSBASICOS TECNICAS
INSTRUMENTOS

La administracion de Rendimiento

Recursos Humanos es € ¢Cudl e d grado de| Encuestasal personal

conjunto de politicas vy Evaluacion del conocimiento que usted tiene e

précticas necesarias para | Capacitacion Desempefid imparte a los clientes sobre €l

dirigir los aspectos | Entrenamiento | Prestaciones producto y la cadidad en €

administrativos en cuanto a Servicio?

las personas, mediante un

proceso para buscar, Cultura ¢Ha sido oportuna la respuesta | Encuestas al persond

seleccionar, capacitar, | Comunicacion | corporativa que la empresa le ha brindado a

entrenar 'y promover a los Principios Sus quejas o inquietudes?

empleados en la empresa, para Vaores

elevar e desempefio labora

Manteniendo una  buena

comunicacion, controla de | Eficiencia Manual de | ¢Qué aspectos le motivarian a| Encuestas al personal

manera eficiente y eficaz para funciones realizar mejor su trabg0?

mejorar € crecimiento Capacitacion

personal en laempresa Evaluacion

CuadroN° 1 Operacionalizacic')n de V.I.
Elaborado por: Angel Moposita
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La aplicacion de un plan de capacitacion a Taento humano, elevara la eficacia de las ventas de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. De
Ambato

3.5.2. Variable Dependiente: Eficacia en lasventas

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES | ITEMSBASICOS TECNICAS
INSTRUMENTOS
Ventas. es un servicio Encuestas a clientes
efectivo e esfuerzo de| ventas Rentabilidad ¢Considera que las compras realizadas
actividades promociones 'y Logros en Almacenes "Jatarimuy se redlizan
decisiones tanto del dentro del marco dela cordialidad y
producto como del precio honestidad?.
Identificando  necesidades Encuestas a clientes
para lograr beneficios de| servicio Eficiente ¢Como calificausted e servicio que
ambas partes tanto cliente Deficiente percibe en e almacén?
como vendedor. Desempefio
Obsequios Encuestas a clientes
Promociones Descuentos ¢El producto que recibe a momento de
Ofertas la entregalo considera como?
Regalos
¢Ha recibido Ilamadas por parte de la
Cliente Satisfecho empresa para conocer € grado de | Encuestasaclientes
Insatisfecho satisfaccion de la mercaderia adquirida
luego de laventa?.

Cuadro N° 20peracionalizacion de V.D.
Elaborado por: Angel Moposita
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3.6 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para la g ecucion del presente proyecto la recoleccion de la informacion se larealizara

de la siguiente manera:

Recoleccidon de I nformacion

Técnicas de investigacion Instrumento de recol eccion

1.- Informacion Secundaria 1.1. Libros de Administracion de
Empresas. - Libros de Gestion del Taento
Humano - Libros de ventas - Tesis de
1.1 Lectura Cientifica Grado relacionadas con e tema de
investigacion - Paginas Web relacionadas

con e tema de investigacion

2.- Informacioén Primaria 2.1 Cuestionarios

2.1 Encuesta

Cuadro N° 3Recoleccion de Informacion
Elaborado por: Angel Moposita

En la recoleccion de informacion secundaria, € andisis de documentos o lo que
conocemos comunmente como lectura cientifica sera de gran aporte ya que nos
Proporcionara los elementos de juicio necesarios para la gecucion de la tesis; la

informacion sera obtenida de libros y tesis de grado relacionados con € tema que se esta

investigando.
Asi como también de paginas Web bgjadas de internet, toda informacion considerada

substancia sera citada en una libreta de apuntes la misma que va a servir para recordar

notas importantes que pueden ser de gran beneficio en € transcurso de lainvestigacion.
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Mientras que para la recoleccion de informacién primaria se aplicard encuestas a los
empleados de la compariia, para lo cua se gjusten a los requerimientos de lo que €

investigador desea conocer.

3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para el procesamiento y andlisis de lainformacion se procedera de |a siguiente manera:

Se deberaredizar unarevision de los instrumentos de encuesta para identificar posibles
errores y corregirlos, luego se le asignara la numeracion respectiva a cada pregunta, que

servira parafacilitar latabul acion de las mismas.

Una vez identificadas las alternativas de solucién se debera proceder con la tabulacion
de los datos que no es mas que identificar la frecuencia con que los datos se repiten y se

larealizara con el uso de la computadora.

De la tabulacion realizada se deberan anadlizar 1os datos pregunta por pregunta tomando
en cuenta los aspectos de mayor incidencia con € problema que se esta tratando, paralo
cual se empleara @ estadigrafo Chi cuadrado.

A su vez se debera emitir un criterio acerca de los resultados obtenidos, con los cual es

se podra tomar decisiones que contribuyan en beneficio de la empresa, y la presentacion

de estos resultados se las realizara por escrito y gréficamente.
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CAPITULO IV

ANALISISE INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS

Luego de redizar la investigacion correspondiente en base a encuestas tanto a los
clientes como empleados de Almacenes "Jatarimuy" Cia. Ltda., se ha procedido a
interpretar los resultados concernientes para tomar decisiones que beneficiaran a la

empresa alo largo de su trayectoria comercial.

4.1 ANALISISDE LOSRESULTADOS

A raiz de la investigacion realizada con la ayuda de encuestas aplicadas a una muestra
de 234 clientes externos y 9 clientes internos se procede a interpretar los resultados de
cada una de las preguntas planteadas, para de esta manera tomar las decisiones que
ayuden directamente a la superacion de problemas encontrados en la empresa y que

beneficiaran ala misma en toda su vida comercial.

La recoleccién de datos se realizo con dos encuestas diferentes, una para los clientes y

otra paralos empleados.
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TABULACION DE ENCUESTA A CLIENTESINTERNOS

1) ¢Consideraquelaatencion quebrida alos clientes esta dentro del marco de
cordialidad y honestidad?

TablaN° 2 Atencion al Cliente
Porcentaje Porcentaje
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Valido Acumulativo

Validos | Siempre 1 11,11 11,11 70,76

Casi Siempre 6 66,67 66,67 77,78

A veces 2 22,22 22,22 100,00

Raravez 0 0,00 0,00 100,00

Nunca 0 0,00 0,00 100,00

Tota 9 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita

Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Elaborado por: Angel Moposita

Grafico N° 8 Atencion al Cliente
Atencion al cliente

Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Del 100% de los clientes internos encuestados en Almacenes " Jatarimuy"

e 11%

considera que la atencion que brinda a los clientes estd dentro del marco de la

cordialidad y honestidad siempre, & 22% responde a veces y e 67% cas siempre y

también rara vez y nunca que representa un 0%

I nter pretacion

Esto nosindica que la mayoria de los empleados estan conscientes que €l servicio a

cliente es aceptable pero se deberia mejorar.
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2) ¢Cree que brinda suficiente informacién de las caracteristicas del artefacto, su

precioy las garantias que lo cubren?

TablaN°® 3 Caracteristicas del producto
Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulativo
Vaidos | Siempre 4 44,44 44,44 67,37
Cas Siempre 3 33,33 33,33 77,78
A veces 2 22,22 22,22 100,00
Raravez 0 0,00 0,00 100,00
Nunca 0 0,00 0,00 100,00
total 9 100,00 100,00
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos
Grafico N° 9 Caracteristicas del producto

Caracteristica del producto
0%

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Detodos los clientes internos encuestados e 22 % responde que solo aveces brinda
suficiente informacion relativa a las caracteristicas del artefacto, su precio y las
garantias que lo cubren, e 45% responde siemprey € 33 % casi siempre y también

raravez y nunca representan un 0%.

I nter pretacion
Esto quiere decir que el conocimientos impartido por los vendedores sobre los

beneficios y caracteristicas de |os mismos son aceptables.
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3) ¢Ha realizado usted servicio de

satisfaccion delos artefactos vendidos en € Almacén?

TablaN° 4Posventa

post venta para conocer e grado de

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |Valido Acumulativo

Vdidos | Siempre 1 11,11 11,11 20,34
Casi Sempre 1 11,11 11,11 22,22
A veces 2 22,22 22,22 44,44
Raravez 1 11,11 11,11 55,56
Nunca 4 44,44 44,44 100,00
total 9 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos

Grafico N° 10 Posventa

Posventa

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Del 100% de los clientes internos encuestados e 11% responde que siempre ha
realizado un servicio de post venta para conocer € grado de satisfaccion de los

artefactos vendidos en Almacenes " Jatarimuy”, e 22% responde a veces, € 11 %

casi siempre, otro 11% raravez y el 45% respondieron nunca

I nterpretacion
Se puede Interpretar que los vendedores no realizan servicio de post venta existe un

porcentaje muy bajo de lamisma, por |o que se debe priorizar y mejorar € servicio.
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4) ¢Cbémo califica usted la calidad de servicio queimpartelos clientes?

TablaN° 5 Calidad de Servicio

Por centaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Valido Acumulativo

Validos Excelente 2 22,22 22,22 38,14
Muy bueno 1 11,11 11,11 33,33
Bueno 2 22,22 22,22 55,56
Regular 4 44,44 44,44 100,00
Malo 0 0,00 0,00 100,00
Total 9 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos

Grafico N° 11 Calidad de Servicio

Calidad de Servicio
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Elaborado por: Angel Moposita

Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando la tabla y gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
internos encuestados & 11% responde que la calidad de servicio que imparte es muy
buena, en Almacenes "Jatarimuy”, €l 22% responde excelente, € otro 22 % bueno vy €

45% respondieron regular y también nunca representando un 0%

I nterpretacion
Esto nos quiere decir que la calidad de servicio alos clientes es regular, por lo tanto se
debe mejorar paratener clientes satisfechos.



5) ¢Creeusted que losclientesvolverian a comprar artefactosen e Almacén?

TablaN°® 6 Fidelizacion
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |Valido Acumulativo

Validos Siempre 1 11,11 11,11 54.66

Casi Siempre 3 33,33 33,33 44, 44

A veces 4 44,44 44,44 88,89

Raravez 1 11,11 11,11 100,00

Nunca 0 0,00 0,00 100,00

total 9 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Grafico N° 12 Fidelizacion
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Del 100% de los clientes internos encuestados € 11% responde que siempre los

clientes volverian a adquirir artefactos en el Almacén seglin la atencion brindada, €l

otro 11 % nunca, & 33% cas siempre Y €l 45% respondieron aveces. Y también nunca

que representa un 0%.

I nterpretacion

Esto nos indica que los vendedores no estan seguros que los clientes volveran a

comprar en €l amacen.
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6) ¢Cree que d servicio que usted brinda a los clientes les da satisfaccion y

cubren sus expectativas?

TablaN° 7 Expectativasdd cliente

Por centaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |Valido Acumulativo

Vaidos | Siempre 3 33,33 33,33 61,02
Cas Siempre 1 11,11 11,11 44,44
A veces 5 55,56 55,56 100,00
Raravez 0 0,00 0,00 100,00
Nunca 0 0,00 0,00 100,00
total 9 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos

Grafico N° 13 Ex

M Rara vez

® Nunca
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Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando la tabla y gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
internos encuestados el 56 % manifiesta que solo a veces e servicio brindado da
satisfaccion y cubren expectativas de los clientes externos, €l 33% siempre 'y € 11 %

responde casi siempre, y también raravez y nunca representan un 0%.
I nter pretacion

Esto quiere decir que el servicio brindado por los vendedores no es suficiente para que
los clientes estén satisfechos
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7) ¢Ha sido oportuna la respuesta que la empresa le a brindado a sus queas o

inquietudes?
TablaN° 8 Respuesta oportuna
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |Valido Acumulativo
Vdidos | Siempre 1 12,50 12,50 31,78

Casi Siempre 1 12,50 12,50 25,00
A veces 5 62,50 62,50 87,50
Raravez 1 12,50 12,50 100,00
Nunca 0 0,00 0,00 100,00
total 8 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos

Grafico N° 14 Respuesta oportuna
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Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

De los clientes internos encuestados e 12% responde que siempre ha sido oportuna la
respuesta que la empresa a brindado a las quejas o inquietudes de los clientes, € otro
12 % casi siempre, e 13% raravez y € 63% respondieron a veces. Y también nunca

gue representa un 0%
I nter pretacion

Esto nos indica que no se esta dado importancia las quejas o inquietudes de los clientes

internos.
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8) ¢Qué aspectosle motivarian arealizar mejor su trabajo?

TablaN° 9 Motivacion

Porcentgje | Porcentgje
Frecuencia | Porcentgje Valido Acumulativo

Conocer claramente las

Vadlidos funciones 3 33,33 33,33 47,03

Cursos de capacitacion 3 33,33 33,33 66,67
M otivacion, felicitaciones,

diplomas 2 22,22 22,22 88,89

Meorar e climalabora 1 11,11 11,11 100,00

Total 9 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos

Grafico N° 15 Motivacion
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Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes internos empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando la tabla y gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
internos encuestados €l 34 % responde que los aspectos que le motivarian a realizar
mejor su trabajo seria conocer mejor sus funciones, € 33 % responde cursos de
capacitacion, e 22 % responde motivaciones, felicitaciones, y diplomas y e 11%
respondieron mejorar €l climalaboral en Almacenes "Jatarimuy".

I nterpretacion

Esto indica que los clientes internos quieren conocer mejor sus funciones y ser
capacitados paramejorar e servicio alos clientes externos.
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TABULACION DE LOSCLIENTESEXTERNOS
1) ¢Considera que la atencion al cliente es cordial y honesta en Almacenes

Jatarimuy Cia. Ltda.?

TablaN° 10 Marco de cordialidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje| Valido Acumulativo

Vaidos Siempre 90 38,46 38,46 54.66
Casi Siempre 79 33,76 33,76 72,22
A veces 30 12,82 12,82 85,04
Raravez 20 8,55 8,55 93,59
Nunca 15 6,41 6,41 100,00
total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Grafico N° 16 M arco de cordialidad

Marco de cordialidad

6%

9%

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Delos clientes externos encuestados € 38 % consideraque laatencion en Almacenes
"Jatarimuy”, es cordiaidad y honesta, sempre, € 34 % acas siempre, e 13 %a veces,

el 9 % respondieronraravez y el 6 % nunca.
I nterpretacion

Los clientes responden que la atencion que los vendedores brindan siempre es cordial

y honesta.
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2) ¢Percibe usted que ha recibido suficiente informacion relativa a las
caracteristicas del artefacto, su precio, financiamiento y las garantias que lo
cubren?

TablaN° 11 Suficiente infor macion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulativo

Validos Siempre 64 27,35 27,35 54.66
Casi Sempre 58 24,79 24,79 52,14
A veces 72 30,77 30,77 82,91
Raravez 30 12,82 12,82 95,73
Nunca 10 4,27 4,27 100,00
Total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos

Grafico N° 17 Suficiente informacién
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Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando la tabla y gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
externos encuestados el 27 % responde que siempre harecibido suficiente informacion
relativa a las caracteristicas del artefacto, su precio, financiamiento y las garantias que
lo cubren siempre, € 25 % responde casi siempre, € 31 % aveces, €l 13 % raravez y

el 4 % respondieron que nuncarecibe informacion en Almacenes "Jatarimuy”.
I nterpretacion

Podemos notar que falta dar informacion a los clientes sobre las caracteristicas de los

artefactos, precio, financiamiento y garantias
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3) ¢Ha recibido llamadas por parte de la empresa para conocer € grado de
satisfaccion de la mercaderia adquirida luego de la venta?

TablaN° 12 Retroalimentacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulativo

Validos Siempre 46 19,66 19,66 20,34
Casi Sempre 3 1,28 1,28 20,94
A veces 24 10,26 10,26 31,20
Raravez 6 2,56 2,56 33,76
Nunca 155 66,24 66,24 100,00
total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos

Grafico N° 18Retroalimentacion

Retroalimentacion

~ Siempre

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Analisis e I nterpretacion:

Revisando latablay el gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
externos encuestados el 66 % responde que nunca ha recibido [lamadas por parte de la
empresa para conocer € grado de satisfaccion de la mercaderia adquirida luego de la
venta, e 20 % responde siempre, e 10 % a veces, €l 3% araavezy € 1 %

respondieron cas siempre.
I nterpretacion

Esto nos indica que los clientes externos no reciben llamadas por parte de la empresa

después de la venta para conocer € grado de satisfaccion de la mercaderia
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4) ¢La empresa Jatarimuy verifica s € pedido que usted solicité haya sido

entregado a su entera satisfaccion?

TablaN° 13 Entrega de producto satisfactorio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulativo

Validos Excelente 88 37,61 37,61 38,14
Muy bueno 54 23,08 23,08 60,68
Bueno 54 23,08 23,08 83,76
Regular 12 5,13 513 88,89
Malo 26 11,11 11,11 100,00
Total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos

Grafico N° 19Entrega de producto satisfactorio
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Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando la tabla y gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
externos encuestados & 23% responde queLa empresa Jatarimuy verifica que e pedido
que solicito se entregado a su entera satisfaccion es bueno, € otro 23% responde muy
bueno, e 5 % regular, € 38% respondieron excelente y e 11% manifiesta que la
entrega es mala.

I nter pretacion

Esto nos indica que la mayor parte de los clientes dicen que La empresa Jatarimuy si
verificaque el pedido de los cliente este a su entera satisfaccion.
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5) ¢Volveria a adquirir articulos en Almacenes ""Jatarimuy” Cia. Ltda.?

TablaN° 14 Volver a comprar
Porcentaje | Porcentgje
Frecuencia |Porcentgje |Valido Acumulativo

Validos | Siempre 127 54,27 54,27 54.66

Cas Siempre 33 14,10 14,10 68,38

A veces 39 16,67 16,67 85,04

Raravez 20 8,55 8,55 93,59

Nunca 15 6,41 6,41 100,00

total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita

Fuente: Encuesta clientes Externos

Elaborado por: Angel Moposita

Grafico N° 20Volver a comprar
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Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis
Del 100% de los clientes externos encuestados e 54% responde que siempre volveria
a adquirir articulos en Almacenes "Jatarimuy”, el 17 % responde a veces, el 14 %

casi sempre, €l 9% respondieron raravezy e 6 % manifiesta nunca.
I nter pretacion

Delos clientes encuestados |la mayor parte responde que siempre Vvolveria a adquirir

articulos en los almacenes “Jatarimuy”
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6) ¢Losserviciosque brindan los empleados satisface sus expectativas?

TablaN° 15 Servicios Brindados

Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje| Valido Acumulativo

Validos Siempre 72 30,77 30,77 54.66
Cas Siempre 61 26,07 26,07 56,84
A veces 82 35,04 35,04 91,88
Raravez 12 5,13 5,13 97,01
Nunca 7 2,99 2,99 100,00
total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos

Grafico N° 21Servicios Brindados
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Elaborado por: Angel Moposita

Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando latablay el gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
externos encuestados el 31 % responde que |os servicios que brindan los empleados de
Almacenes "Jatarimuy” satisface sus expectativas siempre, €l 26 % casi siempre, €
35% aveces, el 5% raravez y e 3% responde nunca.

I nter pretacion

De los clientes encuestados podemos apreciar que los servicios que brindan los
vendedores no satisfacen las expectativas de |os clientes.
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7) ¢Ha sido oportuna la respuesta que la empresa le a brindado a sus quejas o

inquietudes?
TablaN° 16 Quegaseinquietudes
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Valido Acumulativo

Validos | Siempre 73 31,20 31,20 31,78
Cas Siempre 18 7,69 7,69 38,89
A veces 36 15,38 15,38 54,27
Raravez 15 6,41 6,41 60,68
Nunca 92 39,32 39,32 100,00
total 234 100,00 100,00

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos

Grafico N° 22 Quejas e inquietudes
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Elaborado por: Angel Moposita

Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

Revisando latablay el gréfico correspondiente se aprecia que del 100% de los clientes
externos encuestados e 31% responde que siempre ha sido oportuna la respuesta que
Almacenes "Jatarimuy” e a brindado a sus quejas o inquietudes, € 39 % casi siempre,
el 15 % responde aveces, € 8% cas sempre, y e 7% respondieron raravez.

I nter pretacion

De los clientes encuestados podemos interpretar que la empresa no este solucionando
las quejas e inquietudes delos clientes
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8) ¢El producto querecibe al momento dela entrega lo considera cdmo?

TablaN° 17 Conforme con € producto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Valido Acumulativo
Validos Excelente 109 46,58 46,58 47,03
Muy bueno 51 21,79 21,79 68,38
Bueno 45 19,23 19,23 87,61
Regular 6 2,56 2,56 90,17
Malo 23 9,83 9,83 100,00
Total 234 100,00 100,00
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos
Grafico N° 23 Conforme con € producto
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Elaborado por: Angel Moposita

Fuente: Encuesta clientes Externos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Andlisis

CE S

Muy bueno

Del total de los clientes externos encuestados € 47% responde que € producto que

recibe en Almacenes "Jatarimuy” al momento de la entrega lo considera cémo

excelente, e 22 % muy bueno, e 19 % bueno, el 10% respondieron maoy € 2%
manifiesta que consideraregular.

I nterpretacion

Esto nos indica que la entrega es aceptable pero todavia nos falta mejorar para
conseguir lafidelidad del cliente.
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS.

La hipétesis es una proposicion comprobable, que podria ser |a posible solucion a un
problema. Para la verificacion de la hipotesis se utilizara la prueba del Chi cuadrado
(X?) que permite determinar los valores observados y esperados, para verificar la
relacion que existe entre las variables.

Pasos para la determinacion del X2
¢ Planteamos las hipétesis (HO, H1)
+«+ Determinamos el nivel de significancia (a)
¢+ Encontramos grados de libertad
+¢+ Calculamos x2 calculado (férmula)
¢ Determinamos x2 tabular (tabla)
%+ Decision y Conclusion.

Planteamiento dela hipdtesisnulay alternativa

HO = La Gestion del Taento Humano NO permitira la eficacia en las ventas de
Jatarimuy Cia. Ltda. De laciudad de Ambato.

H1 = La Gestion del Talento Humano S| permitira la eficacia en las ventas de
Jatarimuy Cia. Ltda. De laciudad de Ambato.

Nivel de Significancia

Se utiliz6 un nivel del 5% de error y un nivel de confianza del 95%, e 5%

representara el area de rechazo de la hipdtesis es decir 2.5% a cadalado de lacurva.
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Grado DelLibertad

El grado de libertad esigual ala multiplicacion del nimero de las filas menos uno por €

nUmero de las columnas menos uno.

Foérmula gl =(c-1) (h-1)
Dénde:
g = Grado delibertad
c = Columnasdelatabla
h = HilerasdelaTabla
Gl=(2-1)(5-1
Gl=4
VALORES OBSERVADOS
POBLACION CASIALTERNATIVAS RARA TOTAL
SIEMPRE SIEMPRE A VECES VEZ NUNCA
PREGUNTA 3
CE 46 3 24 6 155 234
PREGUNTA 6
Cl 3 1 5 0 0 9
TOTAL 49 4 29 6 155 243

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

e
f N
VALORES ESPERADOS
POBLACION = AL TERNATYAS e TOTAL
SIEMPRE |~ oo |AVECES | 087 NUNCA
PREGUNTA 3
v 47.2 3,85 27.03 577| 14925 -

PREG(L:JINTA 6 18 0,15 1,07 0,23 5,75 o

TOTAL 29 Z 29 6 155 243
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Calculo del Chi Cuadrado

El Chi cuadrado sirve para evaluar 1a hipotesis acerca de la relacion que existe entre las

dos variables.

Calculamos €l X2 calculado mediante la siguiente formula

E
En donde:
X? = Chi-cuadrado
S = Sumatoria
0 = Datos Observados
E = DatosEsperados

Tabla N° 18 Calculo chi cuadrado

2
O| E |0-E| (O-E)y? © 'EE)

CLIENTES EXTERNOS SIEMPRE 46| 472 -12 1,44 0,03
CLIENTESINTERNOS SIEMPRE 3] 18] 12 1,44 0,80
CLIENTESEXTERNOS CASI
SIEMPRE 3| 39| -09 0,81 0,21
CLIENTESINTERNOS CASI
SIEMPRE 1 02| 09 0,81 5,40
CLIENTESEXTERNOS A VECES 24] 279] -39 15,21 0,54
CLIENTESINTERNOS A VECES 5/ 11| 39 15,21 14,21
CLIENTESEXTERNOS RARA VEZ 6/ 58/ 02 0,04 0,01
CLIENTESINTERNOS RARA VEZ 0] 02| -02 0,04 0,18
CLIENTES EXTERNOS NUNCA 155/ 149,3| 58 33,64 0,23
CLIENTES INTERNOS NUNCA 0| 57| -57 32,49 5,66

27,26

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Encuesta clientes Externos y clientes internos de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.
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Representacion grafica del Chi Cuadrado
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Grafico N° 24Representacion gr éfica del Chi Cuadrado
Elaborado por: Angel Moposita
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Conclusion

Con los resultados
obtenidos se concluye
que e vaor de X2t =
9.49< X2 ¢ = 27.26 Por
consiguiente se acepta la
hipétesis dterna, es
decir, que La Gestion
del Talento Humano Sl
permitira la eficacia en
las ventas de Jatarimuy
Cia. Ltda. De la ciudad
de Ambato. Y se rechaza

la hipotesis nula.



CHI CUADRADO TABULADO 9,49

CHI CUADRADO CALCULADO 27,26

El chi cuadrado calculado debe ser mayor que @ chi cuadrado tabulado para rechazar la

hipétesis nula.

13,95> 5,99 Por lo tanto se rechazala hipétesis nula

Tabla del Chi cuadrado

Probabilidad de un valor superior - Alfa (a)

Grados

— 01 0,05 0,025 0,01 0,005
1 2,71 3,84 5,02 6,63 7,88
2 4,61 5,99 7,38 9,21 10,60
3 6,25 7,81 9,35 11,34 12,84
4 7,78 9,49 11,14 13,28 14,86
S 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
6 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28
8 13,36 15,51 17,53 20,09 21,95
9 14,68 16,92 19,02 21,67 23,59
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CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES
Luego de haber realizado e andlisis e interpretacion de resultados de las encuestas
realizadas a los clientes externos e internos de Almacenes Jatarimuy Cia. Ltda., se

plantean las siguientes conclusiones:

Deficiente conocimiento de los vendedores en e funcionamiento del, producto,

causando unainsatisfaccion en los clientes.

La empresa no realiza servicio post venta, es importante conocer la opinion de los

clientes e identificar oportunidades de mejora,

Los clientes no estan satisfechos con la atencion que ofrece € vendedor, es la razon
por lague laempresa no vende y por tanto pierde clientes.
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No existe un compromiso de los vendedores € individualismo, ocasiona un mal
servicio en las ventas de Jatarimuy

No dispone de un Manual, dé Personal ocasionando una serie de problemas cuyo
resultado es no disponer de persona preparado y competente, o cual impide seguir un
procedimiento |6gico que oriente € proceso y permita seleccionar al personal méas

idéneo segun las especificaciones del cargo.

La empresa no le da importancia a las quejas de los clientes ocasionando pasatiempo y

molestias tanto al cliente interno como a cliente externo

5.2 RECOMENDACIONES

Andizando las conclusiones de la presente investigacion se rediza las
recomendaciones gque ayudaran a mejorar la gestion del talento humano e incrementar
las ventas en Almacenes Jatarimuy.

Solicitar alos proveedores capacitacion sobre los nuevos productos adquiridos para que
los vendedores estén a dia con la nueva tecnologia y sepan € funcionamiento del
producto y lograr la satisfaccion del cliente.

Brindar servicio de post venta, una de las maneras de agregar valor a un producto e
mediante el desarrollo de un buen servicio postventa: maneo de queas, adiestramiento

para el uso, instalacion, mantenimiento, reparacion.

Brindar una atencion personalizada, que cada cliente perciba un trato amable y obtenga
una respuesta répida en funcion de sus necesidades, dependerd en gran manera dela
adecuada formacion que tengan los Vendedores  aprovechando de mejor manera €

espacio fisico de laempresa, paramejorar la exhibicién de los productos.
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Fomentar e trabgo en equipo, generar companerismo y un clima de amistad,
trabgando juntos para cumplir las expectativas esperadas por parte de Almacenes

Jatarimuy.

Implementar un buzén de sugerencia para los clientes y colaboradores, que permita
expresar sus inquietudes libremente y buscar soluciones a problemas existe en d

departamento de ventas.

Proponer un Manual de Persona para seleccionar a personal mas idéneo segun las
especificaciones del cargo y que se gjuste a los requerimientos y exigencias de la

empresa.



CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 DATOSINFORMATIVOS

6.1.1 Titulo

Manual de Gestiéon del Taento Humano para elevar € desempefio labora y las ventas
de laempresa Jatarimuy Cia. Ltda.

6.1.2 Institucion g ecutora

La presente investigaciOn sera g ecutada en Almacenes Jatarimuy

6.1.3 Ben€ficiarios

Directivos, Accionistas, empleados y clientes externos.
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6.1.4 Ubicacion

Jatarimuy Cia. Ltda. Se encuentra ubicado en la calle 12 de Noviembre g/n entre

Montalvo y Castillo en el Cantén Ambato, Provincia de Tungurahua.

6.1.5 Tiempo estimado de g ecucion

El tiempo estimado para la gjecucion de esta propuesta es a partir de Octubre 2013 a
Enero del 2014.

6.1.6 Equipo técnico responsable

= Directivos de la empresa Jatarimuy
» Jefe de Talento Humano

6.1.7 Costo

El costo estimado para la gecucion de lapresente propuesta es de 3542,00 ddlareslos

mMiSmMos que seran asumidos por la empresa.

6.2 ANTECEDENTESDE LA PROPUESTA

Para que exista una excelente gestion del talento humano se deben establecer
mecanismos que contribuyan a mejorar € servicio a cliente externo y cliente interno,
ademas incrementar |as ventas de Almacenes Jatarimuy.

La empresa necesita de persona capacitado y competitivo en todos los niveles, talento

humano calificado, apto para el desempefio de sus funciones para llegar a cumplir las

metas y objetivos propuestos sea a corto o largo plazo.
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6.3 JUSTIFICACION

La siguiente propuesta se realiza con la finalidad de mejorar la Gestion del Talento
humano, para evitar conflictos laborales y la continua rotacion del personal. Es
necesario disponer de talento humano idéneo para megorar € rendimiento laboral e

incrementar las ventas en la empresa Jatarimuy.

La Gestion del Talento Humano se convierte en un aspecto crucial, pues s € éexito de
las empresas depende en gran medida de 1o que las personas hacen y como lo hacen,
entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios, capaces de

potenciar €l trabajo en equipo y transformar |a organizacion radicalmente.

La estructura, la tecnologia, los recursos financieros y materiales son aspectos fisicos e
inertes que requieren ser administrados de manera inteligente por las personas que

conforman la organizacion.

Establecer de forma clara y precisa los procesos de reclutamiento y selecciéon de
personal, lo cual permitird alcanzar las expectativas de desarrollo y satisfaccion del
cliente interno como externo, aplicando un manua que facilite la gestion del talento
humano, para reclutar, seleccionar, contratar e inducir a personal, con lafinalidad de
facilitar relaciones laborales, incrementar las ventas y mejorar la rentabilidad de la
empresa Jatarimuy.

La capacitacion a personal es importante para llegar de megor forma al cliente,
satisfacer sus necesidades y cubrir todas sus expectativas. El equipo de trabajo no esta
calificado, para alcanzar los resultados y objetivos de la empresa.

Es factible realizar esta propuesta ya que se cuenta con los medios econdémicos
necesarios, acceso a la fuente de informacion y conocimiento para disefiar |0s procesos
de gestion dedl talento humano, especialmente € apoyo incondicional de los directivos

de la empresa Jatarimuy.
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6.4 OBJETIVOS

6.4.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un manua de Gestion del Talento Humano para elevar e desempefio laboral
y las ventas de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

6.4.2 OBJETIVOSESPECIFICOS

Implementar un Manual de Reclutamiento, Seleccion e induccion de Personal
para incorporar persona con un perfil para cada puesto requerido dentro de la
empresa. Disefiar un programa de formacion técnica a vendedores, para mejorar

e servicio d cliente.

Elaborar un model o de evaluacion del desempefio alos vendedores.

Elaborar un manual de descripcion de funciones, para los vendedores, con €l fin

de elevar las ventas.
6.5 ANALISISFACTIBILIDAD
Para |a redlizacion de esta propuesta se propone mejorar la gestion del talento humano,
lo cual contribuiraaelevar € nivel de ventas dentro de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.,
se analizaran a continuacion varios factores:
Aspecto L egal
La empresa esté legalmente constituida y esta sujeta a codigo de trabgjo y demas

normas y reglamentos vigentes. La finalidad de la gestion del talento humano es lograr

gue €l trabajador sea mas competente en |o que hace.
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La Congtitucion de la Republica del Ecuador, en su Art. 329, manifiesta que los
procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se basaran en requisitos de

habilidades, destrezas, formacion, méritos y capacidades.

Aspecto Social

La empresa asume una posicion responsable ante los problemas sociales
como; violencia, desorden social, y la pérdida de principiosy valores. ES importante
fomentar el compafierismo, comunicacion, y una buena relacion entre todos los

trabajadores, asumiendo una posicién ética, moral y de responsabilidad social.

Aspecto Econdémico

Todos los directivos y accionistas estan comprometidos a colaborar € invertir en la
realizacion de esta propuesta, sabiendo que la buena gestion del talento humano

contribuira paralograr mejores resultados en e desempefio de | os colaboradores.

Tecnolégica

Los adelantos tecnologicos estan introduciéndose en las empresas, existe un area en
particular que esta revolucionando los recursos humanos, se trata de latecnologiade la
informacion, para lograr optimizar el funcionamiento de los diferentes departamentos
de la empresa, mediante procesos adecuados en busca de la eficiencia, eficacia y
calidad.

Ambiental

La propuesta es factible ya que Almacenes Jatarimuy Cia. Ltda. Realiza actividades

respetando & medio ambiente, porque actla de una manera responsable en lo que
respecta alarecoleccién de desperdiciosy basura.
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6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Segiin CHIAVENATO, Idalberto (2009) Define la Gestién del talento humano como:
«el conjunto de politicas y préacticas necesarias para dirigir 1os aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefios.

SEISPASOSDEL PROCESO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de personal: ¢Quién
debe trabgjar en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa, pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye

reclutamiento y seleccion de personas, (Psicologos, Sociologos).

2. Aplicacion de personas, division de cargos y salarios. ¢Qué deberdn hacer las
personas? Procesos utilizados para disefiar |as actividades que | as personas redlizaran en
la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y
disefio de cargos, andlisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y

evaluacion del desempefio, (estadisticos, analistas de cargos y salarios).

3. Compensacion de las personas, division de beneficios sociales: ¢COmo compensar a
las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las
necesidades individuales, més sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y
beneficios y servicios sociaes, (Trabgadores sociales, Especialistas en programas de
bienestar).

4. Desarrollo de personas, division de capacitacion: ¢Como desarrollar a las personas?

son los procesos empleados para capacitar e incrementar €l desarrollo profesiona y

personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
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desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion, (Analistas de
capacitacion, Instructores, Comunicadores).

5. Mantenimiento de personas, division de higiene y seguridad: ¢Como retener a las
personas en € trabgo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en

capacitacion de vida).

6. Evauacion de personas, Division de persona: ¢Cémo saber lo que hacen y lo que
son? procesos empleados para acompaiiar y controlar las actividades de las personas y
verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales,
(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina).

Importancia dela Administracion del Talento Humano

La participacion activa del Talento Humano en la actualidad es de vital importancia, ya
gue de este depende la evolucion y competitividad de una empresa, por medio de la
capacitacion se rompen paradigmas para € logro continuo y un aprendizae

participativo.

Por otra parte la gestion del Talento Humano es una estrategia empresarial porque sus
trabajadores estan en constante aprendizaje y por medio de sus experiencias hacen que
se logre los objetivos, metas y el mgor funcionamiento de laempresa.

PROCESO DE GESTION O DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Es & conjunto de précticas, técnicas y politicas que buscan laintegracion y ladireccién

de los empleados en la organizacién de forma que éstos desempefien sus tareas de forma

eficaz y eficiente y que la empresa consiga sus objetivos.
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Pasos para la Gestion de Recur sos Humanos:

Planificaciéon de los Recursos Humanos: Intenta asegurar que la empresa va a
contar con los RH necesarios tanto en cantidad como en habilidades,
comportamientos y valores requeridos, en los puestos adecuados y en €
momento preciso, de forma que se puedan alcanzar |0s objetivos generaes de la
organizacion.

Reclutamiento: Mediante este proceso la empresaintentalocalizar, identificar y
atraer suficientes solicitudes de empleo capacitados para ser seleccionados.
Seleccion: Consiste en e examen de los solicitantes de empleo para controlar a
los candidatos mas apropiados.

Orientacion e integraciéon del personal: Es e proceso de introduccién de un
nuevo empleado en su puesto y en la empresa.

Formacion y capacitacion: Es e proceso de trasmision y de transformacion de
las capacidades, comportamientos y valores de los empleados de la empresa.
Evaluacion del rendimiento: Es la medida de los resultados y del desempefio
de los empleados en sus puestos de trabgjo.

Desarrollo delacarrera: Eslagestion de la secuencia de puestosy cargos
ocupados por una personaalo largo de su vida profesional .

Salariosy recompensas. Recoge € conjunto de compensaciones y beneficios

que obtienen los empleados a cambio de su trabajo y de su desemperio.
Es de suma importancia tener en cuentalas caracteristicas especificas de cada entidad y

el cumplimiento de sus objetivos estratégicos. A continuacion se realiza una val oracion
mas detallada de estas etapas.
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Grafico N° 25G§tic’>n de recursos humanos
Elaborado por .Angel Moposita

PLANIFICACION DE LAS NECESIDADES Y DE LAS HABILIDADES Y
COMPETENCIAS.

Como se ha mencionado anteriormente la planificacion de los Recursos Humanos
consiste en asegurar que la empresa cuente con los empleados en nimero adecuado y
con las habilidades, comportamientos y valores requeridos, en € lugar y en e momento
preciso, de forma gque se cumplan sus objetivos. Para esto se necesita conocer las

necesidades de personal en cantidad y calidad que tiene en cada momento la empresa.

Estas necesidades pueden presentarse de forma imprevista por un crecimiento
extraordinario de la demanda o por una baja de un trabajador, y si son detectadas por los
departamentos funcionales, esto genera una serie de peticiones para la contratacion de
personal. Pero desde una perspectiva estratégica lo mejor es redizar una gestion
provisiona de las necesidades de persona a corto, medio y largo plazo. Para ello se
parte del andlisis de los RH disponibles en e momento actual, considerando las

caracteristicas y capacidades que poseen.
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A continuacion se deben detectar las necesidades futuras de personal en la empresa,
para la deteccion de éstas son muchos los factores a tener en cuenta. Por un lado los
factores internos de la empresa, como el crecimiento esperado de la organizacion, las
previsiones de ventas y de produccion, la introduccion de nuevas tecnologias, €
lanzamiento de nuevos productos, la incursion de nuevos mercados, la rotaciéon del
personal (es el porcentge de bajas que se producen por renuncias, despidos, traslados,
finalizaciones de contratos, fallecimientos, etc., sobre el volumen total de empleados) o

el absentismo de empleados.

Para evaluar es conveniente el andlisis y descripcion de los puestos de trabagjo de la
empresa, esto es € punto de partida para la contratacion y seleccion. El andlisis de los
puestos es un estudio detallado del puesto de trabajo, descomponiéndolo en tareas y
actividades basicas.

EL RECLUTAMIENTO

El proceso de reclutamiento estéa conformado por € conjunto de acciones y actividades
tendentes a conseguir la cantidad suficiente de candidatos que en principio estan
calificados, de entre los cuales se va a elegir a aquellos que son considerados como mas

adecuados, paradespuésiniciar €l proceso de seleccion.

Dos cuestiones se destacan en esta definicion: Por un lado, se ha dicho que la cantidad
de candidatos debe ser suficiente. No debe ser ni muy baja (se pueden encontrar
dificultades para encontrar a la persona idonea para e puesto) ni demasiado ata (el
precio selectivo incurriria en atos costes, se prolongara por mas tiempo y serén

necesarias més pruebas eliminatorias).
El nimero ideal depende de muchos factores, aunque € mas importante es €l tipo de

puesto a cubrir. Cuanto mas especifico sea € puesto, menor debe de ser & nimero de

candidatos.
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Por otro lado la definicion propuesta del proceso de reclutamiento no solo incluye la
busqueda y la captacién de los candidatos potencialmente calificados, sino también una
seleccion previa de los més capacitados para colaborar a que € proceso de seleccion sea

mas eficaz y eficiente.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL

BUSQUEDA

VACANTE ———3 REQUISICION DE
CAMNMDIDATOS

ALTEMNRATIVA
DE SELECCION

REVISION DE ikt
CANDIDATOS
SOLICUTUD ¥ |eg |} Sl UTADOS
CURRICULUM -
EXTERMNOS
ENTREVISTA
ENTREVISTA 3| PRUEBA DE 3 e
PRELIMIMAR SELECCION SELECCION
DECISION
SRR EREMED oE e P
Fisico | e .
- SELECCION ]

Grafico N° 26Procesos de reclutamiento
Elaborado por .Angel Moposita
Fuente: CHIAVETANO |. (2009) P&g. 95. Gestion del talento humano .Mc Graw Hill. Bogota
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Modelo denecesidad de cubrir un vacante

Jatarimuy Cia Ltda

Area Departamentos de ventas
Para Recursos Humanos
Asunto Seleccion de personal
Puesto Vendedor

Motivo de solicitud

Abandono Temporada
Creacion de
Puesto

Puesto acubrir | Vendedor Puerta a Puerta

Firma Dpto. Firma Recursos Humanos

Cuadro N° 4M Qdelo de necesidad de cubrir un vacante
Elaborado por .Angel Moposita
Fuente: Chiavenatol dalberto
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JATARIMUY CIA.LTDA.

MODEL O DE SOLICITUD DE EMPLEO )

N
&)

LB g
e

" y C
Pt o
Electrodomesticos y mas..

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

SOLICITUD DE EMPLEO

Puesto a que
aplica

Fecha:

DATOS PERSONALES

APE 00 === e
Lugar y fecha de Naci Mi@Nnto: -=-==-=======nmmmmm e
S 770 [0 3 Y
DT =0

INSTRUCCION
Primaria [—] SecundarialZlSuperior 1

EXPERIENCIA
Si 1] No [—]

Nombre de la empresa donde ha trabajado---------------=======m-mmmmmcmmm oo

Cargo desempefiado----------==-==mmmm oo o

Tiempo de trabhg)0-------=-=-=======n = e Sueldo

PErCiDI dO-----= === -

Motivo de salidar------=-=-===mmm e
REFERENCIAS PERSONALES

Nombre Direccién Teléfono

Certifico: gue la informacion consignada en esta pagina es real. Queda entendido que
se sometera a verificacion y si se comprueba que alguno de los datos o certificados
proporcionados por mi son falsos, daré lugar ami despido inmediato.

Cuadro N° 5SMODEL O DE SOLICITUD DE EMPLEO
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Martha Alles
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En la empresa e reclutamiento externo es e méas adecuado para cubrir una

vacante

Jatarimuy .Cia. Ltda.

“"'-..__ o i
Electrodomesticos y mas..

Reclutamiento Externo

L os cargos vacantes son cubiertos por candidatos externos seleccionados que

ingresan ala compariia

L os candidatos son reclutados externamente en e departamento de Recursos
Humanos

L os candidatos son desconocidos parala Compariiay requieren ser probadosy

evaluados en e proceso de seleccion

L as oportunidades de empleo se ofrece al mercado cuyos candidatos pueden

disputarla

RECURSOS HUMANOS DE JATARIMUY CIA. LTDA”.

Atentamente :Antonio Curillo

Cuadro N° 6 Reclutamiento Internoy externo.
Elaborado por .Angel Moposita
Fuente: CHIAVETANO I. (2009). Gestion del talento humano .Mc Graw Hill. Bogota
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JATARIMUY CIA.LTDA.

MODELO DE PUBLICACION PARA RECLUTAMIENTO
DE PERSONAL

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Requiere contratar
Vendedor

REQUISITOS MINIMOS

Formacion Académica: Titulo de Bachiller o superior
Experiencia: Minima un afio

FUNCIONES PRINCIPALES

Atender y orientar halos clientes

Habilidad para relacionarse con personas Yy equipos de trabajo
Vencer dentro del almacén o puerta a puerta

Cumplir los objetivos de ventas

Redlizar servicio de post venta

COMPETENCIAS ESENCIALES

Etica e integridad
Organizacion del trabagjo
Comunicacion ora y escrita
Relaciones interpersonal es

Las personas interesadas por favor registrar su hoja de vida en la direccion:
jatarimuy@hotmail.como enviar a nuestras oficinas en la 12 de Noviembre 145 y
Montalvo.

Fecha méxima de registro miércoles 24 de octubre del 2013

Cuadro N° 7 Logotipo de la empresa
Elaborado por .Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO Idalberto
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Requisitos para la Recepcion de Car petas

JATARIMUY CIA.LTDA.

“"'-..__ o o
Electrodomesticos y mas..

RECEPCION DE CARPETASPROCESO DE SELECCION 2013

ASPIRANTES DE Ventas Puerta a puerta

Larecepcion de carpetas se laredizara desde €
01 dejulioa 23 deJULIO del 2013

L os lugares donde se receptaran las carpetas son:
AMBATO (12 de Noviembre y Montalvo)
Almacenes “Jatarimuy Cia.Ltda.”

Horario de recepcion de carpetas

DE LUNES A VIERNES DE 08:00 am17:00 pm

A fin de no causar molestias con el trabajo del personal alos interesados se recomienda
Considerar los horarios de atencion

L as carpetas que no consten con toda la documentacion No seran recibidas
Entre otros documentos: Acta de Grado refrendada por la Direccion Provincial de Educacion)

La documentacion requerida debera ser presentada en carpeta de carton COLOR CELESTE
Toda la documentacion debera estar sujeta ala carpeta con la vincha o engrampada.

El personal de Aspirantes debera asistir con trgje formal (terno corbata),

Carpeta de forma obligatoria.

Verificacion de datos como identidad paralo cual deberén presentar cédula de identidad y
papel eta de votacion original, documentos fundamental es para validar este proceso.

NOTA: JATARIMUY CIA. LTDA. HACE CONOCER ALOS ASPIRANTES QUE SERAN
LLAMADOS DESPUES DE CINCO DIAS.

RECURSOS HUMANOS DE JATARIMUY CIA. LTDA”.
Atentamente :Antonio Curillo

Cuadro N° 8Requisitos para la Recepcion de Carpetas
Elaborado por .Angel Moposita
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Fuente: Martha Alles

JATARIMUY CIA.LTDA.

Modelo de Entrevistainicial

Fecha:
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO e
Requiere contratar
VENDEDOR
Nombresy Apellidos:
Cedula: Edad: Estado civil:
Porqué quiere Como planificastu jornadade | Qué te hace pensar que
laborar en nuestra | trabgjo tendrias éxito en esta
empresa funcion
Prefieretrabgar | Qué pasos sigues para hacer Qué opinas de tener que
solooenequipo | unaventa trabagjar sdbados y
domingos, por temporada
Prefieres cazar en manada o Congeniaras con € resto
Quien le habl6 de eres un lobo solitario del equipo
nuestra empresa
En donde Trabgjaba | De qué cosas de las que has Con quétipo dejefete
Antes logrado en lavidate sientes agradariatrabajar
mas orgulloso
Cudles son sus Duermes bien Por qué desea cambiar de
aspiracionesen la trabgjo
vida
Cual su estado civil | Qué horario de trabgjo tenias Le han echado de alguin
en laotraempresa trabgjo
Cuanto ganabaen Tienes familiares 0 amigos Cuanto aspiraria ganar
la otra empresa gue trabajen con nosotros
A quién consideras nuestros Dénde quiere estar en
Por qué degjaste tu mas directos competidores cinco afos
altimo trabajo
En cual escuela, Qué opinade lacompetencia | Te gustavestir formal
colegio
,universidad,
estudio

OBSEVACIONES.. ... o e e

Cuadro N° 9 Modelo de entrevista
Elaborado por: Angel Moposita
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Fuente: CHIAVENATO ldalberto
JATARIMUY Cia. Ltda.

MATRIZ DE CALIFICACION DE ENTREVISTA A
CANDIDATOS

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

CALIFICACION DE LA ENTREVISTA ASPIRANTES

Nombre del entrevistador:

Nota: se calificara segun lasiguiente escala | 3 muy buena | 2 buena 1regular

CALIFICACIONES
CRITERIOS A EVALUAR Observacio | José || John | Luis | Ivan

nes L. P. A. C.
Estudios realizados 3 3 3
Experiencia laboral 2 2 3 3
Conocimientos en ventas 2 1 3 3
Control emocional 2 3 2 2
Historia laboral 0 2 3 3
Apariencia personal 3 2 3 2
Total Puntos 10 13 17 16

Observaciones. Segun laevaluacion e aspirante LuisA. Tiene el mayor puntgje.

Firma Evaluador

Cuadro N° 10CALIFICACION DE LA ENTREVISTA
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO Idalberto
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[r—+{o—C>—8|+—C <
A B C D E

¢ Qué figura no corresponde con las de-

mas?

DA |AV

A B C D E

@ ¢ Quié figura no corresponde con las de-

mas?

A|ALIA A

A B C D E

DA /R | RN \RY

A B C D E

@ ¢ Qué figura continia?

A AR
® | S|®

A B C

®|?
&

AT
D

@ ¢ Que figura no corresponde con las de-
mas?

@ DD ®

A B C D E
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¢ Que figura no corresponde con las de- @ ;. Qué figura falta?

mas?

E = =
Loz A ES
[+ %m Cgii mjcm

@ ¢ Qué figura falta?

4

A

S Aol4o 140 |19
A B C 5 =
£ Qué figura falta?
NEEE;
BIEE
A ‘B C D =

X

X

=

LLJ

E

=

<

A

T
B

C

D

E

@ ¢ Que figura no corresponde?

B

A

@ ¢Qué figura continua?

B

C

D

E

i

X

3

X

B

-

Sall

&C
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Electzoduetics ¥ mAs..

Test de conocimientos de Venta

L e planteamos a continuacion cinco preguntas que le permitiran calificar su grado de

conocimiento delas Ventas.

14. Laventa:
- Eshacer que € cliente esté seguro de que hizo un gran negocio a comprar
nuestro producto y que esté contento de habernos elegido. correcto
Es d precio ,plaza ,producto y promocion
Convencerle a cliente que compre €l producto.
Ninguna de |as anteriores.
15. La Postventa es:
Conseguir compromiso por parte del cliente.
Esllamarle a cliente para explicarle las fechas de pago del producto
« Estodo contacto que se realiza en beneficio del cliente después de la
venta.  correcto

(™ todas |las anteriores

16. Un Vendedor

Es el que atiende al cliente cuando entraa amacén
Es un verdadero asesor paralos clientes. correcto
Esd quetratamal a cliente

2 O O O

Es é que vende sin importarle la calidad del producto
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20.

21.

. Atencion al cliente

Es ser cortés y educado
Establecer e didogo Escuchar més y hablar menos
Descubrir las necesidades del cliente

Todas las anteriores. correcto

. Conocimiento del producto

Es conocer la marca
Es saber € precio
Dar a conocer los beneficios del producto que ofrecemos

Son las Caracteristicas y funcionamiento del producto. correcto

¢Tieneusted facilidad de palabra?
S
No

¢Dispone usted de una base de datos con toda la informacién sobre sus
clientes?
Si, incluyendo informacion personal, gustos, preferencias y costumbres. También

tengo datos de consumo historicos. correcto

Si, tengo todos sus datos fiscales y legal es. También tengo datos de consumo
historicos.

¢Preparausted susvisitas antesderealizarlas?
No me hace falta. Como vendedor profesiona tengo una gran experiencia,

capacidad de improvisacion y adaptacion a diferentes situaciones
Si, siempre estudio lainformacion referente al cliente y preparo los argumentos de

venta generales y personalizados asi como las posibles objeciones y contra
objeciones. correcto
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22.

25.

26.

¢Como utiliza usted € lenguaje verbal durantela venta?

Hablargpido y sobre argumenta, aparcando |as objeciones del cliente.

Habla a unavelocidad normal sin sobre argumentar, atendiendo |as objeciones del
cliente. correcto

Hablargpido y sobre argumenta, atendiendo |as objeciones del cliente.

¢Quéinspirausted en susclientes?

Desconfianzainicial. A medida que pasa el tiempo este recel 0 desaparece.
Confianza correcto

Agresividad

Simpatia

Creeusted que € trabajo del vendedor ...
Es un trabgo en equipo. correcto

Es un trabgjo en e que dependes exclusivamente deti y de tus habilidades

¢Posee usted una gran capacidad pararelacionarsey adaptarsealas
per sonas?

Si

No

¢Qué hace cuando se plantea un problema en la empresa?
Procura buscar la ayuda de sus compafieros del mismo o de otro departamento, para
solucionarlo de lameor manera posible.

correcto

Procura solucionarlo usted mismo puesto que es laformamas rgpiday efectiva de
hacerlo

Acude a su superior.
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30.

JUsted trata a todos los clientes de la misma for ma?
a S
b. No

¢Como crea usted e deseo en e proceso delaventa parae cliente?

a. Con atencion, interés, deseo 'y accion, escuchando sus necesidades.

correcto
b. Con iniciativa personal

c. Conaciendo € producto.

¢En la Amazonia qué grupos indigenas se hallan?
a. Huaorani. correcto

b. Los Ts&chilas

c. Los Saraguros.

d. ninguna de las anteriores

¢En quéciudad seencuentra concentradala mayor cantidad dela

Poblacion Ecuatoriana?

En la ciudad de Guayaquil. correcto

b. En laciudad de Cuenca

c. En laciudad de Machala
D. En laciudad de Ambato
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35.

{

{

i

TEST DE CULTURA GENERAL

. ¢Por qué se producen agujeros en la capa de Ozono?

a. Por la navegacion aeronautica

b. Por lallegada del hombre alaluna

c. Por efectos de la contaminacion y la emision de gases. correcto
d. Por & calentamiento Global

. ¢El rio Amazonas desemboca en?

a. El océano Pacifico
b. El océano Atlantico. correcto
c. El océano indico

d. Ninguna de | as anteriores

. ¢A quéciudad del Ecuador selellamalatierradelasfloresy lasfrutas?

a. Riobamba

b. Ambato. correcto
c. Milagro

d. Latacunga

¢LaprovinciadelLojalimitaal Oeste con?
a. Con Azuay
b. Con Zamora Chinchipe

c. Con laprovinciade El Oroy parte del Perti correcto

¢El alimento principal del pueblo Asiético es?
a. Maiz
b. Papas

C. Arroz. correcto
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36. ¢El satélitedelatierraes?
a. Japiter
b. Saturno

c. Laluna. correcto

37. ¢El océano que bafa las Costas Ecuatorianas es?
El Pacifico. correcto
b. El indico

c. El Océano Atlantico

38. ¢El idioma Castellano vino de?
altdia
b. Francia

c. Espania. correcto

39. ¢El rio Guayasseoriginaen?
a. Manabi
b. El Oro|

c. Chimborazo. correcto

40. ¢Dd petroleo se obtiene?
a. Hierro
b. Combustibles. correcto

c. Arcilla

41. (Cristébal Colon fuedeorigen?
~ a Genovés. correcto
- b. Aleman

- c¢. Americano
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42.

43.

¢ I e Bie B ~

46.

47.

{

i

i

¢ Quién es el que dijo la expresién “he arado en el mar”?
a. Juan José Flores
b. Vicente Rocafuerte

C Sim6n Bolivar. correcto

¢Bolivar y San Martin sereunieron el 26 dejulio de 1822 en?
a Cuenca

b. Guayaquil. correcto

c.Loa

. ¢Cudl fue @ objetivo de Bolivar para crear la Gran Colombia?

a. Organizar un imperio
b. Organizar un reinado

c. Unir alos pueblos de América. correcto

. ¢Laprimeradeuda externa del ecuador latuvo con?

a. Japon
b. Inglaterra. correcto
c. Canada

¢El territorio de Arabia Saudita en su mayoria es?
a. Montafoso
b. Pantanoso

c. Desértico. correcto

¢En e Ecuador quién separd laiglesia del estado?
a. GarciaMoreno

b. Isidro Ayora

c. Eloy Alfaro correcto
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Test de Aptitud Verbal

Seleccionela opcion que exprese unarelacion similar ala delas palabrasen
mayusculas.

48. MANSO -LEON
« Docil —feroz.

¢ Domado- salvge.
 Fero-tigre.

(~ Cordero -feroz. Correcto

49. PURPURA -COLOR

Albahaca—especie. Correcto

Incoloro —coloreado
Luz- oscuridad.

b A 4 8

Azul —arcoiris

50. CABELLO-CALVO

Peluca —cabeza.

Lluvia- sequia. Correcto
Pidl —cicatriz.
Saludable- enfermo

& @ &)
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Seleccione la opcion que se asemeja al significado de la palabra en mayusculas

51. IGUALDAD

~ Concordancia.
¢ Digparidad. Correcto
~ Diversidad.

~ Desavenencia.

52. PARLANCHIN

Alocado.
JUSTICIERO.

~ Locuaz. Correcto
Anifiado.

Seleccione la opcidn que contenga el par de palabras que den sentido ala
oracion
53. latormenta, no podiamos salir de nuestras casas hasta

que

Arreciaba —amainara.  correcto
inundaba -acabara

Destruia —mitigara.

3 &1 8

Apercibia- Finalizara
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54. Tal vez lademocracia sea € politico mas

aceptable, perono |la sensatez de la voluntad

popular

- Gobierno —implica
Medio -obtiene

 Sistema-—garantiza. Correcto

Seleccion la opcion que exprese una relacion similar ala delas palabras en

mayusculas

55. LEVADURA-FERMENTO

(" Soda _ Burbuja
" Agpirina_ medicina
" Harina — Masa

¢~ Yodo_ Antiséptico. correcto

56. ORO_METAL

" Coco_ Pamera
" Uva_ Vifiedo
£ Ave _Nido

" Rosa_ Vegetal. correcto
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57.

& N & K ¢ I ¢

3 &1 8

AVARICIA _DINERO

Alcohol _ Leche

Voracidad _ Alimento. correcto

Propio _ Deseo
Dolores - Capitalismo

. COPLA -POEMA

Pégina- Letra
Frase —Parrafo. correcto
Numero - Direccion

Epico -Poesia

. JOYA -PIE

Diamante - Cuerpo
Quilate — Pierna
Quilate _Longitud. correcto

Epico - Poesia

60. MELODIA _ SONIDO

Dibujo -Trazo. correcto
Directo — Orquesta
Piano -Tecla

Desavenencia.
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Seleccione la opcion que contenga el par de palabras que den sentido ala oracién

61. esarey como abéaculoesa

Corono -Apoyo

Cetro- Obispo. correcto
Reino _Dignidad

Reino -Cayado

b A 4 8

62. es amadera como limaduraesa

O)

Aserrin - Metal correcto
Mesa— herramienta
Arbol -Residuo
Carpintero -Meta

G A1 £

63. es a broca como esculpir esa

Taladrar _ Bisturi
Romper — Escultor

Perfora- Cincel correcto

3 &1 8

Perforar - Estatud

Seleccioné la opcion que se asemeja al significado dela palabra en
mayusculas
64. DOCTOR

Diestro

Erudito correcto
Aficionado
Agradable

& N & K ¢ I ¢
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65.

3 8 8 8

3 &1 8

SOSIEGO

Calma correcto
Ruido

Llanto

Bacanal.

. INDESCRIPTIBLE

Indescifrable
Inestable

Inefable correcto

Indeseable.

. SALARIO

Saldo correcto
Sueldo

Paga
Jornal

MEZQUINO

Malvado
Avaro correcto
Soberbio

Inconscientes
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69. PROLOGO

Introito

Didlogo correcto
Predmbulo
Exordio

3 8 8 8

70. BOATO

Pompa
Sencillez correcto

Lujo

3 &1 8

Rimbombancia.

Test derazonamiento numérico

L e planteamos a continuacion preguntas que le per mitiran calibrar su grado de
conocimiento

71. Cinco trabajadores construyen una muralla en 6 horas ¢Cuantos trabajador es

se necesitan para construir 8 murallasen un solo di a?

a).12
b)15
)20

d)10 correcto

a2 O O O
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72. Una docena de galletas cuestan $6m, y media docena de pasteles cuesta
$12n.¢cudl delas expresiones siguientesrepresenta € valor en délaresde

media docena de galletas y dos docenas de pasteles ?

a) 3(m+8n)

b) 3(m+16) correcto
C) 6(4m+n)

d) 12(m+4n)

a2 O O O

73. El precio de un ordenador esde $1200 sin IVA. ¢Cuanto hay que pagar por €
s e IVA esdd 16%?

a) $1302. Correcto
b) $1390
c) $1395
d)$1391

a2 O O O

74. El valor de (3*+3%+12) +(2*+2%+3x10) es

a) 23
b) 45
C)76

d)53 correcto

b A 4 8

75. Dosveces d areadeun cuadrado delado L. esigual a cuatro veces € area de
un tridngulo dealtura L. ¢cuél eslavase del triangulo

a 2L

b) L correcto
C) V2L

d) 2L

b A 4 8
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76. La suma de dos numeros es 24.tres veces e mayor excede en dos unidades a

cuatro veces e menor .hallar los nUmer os

a) 14y 16

b) 8y 16

C) 20y 10

d) 14y 10 correcto

b 4 8 £

77. Si el lado de cuadrado es5 cm maslargo que e deotro cuadrado y las areas de
los cuadrados difieren en 105 cm? ,entonces el lado del cuadrado mas pequefio

mide

a)5cm
b) 7cm
C) 13cm

d) 8 cm correcto

a2 O O O

78. Lasumade A mas B es 116.A es 3 menos que C y a mismo tiempo A es 4 mas que

B ¢Qué nimero esc?

a) 63 correcto
b) 58
C) 65
d) 67

a2 O O O

120



79. Un éareaplanorecorrié 1940 Km e primer dia, el segundo recorrié 340 Km
masqueel primeroy € tercero 890 Km menos que entrelos dos anteriores

.ccuantos Km recorrio e aeroplano en total ?

a) 345Km

b) 6678 Km

C) 7550 Km correcto
d) 2341 Km

~ N " A

80. Si a =b entonces
aat+b=a
b)a-b=a

c) a+b =2bcorrecto
d)2at+b =b

g

&

&

81. Para preparacion de una mermelada se necesita 12 manzanas que cuestan en
total $1.60. ¢Cuanto costaran 72 manzanas?

a) $9.0

b) $9.4

c) $ 9.6correcto

d)$9.8

e e B

82. Si demi coleccion de sellos se pierden 2, o lo que eslo mismo e 4% del total
cCuantos sdllostenian?

a) 60

b) 50 correcto

c) 40

d)55

~ N A
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83.

~ 3 A

~ % A

e e B

~ % A

Ocho obreros Trabajan 18 dias para poner 16 metros cuadrados de ceramica
¢Cuéntos metros cuadrados de cer&dmica pondrén 10 obreros s trabajan 9 dias
?

a 18

b) 15

c) 10correcto

d) 9

. Unasucesion de namer os empieza con 1y la secuencia que sigue esquela

suma tresy seresta uno cadavez ¢Cual esnoveno termino?

a 7
b) 15
C) 17 correcto
d) 10

. ¢Sl tengo 7/8de ddlar. ¢(Cuanto mefalta paratener un délar?

a) 5/9
b) 11/8
c) 1/8 correcto
d)3/10

. Si en unatienda de electrodomésticos compramos un frigorifico de 500 ddlares

con un 10 % dedescuentoy unalampara de 60 délares con un 20% de
descuento ¢Cuanto hemos gastado?

a) $498. Correcto
b) $488
c) $448
d) $408
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87.

3 8 8 8

3 &1 8 3 &1 8

& N & K ¢ I ¢

El 35%de una hora es equivalente en minuto a:

a 2
b) 21 correcto
c) 35
d)15

. ¢Cual eslaFraccion generatriz de 0.1818

a) 909 /5000correcto
b) 1818/5000
c) 1818/1000
d)909/10000

. Los4/5 deun namero es40. ;Cuanto seran los 3/10 d&l mismo nimero?

a) 15correcto
b) 20
c) 10
d)76

El valor de (5)*-(5)*esigual al nimer o aumentado en 30, entonces

cuadrado del numero es:

a) 4(5)43

b) 5(5)42

c) 4(5)42correcto
d)5
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91.

3 &1 8 3 8 8 8

3 &1 8

Cuatro veces un numer o esigual al nimero aumentado en 30 entonces €
cuadrado del numero es

a) 100 correcto

b) 121

c) 169

d)400

. Hallar cuatro nimeros cuya suma sea 90 .el segundo es el dobledel primero €

tercero esdobledd segundoy € cuarto es el doblede tercero
a) 8,16,32,64

b) 5,10,20,40

C) 6,12,24,48correcto

d)10,20,40,20

. Un estudiante esta tomando cuatro materias este semestre si sus calificaciones

en tresdeellasson: 3.2, 2.5y 4.1,;Cudl debe ser lanota en la otra materia para
tener un promedio de 3.5?

a) 4.2correcto

b) 2.4

c) 4.0

d)3.2

Un comer ciante debe cortar una pieza detela de 40m en trozosde4m. S
necesita 6nsegundos par a efectuar cada corte, la cantidad de segundos que
tardaraen su trabajo es

a) 240

b) 246

C) 234correcto

Prueba de Aptitud.
Elaborado por .Angel Moposita
Fuente: CHIAVETANOI.
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JATARIMUY CIA LTDA

FUNCIONESDEL PUESTO DEL VENDEDOR

ventay post-venta.

valores recibidos.

Registrar €l ingreso de las ventasy

sale de bodega con su respectiva
documentacion.

Registralamercaderia que ingresay

Firmar guiatransportista, fecha de
vencimiento.

Asesorar alos clientes
Organizar despachosy control de
existencias.

Ordenar € producto de manera
ordenaday clasificada.

Embarcar € producto siguiendo las
especificaciones de calidad y servicio.

b 7
I NT E R N O Elec:;:;ﬁmj; mas..
FORMACION
FUNCIONESDEL PUESTO ACADEMICA | COMPETENCIAS
REQUERIDA
Ofertar los productos de laempresa Estudios de Habilidades Paralas
Realizar |os procesos de pre-venta, preferencia Ventas
Bachiller Conocimientos de

laempresa, de los
productosy
servicios quela
empresa
comerciadizay del
mercado.
Responsabilidad

Otros Requisitos:
Buena presencia
Trabajo bajo presién

Especialidad de preferencia: Administracion

Cuadro N° 11EUNCIONES DEL VENDEDOR
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente :Martha Alles
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Electrodomesticos y mis..

Jatarimuy Cia. Ltda.

FUNCIONESDEL PUESTO DEL
VENDEDOR EXTERNO

Salir avender puerta a puerta excepto los dias
Lunesy Viernes

FORMACION
ACADEMICA COMPETENCIAS
REQUERIDA

Conocer las rutas de puerteo

Respetar al cliente y atenderlo con amabilidad

Tener siempre en su maleta :catdlogos
.calculadora, factores de crédito y solicitudes
de crédito

Explicar las politicas de crédito

Financiamiento: Tiempo que se demorala
entregar del producto

Llenar la solicitud de crédito con mano
imprentay sin tachones

Dibujar loscroquisdel domicilio del cliente

Conocer e funcionamiento y caracteristicas
del producto

Realizar servicio de post venta

Estudios de Habilidades Paralas
preferencia Ventas
Bachiller Conocimientos de
laempresa, delos
productosy
servicios quela
empresa
comercializay del
mercado.
Responsabilidad

Otros Requisitos: Buena presencia
Trabajo bajo presion
Especididad de preferenciaz Administra

Cuadro N° 12Fynci ones de los vendedores externos
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Martha Alles
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Examen médico

Jatarimuy Cia. Ltda.

Examenes médicos

Examenes médicas para ingreso del personal ala empresa

Datos del aspirante

Nombrey Apellidos

(para € puesto en e quetrabaja o postula)

Fecha de Nacimiento | Dia Mes Aio Edad

Cédula de Identidad

Correo electronico Teléfono

Estado civil Soltero Casado Viudo
Divorciado Union libre

EXAMEN FiSICO Organos

Oidos Sin Hallazgos Hallazgos

Vista

Boca

Columna

Torax

APTO

APTO CON RESTRICCION
(para € puesto en e quetrabaja o postula)

NO APTO

(para € puesto en e quetrabaja o postula)

Fecha:

Recomendaciones:

Nombre:

Firma y sello del médico

gue certifica.

Cuadro N° 13Examen medico
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO.I.
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JATARIMUY. Cia. Ltda.

MATRIZ DE INDUCCION AL PERSONAL

i 1ty C
Electrodomesticos y mas..

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

INDUCCION

Denominacion del puesto: Fecha

Nombre del contratado:

Cedula

DETALLES

Dar a conocer la historia de laempresa
Misién, Vision y objetivos por cumplirse
El organigramajerarquico

Politicas y valores de la empresa
Reglamento interno de trabajo
Cadigos de los productos
Instrucciones

Manual de funciones

Beneficios

Riesgos del trabajo

Instalaciones de la empresa
Descripcion del puesto a desempefiar

Observaciones:

Firmadel Gerente Firmadel empleado

Cuadro N° 14 Induccion de Per sonal
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: MARTHA Alles
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FORMACION TECNICA DE LOSPROVEEDORESA VENDEDORES

Consiste en cual €l proveedor capacita alos vendedores sobre el uso y funcionamiento

de los nuevos productos estos pueden ser linea blanca o linea café

Proceso de entrega
Entrega de productos
Informacion técnica

Jefe de ventas
Gerente
Capacitadores

El Proveedoresrediza
capacitaciones alos
vendedores No

Existe suficiente
Informacién enlos
vendedores

| o

V endedores transmiten a clientes

No

Fecha: Ambato 10-08-2013

Personal: Vendedores
Lugar: Almacenes Jatarimuy

Cliente Satisfecho
Capacitacion

adecuada

N° dehoras: 3

Nombre del de la persona
gue capacita: Ing. Daniel
LOpez

) Tema de capacitacion
Fin funcionamiento de nuevo
- equipo Sony

Grafico N° 27Formacion Técnica de los Proveedoresa Ver
Elaborado por: Angel Moposita
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EVALUACION DE 360° A VENDEDORES

Grafico N° 28 Evaluacion de 360° Al clienteinterno
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO ldalberto
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JATARIMUY CIA.LTDA.
Preguntas de evaluacion del desempefio dé 360°

Nombre:

Cargo:

Toagbld T B
Electrodomesticos y mas..

Escriba con una x en las columnas que mejor define

El Desempefié del empleado

Preguntasrealizadas por e Gerente + -

Cree que €l trabgjo en equipo esimportante en las ventas

Es para usted importante tener ala mano accesorios como:
catalogo, calculadoray esferos

Qué es para usted una solicitud de créedito

Por qué es importante para usted realizar un servicio de
postventa

Sabe usted |os factores de crédito para realizar un
financiamiento

Preguntasrealizadas por e Proveedor

Conoce usted e funcionamiento de nuestro producto

Obtuvo comisiones por vender nuestra marca en este mes

Por qué no vendi6 nuestro producto

Conoce las garantias que tiene & producto

Necesita catal 0gos para promocionar nuestro producto

Preguntasrealizadas por el Cliente Externo

Cud eslamarcaque usted recomendariaalahorade
comprar un producto en lalinea café

Cuénto de tiempo de garantia tiene los productos

Por qué no me pueden financiar para 18 meses

Si compra es de contado hacen algun descuento

En qué tiempo me entregaria el producto si le compro a
crédito

Cuadro N° 15Preguntas de eval uacion del desempefio de 360°
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Almacenes Jatarimuy Cia. Ltd.
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JATARIMUY CIA.LTDA.

Preguntas de evaluacion del desempefio dé 360°

Nombre:

Cargo:

\-._‘_ s
Electrodomesticos y més..

Escriba con una x en las columnas que mejor define

El Desempefié del empleado

Preguntasrealizadas por el Asesor de Crédito + -

Cudles son las politicas de crédito del almacén

Por qué es importante dibujar € croquis de los nuevos clientes

Cuéndo se hace una contra entrega

Por qué serevisaalos clientes en la central de riesgos

Por qué es necesario verificar las firmas con la cedula de
identidad

Preguntasrealizadas por laCajera

Qué hariasi un cliente le quiere cancelar una cuota fuera del

horario de trabgjo

Por gqué son importante que estén limpioslos
el ectrodomeésticos

Por qué esimportante |lenar la solicitud a mano imprenta y sin

tachones ni manchones

Por qué esimportante atender bien a cliente

A qué cliente prefiere a cliente potencial o a cliente real

Preguntasrealizadas por € Bodeguero

Coémo venderiasi setermina el stop de un producto

Si un cliente se altera que haria para tranquilizar

Qué es para usted un cliente

Cud es su mejor experienciaen e mundo de las ventas

Cuadro N° 16Preguntas de evaluacion del desempefio de 360°
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Almacenes Jatarimuy Cia. Ltd.

132



JATARIMUY CIA.LTDA.

Preguntas de evaluacion del desempefio dé 360°

C

~

Nombre:

L
\
7

ahll Sasd™
Electrodomesticos y mas..

Cargo:

Escriba con una x en las columnas que mejor define

El Desempefié del empleado

Preguntasrealizadas por los Comparier os + -

Creesque el objetivo de ventas esta muy alto

Quémarcase vende méas

En qué sector le conocen méas a almaceén

Te gusta ser vendedor

Crees que lareparticion de hojas volantes es un gasto

innecesario

Preguntasrealizadas por Recur sos Humanos

Se siente conforme trabajar como vendedor

Le gustael trato de sus superiores

Qué le motivatrabajar en esta empresa

Esta de acuerdo conlascomisiones que le dalaempresa

Es importante la puntualidad

OB VAT 0N . . . et e et et e e e e e e e e e e —

Cuadro N° 17Preguntas de eval uacion del desempefio dé 360°
Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: Almacenes Jatarimuy Cia. Ltd.
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JATARIMUY. Cia. Ltda.

MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

EVALUACION DEL DESEMPENO

Empleados evaluados

Fecha:

Nombre del evaluador:

Nota: se calificara segin

la siguiente escala

Sl=3

A veces= 2 NO=1

FACTORES A EVALUAR

CALIFICACION

Luis [ Juan Jod

Mario

Carlos

Factor de eficiencia

Trabajo en equipo

Cumple con los trabajos

encomendados

Cumple con los objetivos de ventas

Buen servicio d cliente

Es optimista

N BB BN
N R RN -
Rl ==~

NN

(O] IS TS| (TS| I

Factor deresponsabilidad

Conservalainformacion

confidencial

Compromiso organizacional

Motivacion paratrabajar

Factor Organizacion del Trabajo

Llega puntual al trabajo

Es organizado y ordenado

Planifica su trabgjo

R w|| ~| o=l -
Nl Nl Noff Nl o of o
N Nl N ool =] o

NI N NIDNIDNIDN W

(O3 I Y| Y| SN TS| Y| NV

TOTAL

20 21 20

Observaciones:

Firmadel Evaluador

Cuadro N° 18MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO.I.
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Jatarimuy Cia. Ltda.
MATRIZ DE CALIFICACION DE SELECION DE

PERSONAL

P Y
Electrodomesticos y mds..

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Personal Apto parael puesto :

Fecha:

Numero de cedula:

Puesto :

Nota: se calificard segin lasiguiente escala | 3 muy buena

2 buena

1regular

CALIFICACIONES
Observacio | José || John | Luis | Ivéan

nes L. P. A. C.
Estudios realizados 3 3 2
Experiencia laboral 2 2 3 3
Conocimientos 2 1 3 3
Control emocional 2 3 2 2
Capacidad de razonamiento 2
Historialaboral 0 2 3 3
¢Porque quiere trabajar parala 2 2 2 2
empresa?
Apariencia personal 3 2 3 2
Total Puntos 16 17 21 20

Observaciones: Segun la evaluacion el aspirante Luis A. tiene e mayor puntge,
razon por la cual se procede ala contratacion

Firma Evaluador

Cuadro N° 19CALIFICACION DE LA ENTREVISTA

Elaborado por: Angel Moposita
Fuente: CHIAVENATO.I.
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La evaluacién de 360° nos permitira evaluar a todo € personal desde €l cliente interno
hasta el Gerente o viceversa pararealizar unaretroalimentacién mejorando la atencion
Solicitud de personal: El area solicitante hace llegar la vacante a area o encargado de

seleccion.

Descripcion del puesto: Este documento contiene los objetivos y funciones del puesto,
asi como las competencias que requiere la persona para cubrirlo, ademés de los

requisitos académicos.

Informacion del perfil del puesto: Esta informacion estd4 contenida dentro de la
descripcion del puesto, € perfil del puesto evalla los conocimientos y habilidades

necesarias parallevar a cabo las tareas que le corresponden a cada posicion.

Andlisis de la persona dentro de la organizacion: Este andlisis evaltia la importancia

del puesto dentro de la organizacion, ademés de su lugar en €l organigrama.

Decision en realizar busqueda interior: Ladecision de realizar primero reclutamiento
interno depende de las politicas de la empresa, ademés de reducir costos, permite la

promocion del personal en la organizacion.

Definicion fuentes de reclutamiento externas. Si la vacante no se puede cubrir de
forma interna, se redliza la busqueda de forma externa, a través de mantas, periodicos,
anuncios en radio o television, intercambios de cartera, juntas de intercambio, contacto

con universidades o escuel as especializadas, perifoneo, etc.

Recepcion de candidatos postulados: En este punto los candidatos hacen Ilegar su

solicitud o curriculu2m al érea de seleccion.

Revision de antecedentes (curriculum): Se revisan principamente los antecedentes
académicos y laborales del documento para evaluar su adecuacién a puesto.
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Entrevistas: Una vez redlizado € filtro de solicitudes, se agendan las entrevistas para

conocer con mayor profundidad aspectos personales de los candidatos.

Evaluaciones especificas y/o psicol6gicas: Por lo general en base a perfil del puesto se
establece una bateria de pruebas psicométricas intelectuales y de personalidad,
adicionalmente para alglin puesto se puede requerir una entrevista por competencias o
un proceso de assessment center, también se llevan a cabo examenes meédicos, o

entrevistas sindicales si es € caso.

Formacion de candidaturas: Unavez evaluados |os candidatos por o general se forma

unatercia para presentarlos ala jefatura solicitante y agendar |as entrevistas.

Informes sobre los finalistas: Este informe consiste en un reporte estandarizado que
contenga las evaluaciones de |os candidatos para presentarlos ala jefatura.

Presentacion de finalistas con cliente interno: El cliente interno evalla el reporte de
los candidatos, s le interesan agendar aentrevistas para conocerlos con mayor
profundidad y elegir a un candidato, en caso de que no cubran con los requisitos que
solicita, puede solicitar otra triada de candidatos, aclarando el motivo de rechazo de los

primeros.

Seleccion de ganador por clienteinterno: Unavez elegido a candidato idoneo, € area
solicitante informa al area de seleccion para que continlie con € proceso de seleccion.
Oferta al postulante por escrito: Se realiza una carta propuesta que se presenta a

candidato seleccionado la cual incluye el salario y prestaciones que se le otorgaran.

Comunicacion con candidatos no seleccionados. Es responsabilidad del area de

seleccion informar alos candidatos no sel eccionados la decision de la organizacion.

Proceso de admisién: En este punto se realiza la solicitud de documentos y se lleva a

cabo el proceso de contratacion. Algunas empresas suelen esperar hasta este punto para
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realizar la solicitud de referencias a candidato lo cual puede incluir larealizacion de un

estudio socioeconémico.

Induccion y capacitacion: Esta es la Gltima parte del proceso de seleccion, através de

lacual sele presentalaorganizacién a candidato, asi como sus funciones de trabajo.

Fuentes dereclutamiento:

Estas fuentes pueden ser internas o externas ala empresa, entre estas encontramos:

a) Candidaturas espontaneasy bases de datos de la empresa: La empresa puede
crear una carpeta de empleo o un archivo de solicitudes compuestos por
candidaturas provenientes de tres fuentes distintas. candidaturas esponténeas,
archivos gue posee la empresa del conjunto de personas que han intervenido en
otros procesos de seleccion y que no fueron elegidos

b) Anuncios en prensa: Es la fuente de reclutamiento méas usada en todo el
mundo. Su ventgja principal es que con un costo minimo se puede llegar a un
gran numero de candidatos potencial es.

c) Agencias de colocacion: Esta fuente supone una bolsa de empleo externa que
provee de candidatos con determinadas caracteristicas. Se suele distinguir entre
agencias de colocacién publicas, que realizan una tarea de meditacion entre
oferentes y demandantes de empl eos.

d) Empresas competidoras. Consiste en buscar los trabgadores en otras
empresas, hormalmente competidores en el mismo sector. Esto permite que los
candidatos conozcan bien € puesto y e negocio y puedan desempefiar sus
funciones desde el primer momento.

SELECCION

Una vez gque se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante €

reclutamiento, se dainicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de pasos
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gue afiaden complgjidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo. Estos
factores pueden resultar irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar de
inmediato, como paralos gerentes de | os departamentos con vacantes.

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

PROCESO DE SELECCION

¢Queé tienen en comun solicitudes, entrevistas, pruebas de empleo, verificacion de
antecedentes y cartas personales de recomendacion? Todos ellos son instrumentos para
obtener informacion del solicitante al empleo y pueden ayudar a la organizacion a
decidir s las habilidades, conocimientos y capacidades del solicitante son adecuados
para € puesto en cuestion. Repasemos algunas de los instrumentos de seleccion méas

importantes.

Solicitud de empleo

La solicitud de empleo permite que €l aspirante tenga una mayor cercania con la
empresa, pero sucede o mismo con la empresa. Este es un formato que en ocasiones es
establecido por la empresa, pero basicamente contiene los datos generales del aspirante,

el sueldo que aspira, trabaj os anteriores, direccion, entre otros mas.

La solicitud permite que la empresa se forme una impresion muy general del aspirante,

consideramos que es muy importante para establecer contacto entre é y la organizacion.
Entrevistas

Sin duda, la entrevista es e medio de seleccion que mas se usay del cual dependen las
organizaciones para diferenciar a los candidatos. Desempefia un papel primordial en

més del 90% de las decisiones de seleccion. Sus resultados suelen tener una influencia
inconmensurable en la decision de la seleccion. La cual tiene por objeto:
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Obtener informacion del candidato entrevistado sobre: Apariencia personal,
defectos fisicos evidentes, modales, fluidez verbal, control emocional,
capacidad de razonamiento, nivel cultural, conducta durante la entrevista.
Detectar interés real del candidato por € cargo.

Conocer los detalles de la historia laboral del entrevistado: Permanencia en cada
uno de sus empleos.

Suministrar al candidato los detalles del requerimiento de personal y la
informacion sobre € cargo.

http://www.monografias.com/trabaj 0s42/recl utami ento-sel eccion/

Pruebas Escritas

L as pruebas escritas tipicas son pruebas de inteligencia, aptitudes, capacidad e intereses.
L as pruebas de capacidad intelectual, de capacidad mecanicay espacial, de exactitud de
percepcidn y de capacidad motora han demostrado ser proyectoras con cierto grado de
validez para muchos puestos operativos, especidlizados y semiespecializados en
organizaciones industriales. Las pruebas de inteligencia son proyectoras razonablemente
buenas para los puestos de supervision. Sin embargo, la administracion tiene la

obligacion de demostrar que las pruebas utilizadas guardan relacion con e puesto.

Pruebas de Simulacién del Rendimiento

¢Qué mejor manera de averiguar s un solicitante puede ocupar un puesto que pedirle

que lo desempefie? Esta es laldgica de |as pruebas de simul acion.

Sin duda el entusiasmo por estas pruebas se deriva del hecho de que se basan en datos
del andlisis de puestos. Las pruebas de simulacion del rendimiento mas conocidas son
las muestras de trabajo y los centros de evaluacion. Las primeras son ideales para
empleos rutinarios, mientras que las segundas son ideales para la seleccion del personal
administrativo.
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Las muestras de trabajo representan un esfuerzo por hacer una réplica de un puesto, en
miniatura, los solicitantes demuestran que tienen e talento necesario realizando las

actividades.
Medicién dela personalidad y losintereses
Casi nunca es suficiente medir la habilidad fisicay mental de una persona para explicar
el desempefio en € trabajo de la misma, ya que también son importantes otros factores
como su motivacion y habilidades interpersonales. Las pruebas de personalidad se
utilizan para medir aspectos bésicos de la personalidad del aspirante, como la
introversion, la estabilidad y la motivacion.
INDUCCION
Es informar atodos los nuevos colaboradores, estableciendo planes y programas, con €l
objetivo de acelerar laintegracion del individuo en el menor tiempo posible a puesto, a
jefey alaorganizacion. En € cua €l nuevo trabajador debe conocer todo lo relacionado
con la empresa: induccion en e departamento de personal, induccion en € puesto,
ayudas técnicas.
Pasos a seguir:

Presentacion y bienvenida con el gerente

Bienvenida por parte del jefe inmediato superior

Dar a conocer la mision, visién de la empresa y actividades que va a

desempefiar

Presentacion alos comparieros de departamento en € que vaalaborar.
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EVALUACION DEL DESEMPENO

Evaluacion a 360°

CHIAVETANO I. (Pag. 203) La evaluacion de 360 grados, también conocida como
evaluacion integral, es una herramienta cada dia més utilizada por las organizaciones
modernas.

Como € nombre lo indica, la evaluacion de 360 grados pretende dar a los empleados
una perspectiva de su desempefio |o mas adecuada posible, a obtener aportes desde
todos los angulos: supervisores, comparieros, subordinados, clientes internos, etc.

Si bien en sus inicios esta herramienta sdlo se aplicaba para fines de desarrollo,
actualmente esta utilizdndose para medir € desempefio, para medir competencias, y
otras aplicaciones administrativas (forma parte de la compensacion dinamica).

Ventajas

El sistema es mas amplio en € sentido que las respuestas se recolectan desde varias

perspectivas.

La Cadidad de la informacion es mejor (la calidad de quienes responden es més

importante que la cantidad).

Complementa las iniciativas de administracion de calidad total a hacer énfasis en los

clientesinternos, externos, y en los equipos.

Puede reducir € sesgo y los prejuicios, ya que la retroinformacion procede de mas

personas, no solo de una.
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La retroalimentacion de los compafieros y los demés podra incentivar el desarrollo del

empleado.

Evaluacion por parte de los superiores. Es la evaluacion realizada por cada jefe a
sus subordinados

Autoevaluacion: Es la evaluacion en la que empleado hace un estudio de su
desempefio en la organizacion.

Evaluacion por parte de los iguales: Este tipo de evaluacion, es la que se realiza
entre personas del mismo nivel o cargo.

Evaluacion por parte de los subordinados: Es la que realizan |os empleados a sus
jefes, ésta puede hacer que los superiores sean mas conscientes de su efecto
sobre |os subordinados.

Evaluacion por parte de los clientes: Es la evaluacion que realizan los clientes al
titular del puesto.

PERSONA A
EVALUAR

 COMPANEROS

Grafico N° 29 Persona a evaluar
Fuente: CHIAVETANO I. (Pag. 203) Gestion del talento humano. Evaluacion 360 Grados
Elaborado por: Angel Moposita
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6.7 METODOLOGIA MODELO OPERATIVO

6.7.1 DIAGNOSTICO SITUACIONAL

La empresa de comercializacion de electrodomésticos JATARIMUY CIA. LTDA.,
ubicada en la Ciudad de Ambato, en la calle 12 de Noviembre y Montalvo, se fundé €
03 de Marzo de 2010, dedicada ala comercializacion de el ectrodomésticos, muebles y

colchones.

Misiéon I nstitucional

JATARIMUY CIA. LTDA, comercializa el ectrodomésticos, muebles y colchones para
satisfacer las necesidades y expectativas de clientes, a través de un equipo preparado,
comprometido con los cambios frente a la sociedad, brindando una respuesta &gil y

oportuna a sus requerimientos y necesi dades.

Vision Institucional

JATARIMUY CIA. LTDA, trabgjara para ser una empresa lider en el sector, orientada
al cliente, en permanente crecimiento y meoramiento continuo, siempre innovando y
adaptando nuevas tecnologias que garanticen una alta competitividad en e mercado
nacional, para esto contara con recurso humano altamente calificado y capacitado.

Valores|nstitucionales

Servicio: Profesional e innovador para satisfacer todas las necesidades.
Integridad: Personal de bieny respeto mutuo son & corazén de nuestra empresa.
Liderazgo: Con crecimiento sostenido para con la empresa clientes y empleados.
Verdad: Honestidad y transparencia en nuestros actos.

Actitud: De trabajo en equipo y compromiso con nuestros valores.

Respeto: Tenemos una relacion  de respeto con nuestros empleados, clientes,
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proveedores, accionistasy la comunidad.

Honestidad: Actuamos con transparencia, dentro del marco de buenas costumbres, de

las normas legales y reglamentos de la empresa.

Compromiso: haciendo € mejor esfuerzo para cumplir |os objetivos de la empresa.

Responsabilidad Social: Contribuimos con el desarrollo, € bienestar y la calidad de
vida de nuestros empleados, sus familiasy lacomunidad en general.

Transparencia: Realizamos nuestra gestion de forma objetiva, claray verificable.

Equidad: Procedemos con justicia, igualdad e imparciaidad, buscando un impacto
social positivo.

L ealtad: Guardar confidencialidad respecto a la informacién de la empresa. Velar por

el buen nombre de lainstitucion, dentro y fuerade ella.

Responsabilidad Institucional: El mangjo eficiente de los recursos en la realizacion de

nuestras actividades, cumpliendo con eficiencia |os objetivos y metas de la empresa.

Responsabilidad Ambiental: Promovemos el cuidado del medio ambiente para

garantizar la calidad de vida de las generaciones futuras.

Convivencia: Mantenemos la disposicion al didlogo para dar solucién a situaciones
de conflicto.

6.7.1.1 Analisis FODA

La situacion de la empresa Jatarimuy se resume en la siguiente matriz FODA:
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Matriz FODA
ALMACENESJATARIMUY CIA.LTDA.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Especializacion en la actividad comercial.
Amplia gama de productos
Control gerencial

Imagen corporativa

Producto de calidad

Capita propio

Acceso alatecnologia

Productos con precios asequibles
Ubicacién estratégica en el sector
Actividades enmarcadas en laley
Conocimiento del mercado

Mantener la identidad cultural

Presencia de clientes potenciales
Mercado en crecimiento

Alianzas estratégicas con empresas
Acogida a nuevos mercados
Investigacion, desarrollo, inversion
Globalizacion de lainformacion
Innovacion de productos
Desarrollo tecnol dgico
Oportunidad de capacitacion
Captar méas socios en la comunidad
Asistencia técnica de organismos

nacionales e internacionales

DEBILIDADES

AMENAZAS

Deficiente gestion del Talento Humano
Comunicacion deficiente

Falta de capacitacion a empleados y
directivos

No tener un local propio

Falta de un proceso de reclutamiento,
seleccion e induccion del personal
Personal no calificado

Faltade un manual de funciones
Altarotacion de personal

Bajo volumen de ventas

Falta de compromiso de Directivos

Incremento salarial.

Inestabilidad politica social
Incrementos de precios de productos
Desempleo

La competencia desledl

Mala calidad de productos a bajo precio
Fendmenos Naturales

Dedlealtad

Incremento de la delincuencia

Sobreendeudamiento de la poblacién

Cuadro N° 20 Andlisis FODA
Elaborado por: Angel Moposita
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Matriz de Evaluacion Externa POAM

4 ~n | PUNTUACION
FACTORES PONDERACION [ CLASIFICACION PONDERADO
OPORTUNIDADES
Presencia de clientes 0,05 3 0,15
potenciales
Mercado en crecimiento 0,05 4 0,2
Alianzas estratégicas con 0,06 4 0,24
empresas
Acogida a nuevos mercados 0,07 4 0,28
Investigacion, desarrollo, 0,06 0,18
inversion
Globalizacion dela 0,05 3 0,15
informacion
Innovacion de productos 0,05 4 0,2
Desarrollo tecnol 6gico 0,04 3 0,12
Oportunidad de capacitacion 0,06 4 0,24
Captar més sociosen la 0,06 3 0,18
comunidad
Asistenciatécnicade 0,05 3 0,15
organismos hacionales e
internacionales
AMENAZAS
Incremento salarial. 0,04 1 0,04
Inestabilidad politica social 0,03 1 0,03
Incrementos de precios de 0,05 1 0,05
productos
Desempleo 0,06 2 0,12
La competencia ded eal 0,04 0,08
Mala calidad de productos a 0,04 2 0,08
bajo precio
Fendmenos Naturales 0,03 1 0,03
Desledltad de los clientes 0,05 1 0,05
Incremento de la delincuencia 0,03 1 0,03
Sobreendeudamiento de la 0,03 1 0,03
poblacién
TOTAL 1 2,63

Cuadro N° 21Matriz de Evaluacién Externa

Elaborado por: Angel Moposita
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Evaluacion de Factores Internosy Externos

Para € andlisis de las matrices de factores internos y externos se consideré los

siguientes indicadores:

El peso es un valor subjetivo analizado entre 00y1
Para unafortalezay oportunidad mayor €l indicador es 4
Para unafortaleza y oportunidad menor €l indicador es 3
Para una debilidad y amenaza mayor € indicador es 2
Para una debilidad y amenaza menor €l indicador es 1

El puntaje ponderado total puede abarcar de 1.0 considerado bajo, hasta 4.0 ato; con un
puntaje promedio de 2.50.Este puntaje determina s una organizacion es débil

internamente o si tiene una posicion interna fuerte.

Conclusién: Luego ddl andlisis externo € resultado obtenido es de 2,63 que supera la
media aritmética de 2,5 se puede afirmar que las oportunidades que brinda & entorno
son favorables para la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. y contrarrestar a las amenazas
mediante la implementacién de las un Manual de gestion del talento humano y mejorar

las ventas .
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MATRIZ DE EVALUACION INTERNA

) . PUNTUACION
FACTORES PONDERACION CLASIFICACION PONDERADO
FORTALEZAS
Especializacion en laactividad 004 3 0.12
comercial. ' '
Amplia gama de productos 0,05 3 0,15
Control gerencial 0,04 4 0,16
Imagen corporativa 0,05 3 0,15
Producto de calidad 0,05 4 0,2
Modelos Unicos 0,04 3 0,12
Capital propio 0,03 3 0,09
Acceso alatecnologia 0,03 3 0,09
Productos con precios 0.04 3 0.12
asequibles ' '
Ubicacion estratégicaen el 003 3 0.09
sector ' '
Actividades enmarcadas en la 003 3 0.09
ley ' '
Conocimiento del mercado 0,04 0,16
Mantener la identidad cultural 0,03 3 0,09
Especializacion en laactividad
comercial. 0.04 3 0.12
DEBILIDADES
Deficiente gestion del Taento 006 2 0.12
Humano ' '
Comunicacion deficiente 0,04 1 0,04
Falta de capacitacion a
empleados y directivos 0.06 2 012
No tener un local propio 0,03 1 0,03
Falta de un proceso de
reclutamiento, seleccién e 0,05 2 0,1
induccion del personal
Personal no calificado 0,04 1 0,04
Manual de funciones 0,06 2 0,12
Altarotacion de personal 0,03 1 0,03
Bajo volumen de ventas 0,05 1 0,05
Falta de compromiso de
Directivos 0.04 2 008
TOTAL 1 2,48

Cuadro N° 22Matriz de Evaluacién Interna

Elaborado por: Angel Moposita
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Conclusion

El puntaje ponderado total puede abarcar de 1.0 considerado bajo, hasta 4.0 alto; con un
puntaje promedio de 2.50.Este puntaje determina s una organizacion es débil

internamente o0 si tiene una posicion interna fuerte.

El resultado ponderado obtenido es 2,48el cua es menor a la media aritmética de 2,5
de tal manera que las debilidades son superiores que las fortalezas, por lo tanto la
empresa Jatarimuy Cia. Ltda., necesita trabgjar en la implementacion de un manua de
gestion del talento humano para mejorar e desempefio laboral e incrementar las ventas

en laempresa, asi superar las debilidades, aprovechando las oportunidades.
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MATRIZ DE ESTRATEGIAS OPERACIONALES

Electrodomesticos y mas..

FORTALEZAS
F1-Especializacion en la actividad comercial.
F2-Amplia gama de productos
F3-Control gerencial
F4-lmagen corporativa
F5-Producto de calidad
F6-Modelos Unicos
F7-Capital propio
F8-Acceso alatecnologia
F9-Productos con precios asequibles
F10-Ubicacion estratégica en el sector
F11-Actividades enmarcadas en laley
F12-Conocimiento del mercado
F13-Mantener la identidad cultural

DEBILIDADES

D1-Deficiente gestién del Talento Humano
D2-Comunicacion deficiente

D3-Falta de capacitacion aempleados y directivos
D4-No tener un local propio

D5-Falta de un proceso de reclutamiento, seleccion e induccion
del personal

D6-Personal no calificado

D7-Manual de funciones

D8-Altarotacion de personal

D9-Bgjo volumen de ventas

D10-Falta de compromiso de Directivos

OPORTUNIDADES

O1-Presenciade clientes potenciales
O2-Mercado en crecimiento

03-Alianzas estratégicas con empresas
04-Acogida a nuevos mercados
O5-Investigacion, desarrollo, inversion
06-Globalizacion delainformacion
O7-Innovacion de productos
08-Desarrallo tecnoldgico
09-Oportunidad de capacitacion
010-Captar mas socios en lacomunidad
011-Asistencia técnica de organismos nacionales e internacionales

ESTRATEGIAS- FO

(F12-O1-F4)Aprovechar € conocimiento del
mercado para llegar a més clientes potencialesy
mejorar la imagen corporativa

ESTRATEGIAS- DO

(D1-O2)Megorar lagestion del Taento Humano y Aprovechar €
crecimiento del mercado

AMENAZAS
Al-Incremento salarial.
A2-Inestabilidad politica social
A3-Incrementos de precios de productos
A4-Desempleo
A5-La competencia desleal
A6-Mala calidad de productos a bajo precio
A7-Fenémenos Naturales
A8-Desledltad de los empleadosy clientes
A9-Incremento de la delincuencia
A10-Sobreendeudamiento de la poblacion

ESTRATEGIAS- FA
(F5-A6)Ofrecer productos de buena calidad a
precios asequibles

ESTRATEGIAS- DA
(D3-A5)Brindar una capacitacion a los empleadosy directivos
paramejorar € servicio a clientey hacer frenteala
competencia.
(D5-A4) Implementar un procedimiento de reclutamiento,
seleccion einduccién del personal paramejorar su rendimiento y
evitar € desempleo.
(D7-A8)Implementar un Manual de funciones para crear un
compromiso de Directivos y colaboradores en la empresa

Cuadro N° 23Matriz de Estrategias Operacionales
Elaborado por: Angel Moposita

151




PLAN OPERATIVO DE LA PROPUESTA

OBJETIVOS METAS ACTIVIDADES RESPONSABLES INDICADORES
Determinar lasituacion delaempresa | Andlisis Jefe de Recursos Humanos | Situacion real
DIAGNOSTICO y los colaboradores FODA Y Gerente
Determinar €l lugar que ocupay Obtener informacion relacionadacon el | Jefe Recursos Humanos Funciones
DESCRIPCION DE jerarquia puesto a desempefiar Y Gerente Responsabilidades
PUESTOS Determinar funciones
Localizar la mayor cantidad de conseguir candidatos mediante Jefe Recursos Humanos Perfil académico
RECLUTAMIENTO postulantes anuncios en laprensa Y Gerente Perfil laboral
Seleccionar € personal masidéneo Llenar solicitud de empleo Jefe Recursos Humanos Formacion
SELECCION DE para cubrir la vacante Entrevista Y Gerente Experiencia
PERSONAL Examen médico y psicolégico
Pruebas de desempefio
Pruebas sicotécnicas e intelectuales
Decision final
Formalizar larelacion laboral con Elaborar contratos Jefe Recursos Humanos En base acadigo de
CONTRATACION empleado que ingresaala empresa Legalizacion de afiliaciones Y Gerente trabajo actual
Dar a conocer al trabgjador todo lo Presentacion y bienvenida al trabagjador | Jefe Recursos Humanos Estabilidad y rendimiento
INDUCCION relacionado con laempresay su Mostrarle sitios generales Y Gerente Ledtad
puesto de trabajo Dar a conocer actividades a Identidad institucional
desempeiiar
Presentacion alos comparieros
Proporcionar alostrabajadorestodos | Identificar necesidades Jefe Recursos Humanos Eficiencia
CAPACITACION los conocimientos necesarios para Prepara un programa de capacitacion Y Gerente Mejor rendimiento laboral
mejorar su rendimiento Dictar capacitacion
Evaluacién
Evaluar semestralmente el desempefio | Evaluaciones atrabajadorespor € jefe | Jefede Area Formulario
EVALUACION DEL de los trabajadores inmediato superior
DESEMPENO
Determinar funciones especificas de Elaborar un manual de funcionespara | Jefe de Recursos Humanos Eficiencia
MANUAL DE los colaboradores cada uno de los colaboradores Gerente Satisfaccion del cliente
FUNCIONES

Cuadro N° 24Plan Operativo de la Propuesta
Elaborado por: Angel Moposita
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6.7.1 OPERATIVA

6.7.1.1. MANUAL DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Objetivo Establecer un manua para la correcta seleccion del personal parala
empresa Jatarimuy Cia. Ltda. Con € fin de mejorar la eficacia en
sus labores.

Alcance Todalaempresa

Politicas Todo aspirante debe ser seleccionado cuando gjuste por |10 menos el
75% de guste a perfil.

La empresa determina |os pasos a seguir para la seleccion, mediante
su hoja de vida, experiencia laboral, entrevista y examenes y
pruebas.

El jefe del Talento humano sera € responsable del reclutamiento y
seleccion de los aspirantes a vacantes

La informacion entregada por los aspirantes serd verificada su
veracidad.

Responsables | Gerente, Jefe de Talento Humano, Jefes de area

Procedimiento

Reclutar aspirantes al puesto vacante mediante la prensa, o medios
internos

Receptar |as hojas de vida de |os aspirantes

Andlisis de la hoja de vida, los datos del aspirante, su educacion
adquirida y experiencia laboral paraidentificar alos candidatos méas
idoneos a puesto vacante.

Completar solicitud de empleo

Preseleccionar a los aspirantes mediante una entrevistapara obtener
informacion sobre su apariencia personal, defectos fisicos evidentes,
fluidez verbal, control emocional, capacidad de razonamiento, nivel
cultural, conducta durante la entrevista, conocer la historialaboral.
Manifestar a candidato los detales del requerimiento y la
informacion sobre € cargo y remuneracion de acuerdo a perfil
reguerido.

Comprobar laveracidad de los datos y referencias

Aplicar las pruebas psicotécnicas sobre € potencia intelectual y
personalidad del candidato

Aplicar las pruebas técnicas, practicasy rendimiento segun el cargo
Seleccionar alos mejores aspirantes segun € requerimiento

Cuadro N° 25Manual de reclutamiento
Elaborado por: Angel Moposita
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6.7.1.2. MANUAL DE VINCULACION O CONTRATACION

Objetivo

Formalizar de acuerdo alaley lafuturarelacion de trabgjo para
garantizar los intereses, derechos, y obligaciones tanto del
trabajador como de la empresa.

Alcance

Todalaempresa

Politicas

El ingreso de los nuevos colaboradores serd realizado luego de
haber presentado todos |os documentos necesarios requeridos.

El contrato de trabajo serarealizado desde € primer diaqueinicia
sus labores.

El primer contrato sera a prueba por tres meses

Luego de cumplir e contrato a prueba, se elaborara un contrato
por tiempo indeterminado.

Afiliacion a IESS inmediata

Responsables

Gerente
Jefe de Talento Humano
Jefes de drea

Procedimiento

Receptar toda la documentacion del colaborador

Elaborar los contratos e informar a colaborador sobre horario de
trabajo, salario, vacaciones y duracién del contrato.

Firmar los contratos por e colaborador y Gerente

Realizar &filiacion del trabajador al IESS

Legalizar en el Ministerio de Relaciones Laborales

Cuadro N° 26 Manual de Vulnerabilidad
Elaborado por: Angel Moposita
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6.7.1.3. MANUAL DE INDUCCION

Objetivo Brindar informacion general, amplia y suficiente que permita la
ubicacion del colaborador en |a empresa para fortalecer su sentido
de pertenencia, contribuir al éxito en el desempefio y seguridad para
realizar su trabgo.

Alcance Nuevos colaboradores de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda.

Paliticas El jefe de Area sera e responsable de la induccion de los nuevos
colaboradores
Todo el persona que ingrese a la empresa debe ser sometido
proceso de induccién
Mantener actualizado el programa de induccién
El nuevo colaborador firmara el formato de induccion para verificar
la eficaciadel proceso.

Responsables | Gerente
Jefe de Talento Humano
Jefes de area

Procedimiento

Induccion del nuevo colaborador

Reunién con e personal de nuevo ingreso (mesa redonda) el dia de
su contratacion, primer dia de trabajo, para dar a conocer 10s nuevos
cambios.

Bienvenida por parte del jefe inmediato superior

Informar al nuevo colaborador todo lo relacionado con la empresay
su puesto de trabajo

Dar a conocer lamision, vision, politicas y objetivos de la empresa
Reglamento interno de trabgjo

Presentar alos comparieros de departamento

Guiarle sobre las actividades que va a desempefiar.

Horariosy dias de pago

Estructura organizacional de laempresa

Politicasdel persond

Manejo de lainformacién confidencial

Uso del uniforme

Cuadro N° 27Manual deinduccion
Elaborado por: Angel Moposita
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6.7.1.4. EVALUACION DEL DESEMPERNO

Es importante utilizar un formulario que facilite medir e desempefio de los empleados
de la empresa Jatarimuy Cia. Ltda, lo debe contestar la persona que evalle a
trabgjador, tomando en cuenta los resultados y rendimiento laboral, e respeto de
normasy politicas de laempresa. Se debe realizar por |o menos cada seis meses

6.7.1.6. MANUAL DE DESCRIPCION DE FUNCIONES

Este estudio se realiza con €l objetivo de obtener una vision ampliay panoramicade las
actividades a readlizarse en empresa Jatarimuy Cia. Ltda. Para e mejoramiento de sus
métodos de trabgo y aprovechar a maximo los recursos disponibles, asi lograr
eficienciay eficaciaen e desarrollo de sus funciones.

Perfil y descripcion de puestos

Cada postulado deberia poseer un nivel académico y profesional comprobado o en su

defecto la experiencia suficiente para ocupar |os mismos.

Identificacion de los puestos

Puestos a Describir

. Presidente

. Gerente

. Asesor

. Secretaria

. Contadora

. Jefe de Talento Humano
. Jefe de Ventas

. Vendedor
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6.7.1.7 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA APLICACION DE LA PROPUESTA

ACTIVIDADES

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

ENERO

FEBRERO

Presentaci6n de la propuesta

Aprobacion del manual por parte del Gerente
Aplicacion del manual de procesos
Reclutamiento, Seleccion e Induccion de
Personal

Evaluacion del desempefio

Formacion técnica proveedores

Andlisis e interpretacion de resultados

© 00 N O O A W DN PP

obtenidos

Monitorear y evaluar la propuesta

Cronograma propuesta Empresa Jatarimuy Cia. Ltda.
Fecha: 2013-10-15
Elaborado por : Angel Moposita

Cuadro N° 28CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
Elaborado por: Angel Moposita
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6.7.1.8 PRESUPUEST O

Cantidad Precio unitario | Precio

DESCRIPCION Total
Manual de reclutamiento y selecciéon | 100 folletos $1 100,00
Reclutamiento através de anuncios 3 anuncios $50 150,00
en diarioslocales
Exadmenes médicos ha empleado | 1 persona 50 50,00
sel eccionado.
Impresion de reglamento interno 100 folletos $3 300,00
Impresion de formularios 200Und $0,10 20,00
Contratacion de expertos 4dias $ 150 600,00
capacitadores
Elaborar material de apoyo para 15Und $3 45,00
capacitacion.
Videos de motivacion 4Und 10 40,00
Refrigerios capacitacion para los 4 80und $2 160,00
dias
Implementacion del  manual  de 1Und $ 150 150,00
funciones
Buzén de sugerencias 1Und $50 50,00
Certificados de reconocimiento 15Und $3 45,00
Incentivos econdmicos avendedores | 15 personas $100 1500,00
SUBTOTAL 3220,00
Imprevistos 10% 322,00
TOTAL 3542,00

TablaN° 19Presupuesto
Elaborado por: Angel Moposita
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6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

La propuesta se gecutara en toda la empresa Jatarimuy Cia. Ltda. De laciudad de
Ambato, para lo cua los responsables de la aplicacion del manua de Gestion del
Talento Humano para €l reclutamiento, seleccién, contratacion, induccion, funciones,
serén los directivos y los diferentes departamentos, con € fin de evaluar y elevar €

desemperio laboral e incrementar las ventas.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA
JATARIMUY CIA. LTDA.

JUNTA DEACCIONISTAS

PRESIDENTE
GERENTE
ASESORIA LEGAL .I
""""" SECRETARIA
| |
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
FINANCIERO COMERCIAL RECURSOSHUMANO
ASESOR DE
—  CREDITOS - OIS
|| AUXILIAR L
CONTABLE el
Nivel de Jerarquia
Autoridad
Asesoria | __ Elaborado por: Ing. Angel Yucailla Fecha: 11-02-2010
Relacién de apoyo _D
Administrativo - Aprobado por: Ing. Rodrigo Chalguira
Auxiliar de Apoyo E Fecha: 15-02-2010
Unidad de menor
Jerarquia -

Grafico N° 30 Organigrama de la empresa.
Fuente. Jatarimuy Cia. Ltda.
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ANEXOS



Anexos N° 1Encueta aclientes externos

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ENCUESTA DIRIGIDA A CLIENTESEXTERNOSDE ALMACENES
"JATARIMUY
OBJETIVO: Identificar la Gestion del Talento Humano y su incidencia en la eficacia
de lasventas que utiliza laempresa.

INSTRUCCIONES: Estimado cliente sus respuestas son muy importantes para
alcanzar nuestro objetivo. Lealas preguntas y conteste con toda sinceridad.

CUESTIONRIO

1) ¢Considera que la atencion al cliente es cordial y honesta en Almacenes
Jatarimuy Cia. Ltda.?

Siempre
Casi siempre El
A veces
Raravez El
Nunca ]

2)¢Percibe usted que ha recibido suficiente informacién relativa a las
caracteristicas del artefacto, su precio, financiamiento y las garantias que lo
cubren?

Siempre [ ]

Cas siempre

A Veces El

Raravez [ ]

Nunca |:|

3) ¢Ha recibido llamadas por parte de la empresa para conocer € grado de
satisfaccion de la mer caderia adquirida luego de la venta?

Siempre

Cas siempre

A veces

Raravez

Nunca
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4)¢La empresa Jatarimuy verifica s e pedido que usted solicité haya sido
entregado a su entera satisfaccion?

Siempre

Cas siempre E|

A veces

Raravez

Nunca

5)¢Volveriaaadquirir articulos en Almacenes Jatarimuy?
Siempre

Casi siempre

A Veces

Raravez
Nunca

6) ¢Losserviciosbrindados en Jatarimuy satisfacen sus expectativas?

Siempre []
Cas siempre

A veces 5
Raravez

Nunca |:|

7) ¢Ha sido oportuna la respuesta que la empresa le a brindado a sus quejas o
inquietudes?

Siempre []

Cas siempre ]
A Veces ]
RaraVez 1
Nunca

8) ¢El producto querecibeal momento dela entregalo considera como?
Excelente ]
Muy bueno ]
Bueno ]
Regular ]
Malo L

Gracias por su colaboracion
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Anexos N° 2 Encuesta al clienteinterno

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ENCUESTA DIRIGIDA A CLIENTESINTERNOSDE ALMACENES
"JATARIMUY

OBJETIVO: Identificar la Gestion del Talento Humano y su incidencia en la eficacia
de lasventas que utiliza laempresa.

INSTRUCCIONES: Estimado cliente sus respuestas son muy importantes para
alcanzar nuestro objetivo. Lea las preguntas y conteste con toda sinceridad. Marque con
una X lacasilla adecuada, segiin su punto de vista.

CUESTIONARIO

1)¢Considera que la atencion que brida alos clientes esta dentro del marco de
cordialidad y honestidad?

Siempre

Cas siempre E|
A Veces

Raravez E
Nunca

2) ¢Cree usted que brinda suficiente informacion relativa a las caracteristicas del
artefacto, su precio, financiamiento y las garantias que lo cubren?
Siempre

Casi siempre El
A Veces

Raravez El
Nunca ]

3) ¢Ha realizado usted servicio d post venta para conocer € grado de satisfaccion
delosartefactos vendidosen € Almacén?

Siempre
Casi siempre
A Veces
Raravez
Nunca

LI

166



4) ¢Como califica usted la calidad de servicio que imparte los clientes?
Excelente
Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

(L]

5)¢Creeusted quelosclientes volveri
Siempre
Cas siempre
A Veces
Raravez
Nunca

Q

n aadquirir artefactos en e Almacén?

INEE[E

6)¢Creequed servicio que usted brinda alos clienteslesda satisfaccion y cubren
Sus expectativas?

Siempre [ ]

Cas siempre

A Veces E|

Raravez

Nunca El

7) ¢Hasido oportuna larespuesta quelaempresaleabrindado asusqueaso
inquietudes?

Siempre [ ]

Cas siempre

A Veces

Raravez

Nunca

8) ¢Qué aspectosle motivarian arealizar mejor su trabajo?
Conocer claramente | as funciones

Cursos de capacitacion

Motivacion, felicitaciones, diplomas |:|

Mejorar € climalaboral [

Gracias por su colaboracion
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Anexos N° 3Ubicacion de laEmpresa JATARIMUY Cia. Ltda.
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Anexos N° 4 Funciones del presidente

JATARIMUY CIA LTDA

FUNCIONES DEL PRESIDENTE

PERFIL DE PUESTO DEL PRESIDENTE

Electrodomesticos y mas..

FORMACION
FUNCIONESDEL PUESTO ACADEMICA | COMPETENCIAS
REQUERIDA
Atender los  aspectos  legaes, Etica e integridad
administrativos y representativos de la| Titulo de Tolerancia
empresa. Administrador/a | Paciencia
Vear por € buen funcionamiento de todas | de empresas Facilidad para
las areas de trabajo interactuar en
Elegir a sus representantes. Suficienciaen grupos.
Crear reglamentos parael funcionamiento Idioma Quichua | Dominio dela
dentro de laempresa. tecnologia

Aprobar e Manual de Funciones, los deméas
documentos normativos, directivas y
procedimientos de la empresa, que no sean
de competencia de la Gerencia General.
Fiscalizar e inspeccionar |as operaciones de
la Compafiia.

Aprobar la Estructura Organica Funcional de
la Empresa.

Nombrar y remover al Gerente Genera,
Gerentes de Linea y Funcionarios que
gjercen cargos de direccion y confianza.

Otros Requisitos:
Buena presencia
Trabajo bajo presion

Elaborado por: Angel Moposita
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Anexos N° 5 Perfil del gerente

JATARIMUY CIA LTDA

FUNCIONES DEL GERENTE GENERAL

GL

S .
Electrodomesticos y mds..

PERFIL DE PUESTO DEL GERENTE GENERAL

FORMACION
FUNCIONESDEL PUESTO ACADEMICA | COMPETENCIAS
REQUERIDA
Representa ala Empresa en los diferentes Liderazgo
actos corporativos. Titulo de Tercer | Pensamiento
Representa ala Empresa en actos y gestiones, | Nivel analitico
financieras, administrativas Administracion | Toma de decisiones
Organiza, dirige y supervisatodas las Suficiencia
actividades diarias de laempresa Idioma Quichua

Autorizatodos los tramites arealizarse
relacionado con laempresa

Autorizala contratacién de personal,
permisos, vacaciones, pagos a seguro social,
etc.

Revisa el presupuesto anual delaempresa,
firmalos comprobantes de egreso y los
cheques para pagos que realiza la empresa
Convocaareuniones paralatomade
decisiones

Coordina con los jefes departamentales las
actividades y controla el cumplimiento
Andlisis diario de informes.

Determina con e Jefe de ventasy el contador
las politicas de ventay créditos

Realiza eval uaciones periodicas del
desempefio del persona asu cargo

Fijar remuneraciones.

Repartir utilidades

Observaciones:

Elaborado por: Angel Moposita
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Anexos N° 6 Perfil dela secretaria

JATARIMUY CIA LTDA

PERFIL DE PUESTO DE LA SECRETARIA

Electrodomesticos y mas..

FORMACION
FUNCIONESDEL PUESTO ACADEMICA | COMPETENCIAS
REQUERIDA
Registrar y distribuir la correspondencia Etica e integridad
Atender y orientar a publico Titulo de Comunicacion orad
Recepcion de llamadas telefonicas Secretariado o y escrita
Organizar archivosy base de datos, sobre las | Administrador/a | Adaptacién alos
facturas generadas de empresas cambios

Control del fondo fijo (Cagja chica)

Hacer una evaluacion periddicade
proveedores

Recepta pedidos y facturalos mismos.
Mantener buenas rel aciones interpersonales
Organizacion del trabajo

Elaborar oficios, comunicaciones, actas de
reuniones y otros documentos

Receptar, registrar y distribuir documentos
Organizay custodia el archivo dela
Secretaria General

Suficienciaen
Idioma Quichua
Conocimiento de
computacion

Tolerancia
Paciencia
Amabilidad
Facilidad de
expresion verba y
escrita

Excelente redaccion
y ortografia.
Proactiva,,
organizaday
dinamica

Facilidad para
interactuar en
grupos.
Dominio dela
tecnologia

Otros Requisitos:
Buena presencia
Trabajo bajo presion

Conocimientos de logistica, Créditos, Cobranzasy Atencion al Cliente.

Elaborado por: Angel Moposita
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Anexos N° 7 Perfil dela contadora

JATARIMUY CIA. LTDA.

PERFIL DE PUESTO DE LA CONTADORA

Electrodomesticos y mas..

FORMACION
FUNCIONESDEL PUESTO ACADEMICA | COMPETENCIAS

REQUERIDA

Manejo de recursos

Coordinay supervisalas laboresdetodaslas | Titulo de financieros
Areas en cuanto afinanzas y contabilidad. Contabilidady | Eticaeintegridad
Elabora el Presupuesto General Auditoria organizaday
Coordina, analizay controlala gecucién del dinamica
presupuesto. Facilidad para
Revisa, analizay preparainformes interactuar en
financieros grupos.
Consolida las obligaciones financieras Dominio dela
Informaal Directorio sobre cancelaciones tecnologia

Archiva documentos contables para uso
y control interno.

Totaliza las cuentas de ingreso y egresos
Emite un informe de los resultados.
Organizar archivalas facturas generadas
Control del fondo fijo (Caja chica)
Recepta pedidos y factura.

Organizacion del trabajo

Otros Requisitos:
Buena presencia
Trabgjo bajo presion

Conocimientos de logistica, Créditos, Cobranzasy Atencion al Cliente.
Especialidad de preferencia: Contabilidad y auditoria, Economia, Finanzas.

Elaborado por: Angel Moposita
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Anexos N° 8 Perfil del jefe detalento humano

JATARIMUY CIA LTDA

PERFIL DE PUESTO DEL JEFE DE TALENTO

HUMANO
zlemoaomeﬁi:f; mis..

FORMACION
FUNCIONESDEL PUESTO ACADEMICA | COMPETENCIAS

REQUERIDA

Manejo de recursos

Manejo de sistema de gestion organizacional | Titulo de humano
y talento humano Administracion | Liderazgo
Respetar e Codigo de Trabajo y Seguro de Empresas Escuchaactiva
Social. Recursos Compromiso
Administracion de personal Humanos organizacional

Llevar e control de landminadel personal.
Planificar las necesidades de talento humano
Ejecutar las politicas del talento humano
Dirigir €l proceso de reclutamiento,
seleccion e induccion

Evaluar el desempefio del personal
Planificar |os eventos de capacitacion
Motivar a personal

Controlar € ingreso y salidade los
empleados

Suficienciaen
Idioma Quichua

Manejo de recursos
humanos
Capacidad de
negociacion

Etica e integridad
Tolerancia
Paciencia

Facilidad para
interactuar en
grupos.

Otros Requisitos:
Buena presencia
Trabgjo bajo presion

Especialidad de preferencia: Recursos Humanos, Administracion de empresas,

Psicologia

Elaborado por: Angel Moposita

173




Anexos N° 9 Fotografia delos empleadosy socios

SOCIOSY EMPLEADOSDE JATARIMUY

—
Sl o

174



Anexos N° 10Reglamento I nterno

COMPANIA “JATARIMUY CIA. LTDA.”

CAPITULO I

INTRODUCCION.

Para los efectos previstos en el Art. 42, numeral 12, Art. 45, letra e) y demas
disposiciones del Cédigo del Trabajo y en general para el mejor desenvolvimiento de
las relaciones de trabajo entre patrono y trabajadores, la Empresa “JATARIMUY CIA.

LTDA.”, establece el presente Reglamento Interno.

ARTICULO 1.- IMPORTANCIA.- Todo Trabajador de “JATARIMUY CIA. LTDA.”, como
define el Cédigo del Trabajo en el Art. 9, queda sujeto a las disposiciones del presente
Reglamento Interno. El reglamento es una norma unificada de comportamiento. Su
finalidad es la de contribuir al logro de los objetivos de la Organizacién, eliminando
interpretaciones subjetivas de comportamiento, acciones inconvenientes e
incorrectas, caprichos personales, indisciplinas, etc., de modo que todas las personas

que pertenecen a la Empresa actiien con responsabilidad, justicia, equidad y ética.

ARTICULO 2.- DIFUSION.- Todo Trabajador de la empresa queda sujeto al
cumplimiento de las disposiciones prescritas en este reglamento. Para dar cumplimiento
a lo dispuesto en el Art. 64 del Codigo del Trabajo, y con el objeto de que los
Trabajadores conozcan las disposiciones prescritas en este reglamento, el EMPLEADOR
informard permanentemente y/o capacitara a los trabajadores sobre el contenido del

presente reglamento para su pleno conocimiento. Sin perjuicio de la obligacién que tiene
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de entregarle un ejemplar a cada uno de los Trabajadores, por lo que su

desconocimiento no exime de responsabilidad a Trabajador alguno.

ARTICULO 3.- DEFINICION DE TERMINOS.- Los términos “JATARIMUY CIA. LTDA.”,
sera utilizado para referirse al EMPLEADOR; y EMPLEADO para referirse a los
TRABAJADORES bajo contrato con la empresa.

ARTICULO 4.- ALCANCE DEL REGLAMENTO INTERNO.- Este Reglamento es
complementario del Cédigo de Trabajo; por lo tanto, tiene la misma categoria legal, en

las proporciones sefialadas en el mismo.

Los derechos, obligaciones y sanciones descritos en este Reglamento son parte
integrante del Contrato de Trabajo, mediante el cual se relaciona el EMPLEADOR y
cada uno de los TRABAJADORES. En tal virtud, toda persona que labora en
“JATARIMUY CIA. LTDA.”, o que aspira ingresar a la misma debera conocerlo

completamente, asf como también las disposiciones legales vigentes para la Compafiia

ARTICULO 5.- VIGENCIA.- El presente reglamento entra en vigencia a partir de la
fecha de aprobacién legal por parte de la Direccién Regional del Trabajo de Ambato. Y
las modificaciones posteriores que se realicen al mismo, tendrdn vigencia desde su

aprobacion por parte de la Autoridad competente.

ARTICULO 6.- APLICACION.- Compete a la Gerencia General, a sus representantes
y/o delegados, la aplicacion, acatamiento, efectividad de este Reglamento Interno y de
las disposiciones legales vigentes para la Compaiifa, en la forma y circunstancias que

en el mismo se determinan.

176



Anexos N° 11 Reglamento de contratacion

CONTRATACION DEL PERSONAL

ARTICULO 10.- CONTRATACION.- Es de exclusiva competencia de la
administracion de la empresa € reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion del
personal, asi como su promocion a puestos de trabajo de mayor responsabilidad,

categoriay remuneracion.

ARTICULO 11.- VACANTES EN PUESTOS DE TRABAJO.- Cada Jefe 0 Gerente
Departamental, procedera a elevar una solicitud por escrito ala Gerencia General dando
a conocer las vacantes o la necesidad de creacion de nuevos puestos de trabgjo.
Corresponde a Gerente General 0 su representante, determinar la forma de llenar las

vacantes o crear nuevos puestos.

ARTICULO 12.- ADMISION DE PERSONAL .- Toda persona interesada en prestar
sus servicios en la empresa como EMPLEADO, la misma que deberd cumplir con el
perfil y requisitos sefialados para €l cargo al que aplique, presentard su correspondiente
hoja de vida. En base a los documentos que acrediten su formacion, experiencia y
previa entrevista para demostrar su capacidad, experiencia e idoneidad para las
funciones que aspiran. La empresa no adquiere ninguna obligacion con € solicitante
por el hecho de aceptar una solicitud de empleo.

S la empresa descubriere, en cualquier tiempo con posterioridad a ingreso del
EMPLEADO la existencia de alteraciones, falsedades u omisiones en los documentos
entregados a la Administracion durante € proceso de admision, sera causa suficiente
para dar por terminado el Contrato de Trabagjo previo visto bueno, reputandose a estos
hechos como FALTA GRAVE, sin perjuicio de iniciar las acciones que laley faculte y

determine para esos casos.
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ARTICULO 13- CONTRATO DE TRABAJO.- Los contratos de trabgjo serén
elaborados siguiendo las normas y principios del Cédigo de Trabajo, asi como también
de los Reglamentos y/o acuerdos oficiales que se dicten y se encuentren en vigencia
pararegular las relaciones laborales. Por tanto, €l presente reglamento interno sera parte
integrante del mismo y las relaciones obrero - patronales se guiaran por sus
disposicionesy por las de dicho Cadigo.

Cumplidos los requisitos de ingreso que fijala empresay convenidas las condiciones en
gue va a laborarse, se firmara de inmediato y por triplicado € respectivo contrato de
trabajo, e mismo que contemplard un periodo de noventa (90) dias de prueba y que

debera ser legalizado por la autoridad de trabajo competente.

Ningin EMPLEADO se considerara como tal mientras no suscriba € correspondiente
contrato de trabagjo. El Unico autorizado a suscribir a nombre de la empresa es €
Gerente General o0 e funcionario facultado legalmente por aquel. En caso de que lo
hiciere otra persona no autorizada, tal contratacion serd nula y se sancionara con
FALTA GRAVE alos responsables.

ARTICULO 14.- ASIGNACION DE TRABAJO.- Cuando un Trabajador ingrese por
primera vez a trabgjar para € EMPLEADOR, la determinacion o la asignacion del
lugar, seccién o dependencia en la que prestara sus servicios, quedara a criterio de la
empresa y se podrén rotar las zonas de trabajo de acuerdo a la mayor conveniencia,
segun objetivos y metas de la misma. Por lo tanto, € traslado de una a otra seccion o

lugar no significa cambio de ocupacion ni mengua de remuneracion.
ARTICULO 15.- CAUCION Y GARANTIAS.- Para los puestos de trabsjo, en los
que € trabajador debe manegjar dinero, bienes u otros valores de la Empresa, ésta fijara

una caucion de garantia, en el monto y en laforma gque determine la Gerencia General.

En € caso del departamento de ventas, los trabajadores asignados a esta labor son

solidarios con la Compariia con los valores bajo su responsabilidad
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ARTICULO 16.- REGISTROS.- La Administracién y/o la Oficina de Persona de la
Empresa, llevara un Expediente de registro individual para cada trabgador, en la que se
archivard y anotara su récord de trabajo con los respectivos comprobantes. El
Expediente no tendra tiempo de caducidad y 1o que conste en él, se tomara en cuenta
para |l os respectivos ascensos, aumentos salarial es, sanciones o terminacion del Contrato
de Trabgjo. Los registros en mencién constituirdn pruebas plenas en los tramites
administrativos y/o judiciales.
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Anexos N° 12Productos comercializados

PRODUCTOS G‘
JATARIMUY CIA LTDA "‘F |

|\ ;
\_\_///

Electrodomesticos y mis..
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Anexos N° 13 Solicitud de crédito

SOLICITUD DE CREDITO

JATARIMUY CIA. LTDA. SOLICITUD DE LINEA DE CREDITO 003215

ALMACEN CREDIFAMILIA

ot b

“POR FAVOR LLENAR COM LETRA IMPRENTA™
DATOS DEL SOLICITANTE

N* de Cédula: Apellidos y Nombres:
Fecha de Nacimiento: | Edad Cargas: | | ] I Nacionalidad:
e Soters Casado [ T -
: ok T Ssiiad T PR | icilio: [ Propia [Amendado [J0e tamiiares
Direccion: Avenida / Calle / Manzana / Etapa / Lote:
Bamio: Ciudad: l Provinca: lmarunn_- Cel:
Referencias de ubicacidn de su domicilio:

Profesitn

Tepo Mo ] e ] e w—
DATOS DEL CONYUGE

Apelflidos y Nombres:

N° de Cédula:

Lugar de Trabajo: Ingreso Mensual: Tiempo: Teléfono Conv:
Celular:

ACTIVIDAD ECONOMICA DEL SOLICITANTE

Empresa donde Trabaja: Tiempo: Ingreso Mensual:

Direccidn de la empresa; Teléfonos:

Otros ingresos: § Crigen:

5ies negocio propio.  Actividad: | Fecha da inicio da2 actividades:

Local: Propia.  E— ! ") Valor Amenda § SR Informal |:__| Ingresa Mensual =]
Direccion: l Nombre: l Teléfono:

Referencia de Ubicacién de su negocio:

Banco Cta.Cte.[ | Cta. Ahoro; [ Tarjeta de Crédito:

REFERENCIAS COMERCIALES
Articulo Comprada: : _ : Cancelade: 1] no []

Garante:

REFERENCIAS PERSONALES
Direccién: Avenida / Calle / Manzana / Etapa / Lote Teléfonos: Convencional | Familiar / Personal

2-
SUCURSAL VERIFICADOR
NOMBRE DEL EJECUTIVO JEFE DE ALMACEN JEFE DE CREDITO
1.1- En forma expresa autorizo al dor, benefi o portador bajo cual ier modalidad de endoso delflos titulos de crédito que respaldan el crédito solicitado en
JATARIMUY Cia. Ltda., a fin de que los Burds de informac I.bn Crediticia o Central de Riesgos, si fuere pertinente, se obtenga o remita, cuantas veces sea necesario, loda
la informacién que de manera pleta, exacta y lizada refleje mi hi de crédito, de riesgos crediticios y nivel de endeudamiento.

. 1.2- La falta de pago cnmplon ¥ epomma de una o mis de las obligaciones contraidas por ellla COMPRADOR/a DEUDOR/a dard lugar al cobro adicional de los gastos
de cobranzas, h legales y de mora g dos a la fecha. Comp! iéndose desde ya tanto ellla COMPRADOR/a DEUDOR/a a
aceptarios sin formula de roclme alguno.

JATARIMUY Cia. Lida. FIRMA DEL CLIENTE
ALMACENES CREDIFAMILIA
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