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RESUMEN

La presente investigacion es desarrollada en la “Distribuidora Avicola Ganadera
DAG Cia. Ltda”, permitiendo el establecimiento de pautas para el mejoramiento del
desempefio en todas sus &reas, con los resultados obtenidos a través de la
investigacion se detecta las grandes falencias en la seleccion del personal al igual que
en la determinacion y delimitacion de tareas, inconvenientes que afectan a la
productividad de cada trabajador. El objetivo esencial es el disefio de un modelo de
gestion por competencias, que permita mejorar el desempefio laboral en todos los
trabajadores que inicia por el proceso de reclutamiento hasta la mejora continua con
el fin de obtener personal de calidad en la empresa. Actualmente un modelo de
gestion por competencias que logre impactar en el empleado, en sus conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitud frente a la organizacion, sin duda incidira
directamente en la productividad de ésta. Ademas, le ayuda a la empresa a que su
Talento Humano se desarrolle dentro de un ambiente propicio y de esta manera se
logre cumplir con los objetivos empresariales. Por estas situaciones la empresa
permite y colabora con el desarrollo de la propuesta de manera coparticipe y de
apoyo. Al disponer de un modelo de gestion por competencias la “Distribuidora
Avicola Ganadera DAG Cia. Ltda” puede mejorar su estructura global
potencializando al personal de manera individual y colectiva para mejorar su
desempefio laboral pudiendo destacarse con su capital humano sobre la competencia.

Palabras Clave:
Manual de Funciones, desempefio laboral, perfiles de puestos de trabajo, talento

humano, productividad.
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ABSTRACT

This research is developed in the “Distribuidora Avicola Ganadera. DAG .Cia. Ltda ",
allowing the establishment of guidelines for performance improvement in all areas,
with the obtained results through research is detected major flaws in the selection of
staff as well as the determination and delimitation of tasks, these disadvantages
affects the productivity of each worker. The essential objective is to develop a
scheme that allows improve work performance on all workers starting from the
recruitment process to continuous improvement in order to obtain quality staff in the
company. Currently a model of competence management that achieves impact on the
employee, in their knowledge, skills, behaviors and attitudes towards the
organization, certainly will affect directly to the productivity of this. In addition, it
will help the company to develop his human talent within an environment and thus is
achieved meet business objectives. For these situations the company allows and
assists with the development of the proposed in partner and supportive manner. By
providing skills management model the "Distribuidora Avicola Ganadera DAG Cia.
Ltda" can improve its overall structure getting better staff individually and
collectively to improve their working performance and it may distinguish their human
capital over competence.

Keywords:
Function Manual, job performance, job profiles, human talent, productivity.
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INTRODUCCION

En el Ecuador el sector de productos balanceados es de suma importancia puesto que
es motor en la alimentacién de muchos animales domésticos como de granja, en este
punto recae la Distribuidora Avicola Ganadera DAG Cia. Ltda. que es la encargada
de proporcionar los distintos productos balanceados manteniendo la calidad en el bien
comercializado como en el servicio prestado, es en este Ultimo caso que la empresa
necesariamente debe instaurar procesos en los distintos cargos para mejorar el

enfoque hacia el cliente y la organizacion.

Debido a la complejidad del mercado y la competencia exige que las empresas de
productos balanceados aporten con una calidad global tanto al producto como al
servicio que reciben sus clientes, para lograrlo se necesita focalizar e identificar los
objetivos generales que persigue la empresa y por consiguiente cada uno de los

cargos.

En la Distribuidora Avicola y Ganadera se diagnosticdé como problema principal la
falta de definicion de puestos de trabajo con lo cual permiti6 avanzar con la propuesta
general sobre un Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio
laboral en la Distribuidora Avicola y Ganadera Cia. Ltda. en el periodo 2015-2016

La presente investigacion consta de tres capitulos, de los cuales:

EL CAPITULO I, se conforma con la investigacion tedrica que se accede para definir
los conceptos, se extraen las distintas citas de autores que corroboran el significado
de la investigacion al clarificar ideas y asi fortalecer el conocimiento tedrico sobre los

pasos a seguir en el modelo.

EL CAPITULO Il, se incorpora la investigacion de campo con una breve descripcion
de la “Distribuidora Avicola y Ganadera” y su diagnoéstico situacional, se elabora la

matriz de potencialidades y debilidades para determinar la realidad actual en la cual

Xi



se encuentra la empresa, en la cual se evidencia que ésta posee problemas de

organizacion al no contar con directrices en las diferentes areas.

Para conocer el desarrollo de las actividades se efectian encuestas a los trabajadores
de la distribuidora, ademas se desarrolla una entrevista a la gerencia, y como

herramienta de apoyo se utiliza la ficha de observacion.

En el CAPITULO lII, es el desarrollo del Modelo de Gestion por Competencias se
realiza un levantamiento de informacion, después de recopilar los datos necesarios
para la indagacion procedemos a la aplicacion del método DACUM para la
descripcion de puestos y competencias, que es la base para la creacion de las fichas
de puestos de trabajo para cada uno de los cargos, finalmente la indagacion culmina
al crear las cadenas de valor para la empresa que representen el proceso global de
reclutamiento, seleccion, contratacién, induccién, evaluacion del desempefio, y
capacitacion del personal; los cuales debieron ser elaborados de acuerdo a las

competencias establecidas previamente.
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CAPITULO |

FUNDAMENTACION TEORICA

1.1 Antecedentes Investigativos

YELA, Carlos (2011)en su tesis “Modelo De Gestion De Talento Humano para elevar
la calidad operativa de la Empresa Pintufer” Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador, cuyo objetivo se enfoca en realizar un manual de funciones y reglamento
interno, con el fin de mejorar la gestion administrativa de la empresa, en el cual aplica
un estudio cuantitativo para extraer y analizar datos; al igual que cualitativo ya que
utilizé informacion bibliografica que permiten obtener cualidades del fenémeno,
concluye que la gestion de talento humano es una herramienta necesaria dentro de la
fase administrativa puesto que permite estructurar a la empresa dentro del ambito

administrativo técnico.

CORELLA, Andrés (2014) argumenta en su tesis “Disefio de un modelo de gestion
de talento humano por competencias aplicado a puestos administrativos. Caso:
Macroconti” de la Escuela Politécnica Nacional, cuyo objetivo se apoyo en el
desarrollo de destrezas y capacidades requeridas en la empresa, de tal manera que

mejora los procesos relacionados con el personal, el autor utilizé la metodologia no



experimental pues la investigacion no incide en el cambio de las variables, concluye
que la Gestion por Competencias es un excelente herramienta para manejar el Area de
Talento Humano, convirtiéndose en una de las metodologias de gestion mas
utilizadas y con su aplicacion aparecen nuevas oportunidades estableciéndolas como

un conjunto de estrategias organizacionales.

LOVATO, Myriam & OTANEZ, Evelin(2011) en su tesis “Disefio de un modelo de
gestion del talento humano por competencias para la empresa Bycase S.A ubicada en
la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi” de la Universidad Técnica de
Cotopaxi, cuyo objetivo es el proporcionar una guia metodoldgica para la gestion del
talento humano, permite potencializar sus competencias, la metodologia aplicada en
este proyecto es deductiva, puesto que los autores partieron de ideas generales para
posteriormente centrar el tema de forma més definida y acertada finalmente los
autores concluyen al modelo de gestion del talento humano como una herramienta
para definir el perfil de competencias que facilita la seleccion e indique el camino que
se debe tomar para el desarrollo del personal, para ayudar a valorar los puestos de

trabajo y la retribucion.

HERNANDEZ, Patricio(2010) argumenta en sus tesis “Disefio, desarrollo y
documentacién del proceso de gestion del talento humano en el Ingenio Azucarero
del Norte” de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, el objetivo se enfoco en
disefiar un modelo de competencias para guiar la formacion que integran la empresa,
esta investigacion usa una metodologia deductiva identificada por aplicar un analisis
general para llegar a una investigacion particular, a su vez el tipo de investigacion
usado es descriptiva pues para la investigacion se analizaron hechos para comprender
la realidad que se suscitaba, concluye que un proceso de gestion es fundamental, ya
que garantiza una administracion efectiva, normaliza la ejecucion de las actividades y
regula la participacion de los colaboradores, de esta manera convierte al personal en

un ente activo que genere ventajas competitivas estratégicas a la empresa.



Un modelo de gestion por competencias permite determinar de manera adecuada los
puestos de trabajo y de esta manera prever al futuro la eficiencia y eficacia de los
colaboradores para encaminar los objetivos de sus puestos de trabajo con los de la

organizacion.

1.2 Categorias fundamentales

CUADRO N° 1. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

. ., Gestion del
Administracién Talento
Humano

Gestion Desarrollo del

Administrativa talento
humano

Modelo de Desempefio
Gestion por laboral.

competencias

VARIABLE VARIABLE
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE

Elaborado por: Los investigadores

1.3 Administracion

La autora MUNCH, Lourdes (2010) manifiesta que, “la administracion es un proceso
a través del cual se coordina y optimizan los recursos de un grupo social con el fin de
lograr la méxima eficacia, calidad, productividad y competitividad en la consecucion

de sus objetivos” (pag. 3).



ROBBINS, S y COULTER, M (2010) en su libro Administracion la define como
aquella que “involucra la coordinacion y supervision de las actividades de los otros,
de tal forma que estas se lleven a cabo de forma eficiente y eficaz, o al menos es a lo

que aspiran los gerentes” (pag. 6).

De acuerdo a los autores se diria que la administracion es el mecanismo en el cual se
estructura toda la empresa para unificar sus recursos materiales, econémicos,
tecnologicos, y el talento humano para el desarrollo y cumplimiento de sus
actividades interrelacionadas, por lo cual es de gran importancia en las

organizaciones para lograr un correcto funcionamiento.

La administracion juega un rol importante en todas las organizaciones, pues el lograr
el equilibrio en la realizacién de las actividades proporciona una caracteristica del
tipo de empresa que permite destacarse competitivamente en el mercado.

1.3.1 Origeny evolucion de la administracion.

La administracion ha existido desde tiempos remotos, pues al aparecer el hombre este
necesitaba trabajar en conjunto para sobrevivir, mientras se desarrollaba la

humanidad de la misma forma continuaba en evolucion la administracion.

1.3.1.1 Epoca primitiva

En los primeros pasos de la civilizacién el hombre buscd sobrevivir mediante la
obtencion de un beneficio en las mejores condiciones aplican una nocion basica de la
administracion, obtener grandes resultados con pocos recursos o esfuerzos. Cuando el
hombre empez0 a trabajar en grupo comprendid que si se buscaba un beneficio mutuo
0 global el trabajo en equipo era el camino necesario para lograrlo. ContinGa su
evolucion el hombre deja de ser ndmada y emplea formas mas eficientes de sembrar y

conservar el producto aplicandose wuna administracion en la agricultura,



entendiéndose como nociones basicas las cuales son los primeros indicios de la

organizacion.

1.3.1.2 Grandes civilizaciones

Con el inicio de la civilizacion otras areas aparecieron como son la ciencia, la
medicina, la politica, la religion, la escritura. En civilizaciones como Egipto
aparecieron las clases sociales, los tributos y el trabajo colectivo lo cual exigia una

administracion mucho mas compleja.

1.3.1.3 Edad media

El feudalismo fue una época en la que la administracion fue enfocada a un régimen de
servidumbre en el cual el sefior feudal controlaba la produccién de las clases
menores, en este periodo aparecieron los talleres y gremios. Los pequefios
comerciantes aplicaban un cierto monopolio integrandose entre ciertas areas como
tejedores, o artesanos que comercializan en distintos lugares y envian muestras de

sus productos.

1.3.1.4 Siglo XX

La administracion se desarrolla como ciencia necesaria para la consolidacion de
empresas en el desarrollo industrial y econémico, aparece la teoria de Taylor como
administracion cientifica en la cual se manifiestan cinco principios, iniciando asi el
estudio de esta disciplina en varios autores surgiendo diversas teorias y enfoques,
convirtiéndose la administracion como pilar fundamental para correcto

funcionamiento de las empresas.



1.3.1.5 Siglo XXI

Su caracteristica principal es la globalizacion con el surgimiento de multiples
empresas y con ellas los diferentes estilos de gestion y avances administrativos,

optandola como herramienta necesaria para alcanzar la competitividad de la empresa.

1.3.2 Importancia de la administracion

FLEITMAN, Jack  (2011) Menciona que la administracion en las empresas es

importante porque:

» La Administracion se da donde quiera que exista una organizacion.

= EI| éxito de una empresa u organismo social se debe a la buena administracion que
posea.

= Para las empresas pequefias y medianas, la manera mas indicada de competir con
otras es el mejoramiento de su administracién, dicho en otras palabras, tener una
mejor coordinacidn de sus recursos que incluyen al humano.

= Para las organizaciones que estan en vias de desarrollo, el principal elemento para
desarrollar su productividad y su competitividad con otras es mejorar la calidad en

su administracion.

De acuerdo a lo mencionado es necesario que las organizaciones administren los
recursos con los que cuenta pues son el medio para lograr el éxito, la administracion
lleva consigo la mejora continua, es el conjunto de elementos para alcanzar la
eficiencia al dirigir una organizacion. Permite coordinar de manera adecuada los

diferentes recursos de la organizacion para alcanzar los objetivos planteados.



1.4 Gestion administrativa

HURTADO, Dario (2012) define como “un proceso muy particular consiste en las
actividades de planeacion, organizacion, direccion, ejecucion y control,
desempefiadas para determinar y alcanzar los objetivos sefialados con el uso de seres

humanos y otros recursos” (pag. 46).

De acuerdo a la definicion anterior se puede determinar a la gestién administrativa
como la unién de las actividades de planeacion, organizacion, direccion, coordinacion

y control para el logro de los objetivos propuestos en la organizacion.

1.4.1 Importancia de la gestion administrativa

ESCUDERO, Luis (2011) menciona a la importancia como, “la supervision de las
empresas esta en funcion de una administracion efectiva; en gran medida la
determinacion y la satisfaccion de muchos objetivos econémicos, sociales y politicos

descansan en la competencia del administrador” (pag. 45).

Mediante estos modelos se mejora la ejecucion de los procesos existentes, busca la
eficacia de los mismos. La realizacion del modelo para la empresa da como resultado
evitar la repeticion de tareas y una disminucién en el tiempo de respuesta a los
diferentes procesos. Todo este proceso es aplicable a empresas que trabajen con una
estructura organizacional funcional y con sus procesos claros y establecidos o

definidos.



1.4.2 Objetivo de los modelos de gestion administrativa.

ROBBINS, Stephen y CLOUTER, Mary, 2010 (pag. 25) manifiestan que, con la

elaboracion de estos modelos se pueden obtener los siguientes objetivos:

= Optimar los procesos de gestion administrativa de la empresa haciéndolos eficaces
y facilitarlos.

= Mejorar el resultado final del proceso.

= [Instaurar procedimientos que controlen y den un seguimiento a los procesos
internos o de servicios para una retroalimentacion continua en base a los datos
historicos.

= Innovar en nuevos procesos que se daban en la empresa que sustituyen aquellos

que necesitan ser descartados.

1.4.3 Proceso Administrativo

DEL CASTILLO, Oswaldo y BOJORQUEZ, Octavio (2010), Lo definen como, “El
proceso administrativo establecerd un sin ndmero de actividades que las areas
sustantivas de la empresa u organizacion requieran para lograr que la actividad
genérica se traduzca en un mecanismo armonioso para alcanzar las metas propuestas

por la empresa” (pag. 22).

Este cargo tiene funciones generales basicas como la organizacion, la planeacion, el
liderazgo y el control. EI administrador se considera una pieza angular de las
organizaciones, sean estas con fines de lucro o sin fines de lucro, busca la
supervivencia de ésta, centrandose en la optimizacion o manejo eficiente de los

recursos gque se posea evitando gastos innecesarios.



CUADRO N° 2. PROCESO ADMINISTRATIVO

Planificacion

Proceso
Administrativo

Organizacion

Fuente: Munch Lourdes (2010)
Elaborado por: Los investigadores

1.4.3.1 Planeacién

La planeacion como proceso administrativo GUTIERREZ, Juan (2011), “constituye
un elemento complejo que esta relacionado con anticiparse al futuro, a veces incierto,
y que se inicia con el objetivo de optimizar la actuacion en una tarea o de facilitar la

resolucion de un problema” (pag. 14).

Podemos analizar que la planeacion debe anticiparse ante posibles escenarios o0
eventos que pueden afectar las labores de la organizacion para lo cual se debe
proteger o precautelar aportando ideas o decisiones correctas en el tiempo correcto.



En este proceso el administrador debe tener un sentido de prevision es decir no puede
simplemente esperar a que algin evento se suscite y buscar una solucion, sino
resguardar la estabilidad evitando la afectacion posible con decisiones acertadas y

consecuentes.

1.4.3.2 Organizacion

Nos indica MUNCH, Lourdes (2010), que este elemento, “consiste en el disefio y
determinacion de las estructuras, procesos, funciones y responsabilidades, asi como el
establecimiento de métodos, y la aplicacion de técnicas tendientes a la simplificacion
del trabajo” (pag. 27).

Una administracion sin una estructura definida no puede producir grandes beneficios,
por esto la organizacion cumple con el rol de establecer lineamientos, o procesos que

facilitan y efectivizan las diferentes situaciones internas de la empresa.

¢ Métodos de organizacion

Diagrama de flujo
Los diagramas de flujo son representaciones graficas elaboradas con el fin de
describir las tareas que se efectian en los procesos de la empresa. También nos

indican la secuencia que tendra dichos procesos y la l6gica de los mismos.

Estos diagramas utilizan figuras que tienen diferentes significados que dependen de

las acciones que deseamos comunicar y expresar en las tareas.
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CUADRO N° 3. SIMBOLOGIA PARA FLUJOGRAMAS
Simbolo Nombre Significado
Simbolo que significa una
PROCESO accion o tarea a realizar
SUBPROCESO Indica una actividad dentro
de la actividad o proceso
principal
RETRASO Identifica el tiempo de
demora en algln proceso

D,

CONECTOR DE FLUJO

Flecha que indica la
sucesion y direccion de

tareas

TERMINAL

Indica el inicio y fin de un

flujograma

DECISION

Indica una interrogante en
el proceso de alternativa

si/no

&
[

DOCUMENTO

Momento en cual se elabora

un documento

Fuente: Munch Lourdes (2010)
Elaborado por: Los investigadores

1.4.3.3 Direccion

CASTILLO, Jorge (2012) determina que el proceso de direccion consiste en, “aplicar
los conocimientos en la toma de decisiones, incluye la tarea de fijar los objetivos,
alcanzarlos, determinar la manera de llevar a cabo el liderazgo y ocuparse del

planeamiento e integracion de los sistemas, en un todo unificado” (pag. 12)
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Es decir el saber a donde se enfoca el esfuerzo que se aplica proporciona una vision
clara 'y un proceso continuo coherente todo esto mientras se traza una linea

indispensable que guia a todo proceso.

1.4.3.4 Control

GALLARDO, Eva (2010) manifiesta que, “El control es vigilar que el desempefio de
las actividades se ajuste a lo planificado. En otras palabras evaluar el desempefio y

adoptar si fuera necesario, medidas correctivas” (pag. 11).

Cuando se direcciona los procesos, estos pueden desviarse de su meta u objetivo
inicial, si se inspecciona y evalla constantemente se reajusta su direccion

efectivizando procesos sin generar costos elevados o problemas trascendentales.

1.4.4 Gestidn por competencias

GONZALEZ, Angel (2013) argumenta que, “actualmente se habla de la Gestion por
Competencias, como un enfoque que, detecta, adquiere, potencia y desarrolla las
competencias que dan valor agregado a la empresa y a las personas, brindandoles la

diferenciacion como ventaja competitiva” (pag. 143).

El recurso humano al ser considerado como ente fundamental en el progreso de las
empresas, es necesario que las mismas trabajen por conocer Yy desarrollar las

competencias para desenvolverse adecuadamente en su puesto de trabajo.
Para CUESTA, Armando (2010), la gestion de competencias es “hoy concepcion

relevante a comprender en la Gestién de Recursos humanos (GRH), implicando

mayor integracion entre estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, justo a

12



un conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo”. (pag.
243)

De acuerdo a los autores se puede definir a la gestion por competencias como
imprescindible en la determinacién de puestos de trabajo en la cual se determina las
competencias a desarrollarse en cada uno. Al trabajar mediante este método la
organizacion mejoraria la eficiencia y eficacia de sus trabajadores al generar ventaja

competitiva y sumando una gran fortaleza para la empresa.

La gestion por competencias ayuda a las organizaciones a la alineacion de los
objetivos de los puestos de trabajo con el direccionamiento de la empresa, permite asi

determinar la formacion que deben poseer los aspirantes al cargo.

1.4.5 Ventajas de la gestion por competencias

RIOS, Giraldo (2010) aporta las siguientes ventajas:

= Se definen los puestos de trabajo de acuerdo a los requerimientos del cargo.

= Los programas de entrenamiento o adaptacion son esquematizadas en base a las
necesidades que el puesto requiere.

= Permite la deteccion de puntos débiles y la toma de decisiones sobre estos.

= Permite el control de objetivos cuantificables y medibles con ello mejorar la
productividad del individuo.

= Nos permite medir econdmicamente los resultados que se van a obtener. (pag. 19)
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1.5 Modelo de gestién por competencias

CRUZ, Peggy y VEGA, Georgina (2012) menciona que, “eS un modelo de
gerenciamiento que permite impulsar las competencias individuales de los
trabajadores, identificar los conocimientos, las capacidades y las actitudes del equipo
de trabajo de acuerdo a las necesidades propias de la empresa, para lograr el
desarrollo profesional de las personas y mejorar el rendimiento, el desempefio y la

productividad de la organizacion. (pag. 10).

1.5.1 Objetivos del Modelo de gestion por competencias

Segln ARIAS, Jeanneth (2012) (péags. 13-14) un modelo de gestion por competencias

presenta los siguientes objetivos:

= Contar con un nuevo estilo de direccion en la organizacion, para administrar los
recursos humanos de una manera mas efectiva.

= Generar un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los recursos
humanos, para poder encaminarse de mejor manera al cumplimento de la mision y
vision de la empresa.

= Mejorar las habilidades de los empleados, mediante el desarrollo de estrategias
para potenciar las destrezas que permiten desempefiar las funciones con
efectividad.
Contribuir al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion, para
poder adaptarse a un entorno cambiante.

= Detectar las competencias que requiere un puesto de trabajo, para que quien lo

desarrolle mantenga un mejor desempefio.

Reclutar y retener empleados con competencias clave, para evitar costos de mala

seleccion.
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1.5.2 Fases de implementacién del modelo de gestion por

competencias

De acuerdo a (RIOS, Ricardo, 2010, pags. 36-37) en su libro El talento humano en

los sistemas de gestion propone las siguientes fases:

= Deteccidn de problemas.

= Anélisis de tareas.

= Definicion de unidades de competencias y perfiles profesionales.

= Aplicacion de nuevos procedimientos de formacion e incorporacion de perfiles en
todas las &reas de la empresa.

= Evaluacion de competencias obtenidas.

= Seguimiento y retroalimentacion.

1.5.2.1 Deteccion de problemas

Se obtiene después de ejecutar un analisis situacional del clima laboral, de la
estructura de la empresa o los conflictos existentes en la empresa. Se la puede

determinar de acuerdo a dos parametros:

a.Medicion de clima organizacional. Es un diagnéstico de clima organizacional, con
esta medicién nos interesa saber cual es el clima en el que la organizacion esta
inmersa, cual es la percepcion de los trabajadores de su jefatura, de la estructura
organizacional, del medio ambiente que lo rodea y de los conflictos internos. Existen
muchos instrumentos para la medicion del clima organizacional que evaltan las

variables antes nombradas.
b.Deteccion y Analisis de problemas carencias, conflictos. Esta segunda etapa

consiste en revisar las funciones realizadas por todos los cargos y los conflictos,

problemas y necesidades que se suscitan en ellos, que pueden entorpecer de forma
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directa o indirecta el desarrollo o accionar del trabajador, a su vez identifica el origen,
y las consecuencias de estos “eventos”. Si la empresa es pequefia, entonces bastaria
con aplicar un cuestionario que permita al trabajador informar sobre los
problemas que ocurren al realizar el trabajo, en este cuestionario se debe pedir
también al trabajador que identifique las causas del problema y sus consecuencias
directas (sobre su labor) y las consecuencias indirectas (sobre la labor de otros) y

cotejarlos con los que su jefatura directa observa.

Si la empresa es mediana o grande (sobre 30 trabajadores) entonces serd necesario
realizar esta busqueda de los problemas por equipos de trabajo o é&reas de

trabajo, segun sea la estructura de la organizacion.

1.5.2.2 Andlisis de tareas

Se presenta las tareas que estan generando algun tipo de conflicto para encontrar las

causas y proponer posibles soluciones.

El anélisis de las tareas que se desarrollan en las organizaciones junto con el
analisis de problemas, determinard por qué los objetivos no se consiguen de forma
exitosa; por medio de éstos dos estudios obtendran respuestas a la ineficiencia la que

se refleja en dos aspectos:

a) Ineficiencia por agentes externos: problemas del medio ambiente en el cual

desarrollan sus tareas, carencias de material, carencia de suministros, equipos, etc.

b) Ineficiencia personal: es en este punto donde recae la responsabilidad en el
trabajador de no estar desarrollando bien su labor, por ello se puede analizar el
porqué de tal desempefio, de acuerdo a esto se pueden arrojar resultados como qué

competencias pueden ser necesarias introducir en los trabajadores para elevar su
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desempefio, o en caso de que el trabajador presente las conductas apropiadas,

desarrollar nuevas competencias.

1.5.2.3 Definicion de unidades de competencia y perfiles profesionales.

Se forman elementos mediante criterios 0 elementos que permitan ser medidos y
evaluados. Se necesita un panel de especialistas los cuales tengan conocimiento basto
sobre competencias y puestos de trabajo con un enfoque muy claro de la empresa u

organizacion, se aplica un analisis FODA abarcando a toda la organizacion.

El siguiente paso a dar es la identificacion de las caracteristicas para los distintos
puestos de trabajo, esto con ayuda de expertos en el tema. Usamos a un grupo de
empleados para identificar las caracteristicas ya planteadas y nos centramos en la

muestra escogida mediante entrevistas entre otros.

Con los datos que hemos obtenido iniciamos con el andlisis e interpretacion de
resultados para obtener una visién panoramica y la seleccion de las competencias que

usaremos en el diccionario de competencias.

a) Panel De Expertos: Lo conforma un grupo de directores especialistas en recursos
humanos y con sélidos conocimientos en el tema de las competencias,
empleados de alto nivel y especialistas en diversos puestos de trabajo con una clara
vision de futuro.

El proceso que lleva a cabo este panel es el siguiente:

= Anélisis FODA de la organizacion.

= Acordar la mision que cumpliran los puestos de trabajo.
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b) Identificacion de las competencias y conductas requeridas para esos
puestos de trabajo: A través del inventario de competencias que en términos
generales es una lista de comprobacién con conductas y competencias o también se
puede realizar a través de un sistema experto que permita a las personas que estan
en los puestos de trabajo, dar respuesta a las preguntas planteadas por el
sistema, estas preguntas estdn registradas en una base de datos con

competencias identificadas anteriormente.

c) Muestra representativa: De acuerdo a los resultados obtenidos por el panel de
expertos se selecciona a un numero de empleados que presentan las

competencias y conductas identificadas.

* Realiza entrevistas de incidente criticos: Debido a que las descripciones de
conducta no es una expresion tangible que proporciona una base sélida al
momento de gestionar el recurso humano es necesario tomar ejemplos de
conductas de la vida real, esto se lleva a cabo mediante una serie de entrevistas de
incidentes criticos a la muestra representativa seleccionada por el panel de

expertos.

Los protocolos  proporcionan abundantes datos e informacién para la
identificacion de las competencias, y unas descripciones muy concretas de las
conductas criticas de trabajo en situaciones especificas. Por medio de esto se puede
hacer una estimacion acerca de cuando, como, donde, adquirieron sus competencias

clave.

d) Analisis de datos: Todas las transcripciones obtenidas en las entrevistas

anteriores se analizan por contenidos, a fin de obtener una clara comprension
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y descripcion de las competencias que seran utilizadas como base para las

aplicaciones de recursos humanos.

e) Validacion: EI modelo se puede validar mediante una segunda serie con un
nuevo grupo de personas, y comprobar si las competencias identificadas se
relacionan efectivamente con la actuacion superior, tal como la identifico el panel

de expertos.

f)  Planificacion de las aplicaciones: Los modelos de competencias forman un
buen nucleo en torno al cual se puede crear un conjunto de politicas y técnicas
de recursos humanos, légicamente interrelacionadas, este tema sera revisado con

mas detalles méas adelante en este estudio.

g) Informe final: Corresponde al informe escrito donde se detalla las
competencias requeridas para que la organizacion alcance sus metas y propdsitos

establecidos en la vision — mision.

1.5.2.4 Aplicacion de nuevos procedimientos de formacion e incorporacion de

perfiles en todas las areas de la empresa.

Una vez definidas las competencias, las mallas curriculares y perfiles
profesionales, es necesario esquematizarlo en un programa de capacitacion. Este
programa debe mantener un grado de flexibilidad que permita su modificacion en
el tiempo, de acuerdo a las nuevas necesidades de la empresa, derivadas a cambios

externos o internos (nuevas tecnologias, nuevas leyes, cambio de mercado, etc.).

Las nuevas competencias y perfiles profesionales deben ser incluidos en cada una de

las areas del manejo o gestion del recurso humano.
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1.5.2.5 Evaluacion de competencias obtenidas.

La evaluacion de las competencias definitivamente no proviene de la aprobacion
curricular escolar formal, en el que diplomas y pergaminos son la ténica, sino de un
ejercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias criticas (evaluacion de

incidentes criticos).

Una de las caracteristicas de las competencias es su posibilidad cierta de ser
mensurable y evaluable, por ello en los paises industrializados la evaluacion de las
competencias se lleva a cabo por organismos de gobiernos, que evallan las

competencias en un proceso de certificacion de las mismas.

Aunque la aplicacion de un centro de evaluacion completo lleva tiempo,
representa el medio mas sofisticado para evaluar las competencias de los candidatos

desde una variedad de perspectivas diferente.

1.5.2.6 Seguimiento y retroalimentacion.

Para completar este modelo no podemos dejar atras el seguimiento y
mejoramiento continuo (retroalimentacion) que generalmente en otros procesos 0
modelos se deja como actividad secundaria. En la gestién por competencias, el

seguimiento y retroalimentacion estan revestidos de una importancia decisiva.

El seguimiento, entendido como la observacion en el tiempo de la intervencién
realizada, que en el caso puntual de la gestién por competencias es la observacion de
la evolucion de las competencias de los empleados de una empresa, constituye un
factor critico, como elemento estratégico de desarrollo continuo y de cuya
retroalimentacion alimentaremos las modificaciones futuras, ya que como hemos
analizado antes, la era actual se caracteriza por su permanente estado de cambio,

su tecnologia que avanza a pasos agigantados, lo que hace necesario que los
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funcionarios se capaciten y “actualicen” su competencias en forma permanente y

continua.

El objetivo basico es poder obtener un mejoramiento del desempefio laboral que
beneficiara al trabajador como a la empresa y se encaminara a un logro de objetivos
trazados.

1.5.3 Método DACUM

Es una metodologia para el andlisis de un puesto de trabajo, de una ocupacion, de un
proceso laboral o de un proceso funcional, y se considera una herramienta para la
preparacion de los curriculos, que sirve para evaluar las competencias de quienes

ocupan un puesto, o desempefian una funcion dentro de cierta organizacion.

De acuerdo a TOBON, Sergio (2012) en su libro Formacién basada en
competencias, pensamientos, disefio curricular y didactica determina la metodologia

de la siguiente manera:
Diagnostico inicial: Se identifica la estructura organizacional y del area, en este caso
identificamos los problemas que se presenten, las dificultades al igual que las

fortalezas de la organizacion.

Podemos apoyarnos en los directivos y colaboradores mediante encuestas, entrevistas,

talleres entre otros.

Establecimiento de equipos de trabajo: Creamos equipos con miembros de la

misma organizacion para poder obtener las tareas que tienen a cargo.
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1.5.3.1 Taller DACUM:

Un experto en este método Yy en identificacion de competencias nos guia en esta

etapa como facilitador, y se realiza lo siguiente:

1. Se realiza una lluvia de ideas de los participantes sobre las tareas a realizar
mientras el facilitador las anota en fichas colocadas sin ordenar.

2. Se identifican las competencias necesarias para la ocupacion o cargo para poder
cumplir los fines establecidos.

3. Determinacion de las funciones a raiz de las tareas que deben realizar los

participantes.

Identificacién de tareas: Las funciones se ubican de manera vertical y las tarjetas
con tareas a lado de estas. Las caracteristicas se plantean resultados méas precisos y

concretos, cuentan con inicio y final, su periodo de realizacidn es muy corto.

Producto esperado: Se obtiene el mapa DACUM conformado por funciones y tareas
en el cual indica que para realizar funciones determinadas se necesitan una o varias

tareas a cumplir.

Aspectos complementarios: Se describe los conocimientos, herramientas, materiales
u otro elemento complementario al area enfocada al futuro. Esta complementa al paso
anterior y se incluye las competencias generales como resolucion de problemas o la

toma de decisiones.
Revision general: Con la ayuda del facilitador se da la respectiva revision y posibles

correcciones para luego sistematizar el mapa obtenido como resultado. (pags. 109-
110)
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CUADRO N° 4. MATRIZ DACUM

CARGO

FUNCION TAREAS

FUNCION TAREA Al TAREA A2 TAREA A3 TAREA A4
PRINCIPAL A

FUNCION TAREA B1 TAREA B2 TAREA B3
PRINCIPAL B

FUNCION TAREAC1 TAREA C2
PRINCIPAL C

FUNCION TAREA D1 TAREA D2 TAREA D3 TAREA D4
PRINCIPAL D

Fuente: (TOBON, 2012)

Elaborado por: Los investigadores

= Habilidades generales

= Conocimientos requeridos

Responsabilidades

Fecha de elaboracion:

Miembros del panel:

De acuerdo

1.6 Gestion del Talento Humano

a BARRETO, Juan (2011) la gestion del talento humano es,

“administrar personas para llevandolas a participar de manera activa para alcanzar los

propoésitos y objetivos de la organizacion, se trata de tener personas con talentos,

virtudes que les hagan mejor preparadas cuando se trate de aceptar asumir retos y

desafios” (pag. 75).
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Entonces se entiende a las personas que conforman la organizacion, considerandose
como el aspecto mas importante para estas, sea cualquiera el &mbito en el que se

desempefien.

En este contexto se consideran aspectos como costumbres, las actitudes o aptitudes de
cada persona que interactta en el ambiente laboral.

1.6.1 Objetivos de la Gestidn de Talento Humano

CEVALLOS, Yolanda (2013) define a la gestion del talento humano en las
organizaciones como “la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. La expresién administracion

de recursos humanos todavia es la mas comun” (pag. 17).

Esta enfocado a que las personas encaminen a logar el objetivo empresarial con sus
cocimientos y actividades pero que a su vez el colaborador se sienta a gusto con su

lugar y puesto de trabajo realizando sus actividades de manera 6ptima.

Se debe considerar que el talento humano depende de su satisfaccion para convertirse
en una fuerza o punto débil para la empresa, pues el conocimiento de las personas no
se lo puede comprar y esto puede generar ventaja competitiva que distinga a la

empresa en sus productos o servicios.

Los objetivos tienen ciertos lineamientos:
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CUADRO N° 5. LINEAMIENTOS DE LOS OBJETIVOS

1. Ayudar a la organizacion al alcance de sus objetivos empresariales mediante

el logro de la misién propuesta.

2. Convertir a la organizacion en un ente competitivo.

3. Dar un valor agregado en sus empleados mediante el conocimiento, la

capacitacion y motivacion.

4. Crear una responsabilidad humana para el trabajador y su pleno desarrollo

personal, profesional y su bienestar.

5. Prestar un bienestar asequible al trabajador.

6. Permitir y controlar los distintos cambios.

7. Crear politicas responsables para el colaborador.

Fuente: GONZALEZ, (2013)
Elaborado por: Los investigadores

1.6.2 Importancia de la Gestidn de Talento Humano

BOLAND, y otros (2010) en su libro Funciones de Administracion: teoria y practica
manifiesta que, “la finalidad de la gestion de recursos humanos o RR.HH. en las
organizaciones, no es simplemente atender los aspectos administrativos del area, es la
accion de administrar en el manejo integral de las personas, desde el inicio hasta el

fin de la relacién laboral” (péag. 68).
Es decir que la gestién empresarial se ha convertido en un pilar fundamental para el

éxito de las empresas, puesto que si no se lo utiliza no se podria afrontar a los

cambios que presentan los mercados hoy en dia.
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Hoy en dia las empresas mantienen un reto constante el cual es el gestionar de manera
correcta su talento humano de forma que integren el objetivo de trabajadores y
directivos en una meta en comun para obtener mejores resultados, esto es beneficioso
tanto para la empresa como para cada trabajador pues éste se compromete y hace de

su trabajo algo propio.

1.6.3 Procesos de la gestion del talento humano

ATEHORTUA, Federico (2012) manifiesta como un “proceso de alta importancia en
el marco de un sistema de gestion integral. Por cuanto es en el talento humano donde

descansa buena parte del éxito o el fracaso de una entidad” (pag. 154).

Es decir que la gestion de talento humano en estos tiempos involucra diferentes
actividades enfocadas para el personal, como la creacién de cargos, delineacion de
competencias laborales al igual que el reclutamiento, seleccidén, ambientacion,

seguridad laboral entre las mas importantes.

Los procesos se centran en seis ideas a continuacion.

= Admision del personal

= Aplicacion de personas

= Compensacion de las personas
= Desarrollo de personas

= Mantenimiento de personas

= Monitoreo de personas
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1.6.3.1 Admision de personal

Es un método que se lo realiza con el fin de permitir el ingreso de nuevas personas
calificadas para un cargo.

Toda empresa depende de las personas para desarrollar sus actividades ain por méas
tecnificada que se encuentre, pues las personas son el motor de toda empresa. El
proceso se da en la admision de personas a la empresa, que de forma inversa las

personas también buscan organizaciones para las cuales desean prestar sus servicios.

= Reclutamiento de personas

Se lo conoce como el proceso en el cual se solicita a postulantes de un cargo para

llenar esa vacante.

= Seleccion de personas

Encargada de la clasificacion de personas con ciertos caracteres predefinidos para el

ingreso a la organizacién. Se puede realizar entre:

= Entrevistas de seleccion

= Pruebas de conocimientos o de capacidades
» Pruebas Psicométricas

= Pruebas de personalidad

= Técnicas de simulacion

1.6.3.2 Aplicacion de personas
Proceso concerniente a la definicién de funciones a realizar en cada cargo, su

instruccion y ambientacion en su area o designacién para su posterior evaluacion de

desempefio.
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= Disefio de Cargos

Conlleva a la especificacion del cargo y las funciones que se va a desempefiar en

correlacion con otros cargos.

» Evaluacion del desempefio

Es una herramienta que permite el control y evaluacion del trabajo que esta ejecutando
un trabajador. Podemos conocer que aspectos el trabajador esta realizando y cual es su
nivel productivo en su cargo, se puede aplicar herramientas que permiten este tipo de
medicién lo cual es de control en la empresa como para mostrar la eficacia y

habilidades del trabajador al igual que sobre lo que debe mejorar.

1.6.3.3 Compensacion de personas

Encargado de la satisfaccion y autorrealizacion de las personas que estan en el cargo

buscando el bienestar colectivo e individual.

= Remuneracion

Es el valor monetario que los empleados reciben a cambio de la prestacion de sus
servicios. Este valor depende del cargo que realizan o el grado de dificultad o

conocimiento del mismo.

= |ncentivos

Son gratificaciones que se le otorga al trabajador por la prestacion de su fuerza
laboral. Las utilidades son motivaciones que buscan que el trabajador se comprometa

con la empresa y supere su rendimiento anterior.
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= Beneficios y servicios

Prestaciones que la empresa da al trabajador salvaguardando su seguridad. EI seguro

social es un beneficio obligatorio de las empresas.

1.6.3.4 Desarrollo de personas

Procesos con el objetivo de mejorar la capacidad del trabajador mediante el
adiestramiento y el desarrollo de habilidades personales y profesionales. La mayor

fortaleza de una empresa es precisamente su personal capacitado.

= Entrenamiento

Actividad en la cual la empresa provee de informacion que oriente al trabajador en la
ejecucion de su futuro cargo. En este aspecto se busca dar a conocer datos esenciales

para el correcto desenvolvimiento.

= Programas de cambio

Establecen el cambio y lo administran, puede ser esto el clima organizacional, las
actitudes o el propio conocimiento dentro de la empresa. Todo estd en constante
cambio inclusive las propias personas para lo cual es necesario no mantenerse

estatico.

= Comunicacion

Forma en la cual se realiza la comunicacion de ideas, sugerencias o0 temas

relacionados a los demas.

En la comunicacion se envia un mensaje esperando una respuesta y una posible

decision sobre esta respuesta.
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1.6.3.5 Mantenimiento de personas

Se refiere a la mantencion del personal capacitado, con sus respectivos beneficios,
satisfecho laboralmente, que se sienta motivado en su cargo y realizado tanto personal

como profesionalmente logrando la permanencia en la organizacion.

1.6.3.6 Monitoreo de personas

Se da a entender como la orientacion y control de las personas en su ambiente laboral,
sin limitar su potencial sino guiando su trabajo y otorgando una responsabilidad que
ejercera bajo las directrices que la empresa ha definido como la mision y los objetivos

empresariales.

1.7 Desarrollo del Talento Humano

BARRETO, Juan (2011), en su libro Gerencia del Talento Humano menciona que,
“las empresas y organizaciones, sin importar su orientacion, objeto social, han venido
buscando mecanismos que les permitan ser mas Utiles y competitivas, hasta de tratar
de definir mecanismos para seleccionar y atraer el talento humano idéneo para su

realizacion y evolucion”. (pag. 43)

Las empresas a lo largo de su desarrollo sin importar el tipo o su fin han buscado
desarrollar herramientas o mecanismos que permitan formar un punto muy fuerte en
la eleccion del talento humano, todo esto pensado en que se puede crear un valor
agregado en la competencia empresarial y poder crear una diferencia, ahora que las

personas se consideren como el activo mas importante.

No siempre las personas que posean caracteristicas similares van a ser eficaces en las

mismas areas, de ahi la empresa asume lo que necesita para cada area, puesto que
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cada trabajador puede poseer un tipo de habilidades distintivas o el haberse enfocado
en una area en especifico ademas las personas pueden perfeccionar sus habilidades

mediante capacitaciones, formacion o la misma experiencia,.

1.7.1 Planificacion del Talento Humano

RIOS, Ricardo (2010) menciona, que “es el proceso desarrollado para asegurarse de
que tiene el numero apropiado y el tipo de personas para obtener un nivel

determinado de bienes o de servicios en el futuro” (pag. 46).

Las empresas deben saber conocer y administrar las necesidades actuales y futuras en
su talento humano, mas si no lo hace generara exceso de costos en su personal lo cual
a futuro generara despidos, o por el contrario si tiene un déficit de empleados podria
repercutir en su participacion de mercado ante la competencia y presentar una mala

imagen empresarial.

Se puede tener dos aspectos esenciales: el primero se centra en la cantidad de
trabajadores que una empresa necesitara a largo plazo, este factor depende de la
demanda que exista del bien o servicio, el cual se necesitara una mayor cantidad de
trabajadores cuando la demanda sea mayor; o por el contrario si la demanda
disminuye se necesitara una cantidad menor de empleados para satisfacerla, en este
punto la tecnologia juega un papel crucial pues ayuda a la minimizacién de costos

directamente en el costo de mano de obra.

El segundo aspecto estd en la disponibilidad de trabajadores idoneos o calificados
para los requerimientos de los distintos puestos de trabajo que puedan cumplir con las
exigencias y necesidades de la empresa, si se necesita de una cantidad idonea de

trabajadores que permitan generar una productividad mantenida y estable.
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1.7.2 Desarrollo del talento humano

PARDO, Claudia y DIAZ, Olga (2014) “La capacitacion, el entrenamiento y el
aprendizaje organizacional, hace parte de los aspectos que mas se destacan dentro del
enfoque de la gestién por competencias, ya que demuestra claramente que solo las
organizaciones aprenden a través de individuos que aprenden; lo cual indica que no

existe aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual.” (pag. 42)

Cada individuo tiene una manera de poder aprender o capacitarse, como mejor se
adapte a sus necesidades, no obstante la empresa elabora esquemas que establecen el

desarrollo del talento humano en la empresa para fortalecer a su capital humano.

Pero ante todo el resultado de estas actividades dependera de la aplicacién practica
en su area o entorno, en la motivacion que este posea y cuan comprometido se sienta
con la empresa. En pocas palabras el desarrollo del talento humano en competencias

depende de la actitud de la empresa y del colaborador.

1.7.3 Desarrollo de competencias

ALLES, Marta (2010) “Se hace referencia a una serie de actividades que se realizan
con el proposito de mejorar la performance o el desempefio en una competencia en

particular” (pég. 71).

Podemos afiadir que el desarrollo de competencias permite al individuo adquirir
especializacién y mayor conocimiento para poder ser capaz de ejecutar alguna
actividad de manera 6ptima alguna competencia, a su vez permite el crecimiento

profesional.
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1.7.4 Competencia laboral

En este caso CORONEL, Tania y FAREZ, Rosa (2010) mencionan que, “un
trabajador es competente cuando es capaz de demostrar a un tercero calificado que
posee las competencias basicas conductuales, técnicas, y de gestion necesarias en el
desempefio de las funciones productivas asignadas, relacionadas con un puesto u

ocupacion laboral” (pag. 29).

El trabajador debe ser capaz de mostrar sus capacidades y poder ser evaluado para
manifestar la eficiencia de su trabajo, esto con el fin de conocer si sus caracteristicas

cumplen a cabalidad con las exigencias del cargo designado.

1.7.5 Beneficios de la competencia laboral

Segin TORRES, José y JARAMILLO, Olga, (2014) (pags. 72 -75) los beneficios de

la competencia laboral los determina:

Para el individuo:

= Se puede comprender los procesos que el jefe va a entablar para una optimizacién
de su desempefio laboral.

= Puede realizarse una autoevaluacion para un mejor desarrollo y critica propia.

= Involucra a la cooperacion entre colaboradores motivandolos con el fin de
conseguir los objetivos empresariales en conjunto haciendo a cada persona parte
de ello.

= Se trata con equidad a los colaboradores de la empresa.

= Estimula a sus colaboradores de manera que realicen su trabajo de manera
comprometida y recompensa a cambio de dicho esfuerzo.

= Soluciona de manera breve las situaciones que se generen al igual que los

conflictos mediante acciones concretas.
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Para el jefe:

= Se puede controlar y evaluar el desempefio laboral de los colaboradores mediante
indicadores de evaluacidn pertinentes.

= Tomar decisiones para la mejora del comportamiento del trabajador.

= Mejorar la comunicacion entre jefe y subordinado para la explicacion de la
evaluacion de desempefio y como se va a ejecutar.

= Organizar el trabajo y lograr que se ejecute de manera sincronizada con otros

procesos.

Para la empresa:

= Se identifica el potencial humano que posee la empresa y el apoyo de cada
individuo en la organizacion.

= Se identifica a los colaboradores que necesitan ser capacitados o entrenados para
mejorar su productividad y a su vez identificar promociones para otras personas.

= Se indica las actividades de cada trabajador y los resultados que se espera en el
cargo.

» Permite a las personas el involucrarse en la solucion del problema motivando y

escuchando su opinion.

1.7.6 Competencias basicas

ANDRADE, Galo (2015) “Las competencias basicas las puede tener cualquier
persona, destacandose no por mucho unas de otras, pero marcando asi la diferencia

que hara a unos mas capaces para el cargo que a otros” (pag. 41).

Son aquellas competencias consideradas como las necesarias para el adecuado

desarrollo el ambito laboral, las cuales son utilizadas para sobrevivir en la sociedad.
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Acotando que las mismas sirven de apoyo para la elaboracion y desarrollo de las

siguientes competencias.

Caracteristicas

= Son bésicas para elaboracion de las deméas competencias.
= Permiten percibir las dificultades que se encuentran en la vida cotidiana.

= Son eje para la consecucion del procesamiento de la informacion.

Entre las competencias basicas podemos nombrar algunos tipos entre ellas; la
competencia comunicativa, la cual determinar circunstancias Yy los comunica; la
competencia matematica, por el contrario los resuelve mediante un lenguaje en
procedimiento matematico para interpretar las diferentes situaciones; y por ultimo
descaremos la competencia de auto gestion, en la cual se basa en determinar las

condiciones de vida.

1.7.7 Competencias genéricas

TOBON, Sergio (2012) “Son aquellas competencias comunes a varias 0CUpaciones o
profesiones. Por ejemplo, los profesionales de areas tales como los administradores
de las empresas, la contaduria y la economia comparten un conjunto de competencias

genéricas tales como: andlisis financiero y empresarial” (pag. 71).

En estas competencias se las establecen cominmente de acuerdo y acorde a las

labores o tareas que se ejecutan.

Caracteristicas

= Permiten a los trabajadores poder interactuar con diferentes actividades.
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= Ayudan al mantenimiento del cargo en el cual se encuentran.
= Se adaptan con facilidad a cualquier puesto de trabajo

= Pueden enfrentarse a cualquier cambio que se presente.

Algunos ejemplos de competencias genéricas se los encuentra en la gestion de
recursos que se basa en las exigencias de la elaboracion, en el cual se analizan los
recursos; al igual que la gestion de la informacidn en cual se analiza lo referente a la
responsabilidad de los puestos de trabajo, los podemos examinar también en la

resolucion de problemas ayudando a alcanzar los objetivos establecidos.

1.7.8 Competencias técnicas

ANDRADE, Galo (2015) “Las competencias especificas son generalmente las que se
encuentran en personas con gran experiencia en ciertos cargos que necesitan pericia y

habilidades especiales para ser abordados.” (pag. 44)

Al hablar de competencias especificas nos referimos a aquellas establecidas acorde y
especificamente a un determinado puesto de trabajo o a su vez un cargo. Por ejemplo
un educador debe elaborar su cronograma respectivo a los temas a tratar en sus horas
clase estas actividades ya seran mediante competencias especificas de acuerdo la

malla educacional.
La aplicacion de competencias conlleva basarse de los atributos generales de los

puestos de trabajo a actividades especificas desglosando cada una de ellas de acuerdo

a las responsabilidades y los perfiles que se ajustan a cada puesto.
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1.7.9 Perfil de cargo

De acuerdo a TORRES, José y JARAMILLO, Olga (2014) el perfil de cargo es, “la
descripcion de las cualidades, habilidades, conocimientos, competencias y en general
de los atributos que debe poseer quien lo ejecute. El perfil, por lo general, establece
quién puede ejecutar el cargo, en términos de conocimiento, preparacion, experiencia,

entre otros” (pag. 14).

Ademas a esto se le puede afiadir que el perfil de cargo plasma el tipo de persona que
se requiere para ejercer en el area, o para el tipo de trabajo que se realizard. Las
empresas deben tratar de equiparar sus listas de empleados con perfiles idoneos que
permitan transmitir una eficacia en el trabajo y que generen un ambiente laboral para

el cliente y sus comparfieros de trabajo.

1.7.10Perfil del puesto por competencia

Segun ALLES, Martha (2010) “en el momento de recolectar la informacion sobre el
perfil del puesto, si la empresa ha implementado un esquema de gestion por
competencias, se partira del descriptivo de puestos donde, junto a otro tipo de
informacidn estaran consignadas las diferentes competencias y los niveles o grados

requeridos para cada una” (pag. 2).

1.7.11Tipos de perfiles

En muchas ocasiones se puede confundir el perfil profesional con el perfil

ocupacional.
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1.7.11.1 Perfil profesional

RIOS, Ricardo (2010) determina que, “Es el perfil descrito y relativo a las
profesiones y asociado a cargos en los que se podran ejercer determinadas

responsabilidades y funciones” (pag. 171).
Se comprende que el perfil profesional est4 enfocado a las capacidades y cargos que
las personas tengan y deban desarrollar, ejercer basandose en sus capacidades.

Podemos citar ejemplos como: Gerente, director de area

1.7.11.2 Perfil ocupacional.

Este perfil esta vinculado a una actividad u oficio en particular y por lo general, se

considera mas para egresados de universidades o un programa de formacion.

1.7.12Métodos para el analisis y descripcién de cargos.

1.7.12.1 Método de la entrevista:

El método se basa en realizar una entrevista con todo el personal en cada puesto de
trabajo utilizando un cuestionario para su ejecucion.
Ventajas

= Se pueden esclarecer todas las dudas del puesto de trabajo.
= Es muy efectivo para su analisis.

= Se puede aplicar a todo tipo de organizacion.
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Desventajas

= El realizar las preguntas con mal direccionamiento provoca un efecto negativo en
los trabajadores.

= El costo para su ejecucion es elevado

1.7.12.2 Método del cuestionario

En este método se solicita a los empleados que detallen las actividades acordes a su
puesto de trabajo, las preguntas se las debe desarrollar de repuesta abierta de tal

manera que se pueda analizar la informacién.

1.7.12.3 Método de la observacion

Es un método que nos permite la recolecciéon de datos de primera mano, es decir el
observador debe estar en el lugar de los hechos y asi apreciarlos de manera directa, en
este caso se lo realiza al ocupante de un cargo en especifico y se puede utilizar como
herramienta una ficha de observacion con la cual se puede abarcar toda la
informacién que se aprecie en el momento, no obstante la desventaja de este método
es la incomunicacion del observador con el ocupante del cargo, lo cual puede mal

interpretarse o distorsionar la informacidn por un desconocimiento en especifico.

1.8 Desempefio laboral

GALVIS, Diana (2011) manifiesta que el desempefio laboral consiste en “aplicar al
empleado un sueldo justo en funcién de su productividad, un trato adecuado, una
formacion profesional continua y realizar una capacitacion y motivacion constante
buscando con ello generar un ambiente laborar adecuado que le permita a los

trabajadores desarrollar sus habilidades y demostrar sus competencias (pag. 4).
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Es la capacidad que tiene un trabajador al desarrollar sus actividades en el area
designada mostrando sus habilidades y destrezas en el cargo, mostrando su correcto

desenvolvimiento y capacidad en actividades realizadas.

1.8.1 Evaluacién del desempefio

La evaluacion del desempefio debe enfocarse en aspectos intrinsecos con respecto al
empleado, es decir no guiarse solamente en aspectos superficiales, sino méas bien
profundizar, y el empleado a su vez debe conocer el porqué de la evaluacién y su

interaccion en este proceso.

Después de esto la comunicacion de los resultados obtenidos al trabajador son
esenciales, pues debe conocer como esta desarrollando su trabajo y comprender su
desenvolvimiento en el area de trabajo, todo este trabajo no seria eficaz si el

trabajador no conoce su propio desempefio.

La comunicacion de resultados se la realiza en la entrevista de evaluacion de
desempefio, pero esta comunicacion debe hacerse transmitiendo al trabajador
motivacion para una superacion del trabajo realizado hasta el momento, poder asi
desenvolverse con el nivel que exige el cargo para que la empresa conozca

plenamente sus fortalezas y debilidades de su desempefio laboral.

1.8.2 Importancia de la evaluacion del desempefio laboral

REDONDO, Rafael (2014) manifiesta la importancia de la evaluacion del desempefio
laboral como aquella que, “permite implantar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desemperfio, tomar decisiones de ascensos 0 ubicacion, determinar si existe
la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y observar

si existen problemas personales que afecten en el desempefio del cargo” (pag. 5).
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1.8.3 Beneficios de la evaluacién del desempefio

GALVIS, Diana (2011) presenta los siguientes beneficios de la evaluacion del

desempefio en la gestion de recursos humanos. (pags. 65-67)

Captacion de recursos humanos:

= Conocer los criterios para seleccion de personal

= Identificar las posibles debilidades que se presenten entre los trabajadores
potenciales.

= Poder investigar formas de reclutamiento para una mejor seleccién del personal en

las siguientes ocasiones.

Motivacion:

= Permitir beneficiarse como herramienta para la motivacién y no solo como

instrumento de medicion.

Desarrollo y promocion:

= Definir los objetivos y planificaciones de accion.

= Comprender los puntos de vista jerarquicos para conocer el clima de la empresa.

= Obtener datos para el desarrollo profesional que a su vez sirva de base para planes
profesionales.

Comunicacién:
= Establece la mejor comunicacion entre los jefes y subordinados para mejores

resultados y logro de objetivos.

Descripcidn de puestos de trabajo:
= Analizar las funciones, necesidades y ambiente del puesto a desempeiiar.
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= Reuvisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo

= Identificar posibles areas sensibles a capacitaciones para un individuo o como para

varios.

1.8.4 Evaluacién de desempefio por competencias

FLEITMAN, Jack( 2013) lo constituye como, “el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que cada persona no es
competente para todas las tareas y no esta igualmente interesada en todas las clases de
tareas. Por tal motivo, la motivacion que se le proporcione a cada persona influira en

el optimo desarrollo de sus competencias™ (pag. 143).

Por tal razén, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al evaluador como
al evaluado. Los beneficios son que estd en condiciones de evaluar el potencial
humano con el que cuenta y define qué aporta cada empleado, asi mismo puede
identificar aquellas personas que necesiten perfeccionar su funcionamiento y aquellas
que pueden ser promovidas o transferidas segln su desempefio. Y lo mas importante,
se mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las

oportunidades para los subordinados.

1.8.5 Capacitacion

DESSLER, y otros (2011) Mencionan que, “la capacitacion se refiere a los métodos
que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales habilidades que

necesitan para realizar sus labores” (pag. 184).

La capacitacion nos permite reforzar los conocimientos en los cuales queremos hacer

un hincapié para mejorar sus habilidades y destrezas.
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No se enfoca solamente a cumplir con eficacia procesos de manera mecanica,

actualmente se necesita que los trabajadores sepan analizar e interpretar informacion,

0 esquematizar algunos procesos, otros en cambio necesitan tener habilidades sobre

trabajo en equipo o comunicacion. Dependiendo que el cargo sea méas tecnoldgico

los colaboradores necesitaran de conocimientos en el manejo de sistemas

computacionales o especializados.

La necesidad de capacitacion puede manifestarse en:

Datos de seleccidon de personal

Evaluaciones de desempefio

Capacidad, conocimientos y experiencia de los trabajadores
Introduccidn de nuevos métodos de trabajo, maquinaria 0 equipos
Planificacion para vacantes 0 ascensos en un futuro.

Leyes y reglamentos que requieran

1.8.5.1 Beneficios de la Capacitacion

Conduce a rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la
organizacion.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Es un auxiliar para la comprension y adopcion de politicas.

Promueve al desarrollo con vistas a la promocion
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1.8.5.2 Estructura de un modelo o proceso de capacitacion

Para que la capacitacion sea efectiva en una organizacion, ésta debera estar enfocada
a cumplir con una funcion muy importante en la empresa, formar y educar en forma
sistémica a los trabajadores, por lo tanto, la capacitacion y/o formacion de los
recursos humanos deberd ser un proceso planeado, constante y permanente que
permita a la capacitacion de los trabajadores, en el sentido de que éstos puedan
adquirir las competencias necesarias para desempefiar bien su trabajo o adquirir

valores, estilos, trabajo en equipo,
Las etapas en que se debe operar al impartir la capacitacion son:

= Diagnostico de las necesidades de capacitacion
= Desarrollo de planes y programas

= Establecimiento de objetivos de la capacitacion
= Estructuracion de contenidos de la capacitacion
= Disefio de actividades de instruccion

= Seleccion de recursos didacticos

= Disefio de un programa o curso de capacitacion
= Imparticion o ejecucion de la capacitacion

= Determinacién del proceso de evaluacién de los resultados
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

2.1 Ildentificacion de la empresa

Es una empresa legalmente constituida como Distribuidora Avicola y Ganadera Cia.
Ltda

2.1.1 Razdn Social

Distribuidora Avicola y Ganadera Cia. Ltda.

2.1.2 Ubicacion

Actualmente la Distribuidora Avicola y Ganadera Cia. Ltda. Se encuentra ubicada en
la Provincia de Pichincha, Cantén Quito, Sector Villa Flora Avenida Pedro Vicente
Maldonado S-455 y Gil Martin.
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2.1.3 Actividad

La Distribuidora Avicola Ganadera DAG Cia . Ltda. es una empresa dedicada a la

comercializacion de productos balanceados.

2.1.4 Mision

“Nos consolidamos como una empresa Distribuidora Avicola y Ganadera Cia. Ltda
confiable, oportuna, eficiente y ética; orientada a satisfacer las necesidades y
aspiraciones de nuestros clientes. Estamos comprometidos en participar en los
procesos de desarrollo del pais generando empleo y bienestar mediante la promocion
e investigacion de nuevas actividades innovadoras y rentables, bajo un manejo
racional de los recursos que contribuyan a una redistribucion justa para nuestros

socios, colaboradores y la comunidad en general.”

2.1.5 Vision

“Ser lideres nacionales en eficiencia, con una estructura solida basada en la
inteligencia. Dar cobertura total de nuestros productos y servicios, mediante alianzas
estratégicas con empresas importantes del sector, para asi contribuir a una mejor

calidad de vida, desarrollo y bienestar de nuestra gente.”

2.1.6 Valores Corporativos

Servicio Comunitario: Nos encontramos comprometidos en generar empleo,

desarrollando inversiones en proyectos.

Integridad: Todo lo que realizamos se halla regido en la ética, honestidad y
credibilidad.
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Trabajo en Equipo: En nuestra empresa, ganaremos siempre pensando y actuando en
equipo, haciendo énfasis en el liderazgo global. Nuestras fortalezas son nuestra gente

y nuestra innovacion.

Innovacion: Desafiamos el pensamiento convencional, exploramos nuevas

tecnologias e implementamos nuevas ideas.

Mejoramiento Continuo: Nos fijamos metas ambiciosas, nos esforzamos en
conseguirlas y al hacerlo trazamos nuevas metas. Creemos que todo puede ser

realizado mejor, mas eficiente y efectivo en un ambiente de continuo aprendizaje.

2.1.7 Principios

= Profesionalismo y honestidad
= Transparencia administrativa
= Capacitacion para el trabajo
= Mejora continua

= Trabajo en equipo

= Responsabilidad social

= Integracion y respeto al sistema

2.1.8 Politicas

= Nuestra empresa, ofertara los productos y servicios de su alianza estratégica.

= En el sector de comercializacion y logistica de DAG, Cia. Ltda ofertar sus
productos oportuna y confiablemente.

= Destinar personal capacitado en ventas exclusivamente para la distribucion de
productos avicolas y ganaderos para el mercado.

= Investigar y desarrollar nuevos segmentos de mercado sobre todo en el mercado

comercial para la distribucion de productos avicolas y ganaderos.
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= Realizar inversiones iniciales que optimicen nuestros recursos
= La empresa orienta su accion al crecimiento y fortalecimiento de nuestra red de

sub distribuidores.

2.1.9 Estructura Organizacional

CUADRO N° 6. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA DAG CIA. LTDA.

s
=
s
=

Fuente: Distribuidora Avicola y Ganadera Cia. Ltda.
Elaborado por: Los investigadores
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2.2 ANALISIS DEL MEDIO INTERNO

El andlisis del medio interno permite analizar los factores que posee la empresa, nos
permite extraer de ella las fortalezas que afiaden valor a la organizacion y debilidades

que retrasan el desarrollo de la empresa.

CUADRO N° 7. DESCRIPCION DE NOMENCLATURA

Nomenclatura Descripcion
ALGS Anaélisis Interno de la Junta General de
Socios
AIGG Anédlisis Interno del Gerente General
AIDA Andlisis  Interno  del  Departamento

Administrativo

AIDF Andlisis  Interno  del  Departamento
Financiero

AIDC Andlisis  Interno  del  Departamento
Comercial

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 8. DESCRIPCION DE CATEGORIZACION

Categorizacion Descripcion
4 GF (Gran Fortalezas)
3 F (Fortaleza)
2 D (Debilidad)
1 GD (Gran Debilidad)

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores
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Junta General de Socios

La junta general es la reunion de socios, constituida con arreglo a las formalidades

legales, para tomar acuerdos por mayoria en los asuntos de su competencia.

Funciones:

= Establecimiento del orden de rotacion de los socios en la Junta Directiva.

= Se encarga en adoptar los estatutos de la sociedad.

= Decretar aumentos de capital cada vez que se amerita.

= Decidir sobre la capitalizacién o distribucién de utilidades para los socios y

empleados.

CUADRO N° 9 ANALISIS INTERNO DE LA JUNTA GENERAL DE SOCIOS

i CATEGORIZACIO
CODIG . COMPORT N
(@] FUNCION AMIENTO RESULTADO
4 3|2 1
Esg::’:)ifj':]'zgto Periodicidad en el
AlJGS 1 -, Periddica establecimiento del orden F
rotacion de los ., .
. de rotacion de los socios.
socios.
Adoptar los Adopta adecuadamente
AlJGS 2 estatutos de la Adecuada los estatutos de la F
sociedad. sociedad.
Decretar
ANGS 3 aumentos de Acertada Decreta au.mentos de F
: capital.
capital.
Decidir sobre la Decide de manera
capitalizacion o correcta sobre la
AlJGS 4 _p W Correcta capitalizacién o F
distribucion de o,
. distribucion de
utilidades. o
utilidades.

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores
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Maéaxima autoridad de la distribuidora conformada por los socios accionistas de la
misma, una de sus actividades es el establecimiento periddico del orden de rotacion
de los socios, adoptar adecuadamente los estatutos de la sociedad, también decreta
aumentos de capital de manera acertada, decide de manera correcta sobre la

capitalizacion o distribucion de actividades siendo positivo en la empresa.

Gerente General

Es la persona responsable de liderar y coordinar las funciones de la planificacion

estratégica al igual administrar los elementos de ingresos y costos de una compafiia.

Funciones:

= Coordinar con las oficinas administrativas para control de registros y analisis.

= Fortalecer las relaciones con los clientes, jefes departamentales y proveedores.

= Planear y desarrollar metas a corto, mediano Yy largo plazo

» Revisar y anlisis de los estados financieros.

= Dictar y cumplir los reglamentos y normas elaboradas para el funcionamiento de la

empresa.
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CUADRO N° 10 ANALISIS INTERNO DEL GERENTE GENERAL

CATEGORIZACIO
DI . MPORTAMIE
cobiG FUNCION COMPO RESULTADO N
O NTO
4
. rrect
Coordinacion C.O e_c,a
. coordinacion con
con las oficinas .
administrativas las oficinas
AIGG 1 Correctamente administrativas | GF
para control de
. para control de
registros .
. registros y
y analisis. e
anélisis.
- Satisfactorio
Fortalecimiento .
) fortalecimiento
de relaciones con de relaciones con
AIGG 2 | los clientes, jefes Satisfactoria . ) GF
clientes, jefes
departamentales
departamentales
y proveedores.
y proveedores.
Prudente
Planear y planeacion y
desarrollar metas desarrollo de
AIGG 3 . Prudente
a corto, mediano metas a corto,
y largo plazo. mediano y largo
plazo.
Revisar y Revision y
AIGG 4 andlisis de los Eficiente andlisis eficiente GF
estados de los estados
financieros. financieros.
. . Adecuado
Dictar y cumplir o
cumplimiento de
los reglamentos
los reglamentos
y normas normas
AIGG5 | elaboradas para Adecuado y
ol elaboradas para
. . el
funcionamiento . .
funcionamiento
de la empresa.
de la empresa.

Fuente: Observacién

Elaborado por: Los investigadores

La gerencia es el area que encabeza a la distribuidora, un punto fuerte de esta area es

la que mantiene una correcta coordinacion con las oficinas administrativas, la
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gerencia mantiene una buena relacion entre clientes, jefes departamentales lo cual es
positivo, la gerencia planea y desarrolla de manera satisfactoria las metas a corto,
mediano y largo plazo finalmente revisa y analiza eficientemente los estados

financieros es decir que esta area es positiva para la distribuidora.

Departamento Financiero

El departamento financiero es el encargado de controlar la estructura econémica de la
empresa, su capacidad monetaria, orientando de esta forma los flujos que se generan

en la entidad.

Funciones:

= Elaborar balances generales.

= Elaborar presupuestos financieros.
= Cierres de caja.

= Elaborar roles de pago

= Crear la devengacion de seguros y depreciaciones.
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CUADRO N° 11. ANALISIS INTERNO DEL DEPARTAMENTO
FINANCIERO

CATEGORIZACIO

CODIG FUNCION COMPORTAMIENT | RESULTAD N
(@] O (@]
4 3 2 1
Elaboracion de Elasz{sﬁégg de
AIDF1 balances A cabalidad. GF
enerales generales a
g cabalidad.
Correcta
AIDE2 Elaboracion de Correcta elaboracion de GE
presupuestos presupuestos
financieros.
Cierres de caja
AIDF3 Cierres de caja Eficaz elaborados GF
eficazmente.
Adecuada

Elaboracion de elaboracion de
AIDF4 Adecuado roles de pago | GF
roles de pago

para el
personal.
L Puntual
Elaboracion de untua .
depreciaciones elaboracion de
AIDF5 P L y Puntual depreciaciones | GF
devengacion de L
y devengacion
Seguros
de seguros.

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores

El departamento Financiero controla econdmicamente la situacién de la empresa es el
responsable de administrar los fondos con los que cuenta, las fortalezas se presentan
en su totalidad, la elaboracion de balances generales en este departamento son
realizados a cabalidad, el departamento posee una correcta elaboracion de
presupuestos, los cierres de caja son controlados y eficaces, buenos manejos para la
elaboracion de los roles de pago para los trabajadores, la devengacion de seguros y

depreciaciones son controladas y calculadas correctamente.
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Departamento Administrativo

Es el encargado de establecer el control interno en la empresa, este departamento
administra la informacion general de la misma, regula el trabajo de todos los

empleados, controla los diferentes procesos existentes entre otros.

Funciones:

= Serige a los distintos organismos de control que lo regulan.
= Planificacion de las capacitaciones para el personal.

= Reclutamiento del personal.

= Crear los estatutos legalizados.

= Designar funciones a cada cargo.

= Control del desempefio laboral.

CUADRO N° 12. ANALISIS INTERNO DEL DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO

CATEGORIZACION
CODIG FUNCION COMPORTAMIE RESULTADO
o] NTO 4 3 2 1
. Serige
Regirse a los adecuadalraente a
AIDA1 organismos Adecuado . F
los organismos de
de control
control.
Capacitar al Capacitaciones al
AIDA2 P Irregular personal GD
personal .
irregulares.
Reclutamient Inadecuado
AIDA3 Inadecuado reclutamiento del GD
o0 de personal
personal.
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Elaboracion Compafiia
AIDA4 de estatutos Legal regulgdg y GF
de la constituida
empresa legalmente.
Elaboracion
de manual de Inexistencia de
AIDAs | funciones Inexistencia manual de GD
para funciones en la
departamento empresa
S
., Se designa de
Delegacion forma vegrbal las
AIDAG de funciones Verbal . GD
funciones de los
al personal
empleados.
Evaluar el Escaso control de
AIDA7 desempefio Escasa N GD
desempefio.
del personal

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores

El departamento Administrativo es el encargado de direccionar y gestionar a los
demés departamentos, pero las debilidades son los puntos que se destacan
mayoritariamente, muestra al control legal como su fortaleza, pero decae en las
escasas capacitaciones para todo el personal, el reclutamiento en la empresa procede
de manera muy superficial, los estatutos de la empresa se elaboran y registran de
manera legal acorde a las normas establecidas, el departamento no dispone de un
manual de funciones para los distintos departamentos en la distribuidora, por lo tanto
la designacion de tareas se da de manera verbal solamente, finalmente el

departamento no lleva un control del desempefio de los empleados de manera idonea.
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Departamento Comercial

El departamento comercial es el eje fundamental en el funcionamiento de la empresa,
es el centro de operaciones en el cual se desarrolla la actividad general de la

organizacion.

Funciones:

= Abastecimiento de suministros.

= Control de inventarios de sus productos.

= Recuperacion de cartera vencida.

= Control de instalaciones para los inventarios
= Entrega de pedidos.

= Atencidn y captacion de clientes.

CUADRO N° 13. ANALISIS INTERNO DEL DEPARTAMENTO

COMERCIAL
cODIG COMPORTA CATEGORIZACIO
FUNCION RESULTADO N
@] MIENTO
4 3 2 1
Incorrecto
AIDC1 Aqu|_S|_C|on de Incorrecto aba§t§0|m|ento de GD
suministros. suministros para la
empresa.
AIDC2 _Control_de Inadecuado Inade_cuado cgntrol de GD
inventarios. inventarios.
Establecimiento Problemaética en
AIDC3 de politicas de Problematica recuperacion de cartera D
crédito vencida.
- Espacios fisicos
M
AIDC4 antenimiento Adecuado adecuados para el F
de las bodegas .
almacenamiento
AIDCS Entre.ga de Retraso Retraso en I_a entrega GD
pedidos. de pedidos
AIDCE Ater@on al Inadecuado. Inadecuad.a atencion al GD
cliente. cliente.
AIDC7 Captacu?n de Correcto Correcta cap_tauon de GF
nuevos clientes. nuevos clientes.

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores
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El departamento Comercial es la razon de ser de la empresa, sus actividades las

realiza directamente para el cliente, y posee fortalezas como debilidades en el

desarrollo de sus actividades, inician con una incorrecta adquisicion de suministros,

un control de inventarios que posee falencias, la recuperacion de cartera vencida con

los clientes es problematica, los espacios fisicos para el producto son acordes y hay

un control para el mantenimiento de las bodegas, se presentan retrasos en la entrega

del producto generando molestias al cliente, mientras tanto la atencién al cliente no es

la adecuada, como actividad final poseen una buena captacion de nuevos clientes.

CUADRO N° 14. MATRIZ DEL PERFIL INTERNO

CODIGO FACTORES CLASIFICACION DEL IMPACTO
GF F D | GD | TOTAL
1 AIGS 1 Periodicidad en el.e’stablemmler)to o) 1
del orden de rotacion de los socios.
2 ALIGS 2 Adopta a_decuadamente los estatutos O 1
de la sociedad.
3 . o) 1
AIJGS 3 | Decreta aumentos de capital.
4 Decide de manera correcta sobre la o) 1
AIJGS 4 | capitalizacion o distribucion de
utilidades.
5 Correcta coordinacion con las o 1
AIGG 1 | oficinas administrativas para control
de registros y analisis.
6 Satisfactorio fortalecimiento de o) 1
AIGG 2 | relaciones con clientes, jefes
departamentales y proveedores.
7 Prudente planeacién y desarrollo de > 1
AIGG 3 | metas a corto, mediano y largo
plazo.
8 AIGG 4 Revisién_y ané}lisis eficiente de los < 1
estados financieros.
9 Adecuado cumplimiento de los ) 1
AIGG 5 reglamentos_ y nor_mas elaboradas
para el funcionamiento de la
empresa.
10 | AIDA1 | Se rige adecuadamente a los b\ 1
organismos de control.
11 | AIDA2 | Capacitaciones al personal 1
irregulares. \T
\
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12 | AIDA3 Inadecuado reclutamiento del fo) 1

personal. ——

13 | AIDA4 | Compaiiia regulada y constituida o | 1
legalmente. N

14 | AIDA5 | Inexistencia de manual de funciones 1
en la empresa \T

15| AIDA6 | Se designa de forma verbal las o 1
funciones de los empleados.

16 | AIDAT 1 Ecaso control de desempefio. //( 1

17| AIDF1 Elaboracién de balances generales a ?/ 1
cabalidad.

18 | AIDF2 Correcta elaboracion de presupuestos | ¢ 1
financieros.

19| AIDF3 Cierres de caja elaborados o 1
eficazmente.

20 | AIDF4 | Adecuada elaboracion de roles de o 1
pago para el personal.

21 | AIDF5 | Puntual elaboracion de o_| 1
depreciaciones y devengacién de
Seguros. \

22 | AIDC1 Incorrecto abastecimiento de
suministros para la empresa.

b
23| AIDC2 /5 1

Inadecuado control de inventarios.

24 | AIDC3 | Problematica en recuperacién de /o/ 1
cartera vencida.
25| AIDC4 | Espacios fisicos adecuados para el ( 1
almacenamiento
26 | AIDCS Retraso en la entrega de pedidos \T !
27| AIDCE Inadecuada atencion al cliente. //b 1
28 | AIDC7 | Correcta captacion de nuevos o | 1
clientes.
TOTAL 10 8 1 9 28
% 36 | 28% | 4% | 32 100%
% %

Fuente: Observacion
Elaborado por: Los investigadores

La Distribuidora Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda. posee un 36% de Gran
Fortalezas pues la organizacion posee aspectos que fortalecen sus puntos fuertes, sus
fortalezas ascienden a un 28%, es esto punto de referencia para poder efectuar
decisiones para permitir fortalecerse aprovechandolas, las debilidades identificadas
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equivale al 4%, este es el indicador el més bajo de este anélisis, la empresa pose

deficiencias en el control de inventarios que de no ser solucionado podria generar en

un problema significativo, finalmente se atribuye el 32% del total del analisis interno

a las Gran Debilidades que posee la empresa, se las atribuye a las diferentes

problematicas que genera la inexistencia de procesos, instruccion de manera bésica

entre otros, problemas en los cuales la empresa debe tener prioridad.

2.2.1 Matriz de potencialidades y debilidades

La matriz de potencialidades y debilidades es una herramienta con la cual podemos

identificar las Fortalezas y Debilidades internas de la empresa, con la utilizacion de

esta herramienta la empresa podra tomar decisiones que permitan el mejoramiento de

la misma.

CUADRO N° 15. MATRIZ DE POTENCIALIDADES Y DEBILIDADES
DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA DAG CIA. LTDA.

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F 1. Correcta coordinacion con las oficinas
administrativas para control de registros y
analisis.

F 2. Satisfactorio fortalecimiento de relaciones
con clientes, jefes departamentales y
proveedores.

F 3. Revision y andlisis eficiente de los estados
financieros.

F 5. Elaboracién de balances generales a
cabalidad.

F 6. Correcta elaboracién de presupuestos
financieros.

F 7. Cierres de caja elaborados eficazmente.

F 8. Adecuada elaboracién de roles de pago para
el personal.

F 9. Puntual elaboracion de depreciaciones y
devengacion de seguros.

F 10. Correcta captacion de nuevos clientes.

F 4. Compafiia regulada y constituida legalmente.

D1
D 2.

D 3.

D 4.

D 5.
D 6.

D7.
D 8.
Do.

Capacitaciones al personal irregulares.

Inadecuado reclutamiento del
personal.

Inexistencia de manual de funciones
en la empresa.

Se designa de forma verbal las
funciones de los empleados.
Escaso control de desempefio.
Incorrecto abastecimiento de
suministros para la empresa.
Inadecuado control de inventarios.
Retraso en la entrega de pedidos.

Inadecuada atencion al cliente.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Los investigadores
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2.3 Metodologia de la investigacion

2.3.1 Obijetivos de la investigacion

= Obtener informacion sobre los distintos procesos que pudieran existir en la
empresa para contribuir a la mejora de los mismos.

= Generar datos sobre los puestos de trabajo para comprender la mision de cada uno
de estos.

= Determinar las capacidades que han obtenido los colaboradores en cada puesto de

trabajo y su determinacion en el mismo.

2.3.2 Fuentes de informacion

Para el desarrollo de la investigacion se tomara a las fuentes primarias y secundarias

de informacion.

2.3.2.1 Fuentes primarias.

En la investigacion se aplicara esta fuente al momento de acudir a la empresa para
investigar los procesos de reclutamiento, las actitudes y aptitudes que necesitara el

personal en cada puesto de trabajo.
2.3.2.2 Fuentes secundarias.

En la realizacion de nuestra investigacion serd necesario el uso de material
bibliografico relacionado con la gestion de Recursos Humanos y administracion del
personal permite asi enfocar nuestro tema en su desarrollo para un correcto

direccionamiento e indagacion del tema.
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2.3.3 Disefio Metodoldgico

El disefio metodoldgico de esta investigacion se enfoca a indicar como se realizara la

investigacion, lo cual permite aumentar la confiabilidad de la investigacion.

2.3.3.1 Investigacion Cuanti — cualitativa

El presente estudio se lo considerara como una investigacion cuantitativa ya que en la
investigacion podemos aplicar herramientas medibles como las encuestas que seran
tabuladas y nos permitiran describir las cualidades del problema suscitado. A su vez
es cualitativa porque se podran analizar comportamientos en los colaboradores de la
Distribuidora Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda.

2.3.3.2 Investigacion Descriptiva

En nuestra investigacion se analizara los perfiles de puestos de trabajo por
competencia los cuales establezcan un desempefio eficaz para el direccionamiento del
personal con los objetivos del cargo. Un perfil de puesto de trabajo bien definido
orienta al trabajador en la correcta identificacion, de actividades, ejecucion de las
tareas propuestas y la delimitacién de funciones.

2.3.3.3 Investigacion de Campo

Esta investigacion sera aplicada puesto que se tendréa contacto con la empresa, con el
afan de obtener todos los datos e informacion de los empleados de la Distribuidora
Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda., con el fin de comprender el ambiente en el cual
se desarrolla el desempefio de sus funciones, y asi se pueda efectuar con mayor

veracidad los andlisis para la elaboracion de la propuesta.
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2.3.4 Técnicas

En nuestra investigacion se aplicaran dos técnicas que nos permitiran recolectar la

informacion que necesitaremos para nuestro trabajo, dichas técnicas son:

2.3.4.1 La observacion

En nuestra investigacion se utilizara la ficha de observacion como herramienta de
apoyo en la recopilacién de la informacién necesaria para el avance y desarrollo de la

propuesta.

2.3.4.2 Laencuesta

La encuesta se la realizard a todos los empleados de la Distribuidora Avicola y
Ganadera Cia. Ltda. pues la gestion abarca a toda la empresa y se debe obtener datos
de cada puesto de trabajo para la obtencion de procesos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion del personal. Finalmente con la tabulacion de los datos se podra analizar
los resultados que nos ayuden a tomar decisiones sobre el problema.

2.3.4.3 La entrevista

Esta técnica de investigacion permite recopilar informacién de manera directa, estara
dirigida a la gerente general de la Distribuidora Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda
Lcda. Gisela Sanchez para comprender de forma mas cercana a la empresa, sus
procesos y metodos de ejecucion del trabajo puesto que posee mayor conocimiento

sobre el funcionamiento de la distribuidora.
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2.3.5 Instrumentos

2.3.5.1 Cuestionario

En la encuesta y en la entrevista se usaran un cuestionario, en la encuesta se aplican
preguntas cerradas o de seleccion multiple para una mayor facilidad de tabulacion; en
el caso de la entrevista las preguntas a utilizar seran abiertas, pues permite una mayor

flexibilidad en las respuestas proporcionadas por el entrevistado.

2.3.5.2 Ficha de observacién

Esta herramienta serd utilizada para evidenciar todas las situaciones que los
investigadores observen, extrayendo informacion de suma importancia al presenciar

los hechos y plasmarlos en este documento.

2.3.6 Unidad de estudio

2.3.6.1 Poblacion

Para la presente investigacion se tomd como poblacion de estudio al total de

trabajadores que conforman la Distribuidora Avicola Ganadera Cia. Ltda.

2.3.6.2 Muestra

De acuerdo con los libros estadisticos la cantidad minima para establecer la muestra
es de 200 personas. En el caso del universo no se selecciond realizar la muestra para
los colaboradores dado que la empresa no cumple con esta cantidad minima
requerida, por consiguiente se decidid aplicar las encuestas a todos los miembros de
la organizacion. La empresa consta con 10 empleados, de los cuales por la cantidad

requerida para aplicar la muestra las encuestas se las aplicaran a todos.
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2.3.7 Analisis e interpretacion de los resultados de la Investigacion de
Campo.

2.3.7.1 Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Distribuidora Avicola 'y
Ganadera DAG Cia.Ltda.

Para la presente investigacion se ha tomado como poblacion de estudio a 10

trabajadores los mismos que conforman el total del personal.

1. ¢Conocié usted cuales fueron los requisitos necesarios para el puesto vacante?

TABLA N° 1. CONOCIMIENTO DE REQUISITOS

ALTERNATIVAS Fa Fr
Sl 10 100%

NO 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 1. CONOCIMIENTO DE REQUISITOS

0%

mSsl
mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 100% de los encuestados manifiesta que la empresa dio a conocer los requisitos
para el nuevo puesto vacante, es decir que a pesar que la misma no cuenta con un

proceso sistematizado de reclutamiento de personal lo realiza de manera adecuada.

Es necesario que la empresa implemente un sistema de reclutamiento mas soélido y
esquematizado para beneficio coman.
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2. ¢Lleno usted alguna solicitud de empleo otorgada por la empresa?

TABLA N° 2. SOLICITUD DE EMPLEO

ALTERNATIVAS Fa Fr
Sl 3 30%
NO 7 70%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 2. SOLICITUD DE EMPLEO

m Sl
mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

Del total de encuestados el 70% manifiestan que no han llenado ninguna solicitud de
empleo mientras que el 30% si lo ha hecho, esto un factor negativo para el cargo
necesitado, lo cual puede ser un problema al momento de reclutar y obtener
informacion inicial sobre los candidatos potenciales.

Mediante las solicitudes de empleo la empresa puede centrar el perfil necesitado.
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3. ¢Serealizaron entrevistas de trabajo?

TABLA N° 3. ENTREVISTA DE TRABAJO

ALTERNATIVAS Fa Fr
Sl 8 80%
NO 2 20%
TOTAL 10 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 3. ENTREVISTA DE TRABAJO

mSsl
mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 80% de los encuestados contestaron que si se realizaron entrevistas de trabajo
previo al ingreso, mientras que el 20% manifiesta no se le realizaron entrevistas de
trabajo, este es el porcentaje que cual pertenece a los accionistas y fundadores de la
empresa.

La realizacién de entrevistas permite interactuar a la empresa con los distintos
candidatos evaluando las aptitudes necesarias para el puesto vacante.
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4. ¢Como fue informado acerca de las normas reglas y tareas para su puesto de
trabajo?

TABLA N° 4. COMUNICACION DE NORMAS Y TAREAS

ALTERNATIVAS Fa Fr
DESIGNACION VERBAL 10 100%
MANUAL DE FUNCIONES
DE CARGO 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 4. COMUNICACION DE NORMAS Y TAREAS

0%

m Designacion verbal

B Manual de
funciones del cargo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 100% del personal encuestado respondieron que la empresa comunicé las normas
y tareas de su puesto de trabajo de manera verbal solamente y no se mostr6d los
procedimientos del cargo en manual alguno.

Lo cual nos permite conocer las falencias de cada puesto de trabajo optando por
establecer funciones de acuerdo a cada cargo.
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5. ¢Como le resulta su puesto de trabajo?

TABLA N° 5. PUESTO DE TRABAJO COMODO

ALTERNATIVAS Fa Fr
COMODO 8 80%
INCOMODO 2 20%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 5. PUESTO DE TRABAJO COMODO

® Cémodo

® Incomodo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

Podemos apreciar que del total de empleados el 80% del personal encuestado aduce
que el puesto de trabajo en el cual laboran les resulta comodo, pero a un 20% de ellos
su cargo no les genera comodidad alguna, es decir existe una desmotivacion del

personal en estas areas.

La motivacion es uno de los aspectos mas relevantes en cuanto a desempefio laboral
se refiere, se puede ser un problema el no tener colaboradores que se sientan a gusto
con su lugar de empleo.
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6. ¢Cual es el nivel de riesgo que percibe en su trabajo?

TABLA N° 6. NIVEL DE RIESGO

ALTERNATIVAS Fa Fr
ALTO 2 20%
MEDIO 3 30%
BAJO 1 10%
NINGUNO 4 40%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 6. NIVEL DE RIESGO

mALTO
40%
m MEDIO
m BAJO

NINGUNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

En este caso el 20% de encuestados manifiestan que el nivel de riesgo al cual se
exponen es alto, mientras que el 30% lo considera como un nivel medio, el 10% lo
determina como bajo y el 40% no se encuentra expuesto a ningun riesgo de trabajo.

La precaucion al ejecutar las distintas labores en el trabajo es indispensable en la
empresa para generar confianza en sus trabajadores sin descuidar el bienestar hacia

todas las personas en general.
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7. ¢Cuales son las condiciones psicoldgicas en las que desempefia sus funciones?

TABLA N° 7. PRESION PSICOLOGICA SOMETIDA

ALTERNATIVAS Fa Fr
TRABAJO BAJO PRESION 4 40%
GRADO DE RESPONSABILIDAD ALTO 4 40%
SUPERVISION CONSTANTE 1 10%
TOMA DE DECISIONES CONSTANTES 1 10%

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 7. PRESION PSICOLOGICA SOMETIDA

10% M Trabajo bajo

presion

m Grado de
responsabilida
d alta

[ Supervision
constante

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 40% respondieron que desempefian sus funciones bajo presion, el 40% tiene un
grado de responsabilidad alto, el 10% lo realiza con supervision constante, y el 10%
lo realizan bajo la toma de decisiones constantes, es de gran relevancia la toma de
decisiones en los empleados.

Puesto que el trabajo bajo presion y la responsabilidad de los distintos cargos es muy
necesaria se debe optar por individualizar las actividades para mejorar el desempefio.
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8. ¢Qué nivel de esfuerzo fisco requiere su trabajo?

TABLA N° 8. ESFUERZO FiSICO

ALTERNATIVAS Fa Fr
FUERTE 2 20%
MODERADO 3 30%
BAJO 1 10%
NINGUNO 4 40%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 8. ESFUERZO FiSICO

= Ninguno
 Bajo
M Moderado

Fuerte

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 10% del personal encuestado responde que el nivel de riesgo que requiere en el
desempefio de sus funciones es bajo, el 30% manifiestan que el esfuerzo fisico es
moderado, el 20% si realiza un esfuerzo fisico alto y el 40% manifiesta que no realiza
ningin esfuerzo fisico generando seguridad al trabajador para desarrollar sus
funciones.
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9. ¢Como considera usted el salario que percibe de acuerdo a su trabajo?

TABLA N° 9. SALARIO ADECUADO

ALTERNATIVAS Fa Fr
MUY APROPIADA
1 10%
MEDIANAMENTE APROPIADA
9 90%
INADECUADA E INJUSTA
0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 9. SALARIO ADECUADO

0%

= Muy
apropiada

® Medianame
nte
apropiada

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 10% de encuestados expresaron que el salario es muy apropiado, mientras que
90% lo determinan como medianamente apropiado y ninguno lo considera como
inadecuado o injusto, es decir que los colaboradores no estan inconformes totalmente

con su salario, mas no satisface netamente la perspectiva financiera de ellos.
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10. ¢De qué manera fue adquirido el conocimiento necesario para desempefiar

sus funciones?

TABLA N° 10. CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

ALTERNATIVAS Fa Fr

CAPACITACIONES SUMINISTRADAS POR LA

EMPRESA 4 40%

CONOCIMIENTOS ANTES ADQUIRIDOS. 3 30%

CONOCIMIENTO ADQUIRIDO EN EL LUGAR DE

TRABAJO. 3 30%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 10. CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

| Capacitaciones
suministradas por la
empresa

m Conocimientos antes
adquiridos.

m Conocimiento
adquirido en el lugar
de trabajo.

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 40% de encuestados manifiestan que los conocimientos los adquirieron mediante
capacitaciones suministradas por la empresa, el 30% que desempefia sus funciones
con conocimiento antes adquiridos, y 30% responde que los conocimientos los
adquirié en el lugar de trabajo actual. Se deben implementar un cronograma de
capacitaciones periédicas para la potencialicen de sus conocimientos en su trabajo.
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11. ¢Fue capacitado al momento de ingresar a la empresa?

TABLA N° 11. CAPACITACION PREVIA AL INGRESO

ALTERNATIVAS Fa Fr
Sl 6 60%
NO 4 40%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 11. CAPACITACION PREVIA AL INGRESO

m S|
mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 60% del personal encuestado manifiesta que si fue capacitado previo al ingreso de
la empresa mientras que el 40% no fue capacitado para el desempefio de labores, lo
cual podria generar problemas en las tareas de estos trabajadores.

La falta de capacitacion en el personal repercute directamente al cumplimiento de los
objetivos del cargo y asi mismo genera incertidumbre en la eficiencia y compromiso
trabajo.
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12. Como considera usted la capacitacion en su area de trabajo:

TABLA N° 12. CAPACITACION DEL AREA DE TRABAJO

ALTERNATIVAS Fa Fr
NECESARIA 7 70%
INNECESARIA 3 30%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 12. CAPACITACION DEL AREA DE TRABAJO

m Necesario

M Innecesario

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 70% de encuestados respondieron que si es necesario que se realice capacitaciones
para su area de trabajo, mientras que el 30% no lo creen necesario, lo cual indica que
los trabajadores necesitan se efectlen capacitaciones para mejorar el desempefio de
sus actividades.

Se deberia analizar temas de capacitacion son necesarios en los colaboradores para
beneficio individual y colectivo.
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13. Con qué frecuencia se han impartido cursos de capacitacion relevantes en su
area de trabajo?

TABLA N° 13. CURSOS DE CAPACITACION

ALTERNATIVAS Fa Fr
SIEMPRE 4 40%
NUNCA 6 60%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 13. CURSOS DE CAPACITACION

W Siempre

® Nunca

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 40% del personal encuestado manifiesta que si se han impartidos cursos de
capacitacién, mientras que el 60% responde que no se han realizados capacitaciones
para el area de trabajo, lo cual indica que se deberian implantar capacitaciones para
los trabajadores con el fin de ayudar a mejorar la productividad de los mismos.

Una vez realizadas las capacitaciones se deberia evaluar a los participantes para
conocer el grado de satisfaccion personal o laboral.
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14. Cuenta usted con un programa de motivacion

TABLA N° 14. PROGRAMA DE MOTIVACION

ALTERNATIVAS Fa Fr
Sl 5 50%
NO 5 50%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

GRAFICO N° 14. PROGRAMA DE MOTIVACION

msl
mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Los investigadores

ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de encuestados contestaron que la empresa si cuenta con un programa de
motivacion, mientras que el otro 50% manifiesta que no cuenta con ningin programa

de motivacion para los colaboradores.

Es decir los trabajadores no tienen motivacion para realizar sus actividades de manera
iddnea.
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2.3.7.2 Entrevista dirigida al gerente general de la Distribuidora Avicola
Ganadera DAG. Cia. Ltda.
PREGUNTA RESPUESTA

1) ¢Cbémo se lleva a cabo el proceso para | Se realiza una publicacidn en la prensa y se
reclutar al personal de la empresa y que | recepta las diferentes hojas de vida y curriculum
persona esté a cargo del mismo? vitae para un previo andlisis y una previa

seleccion.

2) ¢Qué medios de reclutamiento son los | Publicacion en medios de prensa
que la empresa utiliza?

3) ¢Como se lleva a cabo el proceso para | En este proceso se le llama al postulante y se lo
seleccion del personal de la empresa y | evalla en base a una herramienta de seleccion,
gue persona esta a cargo del mismo? después se le realiza una entrevista de igual

manera con un puntaje y finalmente se la
selecciona.

4) ¢Cuales son las técnicas que utiliza la | Se aplica una tabla de ponderacién en base a
empresa para seleccionar al personal? ciertos parametros que son calificados

5) ¢De qué forma se realiza el proceso de | Se lo tiene de manera empirica, puesto que se
induccién del personal para un puesto | conoce las funciones solo de memoria, se lo
vacante y quien estd a cargo del | explica las funciones que tiene.
mismo?

6) ¢Qué tiempo tiene el proceso de | Todo depende del cargo, es decir si el cargo es
induccién para el ingreso del personal? | méas basico de dos horas hasta un puesto que se

requiere actividades mas complejas puede durar
hasta un mes distribuido en un lapso de pocas
horas

7) ¢Cuéles han sido los cambios | En este aspecto la empresa no tiene problema en
culturales que se han presentado en la | este punto, a excepcion del grado de
empresa? conocimiento técnico.

8) ¢Como es el espacio fisico asignado | EI espacio fisico designado para los
para los trabajadores? trabajadores permite desarrollar sus actividades

de manera Optima y es Optimo para cada uno de
ellos

9) ¢Como es la comunicacién a nivel | La comunicacién en general es buena en un
interno de la empresa? rango de un 80% buena, en el caso de los

trabajadores se genera un malestar en caso que a
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veces no acatan las ordenes claramente y ahi se
necesita de la presencia de una autoridad de
mayor rango o jerarquia.

10)

¢(Como se establece la remuneracion

para cada puesto de trabajo?

Nos basamos en base al ministerio de trabajo y
luego las funciones que posee cada puesto,
también en las horas de trabajo ejecutado y en
este caso como empresa de comercio también se

aplican las comisiones por ventas.

11)

¢Qué habilidades son las que el

trabajador debe poseer para ocupar el

El trabajador debe ser capacitado, debe tener el

conocimiento en el area que se busca, que tenga

cargo? valores como puntualidad, sea responsable y
que tenga el empoderamiento sobre sus
actividades y desarrollen sus conocimientos y
carrera en la empresa.
12) ¢Los colaboradores se encuentran | Si se encuentran sometidos a un nivel de riesgo,

sometidos a niveles de riesgo en la

ejecucion de sus tareas?

puesto que deben organizar y ordenar los
productos, pero por la propia negligencia de los

trabajadores puede acarrear algln riesgo

13) (Como realiza la evaluacion del | Lamentablemente no, lo Unico que se realiza es
desempefio a sus colaboradores? de manera visual, en el caso que falta o sucede
algo ahi se actta por lo cual estamos siendo
reactivos en este proceso por no tener algun
manual o guia en la cual regirnos.
14) ¢La gerencia cuenta con un proceso de | En si el proceso como esquema no se lo tiene, lo
capacitacion? ;Qué aspectos incluye? que se intenta dar por lo menos una vez al afio
puesto que asi lo exigen nuestros proveedores
15) ¢Cudles son las principales dificultades | Lamentablemente se da problemas al momento

que encuentra para la ejecucion de los

programas de capacitacion?

de capacitar al personal en especial en el area
operativa, a ellos no les gusta este tipo de
actividades por el grado de conocimiento que
tienen, y este debe darse en la jornada de
trabajo, caso contrario ellos no tienen la

predisposicion en la asistencia de estos eventos.
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2.4 Anadlisis General

Después de aplicar las encuestas a los empleados de la empresa Avicola y
Ganadera, lo primero a notar fue que la empresa trabaja de forma empirica en la
empresa, los trabajadores son delegados en sus actividades de manera verbal

solamente, no existe un esquema de delimite las funciones de ellos.

La Distribuidora Avicola Ganadera DAG. Cia Ltda. posee deficiencias que traban
el trabajo realizado vy dificultan un desarrollo empresarial, entre ellos resaltamos
los aspectos mas relevantes como el no contar con una distribucion adecuada de

tareas que provocan una mala organizacion de trabajo.

La falta de delimitacién de funciones al personal genera un desconocimiento del

alcance de sus actividades generando una descoordinacién en la planeacion y

control de actividades.

La empresa no posee esquemas definidos sobre puestos de trabajo, con lo cual el
proceso para realizar una busqueda y contratacién es sumamente bésico y

superficial, no se enfoca a la misidn del puesto o necesidades de éste.

La empresa realiza capacitaciones, pero no tienen un sistema definido, a su vez
son muy escazas y en la mayoria de las ocasiones no se encuentran direccionadas a
las necesidades del cargo para los trabajadores, ademas existen empleados que no

tienen una predisposicién en la ejecucion de estos eventos.
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CAPITULO Il

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS EN LA
DISTRIBUIDORA AVICOLA GANADERA DAG CIA.
LTDA.

3.1 Justificacion

El presente trabajo es de suma relevancia puesto que permitira establecer las
actividades y determinar las tareas en cada puesto de trabajo que posee la
Distribuidora Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda., direccionando cada cargo con la
mision que posee la empresa; para dicho trabajo se aplicara un modelo de gestién por
competencias el cual permitira a la organizacion mejorar el desempefio laboral de esta

manera la empresa obtendré colaboradores con alto desempefio.

Esta investigacion serd beneficiosa para el area administrativa de la empresa, ya que
la misma no posee un manual de funciones y hace que los empleados realicen sus
actividades diarias sin un esquema que delimite sus tareas, generando dificultades lo

cual no es recomendable.
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Utilizando este modelo permitira satisfacer las necesidades de la empresa y por ende
la satisfaccion del cliente beneficiando a la empresa que posean a su capital humano

como medio principal de fuerza.

Es necesario que los administradores desarrollen las gestiones de acuerdo a las
necesidades de sus subordinados para crear un buen clima laboral, que permita la

toma de decisiones y correctivos necesarios.

3.1.1 Objetivos

General

= Disefiar un modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio
laboral en la Distribuidora Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda. de la ciudad de
Quito.

Especificos

= Definir las competencias que se necesitan para cada uno de los puestos de trabajo.

= Establecer los procesos para la seleccién del personal.

= Desarrollar la matriz DACUM para el levantamiento del perfil por competencias.
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3.1.2 Descripcion de la empresa

CARGO N° DE FUNCIONARIOS
Gerente 1
Jefe Administrativo 1
Asistente administrativo 1
Contador 1
Jefe de Ventas 1
Vendedor 1
Bodeguero 1
Chofer 1
Estibador 2

TOTAL 10

Fuente: Distribuidora Avicola y Ganadera Cia. Ltda
Elaborado por: Los investigadores

3.1.3 Descripcidn de la propuesta

La propuesta se encuentra estructurada de acuerdo al siguiente orden:

= Desarrollo de talleres DACUM en los cuales se establecen las actividades que
desempefia cada trabajador.

Diccionario de competencias

Disefio de perfiles de puestos de trabajo por competencias.

Elaboracion de los procesos principales de la cadena de valor de Gestion del

Talento Humano.
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3.1.3.1 Resultados de los Talleres Focalizados

Los talleres DACUM se los realiza para el andlisis ocupacional, en donde se trabaja

con un grupo representativo de cada puesto realizando un mapeo funcional a traves de

una matriz que contiene la operacionalizacion de las funciones que desempefian, las

tareas correspondientes a cada funcion y los criterios de desempefio, estos resultados

obtenidos como resultados del grupo.

En la ejecucion de los talleres para el desarrollo de la matriz DACUM en cada puesto

de trabajo, se realizaron cuatro talleres, la informacidn se detalla a continuacion:

COMPETENCIAS FUNCIONALES GERENCIA GENERAL

administrativo.

FUNCION TAREA
A. Controlar y | A 1. Control del | A 2. Control de
coordinar todas | cumplimiento  de | sobre inventarios.
actividades de | objetivos del
manejo personal

B. Revisar y verificar

B 1. Reunion de

B 2. Andlisis vy

B 3. Andlisis de

elaboradas para el
funcionamiento de la

empresa.

de estados financieros. | contable y | toma de decisiones. | sobregiros de la empresa
financiero

C. Dictar, cumplir y | C 1 .Ejecucion | C 2. Controlar el | C 3. Verificacion de las

hacer  cumplir  los | control de normas | cumplimiento de | normas en base al

reglamentos y normas | internas. los reglamentos. cédigo laboral.

D. Prevision financiera

de inventario.

D 1. Andlisis para
asignacion de

dinero.

D 2. Realizacion de

depositos

D 3. Pago correctos a

proveedores
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= Habilidades generales

Capacidad de decision y resolucion de problemas.
Capacidad de andlisis buscando alcanzar mejoramiento continuo.
Capacidad de liderazgo y manejo de personal.

Orientacion al logro.

= Conocimientos requeridos

Administracion de fondos.
Administracion estratégica.
Toma de decisiones de mercado.

Administracion financiera.

» Responsabilidades

Responde por el adecuado manejo de la distribuidora.
Mantener y cumplir lineamientos establecidos para todos los empleados.

Velar por el porvenir de la empresa en base a decisiones adecuadas y acertadas.

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016
Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Veronica Escobar, Gabriel Toapanta
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COMPETENCIAS FUNCIONALES JEFE ADMINISTRATIVO

FUNCION TAREAS
A.  Colaboracion con | A 1. Colaboracion en A 2. Informes de
organismos que necesiten | procesos de auditorias situacion

colaboraciéon encabezada
de esta area.

con la documentacion

necesaria.

administrativa de la

empresa.

B. Reemplaza a la
autoridad en reuniones

del area administrativa.

B 1. Encabeza reuniones
con clientes en

representacion de la alta

gerencia.
C. Custodia la|C 1. Control sobre | C 2. Custodia de
informacién almacenada | informacion de la | escrituras publicas
que se relaciona con la | empresa y otros documentos
entidad. delicados de la
empresa
D. Gestion y | D 1. Propuesta de | D 2 .Ejecucion de | D 3. Control de

administracion del talento

humano

contratacion del nuevo

personal

proceso de

contratacion

promocion e
incentivos al
personal

Liderazgo.
Trabajo en equipo.

Toma de decisiones.

Habilidades generales
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Calidad del trabajo
Trabajo en equipo.
Pensamiento Critico.

= Conocimientos requeridos

Administracion de talento humano.
Finanzas para Pymes.

Informatica administrativa.
Conocimientos Logisticos.
Conocimientos Tributarios.

Manejo de software empresarial.

= Responsabilidades

Responde por el adecuado manejo financiero.

Administracion del de talento humano

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016
Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Verdnica Escobar, Gabriel Toapanta

88



COMPETENCIAS FUNCIONALES JEFE FINANCIERO

FUNCION TAREA

A Elaborar | A 1. Elaboracion | A 2. Elaboracion | A 3. Reporte de | A4. Analisis del

reportes del flujo de caja | de estados | recuperacion de | presupuesto

generales. para la toma de | financieros cartera establecido
decisiones contra el flujo
respectivo de caja

B. Controlar el | B 1. Verificacion | B 2. Control del | B 3. Control del | B 4.

area comercial. de conciliaciones | movimiento de | stock adecuado | Verificacion
bancarias ventas realizadas mensual de

promociones

entregadas

C. Elaborar
flujos de efectivo
para la
verificacion de la

liquidez

C 1. Prevision de

capital para la
adquisicion de
inventarios.

c 2

periddico de

Control

inventarios a

bodega.

C 3. Control de
promociones 'y
descuentos

C 4. Analisis de
la madurez de
cartera de

clientes

D. Declaraciones

de impuestos.

D 1. Control de

retenciones

D 2. Control del
IVA

D 3. Eleccién
correcta de
Crédito

tributario
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= Habilidades generales

Organizacion de trabajo.
Iniciativa.
Toma de decisiones.

Andlisis de informacién.

= Conocimientos requeridos

Conocimientos en contabilidad.
Elaboracion de presupuestos y administracion financiera.

Realizar calculos numéricos.

. Responsabilidades
Responsabilidad en la recepcion y envios de documentos.

Supervision del presupuesto de caja chica.

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016
Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Verdnica Escobar, Gabriel Toapanta
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COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENTE FINANCIERO

FUNCION TAREAS
A. Controlar el | A 1. Recibe las | A 2. Revisa | A 3. Solicita la
manejo de caja | facturas. comprobantes de | autorizacién para
chica. los gastos | la reposicion de

efectuados los fondos.
B. Tramitar los | B 1. Solicita | B 2. Mantiene
depdsitos reposicion  de | registro de
bancarios. chequera ante la | depositos.
unidad
responsable.

C. Efectuar | C 1. Transcribe | C 2. Redacta | C 3. Archiva | C 4. Archiva y
seguimiento  de | correspondencia. | documentos documentos  de | lleva el control de
los documentos diversos. tesoreria. los documentos
emitidos por la del area.
gerencia.
D. Actualizar la D1 Llevay D 2. Elabora D 3. Llena D 4. Verifica la
informacién del mantiene solicitud de formatos diversos disponibilidad

proceso de actualizada cotizaciones 0 relacionados con | presupuestaria de
compras en el archivo de licitaciones a los el proceso de las unidades

sistema. compras y proveedores compras. solicitantes.

facturacion.
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= Habilidades generales

Organizacion de trabajo.
Iniciativa.
Toma de decisiones.

Andlisis de informacién.

= Conocimientos requeridos

Conocimientos en contabilidad.
Elaboracion de presupuestos y administracion financiera.

Realizar calculos numéricos.

= Responsabilidades
Responsabilidad en la recepcion y envios de documentos.

Supervision del presupuesto de caja chica.

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016

Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Verdnica Escobar, Gabriel Toapanta
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COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENTE ADMINISTRATIVO

FUNCION

TAREAS

A. Organizacion de

la agenda

A 1. Ejecucion de
trabajos
mecanograficos, y

de archivo.

A 2. Confidenciar
asuntos conocidos
por el puesto que

desempefia.

B. Supervision y

B 1. Transmite

B 2. Mantiene en

B 3. Realiza

ejecucion del decisiones de los orden equipo vy | los tramites de
trabajo directivos a los sitio de trabajo, | viaticos a
administrativo. empleados reportando personal de la

cualquier Institucion.

anomalia.
C. Elaboracion de C 1. Actuar de C 2. Levantamiento
gestiones en los Secretario en la de actas de junta
distintos Junta
organismos que
sean necesarios.
D. Participacionen | D 1. Asistir en el
el estudio y analisis | desarrollo de los
de procedimientos y | programas y
métodos de trabajo. | actividades de la

unidad

E. Elaboracion y E 1. Recibe E 2. Elabora las E 3. Archivar | E 4. Redactar
organizacion de la oficios, formatosy | érdenes de pagoy | vy llevar el y envia la
documentacion que | otros documentos solicita su control de los | corresponden
se le otorgue de solicitud autorizacion ante documentos ciaalas

la unidad del area. unidades que

responsable.

lo requieran.
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= Habilidades generales

Organizacion de trabajo.
Iniciativa.
Toma de decisiones.

Andlisis de informacién.

= Conocimientos requeridos
Archivo de documentos
Mecanografia

Redaccién, ortografia y sintaxis.
Computacioén

Manejo y métodos de oficina.

» Responsabilidades
Responsabilidad sobre custodia y filtracion de informacion

Trato adecuado de las personas

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016

Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Veronica Escobar, Gabriel Toapanta
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COMPETENCIAS FUNCIONALES CONTADOR

FUNCION TAREAS
A. Ingreso de las | A 1 Ingreso de | A 2. Ingreso | A 3. Retenciones A 4,
facturas de | pagos con retencidn, | de facturas Elaboracion
compras del | cheque vy tarjeta de de cheques
inventario y | crédito
compras de gasto
B. Elaboracion de | B 1. Ingreso de | B2.Ingresode | B 3. Ingreso de
Conciliaciones depédsitos transferencias | pagos de
bancarias proveedores y
gastos

C .Elaboracion de | C 1. Registro de | C 2. Control
roles de pago. anticipo a | de horas

empleados Extras
D  .Elaboracion | D 1. Cuadro | D 2. Cuadro
depreciaciones y | mensual mensual
devengacion  de | devengacion de | devengacion
seguros. seguros pagados en | de seguros

el afio pagados en el

afio

E .Control de caja | E 1. Dep6sitos y | E 2. Cheques
diaria del 4rea | cheques control en | en custodia.
comercial el sistema
F .Pedidos al | F 1. Se revision de | F 2. Pedido
proveedor inventario a | con

principal y otros

proveedores

necesitar en el

sistema

anticipacion a
Pronaca 2 dias

de antemano

G .Pedido de |G 1. Prevision de | G 2. Pedido al
facturas, namero de facturas | proveedor
retenciones y retenciones a

necesitar.
H .Estados | H 1. Realizacion de | H 2.
financieros gastos Conciliaciones
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= Habilidades generales

Minucioso

Ordenado

Meticuloso

Buena capacidad de retencién de informacion
Puntual

Trabajo en equipo

Interpretacion

= Conocimientos requeridos

Contabilidad general
Tributacion

Cdodigo de trabajo
Contabilidad bancaria

Contabilidad de costos

» Responsabilidades
Responsabilidad sobre valores ingresados

Presentacion correcta de informes finales

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016
Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Escobar Veronica, Toapanta Gabriel



COMPETENCIAS JEFE DE VENTAS

FUNCIONES

TAREAS

A. Toma de pedidose | A 1. Atencion al | A 2. Elaboracion y | A 3. Dar a conocer los
ingreso de sistema publico para la | cobro de factura de | productos que ofrece la
generacion de | venta empresa.
ingresos a la empresa
B. Asesoramiento al | B 1. Consultar | B 2. Recomendar

cliente  sobre  sus

requerimientos

requerimientos  del

cliente

producto al cliente

C. Realizaciéon de

cierres de caja

C 1. Elaboracion de

arqueo de caja

C 2. Envié de dinero

0 comprobantes de

depdsitos al  &rea
financiera
D. Custodiar cheques | D 1. Envio de cheques | D 2. en tiempo

posfechados

maximo de 24 horas

E. Presentacion de | E 1. Informe de | E 2 Elaboracion de

reportes al  éarea | cartera informe de ventas

administrativa y

contable

F .Control del &rea | F 1. Control de | F2 Pedido de stock F 3 Recepcién de la

comercial en la

bodega

Personal subordinado

mercaderia
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» Habilidades generales

Facilidad de palabra
Conviccion.
Organizacion

Control y autoridad

= Conocimientos requeridos

Conocimientos administrativos.
Conocimientos en area financiera

Conocimientos en area logistica

* Responsabilidad

Control de cartera
Responder ante los valores de efectivo obtenidos

Buena atencién y predisposicion al cliente

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016
Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Escobar Veronica, Toapanta Gabriel
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COMPETENCIAS FUNCIONALES VENDEDOR

FUNCIONES

TAREAS

A. Recoleccion de

pedido de clientes

A 1 .Realizacion de

visitas a clientes

A 2 Obtencion del
pedido de pedido

A 3

promociones

.Indicar

mensuales a los
clientes
B .Cobranzas a|B 1. Cobro de|B 2. Entrega de | B 3. Realizar visitas
clientes facturas pendientes efectivo cobrado a | mediante rutas
Jefa comercial. establecidas
C .Informar formas | C 1 Informacién | C 2. Informacién
de pago del producto | sobre efectivo y | sobre pago con
cheques posfechados | documentos
comerciales a clientes
regulares.
D .Investigacion de la | D 1. Visualizacion de
competencia del | productos de la
producto competencia y
comunicacion a jefe
comercial
E .Coordinar con |E 1 Entrega de
bodega para | pedidos de clientes
productos especificos
F .Estudio del | F 1. Andlisis de |F 2. Andlisis de |F 3. Analisis de
desarrollo del | ventas realizadas cartera de clientes satisfaccion del

negocio con el éarea
administrativa

financiera.

cliente y entrega de

productos

G .Captacion de

nuevos clientes

G 1. Presentacion de

promociones y
beneficios de la
empresa.
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= Habilidades generales

Buena presencia

Conocimiento sobre los productos vendidos
Experiencia con estos productos
Puntualidad

Facilidad de palabra

= Conocimientos requeridos

Ventas
Cobranzas
Conocimiento de la empresa

Conocimiento de los productos balanceados que ofrece a los clientes

* Responsabilidad

Entrega a tiempo del producto

Recopilacion oportuna del pedido requerido por el cliente

Custodia seria sobre el dinero entregado de los clientes

Documentar de cobros efectuados a clientes.

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016

Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro y Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Escobar Verdnica, Toapanta Gabriel
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COMPETENCIAS FUNCIONALES BODEGUERO

FUNCIONES

TAREAS

A  .Control de

inventario

A 1. Elaboracion
de kardex sobre

entrada y salida de

A 2. Orden del

producto

inventario.
B .Notificacion de | B 1. Informacion | B 2 Revisar | B 3 Revisar que los
novedades inmediata sobre | herramientas documentos de
dafio de inventario, | usados para la | despacho estén
faltantes en la | descarga del | autorizados
descarga del | producto.
producto

C .Despacho de

inventario

C 1. Verificacion la
unidades  exactas

del pedido a

C 2. Ordenar al
estibador sobre la

carga a despachar

C 3. Verificar la
manipulacién

correcta del

despachar producto al cargar
y descargar
D .Verificar los| D 1. Detectar | D 2. Clasificar
sitios de | deficiencias  que | debidamente el

almacenamiento

puedan afectar al

producto en bodega

inventario de
acuerdo al tipo de

producto.

E .Control de
rotacion del

inventario

E 1. Despacho del
producto de
acuerdo a lo
establecido en el

area comercial

= Habilidades generales

Conocimiento sobre los productos vendidos

Control.
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Orden.
Experiencia.
Puntualidad.
Fuerza fisica.

Interpretacion.

= Conocimientos requeridos

Control de kardex.
Normas de seguridad y salud en el trabajo.

Matematica bésica.

* Responsabilidad

Mantenimiento adecuado de inventario.

Entrega correcta de productos despachados

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016

Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro e Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Escobar Veronica, Toapanta Gabriel
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COMPETENCIAS FUNCIONALES CONDUCTOR

FUNCIONES TAREAS
A .Entrega oportuna | A 1. Entrega a | A 2. Responsabilidad | A 3. Control adecuado
de productos diferentes puntos o | de Optimas | de tiempo en entregas
clientes condiciones del | de producto.
producto entregado
B .Control del | B 1. Control del | B 2. Control de
vehiculo de la | kilometraje mantenimiento
empresa preventivo del
vehiculo
C .Transporte del |C 1. Carga de
stock de los | inventario en las
proveedores bodegas de
proveedores cuando
sea necesario
D .Entrega adecuada | D 1. Entrega de
de documentos | documentos de
respectivos de | entrega de pedido
transporte de | (quias de remision
mercaderia. entre otros)

= Habilidades generales

Precaucion
Prudencia

Trabajo en equipo

= Conocimientos requeridos

Leyes de transito

Mecéanica bésica
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* Responsabilidades

Entrega del pedido en éptimas condiciones

Cumplimiento de tiempos de entrega.

Fecha de elaboracion: 5y 10 de febrero del 2016
Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro y Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Escobar Verdnica, Toapanta Gabriel

COMPETENCIAS FUNCIONALES ESTIBADOR

FUNCIONES TAREAS
A.  Entregar el | A 1. Despachar | A 2. Informe
producto en éptimas | segun el documento | inmediato a
condiciones necesario bodeguero de

mercancia dafiada

B. Organizacion de

bodega

B 1. Clasificacion
del producto de

acuerdo al tipo

C. Traslado del

C 1. Entrega al

producto al cliente | cliente para

en establecimientos | constatacion de

que se necesiten. mercaderia
entregada.

D. Empaquetado y
embalaje del
producto cuando se

lo requiera

D 1. Entrega de
productos embalados
0 agrupados en
paquetes si el cliente

asi lo requiere
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Habilidades generales

Organizacion
Fuerza fisica
Honestidad

Comprension de actividades rutinarias

= Conocimientos requeridos
Conocimiento béasico de bodega

Relacién de trabajo con otras personas

Responsabilidades
Control adecuado del producto

Compromiso de entrega de producto.

Fecha de elaboracién: 5y 10 de febrero del 2016

Miembros del panel: Eco. Fernando Montenegro y Ing. Gisela Sanchez

Facilitadores: Escobar Verdnica, Toapanta Gabriel
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3.1.4 Diccionario de competencias.

3.1.4.1 Competencias Basicas

Capacidad de analisis: Es la habilidad para poder prevenir eventos usando como
base datos histdricos o distintas fuentes que nos permitan acercarnos lo mas posible a

lo suscitado.

Capacidad de gestion: Es la capacidad que posee una persona para poder definir
objetivos y metas, destinando las tareas necesarias para su alcance, a su vez la evalla

y controla ante posibles desorientaciones ante lo trazado originalmente.

Control: Permite el controlar si los hechos se estan siguiendo de acuerdo a los
lineamientos designados, nos permite detectar errores y poder corregirlos en el

transcurso del tiempo.

Etica: Permite al trabajador una vision y conocimiento acerca de las normas que

rigen a la sociedad en el mundo empresarial concretamente.

Facilidad de palabra: Es la capacidad que posee un individuo para comunicarse
frente a otra persona y transmitir sus ideas, conocimientos de manera asertiva y

comprensible.

Liderazgo: Habilidad que permite encabezar a un grupo de personas encaminando
sus objetivos individuales a un objetivo en comdn transmitiendo confianza

permitiendo la evolucion grupal.

Manejo de personal: Es la forma en la que se trata con las demas personas del lugar
del trabajo, con ello se busca la mejor manera para poder maximizar la eficiencia de

ellos en su puesto de trabajo.
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Mejoramiento continuo: Acciones que permiten la competitividad de la empresa en
su nicho de mercado y ayudan a la satisfaccion completa del cliente, es decir debe

estar presente en todos los procesos de la organizacion.

Negociacion: Habilidad que permite mostrar muy claramente ideas o puntos de vista
para obtener acuerdos que beneficien a todas los individuos en conflicto para poder

obtener metas trazadas.

Tolerancia a la presion: Es una capacidad que permite realizar distintas actividades
de manera eficiente ante situaciones complicadas o ante barreras encontradas en el

trayecto, manteniendo la misma calidad de la labor realizado.

Prudencia: Forma en que se toma decisiones ante las distintas circunstancias

presentadas, permitiendo actuar con sentido comun.

3.1.4.2 Competencias Genéricas

Adaptabilidad al cambio: Capacidad que permite ajustarse a los cambios que se
generen, es decir estar preparados para alcanzar objetivos aun cuando estos hayan

cambiado en su forma de obtenerlos o de encaminarlos.

Autocontrol: Permite el mantener en orden las emociones para evadir reacciones

inapropiadas a la situacion presentada de manera negativa o de trabajo bajo presion.

Calidad del trabajo: Es la capacidad de poder desempefiarse es su puesto de trabajo
de una excelente manera, para dicho objetivo se debe poseer un gran conocimiento

del area en la cual se labora.

Capacidad de resolucion conflictos: Forma en la cual se resuelve los distintos
conflictos laborales, personales, grupales u otros de manera no violenta mediante la
exposicion, analisis e identificacion de problemas centrales para beneficio de todas

las partes contrapuestas.
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Creatividad / Innovacion: Capacidad para compartir nuevas ideas, conceptos o
alguna vision que permitan el desarrollo de los bienes o servicios de la organizacion o
en procesos del trabajo, todo esto para adaptarse a los diferentes cambios que se

presenten.

Conviccidén: Permite a la persona enfocarse y plantearse y cumplir sus objetivos y

metas.

Honestidad: Permite tener una congruencia entre los ideales y las acciones de una
persona para concebir lo que es debido a cada uno.

Iniciativa: Es una actitud que permite anticiparse a las acciones de otras personas.

Organizacion: Encaminar, ubicar los medios necesarios para la consecucion de un

objetivo previo.

Orientacion a logros: Permite usar nuestros esfuerzos a los objetivos que se desea

alcanzar, teniendo en cuenta el tiempo, los recursos y las actividades a realizar.

Orientacion Estratégica: Como el ambiente modifica las estrategias propuestas, que

a la vez permiten la determinacién de otras alternativas para alcanzar los objetivos.

Pensamiento critico: Habilidad para la cual se usa la inteligencia y el conocimiento

para un analisis y definir y justificar algin argumento o tema.

Puntualidad: Valor que muestra la capacidad de realizar diferentes actividades,

transmitir mayor confianza, mejorar nuestro trabajo.

Responsabilidad: Capacidad que permite el compromiso con las distintas tareas o
actividades para responder a acciones presentes futuras o en efecto de acciones

pasadas.

Toma de decisiones: Permite el alcance de los objetivos de manera idénea, usando
informacion que permita la decision méas acertada y estudiando los riesgos en

situaciones de indecision.
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Trabajo en equipo: Capacidad para formar grupos de trabajo con enfoques de
participacion, aporte de ideas y cooperacion entre integrantes, equilibrando intereses

y contribuir a los logros de la empresa u organizacion.

3.1.5 Perfil de puestos de trabajo por competencia.

Este perfil de puestos por competencias muestra las habilidades y los conocimientos
que se requieren para un puesto de trabajo establecido, esto se pueden palpar de

manera cualitativa como de nivel cuantitativo.

Permite a la empresa describir los comportamientos, estructura o ambiente laboral
que se desarrolla en ella., este depende de cada organizacion pues el perfil de puestos
se adaptard a las necesidades que la empresa tenga presente, en otras palabras

ninguna ficha de perfil va a ser igual en los mismos cargos.

Para el desarrollo de esta investigacion se opt6 por usar el siguiente modelo de perfil
de puestos por competencias tomando en cuenta las necesidades de la distribuidora y
los cargos existentes en ella. En la elaboracion de los perfiles a continuacion se
estableci6 las necesidades que requerian las areas investigadas con sus respectivas

habilidades y conocimientos.

En el caso particular del cargo de bodeguero, chofer y estibador, se planted el sexo
masculino puesto que en estos cargos el esfuerzo fisico es primordial y fundamental

para su desarrollo correcto y seguro.
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CARGO: GERENTE GENERAL

1. DESCRIPCION DEL CARGO
Asegurar el funcionamiento 6ptimo de todas las areas de la empresa, encaminando todos los
esfuerzos a generar mayor volumen de ventas, de acuerdo a la filosofia de la organizacién.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Controlar y coordinar todas actividades de manejo administrativo.

Revisar y verificar de estados financieros.

Dictar, cumplir y hacer cumplir los reglamentos y normas elaboradas para el funcionamiento de la
empresa.

Previsién financiera de inventario.

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1Relaciones de Autoridad: Area administrativa, contable y comercial

1.2.2. Relaciones de Subordinacion: Reporta a la junta de socios

1.2.3 Relaciones de Coordinacion: Todas las areas

2.  PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION 2.2.2. Edad requerido Mayor de 30 afios
DEMOGRAFICA 2.2.3. Sexo N/A
2.2.4. Nacionalidad Ecuatoriana
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios Manejos de sistemas administrativo—
béasicos contable. Direccionamiento estratégico.

2.2.2. Profesionales Titulo universitario Administracion de

empresas o a fines

2.2.3. Postgrado MBA. Administracién de Empresas

2.3. Experiencia minima 2.3.1. Afios 3 afios en el mismo cargo y 5 afios en

cargos similares

3. COMPETENCIAS LABORALES

3.1. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido | Descripcién
Adaptabilidad al 4 Capacidad que permite ajustarse a los cambios que se
cambio generen, es decir estar preparados para alcanzar

objetivos aun cuando estos hayan cambiado en su

forma de obtenerlos o de encaminarlos.

Calidad del trabajo 4 Es la calidad que se ejecuta en el cumplimiento de las
tareas designadas, se debe tener capacidad y los

conocimientos necesarios en el area a laborar.
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Toma de decision

Permite el alcance de los objetivos de manera iddnea,
usando informacion que permita la decision mas
acertada y estudiando los riesgos en situaciones de

indecision.

Orientacion

Estratégica

Como el ambiente modifica las estrategias propuestas,
que a la vez permiten la determinacion de otras

alternativas para alcanzar los objetivos.

Orientacién al logro

Permite usar nuestros esfuerzos a los objetivos que se
desea alcanzar, teniendo en cuenta el tiempo, los

recursos Yy las actividades a realizar.

3.2. COMPETENCIAS B

ASICAS

Competencias

Nivel exigido

Descripcion

Capacidad de gestion

4

Es la habilidad para poder prevenir eventos usando
como base datos histdricos o distintas fuentes que nos

permitan acercarnos lo mas posible a lo suscitado.

Liderazgo

Habilidad que permite encabezar a un grupo de
personas encaminando sus objetivos individuales a un
objetivo en comin transmitiendo  confianza
permitiendo la evolucion grupal.

Manejo de personal

. Es la forma en la que se trata con las demas personas
del lugar del trabajo, con ello se busca la mejor manera
para poder maximizar la eficiencia de ellos en su

puesto de trabajo.

Capacidad de analisis

Es la habilidad para poder prevenir eventos usando
como base datos histdricos o distintas fuentes que nos

permitan acercarnos lo mas posible a lo suscitado.

Desarrollada

PN wRO

No desarrollada

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
Altamente desarrollada

Medianamente desarrollada
Poco desarrollada

ELABORADO POR:

APROBADO POR:
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CARGO: JEFE ADMINISTRATIVO

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Controla todas las actividades técnicas y administrativas de la empresa y el personal planificando,
controlando y ejecutando los procesos y sistemas administrativos para poder satisfacer las

necesidades de la empresa.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Colaboracién con organismos que necesiten colaboracion encabezada de esta area.

Reemplaza a la autoridad en reuniones del area administrativa.

Gestion y administracion del talento humano

Elaboracién de informes de situacion administrativa de la empresa.

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.2 Relaciones de Autoridad: Asistente administrativo

2.2.5. Relaciones de Subordinacién: Reporta a la gerencia

1.2.3 Relaciones de Coordinacion: Todas las areas

3. PERFIL DEL CARGO

3.3. INFORMACION 3.2.2. Edad requerido

Mayor de 30 afios

DEMOGRAFICA 3.2.3. Sexo

N/A

3.2.4. Nacionalidad

Ecuatoriana

3.4. FORMACION 3.4.1. Estudios Manejos de sistemas administrativo—
béasicos procesos estratégico.
3.4.2.  Profesionales Titulo universitario Administracion de
empresas o a fines
3.4.3. Postgrado MBA. Administracién de Empresas

3.5. Experiencia minima 3.5.1. Afios 3 afios en el mismo cargo y 5 afios en

cargos similares

4. COMPETENCIAS LABORALES

4.1. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido | Descripcién

Conviccidn 4 Permite a la persona enfocarse y plantearse y cumplir
sus objetivos y metas.

Calidad del trabajo 5 Es la calidad que se ejecuta en el cumplimiento de las
tareas designadas, se debe tener capacidad y los
conocimientos necesarios en el area a laborar.

Toma de decision 5 Permite el alcance de los objetivos de manera iddnea,
usando informacién que permita la decisibn mas
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acertada y estudiando los riesgos en situaciones de

indecision.

Orientacion 4

Estratégica

Como el ambiente modifica las estrategias propuestas,
que a la vez permiten la determinacion de otras

alternativas para alcanzar los objetivos.

4.2. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias Nivel exigido

Descripcion

Capacidad de gestion 4

Es la habilidad para poder prevenir eventos usando
como base datos histéricos o distintas fuentes que nos

permitan acercarnos lo méas posible a lo suscitado.

Liderazgo: 4

Habilidad que permite encabezar a un grupo de
personas encaminando sus objetivos individuales a un
objetivo en comin transmitiendo confianza
permitiendo la evolucion grupal.

Manejo de personal 4

Es la forma en la que se trata con las deméas personas
del lugar del trabajo, con ello se busca la mejor manera
para poder maximizar la eficiencia de ellos en su

puesto de trabajo.

Tolerancia a la presion 4

Es una capacidad que permite realizar distintas
actividades de manera eficiente ante situaciones
complicadas o ante barreras encontradas en el trayecto,
manteniendo la misma calidad de la labor realizado.

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS

Altamente desarrollada
Desarrollada
Medianamente desarrollada
Poco desarrollada

No desarrollada

PhNwRO

ELABORADO POR:

APROBADO POR:
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CARGO: JEFE FINANCIERO

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Area de primer nivel directivo, debe controlar y garantiza la ejecucion de los procesos

administrativos propios de la empresa, los recursos financieros y fisicos de la empresa.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Elaborar reportes generales.

Controlar el area comercial.

Elaborar flujos de efectivo para la verificacion de la liquidez

Declaraciones de impuestos.

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad: Area financiera

1.2.2. Relaciones de Subordinacién: Directamente a la Gerencia

1.2.3. Relaciones de Coordinacién: Area comercial

2. PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION 2.1.1. Edad requerido Entre 28 y 35 afios.
DEMOGRAFICA 2.1.2. Sexo N/A
2.1.3. Nacionalidad Ecuatoriana
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios basicos | Contabilidad Bésica
Tributacidn.
Logistica
2.2.2. Profesionales Titulo universitario en base a
Economia o afines.
2.2.3. Postgrado N/A
2.3. Experiencia 2.3.1. Afios 3 afios en cargos similares
minima.
3. COMPETENCIAS LABORALES
3.1. COMPETENCIAS BASICAS
Competencias Nivel Descripcion
exigido
Liderazgo. 4 Habilidad que permite encabezar a un grupo de personas
encaminando sus objetivos individuales a un objetivo en
comun transmitiendo confianza permitiendo la evolucion
grupal.
Capacidad de anélisis 5 Es la habilidad para poder prevenir eventos usando como
base datos histéricos o distintas fuentes que nos permitan
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acercarnos lo mas posible a lo suscitado.

Capacidad de gestion

5 Es la capacidad que posee una persona para poder definir
objetivos y metas, destinando las tareas necesarias para su
alcance, a su vez la evalla y controla ante posibles

desorientaciones ante lo trazado originalmente.

Manejo de personal:

4 Es la forma en la que se trata con las demas personas del
lugar del trabajo, con ello se busca la mejor manera para
poder maximizar la eficiencia de ellos en su puesto de

trabajo.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias

Nivel Descripcion

exigido

Capacidad de
resolucion

conflictos

4 Forma en la cual se resuelve los distintos conflictos
laborales, personales, grupales u otros de manera no
violenta mediante la exposicion, analisis e identificacion de
problemas centrales para beneficio de todas las partes

contrapuestas.

Trabajo en equipo.

5 Capacidad para formar grupos de trabajo con enfoques de
participacién, aporte de ideas y cooperacién entre
integrantes, equilibrando intereses y contribuir a los logros

de la empresa u organizacion.

Toma de
decisiones.

4 Permite el alcance de los objetivos de manera idonea,
usando informacién que permita la decisién mas acertada y

estudiando los riesgos en situaciones de indecision.

Orientacion al
logro.

5 Permite usar nuestros esfuerzos a los objetivos que se desea
alcanzar, teniendo en cuenta el tiempo, los recursos y las

actividades a realizar.

5. Altamente desarrollada

4. Desarrollada

3. Medianamente desarrollada

2. Poco desarrollada
1. No desarrollada

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: ASISTENTE ADMINISTRATIVO

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Realizar actividades de apoyo administrativo con el objeto de facilitar la emisién de
comunicacion e informacién requerida por la Gerencia, presentar apoyo en las actividades

administrativas, y operativas que se desarrollan en las distintas areas de la comercializadora.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Organizacidn de la agenda

Supervision y ejecucion del trabajo administrativo.

Elaboracién de gestiones en los distintos organismos que sean necesarios.
Participacion en el estudio y analisis de procedimientos y métodos de trabajo.

Elaboracién y organizacion de la documentacion que se le otorgue

1.2. RELACIONES DEL CARGO

2.1

Relaciones de Autoridad:

1.2.2.

Relaciones de Subordinacion: Jefe administrativo

1.2.3. Relaciones de Coordinacion: Todas las areas.

2. PERFIL DEL CARGO
2.1. INFORMACION 2.1.1. Edad requerido | 23 afios
DEMOGRAFICA 2.1.2. Sexo N/A
2.1.3. Nacionalidad Ecuatoriana
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios Computacién.

basicos

Secretariado

Archivo de documentos.

2.2.2. Profesionales

Tecnologia en contabilidad /
administracion o 3 afios de universidad en

carreras afines.

2.2.3. Postgrado

N/A

2.3. Experiencia minima | 2.3.1.  Afios

2 afos.

3.

COMPETENCIAS LABORALES

3.1. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias Nivel exigido

Descripcion

Capacidad de gestion 5

Es la capacidad que posee una persona
para poder definir objetivos y metas,
destinando las tareas necesarias para su
alcance, a su vez la evalla y controla ante

posibles desorientaciones ante lo trazado
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originalmente.

Mejoramiento continuo 4 Acciones que permiten la competitividad
de la empresa en su nicho de mercado y
ayudan a la satisfaccion completa del
cliente, es decir debe estar presente en

todos los procesos de la organizacion.

Prudencia 4 Forma en que se toma decisiones ante las
distintas  circunstancias  presentadas,

permitiendo actuar con sentido coman.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Organizacion 5 Encaminar, ubicar los medios necesarios

para la consecucion de un objetivo previo.

Iniciativa 4 Es una actitud que permite anticiparse a las

acciones de otras personas.

Toma de decisiones 4 Permite el alcance de los objetivos de
manera idénea, usando informacion que
permita la decision mas acertada y
estudiando los riesgos en situaciones de

indecision.

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
5. Altamente desarrollada
4. Desarrollada
3. Medianamente desarrollada
2. Poco desarrollada
1. No desarrollada

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: ASISTENTE FINANCIERO

1. DESCRIPCION DEL CARGO
Realizar actividades de caracter econdmico al area principal, mediante el desempefio y desarrollo

de actividades encomendadas a este cargo.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Controlar el manejo de caja chica.

Tramitar los depdsitos bancarios.

Efectuar seguimiento de los documentos emitidos por la gerencia.

Actualizar la informacion del proceso de compras en el sistema.

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad:

1.2.2. Relaciones de Subordinacién: Jefe Financiero

1.2.3. Relaciones de Coordinacion: Contador

2. PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION 2.1.1. Edad requerido 23 afios en adelante

DEMOGRAFICA [ 2.1.2. Sexo N/A
2.1.3. Nacionalidad Ecuatoriana
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios basicos | Contabilidad basica.

Secretariado

2.2.2.  Profesionales Tecnologia en contabilidad /
administracion o 3 afios de universidad en
carreras afines.

2.2.3. Postgrado N/A

2.3. Experiencia 2.3.1.  Afios 2 afios.

minima

3. COMPETENCIAS LABORALES

3.1. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Control 4 Permite el verificar si los hechos se estan
siguiendo de acuerdo a los lineamientos
designados, nos permite detectar errores y
poder corregirlos en el transcurso del

tiempo..

Mejoramiento continuo 4 Acciones que permiten la competitividad

de la empresa en su nicho de mercado y
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ayudan a la satisfaccion completa del
cliente, es decir debe estar presente en

todos los procesos de la organizacion.

Tolerancia a la presién 5 Forma en que se toma decisiones ante las
distintas  circunstancias  presentadas,

permitiendo actuar con sentido comun.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Organizacién 4 Encaminar, ubicar los medios necesarios

para la consecucion de un objetivo previo.

Puntualidad 5 Valor que muestra la capacidad de realizar
diferentes actividades, transmitir mayor

confianza, mejorar nuestro trabajo

Toma de decisiones 4 Permite el alcance de los objetivos de
manera idénea, usando informacion que
permita la decision mas acertada y
estudiando los riesgos en situaciones de

indecision.

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
Altamente desarrollada
Desarrollada
Medianamente desarrollada
Poco desarrollada
No desarrollada

PN wkO

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: CONTADOR

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Asistir a la Gerencia en tareas administrativas, financieras y contables, como también colaborar
en la empresa, con el propdésito de optimizar la gestién financiera de la comercializadora. Se
responsabilizara tanto de la parte operativa, como del anélisis e implementacién de procesos y

procedimientos en el area financiera.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Ingreso de las facturas de compras del inventario y compras de gasto
Elaboracién de Conciliaciones bancarias

Elaboracién de roles de pago.

Elaboracion depreciaciones y devengacion de seguros.

Control de caja diaria del area comercial

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad:

1.2.2. Relaciones de Subordinacién: Jefe Administrativo financiero

1.2.3. Relaciones de Coordinacion: Jefe de Ventas

2. PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION 2.1.1. Edad requerido 25 afos en adelante
DEMOGRAFICA 2.1.2. Sexo N/A
2.1.3. Nacionalidad Ecuatoriana
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios Contabilidad de costos.
basicos Contabilidad bancaria.

Contabilidad general

Conocimiento del sistema tributario.
Conocimiento en leyes y obligaciones
con entes de control.

Conocimiento del codigo de trabajo.

2.2.2.  Profesionales Titulo universitario en contabilidad y
auditoria.
2.2.3. Postgrado N/A
2.3. Experiencia 2.3.1.  Afos 2 afios.

minima

3. COMPETENCIAS LABORALES

3.1. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias Nivel Descripcion
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exigido

Capacidad de analisis 5 Es la habilidad para poder prevenir eventos usando como
base datos historicos o distintas fuentes que nos permitan
acercarnos lo mas posible a lo suscitado.

Etica 4 Permite al trabajador una visién y conocimiento acerca de
las normas que rigen a la sociedad en el mundo empresarial
concretamente

Prudencia 5 Forma en que se toma decisiones ante las distintas
circunstancias presentadas, permitiendo actuar con sentido

comun.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel Descripcion
exigido
Autocontrol 5 Permite el mantener en orden las emociones para evadir

reacciones inapropiadas a la situacion presentada de manera

negativa o de trabajo bajo presién.

Honestidad 4 Permite tener una congruencia entre los ideales y las
acciones de una persona para concebir lo que es debido a
cada uno.

Organizacion 4 Encaminar, ubicar los medios necesarios para la

consecucion de un objetivo previo.

Puntualidad 5 Valor que muestra la capacidad de realizar diferentes
actividades, transmitir mayor confianza, mejorar nuestro

trabajo.

Trabajo en equipo 4 Valor que muestra la capacidad de realizar diferentes

actividades, transmitir mayor confianza, mejorar nuestro

trabajo.

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
5.- Altamente desarrollada
4.- Desarrollada
3.- Medianamente desarrollada
2.- Poco desarrollada
1.- No desarrollada

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: JEFE DE VENTAS

1. DESCRIPCION DEL CARGO
Lograr metas establecidas en el presupuesto de ventas de la empresa, manteniendo de forma
activa las relaciones con el cliente, logrando una fidelizacion permanente del mismo.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Toma de pedidos e ingreso de sistema

Asesoramiento al cliente sobre sus requerimientos
Realizacion de cierres de caja

Custodiar cheques posfechados

Presentacion de reportes al area administrativa y contable

Control del area comercial en la bodega

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad: Trabajadores del area comercial

1.2.2. Relaciones de Subordinacion: Reporta al efe administrativo financiero

1.2.3. Relaciones de Coordinacion: Vendedor, estibador y bodeguero.

2. PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION 2.1.1. Edad 26 aflos — 35 afios
DEMOGRAFICA requerida
2.1.2. Sexo N/A

2.1.3. Nacionalidad Ecuatoriano

2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios Cursos en atencidn al cliente.
basicos Relaciones humanas.
Cocimientos en logistica.

Conocimientos en administracion.

2.2.2.  Profesionale | Ingeniero Agrénomo

S Ingeniero Agropecuario.
2.2.3. Postgrado
2.3. Experiencia 2.3.1. Afos 2 afios encargos similares.

3. COMPETENCIAS LABORALES

3.1. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias | Nivel exigido Descripcion
Facilidad de 4 Es la capacidad que posee un individuo para comunicarse
palabra frente a otra persona y transmitir sus ideas, conocimientos

de manera asertiva y comprensible.

Liderazgo 5 Habilidad que permite encabezar a un grupo de personas
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encaminando sus objetivos individuales a un objetivo en
comun transmitiendo confianza permitiendo la evolucion

grupal.

Negociacién 4 Habilidad que permite mostrar muy claramente ideas o
puntos de vista para obtener acuerdos que 5Sbeneficien a

todas los individuos en conflicto para poder obtener metas

trazadas.
Tolerancia a la 4 Es una capacidad que permite realizar distintas actividades
presion de manera eficiente ante situaciones complicadas o ante

barreras encontradas en el trayecto, manteniendo la misma

calidad de la labor realizado

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias | Nivel exigido Descripcion

Capacidad de 5 Forma en la cual se resuelve los distintos conflictos
resolucion laborales, personales, grupales u otros de manera no
conflictos violenta mediante la exposicion, analisis e identificacion de

problemas centrales para beneficio de todas las partes

contrapuestas.

Creatividad 3 Capacidad para compartir nuevas ideas, conceptos o alguna
vision que permitan el desarrollo de los bienes o servicios
de la organizacion o en procesos del trabajo, todo esto para

adaptarse a los diferentes cambios que se presenten

Iniciativa 4 Es una actitud que permite anticiparse a las acciones de

otras personas.

Pensamiento 5 Habilidad para la cual se usa la inteligencia y el
critico conocimiento para un analisis y definir y justificar algin

argumento o tema.

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
5.- Altamente desarrollada
4.- Desarrollada
3.- Medianamente desarrollada
2.- Poco desarrollada
1.- No desarrollada

ELABORADO POR: APROBADO POR:

123



CARGO: VENDEDOR

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Coordinar y atender todas las actividades relacionadas con la comercializacion de los productos
de la distribuidora en el mercado, con el fin de fidelizar la clientela existente y buscar nuevos
clientes que ayuden a aumentar el nivel de las ventas, de modo que se mantengan los ingresos y

se genere una mayor rentabilidad para la organizacion.

1.1. FUNCIONES DE CARGO

Recoleccion de pedido de clientes

Cobranzas a clientes

Informar formas de pago del producto

Investigacién de la competencia del producto

Coordinar con bodega para productos

Estudio del desarrollo del negocio con el area administrativa financiera.

Captacion de nuevos clientes

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad:

1.2.2. Relaciones de Subordinacion: Reporta a jefe de ventas

1.2.3. Relaciones de Coordinacion: Bodega

2. PERFIL DEL CARGO

2.1.1. Edad requerido | 22 afios en adelante
2.1. INFORMACION

) 2.1.2. Sexo N/A
DEMOGRAFICA
2.1.3. Nacionalidad Ecuatoriana
) Estrategias de ventas.
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios Relaciones humanas.
béasicos
2.2.2. Profesionales | Ingeniero Agrénomo, Ingeniero
Agropecuario hasta Ingeniero
Comercial.
2.2.3.  Postgrado N/A
2.3.1.  Afios 2 afios

2.3. Experiencia minima

3. COMPETENCIAS LABORALES
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3.1. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Calidad de trabajo 5 Es la calidad que se ejecuta en el cumplimiento
de las tareas designadas, se debe tener capacidad
y los conocimientos necesarios en el area a
laborar.

Etica 5 Permite al trabajador una visién y conocimiento
acerca de las normas que rigen a la sociedad en el

mundo empresarial concretamente.

Facilidad de palabra 5 Es la capacidad que posee un individuo para
comunicarse frente a otra persona y transmitir sus
ideas, conocimientos de manera asertiva y

comprensible.

Negociacién 5 Habilidad que permite mostrar muy claramente
ideas 0 puntos de vista para obtener acuerdos que
beneficien a todas los individuos en conflicto

para poder obtener metas trazadas.

Tolerancia a la 5 Es una capacidad que permite realizar distintas

presion actividades de manera eficiente ante situaciones
complicadas o ante barreras encontradas en el
trayecto, manteniendo la misma calidad de la
labor realizado.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion
Capacidad de 5 Forma en la cual se resuelve los distintos
resolucion conflictos conflictos laborales, personales, grupales u otros

de manera no violenta mediante la exposicion,

andlisis e identificacion de problemas centrales
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para beneficio de todas las partes contrapuestas.

Creatividad

5 Capacidad para compartir  nuevas ideas,
conceptos 0 alguna visiébn que permitan el
desarrollo de los bienes o servicios de la
organizacion o en procesos del trabajo, todo esto
para adaptarse a los diferentes cambios que se

presenten

Organizacién

5 : Encaminar, ubicar los medios necesarios para la

consecucion de un objetivo previo.

Honestidad 5 Permite tener una congruencia entre los ideales y
las acciones de una persona para concebir lo que
es debido a cada uno.

Puntualidad 5 Valor que muestra la capacidad de realizar

diferentes  actividades, transmitir  mayor

confianza, mejorar nuestro trabajo

5.- Altamente desarrollada

4.- Desarrollada

3.- Medianamente desarrollada
2.- Poco desarrollada

1.- No desarrollada

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: BODEGUERO

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Coordinar y controlar todas las acciones y operaciones en la bodega de la empresa, hacer
seguimiento diario de recepciones y despachos de productos y érdenes de compra, visualizar y

monitorear stock que mantienen los contratistas en sus bodegas.

1.1. FUNCIONES DE CARGO
Control de inventario

Notificacion de novedades

Despacho de inventario

Verificar los sitios de almacenamiento

Control de rotacion del inventario

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad:

1.2.2. Relaciones de Subordinacion: Jefe de Ventas

1.2.3. Relaciones de Coordinacién: Estibador.

2. PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION 2.1.1. Edad 20 en adelante
DEMOGRAFICA requerido
2.1.2. Sexo Masculino
2.1.3. Ecuatoriana
Nacionalidad
2.2. FORMACION 2.2.1. Estudios Bachillerato en cualquier en modalidad.
basicos

2.2.2. Profesiona | N/A

les
2.2.3. Postgrado | N/A
2.3. Experiencia minima | 2.3.1. Afios N/A

3. COMPETENCIAS LABORALES

3.1. COMPETENCIAS BASICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Control 5 Permite el controlar si los hechos se estan

siguiendo de acuerdo a los lineamientos
designados, nos permite detectar errores y

poder corregirlos en el transcurso del tiempo.

Facilidad de palabra 4 : Es la capacidad que posee un individuo
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para comunicarse frente a otra persona y
transmitir sus ideas, conocimientos de

manera asertiva y comprensible.

Tolerancia a la presion 4 Es una capacidad que permite realizar
distintas actividades de manera eficiente ante
situaciones complicadas o ante barreras
encontradas en el trayecto, manteniendo la

misma calidad de la labor realizado.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Adaptabilidad al cambio 3 Capacidad que permite ajustarse a los
cambios que se generen, es decir estar
preparados para alcanzar objetivos aun
cuando estos hayan cambiado en su forma de

obtenerlos o de encaminarlos.

Honestidad 5 Permite tener una congruencia entre los
ideales y las acciones de una persona para

concebir lo que es debido a cada uno

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
5.- Altamente desarrollada
4.- Desarrollada
3.- Medianamente desarrollada
2.- Poco desarrollada
1.- No desarrollada

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: CONDUCTOR

1. DESCRIPCION DEL CARGO
El conductor es el encargado del traslado del producto a los destinatarios de manera segura.
Lleva el control del mantenimiento preventivo del vehiculo manteniendo una responsabilidad y

puntualidad del producto que se entrega.

1.1. FUNCIONES DE CARGO
Entrega oportuna de productos

Control del vehiculo de la empresa
Transporte del stock de los proveedores

Entrega adecuada de documentos respectivos de transporte de mercaderia.

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1. Relaciones de Autoridad:
1.2.2. Relaciones de Subordinacién: Reporta a jefe de ventas
1.2.3. Relaciones de Coordinacién: Bodeguero y Estibador

2.  PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION
DEMOGRAFICA

2.1.1. Edad requerido

25 afios

2.1.2. Sexo

Masculino

2.1.3. Nacionalidad

Ecuatoriana

2.2. FORMACION

2.2.1. Estudios

basicos

Mecénica basica.
Conocimientos en la Ley de

Tréansito.

2.2.2. Profesionales

Poseer licencia tipo E

2.2.3. Postgrado N/A
2.3. Experiencia minima | 2.3.1. Afios 2 afios.
3. COMPETENCIAS LABORALES
3.1. COMPETENCIAS BASICAS
Competencias Nivel exigido Descripcion
Control 5 Permite el controlar si los hechos se
estan siguiendo de acuerdo a los
lineamientos  designados, nos
permite detectar errores y poder
corregirlos en el transcurso del
tiempo.
Prudencia 5 Forma en que se toma decisiones

ante las distintas circunstancias
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presentadas, permitiendo actuar con

sentido comdn.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias Nivel exigido Descripcion

Conviccion 3 Permite a la persona enfocarse y

plantearse y cumplir sus objetivos y

metas.
Trabajo en equipo 3 Capacidad para formar grupos de
trabajo con enfoques de

participacién, aporte de ideas y
cooperacion  entre  integrantes,
equilibrando intereses y contribuir a
los logros de la empresa u

organizacion.

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS
5.- Altamente desarrollada
4.- Desarrollada
3.- Medianamente desarrollada
2.- Poco desarrollada
1.- No desarrollada

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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CARGO: ESTIBADOR

1. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el encargado de preparar y trasladar la mercancia en las condiciones que precautelen la

seguridad y bienestar de la misma de acuerdo a las normas de seguridad y procedimientos

pertinentes.

1.1. FUNCIONES DE

CARGO

Entregar el producto en 6ptimas condiciones

Organizacion de bodega

Traslado del producto al cliente en establecimientos que se necesiten.

Empaquetado y embalaje del producto cuando se lo requiera

1.2. RELACIONES DEL CARGO

1.2.1.

Relaciones de Autoridad:

1.2.2. Relaciones de Subordinacion: Jefe de ventas

1.2.3. Relaciones de Coordinacion: Bodeguero y Conductor

2. PERFIL DEL CARGO

2.1. INFORMACION
DEMOGRAFICA

2.1.1. Edad requerido

Partir de los 19 afios

2.1.2. Sexo

Masculino

2.1.3. Nacionalidad

Ecuatoriana

2.2. FORMACION

2.2.1. Estudios basicos

Bachiller en cualquier modalidad.

2.2.2. Profesionales

N/A

2.2.3. Postgrado N/A
2.3.1. Afios N/A
2.3. Experiencia
3. COMPETENCIAS LABORALES
3.1. COMPETENCIAS BASICAS
Competencias Nivel exigido Descripcion
Prudencia 5 Forma en que se toma decisiones ante las
distintas circunstancias presentadas,

permitiendo actuar con sentido comun.

3.2. COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias

Nivel exigido

Descripcion

Honestidad

5 Permite tener una congruencia entre los ideales

y las acciones de una persona para concebir lo

que es debido a cada uno.
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Trabajo en equipo

5 Capacidad para formar grupos de trabajo con
enfoques de participacion, aporte de ideas y
cooperacién entre integrantes, equilibrando
intereses y contribuir a los logros de la empresa

u organizacion

5.- Altamente desarrollada

4.- Desarrollada

3.- Medianamente desarrollada
2.- Poco desarrollada
1.- No desarrollada

NIVEL EXIGIDO DE LAS COMPETENCIAS

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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3.1.6 Gestion Del Talento Humano

Se desarrollaran de los procesos de mayor relevancia que concierne la Gestion del

Talento Humano de acuerdo a las competencias establecidas anteriormente.

3.1.6.1 Reclutamiento

La Distribuidora Avicola y Ganadera DAG Cia. Ltda. inicia este proceso mediante
herramientas e instrumentos que permitan captar aspirantes de manera interna y
externa los cuales cumplan con el perfil del cargo necesitado para una ejecucion

adecuada del mismao.

Para el desarrollo del proceso de reclutamiento seran utilizados medios de

comunicacion como prensa escrita o radio.

Los departamentos que participan en el proceso de reclutamiento son las siguientes:
Gerente General

Jefe Financiero

Jefe del departamento solicitante

Los documentos a utilizarse son:

» Formato de Requisicion de Personal
= Modelo de Publicacion Interna

= Modelo de Publicacién Externa
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CUADRO N° 16. CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE

RECLUTAMIENTO

REQUERIMIENTO

RECLUTAMIENTO
INTERNO

RECLUTAMIENTO
EXTERNO

Establecer requerimientos
de Recursos Humanos.

Determinar el perfil
minimo.

Definir el perfil por
competencias.

Verificar si existe candidato
interno.

Cumplimiento del perfil
minimo del candidato.

Evaluacién del candidato.

Examinar la inexistencia en
némina a nivel interno.

Convocatoria.

Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 17. DESCRIPCION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: RECLUTAMIENTO

N° DESCRIPCION ENTIDAD

1 Detectar la necesidad del vacante. Departamento solicitante

2 Establecer el perfil minimo del candidato. Departamento solicitante

3 Llenar los datos en los formatos de requisicion. Departamento solicitante
Revisar si cumple con dicho requerimiento Jefe Administrativo

5 Analizar la informacion constatando requisitos Jefe Administrativo
solicitados para cubrir la vacante.

6 Autorizar el requerimiento, procede a la cobertura o Gerente general
archivar.

7 Aprobar de cobertura de vacante. Gerente general.

8 Elaborar convocatoria. Jefe Administrativo

Elaborado por: Los investigadores
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GRAFICO N° 15. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

DEPARTAMENTO
SOLICITANTE JEFE ADMINISTRATIVO GERENTE GENERAL
( INICIO )
y y
Detectar la Revisar si
necesidad de la cumple con los
vacante. requerimientos
y y
Establecer el Analizar la
perfil minimo. informacion.
|
y
Ll_er_1a_r, — Archivar ¢——NO—
requisicion.

Aprobar la
cobertura de
puesto.

A 4

Elaborar la
convocatoria.

Fin

Elaborado por: Los investigadores
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3.1.6.2 Seleccién

Posterior al reclutamiento de aspirantes se inicia la seleccion, que esta direccionada al
analisis de los conocimientos y capacidades de cada postulante con las necesidades
que necesita el cargo y se encamine a los candidatos mas idoneos para satisfacer este

cupo.

Las areas que participan en el proceso de seleccidn son las siguientes:
Gerente.

Jefe Administrativo.

Asistente Administrativo.

Los documentos a utilizarse son:

= Solicitud de Empleo

» Prueba de Conocimiento
» Prueba técnica

» Ficha de Entrevista

= Tabla de Calificacion final
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CUADRO N° 18. CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE SELECCION

PRESELECCION

SELECCION

AVISO

Definicidn del aspirante.
Convocar a los candidatos.

Disefio del instrumento.

Calificacion de la carpeta.
Aplicacion de la prueba de

conocimientos.

Comunicar al candidato
seleccionado.

Negociacion.

Informe del tema.
Entrevista.

Seleccion final.

Registro en la base de datos.

Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 19. DESCRIPCION DEL PROCESO DE SELECCION

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: SELECCION

N° DESCRIPCION ENTIDAD

1 Receptar las carpetas para cubrir el puesto Asistente Administrativo
vacante.

2 Disefiar el modelo de seleccion. Jefe Administrativo

3 Elaborar lista de postulantes Asistente Administrativo

4 Elaborar horarios de citas para entrevistas. Asistente Administrativo

5 Realizar prueba de conocimiento. Jefe Administrativo

6 Realizar entrevista al postulante. Jefe Administrativo

7 Calificar pruebas y entrevistas Jefe Administrativo

8 Presentar el informe. Jefe Administrativo

9 Designar ganador Gerente

10 Archivar la documentacion Gerente

Elaborado por: Los investigadores
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GRAFICO N° 16. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION
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A 4

Presentar el
Fin informe

Elaborado por: Los investigadores
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3.1.6.3 Contratacion

En este proceso se ha definido el mejor perfil que se adapta con las necesidades del
puesto, estableciendo la relacion que tiene el nuevo integrante de la distribuidora y se

establecen los derechos, intereses y obligaciones del trabajador y la empresa.
Las entidades que participan en el proceso de contratacion son:

Contador

Jefe Administrativo

Asistente Administrativo

Los documentos a utilizarse son:

= Contrato de trabajo
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CUADRO N° 20. CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE

REQUERIMIENTO >ENROLAMIEN

CONTRATACION
FIRMA DEL
TO CONTRATO

LEGALIZACION

Documentos de | Entrega de Tramitar el contrato
condiciones de | documentos de Firmar el contrato.
contrato. soporte.

Anélisis de

documentos de
soporte.
Informe.
Aprobacion del
contrato.

Aviso de entrada.
Informar las funciones

y actividades de cargo.

Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 21. DESCRIPCION DEL PROCESO DE CONTRATACION

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCESO: CAPTACION
SUBPROCESO: CONTRATACION

N° DESCRIPCION ENTIDAD
1 Comunicar al candidato ganador la fecha de iniciacion de | Asistente Administrativo

sus labores.
2 Elaborar el contrato de trabajo. Jefe Administrativo
3 Revisar el contrato. Jefe Administrativo
4 Firmar el contrato. Trabajador
5 Archivar el contrato establecido. Asistente Administrativo
6 Notificar la fecha de ingreso del trabajador. Asistente Administrativo
7 Ingresar los datos correspondientes para la némina y el Contador

rol.
8 Inducir al empleado de las funciones a desempefar. Jefe Administrativo

Elaborado por: Los investigadores
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GRAFICO N° 17. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE CONTRATACION

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE CONTRATACION
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Elaborado por: Los investigadores
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3.1.6.4 Induccién

En el caso la distribuidora debe adaptar al nuevo trabajador en su cargo que va a
desempefiar, y dependiendo si el trabajador es nuevo o es un empleado de la propia

empresa la induccién debe integrar en todos los puntos al empleado.
Las entidades que participan en el proceso de induccion son:

Jefe inmediato

Jefe Administrativo

Persona designada para el proceso

Los documentos a utilizarse son:

» Formato de politicas de induccion
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CUADRO N° 22. CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE INDUCCION

Iniciar el proceso de

induccion.

CONTRATACION INDUCCION
Candidato contratado Definir politicas de
previamente. induccién

Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 23. DESCRIPCION DEL PROCESO DE INDUCCION

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCESO: CAPTACION
SUBPROCESO: INDUCCION
N° DESCRIPCION ENTIDAD
1 Establecer politicas de induccion. Jefe Administrativo
2 Iniciar el proceso de induccion. Jefe Administrativo
3 Socializar con el personal de la Distribuidora. Jefe Administrativo
4 Establecer guia responsable del proceso de induccién. Jefe Administrativo
5 Acudir a las instalaciones. Contratado.
6 Recorrer las instalaciones Responsable de induccion
7 Capacitar e instruir las funciones del cargo. Jefe Inmediato
8 Designar espacio y herramientas para el desempefio de su Jefe Inmediato
cargo

Elaborado por: Los investigadores
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GRAFICO N° 18. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE INDUCCION

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE INDUCCION
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Elaborado por: Los investigadores
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3.1.6.5 Evaluacion Del Desempefio

La evaluacion de desempefio permite la medicion sobre el nivel de ejecucion del
trabajo asignado y si el empleado cumple o0 no con las expectativas del puesto,
permite mejorar la eficiencia de los trabajadores a los requerimientos de la

distribuidora.

Las entidades que participan en el proceso de evaluacion del desempefio son las

siguientes:

Jefe Administrativo

Jefes de Areas

Gerente general

Los documentos a utilizarse son:

= Formato de Evaluacion del Desempefio.
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CUADRO N° 24. CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO

POLITICAS DE
EVALUACION

>EVALUACION > COMPROMISO> REGISTRO

Establecer politicas
de evaluacion.
Seleccionar técnica

de evaluacion.

Evaluacién de | Firmar

competencias.

Comités de | de desarrollo.
calificacion.

Revision de

resultados.

compromiso de

mejora del plan individual

Registrar resultados

Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 25. DESCRIPCION DEL PROCESO DE LA EVALUACION

DEL DESEMPENO

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCESO: DESARROLLO HUMANO
SUBPROCESO: EVALUACION DEL DESEMPENO

N° DESCRIPCION ENTIDAD
1 Definir politicas de evaluacién. Jefe Administrativo.
2 Definir responsables, manejo de la Jefe Administrativo.

informacién, acciones y decisiones.
3 Elaborar un plan de evaluacion. Jefe Administrativo.
4 Elaborar matrices de evaluacion Jefe Administrativo.
5 Aplicar el formato de evaluacion. Jefes de cada area.
6 Revisar los resultados de la evaluacion Jefes de cada area.
7 Identificar necesidades de mejora o de Jefes de cada area.

capacitacion.
8 Elaborar el plan individual de desarrollo Jefes de cada area.
10 Firmar compromiso con el plan | Personal de la Distribuidora

individual de desarrollo DAG. Ltda.

Elaborado por: Los investigadores




GRAFICO N° 19. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE EVALUACION DEL

DESEMPERNO
FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
PERSONAL DE LA
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Elaborado por: Los investigadores
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3.1.6.6 Capacitacion

La capacitacion al personal es un elemento de suma importancia puesto que actualiza
las habilidades y aporta mas conocimientos a los colaboradores para el mejoramiento
de sus actividades potenciando las habilidades existentes para sus funciones actuales

0 sino para actividades futuras que se las considere.

Las entidades que participan en el proceso de capacitacion son:
Gerente general

Jefe Administrativo

Asistente Administrativo

Todos los departamentos.

Los documentos a utilizarse son:

= Solicitud de capacitacion
= Cronograma de capacitacion

= Registro de evaluacidn de capacitacion.
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CUADRO N° 26. CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE CAPACITACION

IDENTIFICA- PROGRA. COORDL
CION DE MACION
NECESIDADES NACION

DESA

SEGUI-
RROLLO MIENTO

Establecer politicas | Establecer plan | Negociacion
de capacitacion. de capacitacion. | contratacion.
Detectar necesidades | Aprobacién.
de capacitacion.
Estimar presupuesto
de capacitacion.

Comunicar
personal.
Evaluacion.
Registro

necesidades.

Detectar nuevas

Elaborado por: Los investigadores

CUADRO N° 27. DESCRIPCION DEL PROCESO DE CAPACITACION

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROCESO: DESARROLLO HUMANO

SUBPROCESO: CAPACITACION

N° DESCRIPCION ENTIDAD

1 Definir politicas de capacitacion. Jefe Administrativo

2 Establecer responsables. Jefe Administrativo

3 Detectar necesidades de capacitacion de acuerdo a la Jefe Administrativo

evaluacion del desempefio.

4 Elaborar plan de capacitacion. Jefe Administrativo

5 Estimar presupuesto para la capacitacion. Jefe Administrativo

6 Negociar contratos de servicios externos. Jefe Administrativo

7 Difundir el evento. Asistente Administrativo

8 Ejecutar evento. Asistente Administrativo

9 Asistir al evento. Personal de la
Distribuidora DAG. Ltda.

10 Elaborar y entregar certificados. Asistente Administrativo

11 Evaluar resultados Jefe Administrativo

12 Retroalimentar resultados del plan. Jefe Administrativo

Elaborado por: Los investigadores
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GRAFICO N° 20. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE CAPACITACION

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE LA CAPACITACION

JEFE ADMINISTRATIVO

ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

PERSONAL DE LA
DISTRIBUIDORA DAG.
LTDA.

Inicio

Definir politicas de
capacitacion.

v

Establecer
responsables.

¢ Detecta necesidades de
capacitacion de acuerdo a la
evaluacion del desempefio?

Si

'

Elaborar plan de
capacitacion.

!

Estimar presupuesto
para la capacitacion.

v

Negociar contratos de
servicios externos.

Fin

Difundir el evento.

Ejecutar evento.

Elaborar y entregar

A

Evaluar resultados

!

Retroalimentar
resultados del plan.

certificados.

A 4

Asistir al evento.

Elaborado por: Los investigadores
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Conclusiones

Después de la investigacion aplicada podemos concluir que:

= Se debe fundamentar la investigacion de manera idonea para que, mediante ella
nos guie en la ejecucion del capitulo 11 y 11, tanto para la investigacién de campo
como para la propuesta que se va a plantear, puesto que una investigacion bien
focalizada permite establecer los cimientos tedricos que sostendran la razén del

estudio sobre el proyecto.

= Mediante la investigacion de campo se generan datos esenciales que permiten
continuar con el trabajo, a su vez permiten sentar las bases para elaborar la
propuesta que se desea elaborar en base a los datos obtenidos en este caso para el

modelo de gestidén por competencias.

= La forma en la que ha venido desempefiandose la empresa en todo este tiempo ha
sido sin regirse a un tipo concreto de administracion, si en efecto la empresa ha
logrado tener un buen desempefio sin la utilizacion de alguna gestion
administrativa, la ha aplicado de manera eficiente; aungue a la larga el hecho de no
conocer el proceso que se realiza y que se designa para cada empleado generan
inconvenientes que necesitan ser corregidos, la repeticion de tareas, la falta de
perfiles de los puestos en cada area y una falta de asignacion de tareas definidas
producen una inquietud de problemas en esta organizacion, condicionalmente
aunque algunas tareas no estan involucradas directamente con el cliente, pueden

Ilegar a afectar el servicio que prestan y crear molestias en el usuario.

= La investigacion permitio determinar que un modelo de gestion por competencias

establece e identifica las distintas necesidades que una empresa requiere en sus
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puestos de trabajo ampliando las posibilidades de encontrar colaboradores idoneos

que se adapten a las necesidades del cargo.

El direccionar al empleado en base a una implementacion administrativa pensando
en el talento humano se puede encaminar al progreso de dicha empresa al trazar
directrices que deben seguir con un trabajo mas ameno con la delimitacion de las

actividades y funciones que desempefiara de forma méas ordenada y gestionada.

El método DACUM fue la herramienta base para el desarrollo de la investigacion
pues permite determinar las necesidades que presentan la empresa en sus distintos

cargos e identificacion de competencias.

Por medio del modelo de gestién por competencias se permite potencializar las
capacidades del equipo de trabajo, mejorar el desarrollo profesional adaptandose a
las necesidades de la empresa para desempeiiar las tareas con efectividad y por

consiguiente aumentar el valor de su capital humano.

El modelo de gestion por competencias estd alineado como una herramienta
necesaria y de sustento en la integracion y adiestramiento previo al nuevo personal
con respecto a sus labores y la forma correcta que se debe seguir para cumplir una
actividad, es decir, palpa las responsabilidades a ejecutarse en el cargo designado,
de manera que inicie y facilite entre la integracion y familiarizacion con las

labores a desarrollarse.

El modelo de gestion por competencias es un instrumento clave para generar el
progreso de toda empresa, ayuda a dar cumplimiento a las metas sobre los cargos
de manera organizada y eficiente. Ademas sirve actualmente como un documento
que permite establecer lineamientos sobre el personal que la empresa necesita para
que su capital humano sea una de sus mejores fortalezas a la hora de la

competitividad en el mercado.
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Recomendaciones

Después de haber realizado el presente trabajo se puede recomendar lo siguiente:

Para fundamentar el marco tedrico se debe investigar e indagar toda la informacion
que esté enfocada en la investigacion mediante contenidos basicos, técnicos que

estén actualizados y que ayuden al desarrollo del tema.

En la investigacion de campo se debe utilizar herramientas bien definidas que
permitan obtener informacion idonea en la recopilacion de todos los datos posibles
en las distintas areas de la empresa para discernir de una manera idénea la

tabulacion e interpretacion de datos.

Se puede aplicar el modelo de gestion por competencias en empresas que busquen
mejorar y esquematizar sus actividades basandose en las necesidades que poseen
cada uno de sus puestos de trabajo y permitan tener un mayor control sobre las
actividades del talento humano en la empresa.

Es necesario dar a conocer el modelo de gestion por competencias a todos los
cargos desde la gerencia hasta los niveles inferiores, el involucrar a toda la
empresa esto con el fin de obtener los mejores resultados que permita el progreso
y compromiso del capital humano, siempre centrandose en el modelo como algo
positivo para la empresa, para los colaboradores en tanto permite el conocimiento
de sus habilidades actuales y enfoca sus objetivos individuales a un objetivo en

comdun.

Para la aplicacion del método DACUM se debe utilizar como expertos a los jefes
departamentales de la empresa para la identificacion de necesidades y objetivos de

los cargos en estudio, este método debe basarse a su fase de ejecucién mas puede
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ser flexible dependiendo de las necesidades o exigencias que requieran el grupo de
expertos.

Se debe instaurar la investigacion apoyandonos en los expertos y profesionales que
permitan darnos soporte sobre lo que se necesita, se deberia conformar a los
grupos con jefes departamentales y su opinion tomarla como apoyo mas no como

decisién final.

Con el fin de fortalecer los niveles de competencia en este modelo se recomienda
el uso de la evaluacion del desempefio ya que nos permite medir los resultados
esperados con los obtenidos y en reaccion tomar decisiones que permitan mejorar

los procesos existentes.

La utilizacion del modelo de gestion ayuda a mejorar la productividad y motivar a
un desarrollo profesional colectivo e individual mediante la delimitacion de
funciones y responsabilidades en los cargos de la empresa, en este aspecto se
podria definir las funciones del cargo al utilizar como punto de partida las
actividades del puesto de trabajo enlistandolas para el analisis correspondiente .

Se debe dar un seguimiento como procesos de mejora continua para el control de
las tareas establecidas puesto que el modelo debe seguirse adecuando a las
distintas condiciones para las cuales se lo necesite, adicional se debe elaborar
modelos en versiones actualizadas de acuerdo a los cambios que se presenten en
los requerimientos de la empresa siempre buscando la mejor eficiencia que pueda

brindar a la empresa.
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ANEXOS

ANEXO N°1
FICHA DE OBSERVACION

Proyecto Modelo de gestion por Observadores: | Escobar Veronica
: competencias para mejorar el Toapanta Gabriel
desempefio laboral en la
distribuidora avicola ganadera
DAG Cia. Ltda. ubicada en la
ciudad de quito en el periodo

2015 - 2016.
Departamento
Lugar: Distribuidora Avicola y Escena: administrativo,
Ganadera DAG Cia. Ltda. . financiero,
comercial
Hora .
S . Viernes 22 de
inicio: 15h50 Fecha: enero del 2016
Hora .
final: 17h00 Fecha: Viemes 22 de

enero del 2016

Descripcion (observacion directa)

Se pudo extraer informacién esencial que permitié determinar distintas dificultades
en el desarrollo diario de sus actividades, entre ellos la empresa no posee una
definicion clara de lineamientos establecidos, se pudo conocer un problema en
cuanto a funciones se trataba, generandose una repeticion de algunas tareas en
distintos cargos en este caso se interpreta como una descoordinacion entre
departamentos.

En la empresa denot6 un problema muy serio en cuanto a procesos de reclutamiento
se habla, lo realiza de manera muy basica, sin aplicar un perfil o identificar una
necesidad sobre el postulante.

Debido al esfuerzo fisico que demanda el cargo de estibador, bodeguero y chofer es
necesario gque sean trabajadores de sexo masculino.

Elaborado por: Los investigadores



ANEXO N° 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

s IDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABADORES DE LA DISTRIBUIDORA
AVICOLA Y GANADERA DAG CIA LTDA.

Objetivo:

Recopilar informacién veraz que permita conocer las diferentes actividades,
funciones y responsabilidades que debe cumplir los colaboradores de la Distribuidora
Avicola y Ganadera Cia. Ltda.

Indicaciones:

= Lea detenidamente cada una de las preguntas
= Marque con una X en la que corresponda

IDENTIFICACION DEL CARGO

CAPTACION

1. ¢Conoci6 usted cuales fueron los requisitos necesarios para el puesto vacante?

Si
No

2. ¢Lleno usted alguna solicitud de empleo otorgada por la empresa?
Si

No

3. ¢Se realizaron entrev istas de trabajo?

Si

No




4. ¢Cbomo fue informado acerca de las normas reglas y tareas para su puesto de
trabajo?

DESIGNACION
VERBAL
MANUAL DE
FUNCIONES
DE CARGO

GESTION HUMANA

5. ¢Como le resulta su puesto de trabajo?

Si
No

6. ¢Cudl es el nivel de riesgo que percibe en su trabajo.?

Alto
Medio
Bajo
Ninguno

7. ¢Cudles son las condiciones psicologicas en las cuales desempefia sus
funciones?

Presion sometida
Trabajo bajo presion
Grado de responsabilidad alto
Supervision constante
Toma de decisiones constantes
8. ¢Qué nivel de esfuerzo fisico requiere su trabajo?

Ninguno
Bajo
Moderado
Fuerte

9. ¢Como considera usted el salario que percibe de acuerdo a su trabajo?

Muy apropiada

Medianamente apropiada

Inadecuada e injusta




DESARROLLO HUMANO

10. ¢De qué manera fue adquirido el conocimiento necesario para desempefar
sus funciones?

Capacitaciones suministradas por la
empresa

Conocimientos antes adquiridos.

Conocimiento adquirido en el lugar de
trabajo.

11. ¢Fue capacitado al momento de ingresar a la empresa?
Si

No

12. ¢Como considera usted la capacitacion en su area de trabajo?

Necesaria

Innecesaria

13. ¢Con qué frecuencia se han impartido cursos de capacitacion relevantes en
sus areas de trabajo?

Siempre

Nunca

14. Cuenta usted con un programa de motivacion

Si

No

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO N° 3
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

HUMANISTICAS
ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE LA DISTRIBUIDORA
AVICOLA Y GANADERA DAG CIA. LTDA.

Objetivo:

Recopilar informacion veraz que permita conocer las diferentes actividades,
funciones y responsabilidades que debe desemperiar el gerente de la Distribuidora

Avicola y Ganadera Cia. Ltda.

Indicaciones:
= Lea detenidamente cada una de las preguntas
Preguntas:
CAPTACION

1) ¢Cbémo se lleva a cabo el proceso para reclutar al personal de la empresa y que
persona esta a cargo del mismo?

3) ¢Como se lleva a cabo el proceso para seleccion del personal de la empresa y que
persona esta a cargo del mismo?

5) De qué forma se realiza el proceso de induccion del personal para un puesto
vacante y quien esta a cargo del mismo?



GESTION HUMANA

7) Cuales han sido los cambios culturales que se han presentado en la empresa?

DESARROLLO HUMANO
11) Que habilidades son las que el trabajador debe poseer para ocupar el cargo?

12) ¢ Los colaboradores se encuentran sometidos a niveles de riesgo en la ejecucion de
sus tareas?

15) ¢Cuales son las principales dificultades que encuentra para la ejecucion de los
programas de capacitacion?

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO N° 4
DOCUMENTO DE REQUISICION

FORMATO DE REQUISICION DEL PERSONAL Fecha de solicitud:
18-02-2016

Departamento Solicitante:
Departamento Comercial

Cargo requerido: NUmero de personas requeridas:
Bodeguero 01

Nombre del Jefe Inmediato:

Cargo del Jefe Inmediato:
Jefe de ventas

CONTRATACION POR:
Creacion de Nuevo Puesto ()  Cobertura de Puesto Vacante ( X)

Motivo de la vacante:

Retiro Voluntario X Terminacién de Contrato
Cancelacion del Contrato Promocién o Traslado
Permiso o Licencia Incapacidad por enfermedad
Incapacidad por Maternidad Jubilado

DESCRIPCION DEL CARGO

Coordinar y controlar todas las acciones y operaciones en la bodega de la empresa, hacer
seguimiento diario de recepciones y despachos de productos y 6rdenes de compra, visualizar
y monitorear stock que mantienen los contratistas en sus bodegas.

Funciones:
=  Control de inventario

= Notificacién de novedades

=  Despacho de inventario

= Verificar los sitios de almacenamiento

= Control de rotacién del inventario
Experiencia:

No aplica

Competencias Bésicas

= Control

= Facilidad de palabra
= Tolerancia a la presion

Competencias Genéricas
e Adaptabilidad al cambio
e Honestidad:

Observaciones:
El puesto debera ser cubierto con una persona de sexo masculino.

Requisicidn solicitada por: | Revisado por: Autorizado por:

Jefe de departamento de
ventas Jefe Financiero: Gerente General




ANEXO N°5
MODELO DE PUBLICACION INTERNA

DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA
DAG. Ltda.

PUBLICACION INTERNA

El Departamento Comercial requiere personal para el cargo de:

BODEGUERO

Los aspirantes deben cumplir con los siguientes requisitos:
e Bachiller en cualquier modalidad.
e Hombre de 20 afios en adelante.
e Disponibilidad de tiempo.

e Alto grado de responsabilidad y honradez.

En el caso que alguna persona desee ser parte de este proceso de seleccion
por favor dirigirse al Departamento Administrativo, luego de haber tratado
el tema con su Jefe inmediato.

Comunicarse hasta el 25 de febrero del 2016




ANEXO N° 6
MODELO DE PUBLICACION EXTERNA

PRESTIGIOSA DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA
“DAG Cia. Ltda.”

REQUIERE CONTRATAR
BODEGUERO

Importante distribuidora dedicada a la comercializacion de productos balanceados
para animales domesticos y de granja ubicada en la ciudad de Quito sector mercado
mayorista requiere contratar personal para el Departamento de Ventas.
REQUISITOS:
= Bachiller en cualquier modalidad.
»= Hombre de 20 afios en adelante.
= Disponibilidad de tiempo.

= Alto grado de responsabilidad y honradez.

OFRECEMOS:
= Excelente ambiente de trabajo

= Remuneracion acorde con la responsabilidad mas los beneficios de ley.

CRONOGRAMA:
Recepcion de documentos : Del 03 al 18 de Marzo del 2016
Evaluacion de documentos : 22 al 25 de marzo del 2016
Entrevista personal : 30 de marzo del 2016
Publicacién de resultados : 5 de abril del 2016

Interesados enviar currriculum vitae al correo electronico dep_administrativo@dag-
ec.com hasta el 18 de marzo del 2016 o presentar carpetas en las oficinas ubicada
en Av. Pedro Vicente Maldonado S9-455y Gil Martin Para mayor informacion

comunicarse a los teléfonos (02)2-315-385




FOTO

Nombre:

ANEXO N°7
SOLICITUD DE EMPLEO

DISTRIBUIDORA AVICOLA
GANADERA DAG CIA. LTDA.

Fecha:

1. DATOS PERSONALES

Direccion:

Cédula No.

Teléfono:

o)) 2).

Posicion que desea ocupar:

Sueldo minimo deseado:

¢Quién lo refirio a esta Empresa?

Lugar de Nacimiento: Nacionalidad:
Fecha de Nacimiento: Edad:
Estatura: Peso: Tipo de Sangre:
Soltero: Casado: Divorciado: Viudo: Unido:
Estado Civil:
Nombre del esposo (a): Ocupacion:
Nombre de la empresa donde labora : Teléfono de la oficina:

¢ Tiene Ud. Relaciones o parentezco con algin empleado de esta empresa?

En caso afirmativo: Nombre: Parentezco:
2. EDUCACION
Nombre de la Escuela Afo Titulo Obtenido
Primaria
Secundaria
Vocacional
Universidad

Otras Escuelas:

Idiomas que domina:

Materias en las que se ha especializado:




Programas o sistemas que
domina:

Excel |:| PowerPoint I:I

Outlook I:l Word
Algun otro que no esté incluido:
Computadoras Fax Otras
3. OTROS DATOS
Referencias: - (No incluya parientes)
Nombre Direccion Teléfono
4. EXPERIENCIA DE TRABAJO
;Por qué dejo el
PATRONES ANTERIORES L, - . ¢
Posicion | Fecha Inicio Fecha Salida | Empleo?
Empresa
Jefe
Empresa
Jefe
Empresa
Jefe
¢ Esta usted dispuesto a someterse a un examen psicotécnico? Si No

IMPORTANTE

El hecho de haber llenado esta solicitud no implica que necesariamente sera empleado, si no que la misma sera considerada

para determinar su elegibilidad.

DOCUMENTACION QUE DEBEN ACOMPARNAR ESTA

3. Fotocopia de cédula / Seguro Social

SOLICITUD:

2. Dos (2) fotos
1. Exadmenes Médicos (carnet)

5. Licencia de Conducir Tipo
4. Licencia de conducir Comercial

Explique en pocas palabras por qué desea trabajar en esta empresa:

Firma del Solicitante:




ANEXO N° 8
FICHA DE ENTREVISTA

DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA DAG CIA. LTDA.

FICHA DE ENTREVISTA

FECHA: DEPARTAMENTO: NUMERO:

CARGO QUE APLICA: Bodeguero

ENTREVISTADO POR: NOMBRE DEL CANDIDATO: EDAD:
Eco. Fernando Montenegro Sr. José Carlos Albarracin Cando 24 afnos

EXPERIENCIA LABORAL

a. ¢ Qué criterio tenian sus jefes acerca de su trabajo realizado?

b. ¢Qué actividades son las complejas en el cargo que aspira?

c. (Qué era lo que mas le agradaba y le desagradaba de su anterior trabajo?

ASPIRACIONES E INICIATIVAS

a. ¢ Cuéles son sus aspiraciones?

b. ¢ Qué es el éxito para usted en el &rea profesional?

c. (Cémo se mira usted en la empresa dentro de 4 afios?

d. ¢Ha elaborado algiin método o innovacion en la ejecucién de su trabajo?

AREA ACADEMICA

a. ¢Cual es el nivel de instruccién que posee?

b. ¢Recibid alguna distincion o premio como mérito de desempefio académico?

c. ¢En qué asignaturas se destacé y cuales tuvo dificultad?

AREA DE SALUD

a. ¢Actualmente padece alguna enfermedad?

b. ¢Ha tenido alguna enfermedad de gravedad?




AREA DEBILIDADES

a. ¢ Tiene problemas en ejecutar alguna tarea en especifico?

b.; En qué areas de su vida usted desearia mejorar?

SOCIABILIZACION

a. ¢Cémo se considera socialmente?

b. ¢Cual es la razon para que cambie de trabajo?

c. ¢Le gusta eventos sociales o reunion entre amigos?

d. ¢Qué realiza en su tiempo libre?




ANEXO N°9

FICHA DE CALIFICACION DE LA ENTREVISTA

DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA
DAG. LTDA

FICHA DE CALIFICACION DE LA ENTREVISTA

Entrevista realizada a: Entrevista realizada por:
Sr. José Carlos Albarracin Cando

Puesto de trabajo:
Bodeguero

Considere que:

1= Malo 2= Bueno 3= Excelente
IMPRESION INICIAL CALIFICACION
1. Aspecto fisico 2
2. Expresion verbal 3
3. Experiencia laboral 2
4. Aspiraciones e iniciativas 3
5. Area académica 3
6. Areade salud 3
7. Area debilidades 2
8. Sociabilizacién 3
TOTAL 21

COMENTARIO

El aspirante en su entrevista ha sido calificado como favorable.




ANEXO N° 10

FICHA DE CALIFICACION FINAL

DISTRIBUIDORA AVICOLA Y GANADERA
DAG. LTDA

TABLA DE CALIFICACION FINAL

Puntaje Minimo:

Curriculum vitae: 25 puntos
Entrevista: 40 puntos
Prueba de cocimiento: 35 puntos
Total Puntaje Maximo: 100 puntos
Candidato Nombres Puntaje otorgado Puntaje
Total
Curriculum Entrevista Prueba de
conocimiento
1 José Carlos 20 21 25 66
Albarracin Cando




ANEXO N° 11

CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO CON JORNADAS PARCIALES PERMANENTE

En la ciudad de , a los dias del mes de del afio |
comparecen, por una parte (Escriba los nombres completos del
EMPLEADOR. Si se trata de una persona juridica colocar el nombre de la compafiia, seguida de la
frase “debidamente representada por [nombre del representante legal”] ) portador de la cédula de
ciudadania N° (Escriba la cédula de identidad del EMPLEADOR) en calidad de
EMPLEADOR; y por otra parte, el/la sefior(a/ita) (Escriba el nombre del
TRABAJADOR), portador de la cédula de ciudadania N° (Escriba el ndmero de
cédula de ciudadania del TRABAJADOR) en calidad de TRABAJADOR. Los comparecientes son
ecuatorianos, domiciliados en la ciudad de (ciudad de domicilio de las partes) y
capaces para contratar, quienes libre y voluntariamente convienen en celebrar este CONTRATO DE
TRABAJO A PLAZO FIJO CON JORNADA PARCIAL PERMANENTE con sujecién a las
declaraciones y estipulaciones contenidas en las siguientes clausulas:

Al EMPLEADOR y TRABAJADOR en adelante se los denominard conjuntamente como “Partes” e
individualmente como “Parte”.

PRIMERA.- ANTECEDENTES:

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades y desarrollo de las tareas propias de su
actividad necesita contratar los servicios laborales de un (ingresar cargo
requerido).

SEGUNDA.- OBJETO DEL CONTRATO:

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades contrata al TRABAJADOR en calidad
de (Ingresar cargo del TRABAJADOR). Revisados los antecedentes
de (Escriba los nombres completos del TRABAJADOR), éste
declara tener los conocimientos necesarios para el desempefio del cargo indicado, por lo que en base a
las consideraciones anteriores y por lo expresado en los numerales siguientes, EIl EMPLEADOR v el
TRABAJADOR proceden a celebrar el presente Contrato de Trabajo.

TERCERA.- JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO:

EL TRABAJADOR cumplira sus labores en la jornada parcial permanente, establecida en el articulo 2
del Mandato Constituyente No. 8 y el articulo 82 del Codigo de Trabajo, de lunes a viernes en el
horario de (detalle las horas de la jornada de trabajo). El trabajador declara
conocerlo y aceptarlo. Las Partes podran convenir que el TRABAJADOR labore tiempo extraordinario
y suplementario cuando las circunstancias lo ameriten, para lo cual se aplicard las disposiciones
establecidas en el articulo 55 de este mismo Codigo. El horario de labores podré ser modificado por el
empleador cuando lo estime conveniente y acorde a las necesidades y a las actividades de la empresa,
siempre y cuando dichos cambios sean comunicados con la debida anticipacion, conforme el articulo
63 del Cadigo del Trabajo. Los sabados y domingos seran dias de descanso forzoso, segun lo establece
el articulo 50 del Cddigo de la materia.

CUARTA.- REMUNERACION:

El Empleador, de acuerdo a los articulos 80 y 83 del Cédigo de Trabajo, cancelard por concepto de
remuneracion a favor del trabajador la suma de
(colocar la cantidad que serd la remuneracion en letras y ndmeros, ejemplo: SEISCIENTOS




DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA, USD 600,00), mediante

(detallar la forma de pago, ejemplo: acreditacién a la cuenta bancaria del trabajador, efectivo, cheque).
Ademas, el Empleador cancelaréa los demés beneficios sociales establecidos en los articulos 97, 111 y
113 del Codigo de Trabajo, conforme el Acuerdo Ministerial No. 0046 del Ministerio de Relaciones
Laborales. Asimismo, el Empleador reconocera los recargos correspondientes por concepto de horas
suplementarias o extraordinarias, de acuerdo a los articulos 49 y 55 del Codigo de Trabajo, siempre
gue hayan sido autorizados previamente y por escrito.

QUINTA.- PLAZO DEL CONTRATO:

El presente Contrato, tendra un plazo de un afio, de acuerdo al articulo 14 del Codigo de Trabajo. De
conformidad con el articulo 15 de la misma Ley, las partes acuerdan un periodo de prueba de noventa
dias contados desde la fecha de su suscripcion, dentro del cual, cualquiera de las partes podra darlo por
terminado libremente, sin necesidad de ningln aviso previo y sin indemnizacion. Una vez vencido el
periodo de prueba sin que ninguna de las partes haya manifestado su voluntad de terminar la relacion
laboral, el contrato se entendera prorrogado por el tiempo que faltare para completar el plazo del
contrato. Cumplido el plazo, se debera proceder de acuerdo a lo establecido en los articulos 184 y 624
del Cédigo del Trabajo, de no proceder, el contrato se entendera de plazo indefinido. Este contrato sera
susceptible de terminacion por las clausulas del articulo 169 del Cddigo del Trabajo.

SEXTA.- LUGAR DE TRABAJO:

El TRABAJADOR desempefiara las funciones para las cuales ha sido contratado en las instalaciones
ubicadas en (Escriba la direccién de la compafiia), en la ciudad de
(Ingresar la ciudad), provincia de (Ingresar Provincia y barrio) para el cumplimiento cabal
de las funciones a él encomendadas.

SEPTIMA.- OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y EMPLEADORES:

En lo que respecta a las obligaciones, derechos y prohibiciones del empleador y trabajador, estos se
sujetan estrictamente a lo dispuesto en el Cédigo de Trabajo en su Capitulo IV “De las obligaciones
del Empleador y del Trabajador”, a mas de las estipuladas en este contrato.

OCTAVA - LEGISLACION APLICABLE:
En todo lo no previsto en este Contrato, las partes se sujetan al Codigo del Trabajo.
NOVENA.- JURISDICCION Y COMPETENCIA:

En caso de suscitarse discrepancias en la interpretacion, cumplimiento y ejecucion del presente
Contrato y cuando no fuere posible llegar a un acuerdo entre las Partes, estas se someteran a los jueces
competentes del lugar en que este contrato ha sido celebrado, asi como al procedimiento oral
determinados por la Ley.

DECIMA.- SUSCRIPCION:

Las partes se ratifican en todas y cada una de las clausulas precedentes y para constancia y plena

validez de lo estipulado, firman este contrato en original y dos ejemplares de igual tenor y valor.

Suscrito en la ciudad de (Escriba la ciudad), el dia del mes de
del afio

EL EMPLEADOR EL TRABAJADOR



ANEXO N° 12
CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO

En la ciudad de , a los dias del mes de del afio ,
comparecen, por una parte (Escriba los nombres completos del
EMPLEADOR. Si se trata de una persona juridica colocar el nombre de la compafiia, seguida de la
frase “debidamente representada por [nombre del representante legal”] ) portador de la cédula de
ciudadania N° (Escriba la cédula de identidad del EMPLEADOR) en calidad de
EMPLEADOR; y por otra parte, el/la sefior(a/ita) (Escriba el nombre del
TRABAJADOR), portador de la cédula de ciudadania N° (Escriba el nimero de
cédula de ciudadania del TRABAJADOR) en calidad de TRABAJADOR. Los comparecientes son
ecuatorianos, domiciliados en la ciudad de (ciudad de domicilio de las partes) y
capaces para contratar, quienes libre y voluntariamente convienen en celebrar este CONTRATO DE
TRABAJO A PLAZO FIJO CON JORNADA PARCIAL PERMANENTE con sujecién a las
declaraciones y estipulaciones contenidas en las siguientes clausulas:

Al EMPLEADOR y TRABAJADOR en adelante se los denominard conjuntamente como “Partes” e
individualmente como “Parte”.

PRIMERA.- ANTECEDENTES:

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades y desarrollo de las tareas propias de su
actividad necesita contratar los servicios laborales de un (ingresar cargo
requerido).

SEGUNDA.- OBJETO DEL CONTRATO:

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades contrata al TRABAJADOR en calidad
de (Ingresar cargo del TRABAJADOR). Revisados los antecedentes de
(Escriba los nombres completos del TRABAJADOR), éste
declara tener los conocimientos necesarios para el desempefio del cargo indicado, por lo que en base a
las consideraciones anteriores y por lo expresado en los numerales siguientes, EIl EMPLEADOR v el
TRABAJADOR proceden a celebrar el presente Contrato de Trabajo.

TERCERA.- JORNADA'Y HORARIO DE TRABAJO:

EL TRABAJADOR cumplira sus labores en la jornada parcial permanente, establecida en el articulo 2
del Mandato Constituyente No. 8 y el articulo 82 del Codigo de Trabajo, de lunes a viernes en el
horario de (detalle las horas de la jornada de trabajo). El trabajador declara
conocerlo y aceptarlo. Las Partes podran convenir que el TRABAJADOR labore tiempo extraordinario
y suplementario cuando las circunstancias lo ameriten, para lo cual se aplicard las disposiciones
establecidas en el articulo 55 de este mismo Codigo. El horario de labores podré ser modificado por el
empleador cuando lo estime conveniente y acorde a las necesidades y a las actividades de la empresa,
siempre y cuando dichos cambios sean comunicados con la debida anticipacion, conforme el articulo
63 del Cddigo del Trabajo. Los sdbados y domingos seran dias de descanso forzoso, segin lo establece
el articulo 50 del Cddigo de la materia.

CUARTA.- REMUNERACION:

El Empleador, de acuerdo a los articulos 80 y 83 del Cédigo de Trabajo, cancelara por concepto de
remuneracion a favor del trabajador la suma de
(colocar la cantidad que serd la remuneracion en letras y ndmeros, ejemplo: SEISCIENTOS




DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA, USD 600,00), mediante

(detallar la forma de pago, ejemplo: acreditacién a la cuenta bancaria del trabajador, efectivo, cheque).
Ademas, el Empleador cancelara los deméas beneficios sociales establecidos en los articulos 97, 111 y
113 del Codigo de Trabajo, conforme el Acuerdo Ministerial No. 0046 del Ministerio de Relaciones
Laborales. Asimismo, el Empleador reconocera los recargos correspondientes por concepto de horas
suplementarias o extraordinarias, de acuerdo a los articulos 49 y 55 del Cédigo de Trabajo, siempre
gue hayan sido autorizados previamente y por escrito.

QUINTA.- PLAZO DEL CONTRATO:

El presente Contrato, tendra un plazo de un afio, de acuerdo al articulo 14 del Codigo de Trabajo. De
conformidad con el articulo 15 de la misma Ley, las partes acuerdan un periodo de prueba de noventa
dias contados desde la fecha de su suscripcidn, dentro del cual, cualquiera de las partes podra darlo por
terminado libremente, sin necesidad de ningln aviso previo y sin indemnizacién. Una vez vencido el
periodo de prueba sin que ninguna de las partes haya manifestado su voluntad de terminar la relacion
laboral, el contrato se entendera prorrogado por el tiempo que faltare para completar el plazo del
contrato. Cumplido el plazo, se debera proceder de acuerdo a lo establecido en los articulos 184 y 624
del Cadigo del Trabajo, de no proceder, el contrato se entendera de plazo indefinido. Este contrato serd
susceptible de terminacion por las clausulas del articulo 169 del Cddigo del Trabajo.

SEXTA.- LUGAR DE TRABAJO:

El TRABAJADOR desemperiara las funciones para las cuales ha sido contratado en las instalaciones
ubicadas en (Escriba la direccién de la compafiia), en la ciudad de
(Ingresar la ciudad), provincia de (Ingresar Provincia y barrio) para el cumplimiento cabal
de las funciones a él encomendadas.

SEPTIMA.- OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y EMPLEADORES:

En lo que respecta a las obligaciones, derechos y prohibiciones del empleador y trabajador, estos se
sujetan estrictamente a lo dispuesto en el Cédigo de Trabajo en su Capitulo IV “De las obligaciones
del Empleador y del Trabajador”, a mas de las estipuladas en este contrato.

OCTAVA.- LEGISLACION APLICABLE:
En todo lo no previsto en este Contrato, las partes se sujetan al Cadigo del Trabajo.
NOVENA.- JURISDICCION Y COMPETENCIA:

En caso de suscitarse discrepancias en la interpretacion, cumplimiento y ejecucion del presente
Contrato y cuando no fuere posible llegar a un acuerdo entre las Partes, estas se someteran a los jueces
competentes del lugar en que este contrato ha sido celebrado, asi como al procedimiento oral
determinados por la Ley. DECIMA.- SUSCRIPCION:

Las partes se ratifican en todas y cada una de las clausulas precedentes y para constancia y plena

validez de lo estipulado, firman este contrato en original y dos ejemplares de igual tenor y valor.

Suscrito en la ciudad de (Escriba la ciudad), el dia del mes de
del afo

EL EMPLEADOR EL TRABAJADOR



ANEXO N° 13
CONTRATO EVENTUAL DE TRABAJO CON JORNADA PARCIAL

PERMANENTE
En la ciudad de , a los dias del mes de del afio ,
comparecen, por una parte (Escriba los nombres completos del

EMPLEADOR. Si se trata de una persona juridica colocar el nombre de la compafiia, seguida de la
frase “debidamente representada por [nombre del representante legal”] ) portador de la cédula de
ciudadania N° (Escriba la cédula de identidad del EMPLEADOR) en calidad de
EMPLEADOR; y por otra parte, el/la sefior(a/ita) (Escriba el nombre del
TRABAJADOR), portador de la cédula de ciudadania N° (Escriba el namero de
cedula de ciudadania del TRABAJADOR) en calidad de TRABAJADOR. Los comparecientes son

ecuatorianos, domiciliados en la ciudad de (ciudad de domicilio de las partes) y

capaces para contratar, quienes libre y voluntariamente convienen en celebrar este CONTRATO
EVENTUAL CON JORNADA PARCIAL PERMANENTE con sujecién a las declaraciones y

estipulaciones contenidas en las siguientes clausulas:

Al EMPLEADOR y TRABAJADOR en adelante se los denominara conjuntamente como “Partes” e

individualmente como “Parte”.
PRIMERA: ANTECEDENTES.-

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades y desarrollo de las tareas propias de su

actividad necesita contratar los servicios laborales de un (ingresar cargo

requerido). Con el fin de (Justifique la eventualidad, ejemplo: reemplazo de

personal o atender una mayor demanda), el empleador requiere de la contratacion eventual de un

(escriba el cargo que va a desempefiar el trabajador), para sus instalaciones

ubicadas en la ciudad de (escriba el lugar en donde va a desempefiar sus labores el

trabajador).
SEGUNDA: OBJETO DEL CONTRATO.-

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades contrata al TRABAJADOR en calidad
de (Ingresar cargo del TRABAJADOR). Revisados los antecedentes de
(Escriba los nombres completos del TRABAJADOR), éste

declara tener los conocimientos necesarios para el desempefio del cargo indicado, por lo que en base a

las consideraciones anteriores y por lo expresado en los numerales siguientes, EI| EMPLEADOR v el

TRABAJADOR proceden a celebrar el presente Contrato de Trabajo.



TERCERA: JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO.-

EL TRABAJADOR cumplira sus labores en la jornada parcial permanente, establecida en el articulo 2
del Mandato Constituyente No. 8 y el articulo 82 del Coédigo de Trabajo, de lunes a viernes en el

horario de (detalle las horas de la jornada de trabajo). El trabajador declara

conocerlo y aceptarlo. Las Partes podran convenir que el TRABAJADOR labore tiempo extraordinario
y suplementario cuando las circunstancias lo ameriten, para lo cual se aplicard las disposiciones
establecidas en el articulo 55 de este mismo Cddigo. El horario de labores podra ser modificado por el
empleador cuando lo estime conveniente y acorde a las necesidades y a las actividades de la empresa,
siempre y cuando dichos cambios sean comunicados con la debida anticipacion, conforme el articulo
63 del Cadigo del Trabajo. Los sdbados y domingos seran dias de descanso forzoso, segin lo establece

el articulo 50 del Cddigo de la materia.
CUARTA: REMUNERACION.-

El Empleador, de acuerdo a los articulos 80 y 83 del Cédigo de Trabajo, cancelara por concepto de

remuneracion a favor del trabajador la suma de

(colocar la cantidad que serd la remuneracién en letras y ndmeros, ejemplo: SEISCIENTOS
DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA, USD 600,00), mediante

(detallar la forma de pago, ejemplo: acreditacion a la cuenta bancaria del trabajador, efectivo, cheque).
El empleador declara que, en la remuneracién que perciboe EL TRABAJADOR, se encuentra
establecido el incremento del 35% del valor hora del salario basico del sector al cual corresponde, en
virtud de lo sefialado en el articulo 17 del Cddigo del Trabajo. Ademas, el Empleador cancelara los
demas beneficios sociales establecidos en los articulos 97, 111 y 113 del Cédigo de Trabajo, conforme
el Acuerdo Ministerial No. 0046 del Ministerio de Relaciones Laborales. Asimismo, el Empleador
reconocera los recargos correspondientes por concepto de horas suplementarias o extraordinarias, de
acuerdo a los articulos 49 y 55 del Cédigo de Trabajo, siempre que hayan sido autorizados
previamente y por escrito.

QUINTA: PLAZO DEL CONTRATO.-

El plazo que las partes han convenido para la vigencia de este contrato es de (escriba el
namero de dias que va a durar el contrato. NOTA: No puede durar mas de 180 dias) dias continuos,

contados a partir del dia de su suscripcidn, esto es el (coloque la fecha en que

se suscribe el presente contrato). De acuerdo al Art. 17 del Cédigo del Trabajo.
SEXTA.- LUGAR DE TRABAJO:

El TRABAJADOR desempefiara las funciones para las cuales ha sido contratado en las instalaciones

ubicadas en (Escriba la direccion de la compafiia), en la ciudad de




(Ingresar la ciudad), provincia de (Ingresar Provincia y barrio) para el cumplimiento cabal
de las funciones a él encomendadas.

SEPTIMA.- OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y EMPLEADORES:

En lo que respecta a las obligaciones, derechos y prohibiciones del empleador y trabajador, estos se
sujetan estrictamente a lo dispuesto en el Codigo de Trabajo en su Capitulo IV “De las obligaciones

del Empleador y del Trabajador”, a mas de las estipuladas en este contrato.
OCTAVA.- LEGISLACION APLICABLE:

En todo lo no previsto en este Contrato, las partes se sujetan al Cddigo del Trabajo. NOVENA.-
JURISDICCION Y COMPETENCIA: En caso de suscitarse discrepancias en la interpretacion,
cumplimiento y ejecucion del presente Contrato y cuando no fuere posible llegar a un acuerdo entre las
Partes, estas se someteran a los jueces competentes del lugar en que este contrato ha sido celebrado, asi
como al procedimiento oral determinados por la Ley.

DECIMA.- SUSCRIPCION:

Las partes se ratifican en todas y cada una de las clausulas precedentes y para constancia y plena
validez de lo estipulado, firman este contrato en original y dos ejemplares de igual tenor y valor.
Suscrito en la ciudad de (Escriba la ciudad), el dia del mes de

del afio

EL EMPLEADOR EL TRABAJADOR



ANEXO N° 14

PROGRAMA DE INDUCCION DE PERSONAL

DURACION:

ACTIVIDADES

Presentacion del compafiero guia, luego el empleador recibira una charla que incluye
bienvenida, historia de la empresa, estructura, misidn, vision, reglas de conducta.

Recorrido general por las instalaciones de la empresa.

Reunidn para realizar la presentacion del nuevo empleado al gerente, jefes, compafiero
guia, personal del departamento que corresponda a su puesto y deméas equipo humano que
conforma la empresa.

Asignacion del puesto en cuanto a espacio fisico, breve explicacion de funciones,
responsabilidad y condiciones de trabajo.

Capacitacion acerca del puesto.




ANEXO N° 15

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

. Cadigo
EVALUACION DE Version:
DESEMPENO ersion:
Fecha
Fecha:
Nombre empleado:
Cliente:

Distribuidora Avicola y Ganadera DAG. Ltda, desea conocer su opinion acerca del
nivel de desempefio de nuestros empleados, para asi poder implementar un mejor
servicio y atencién al cliente. Solicitamos a usted (es) contestar la siguiente encuesta

teniendo en cuenta la siguiente calificacién: (4) = Excelente
(3) = Bueno. (2) = Regular. (1) = Deficiente.
DESEMPENO LABORAL CALIFICACION

1. Responsabilidad

2.Exactitud y calidad en el trabajo

3.Productividad

4.0rden en el trabajo

5.Planificacion del trabajo

6.Comprension de situaciones

FACTORES DE ACTITUD CALIFICACION

7.Actitud hacia la empresa

8.Actitud hacia superiores

9.Actitud hacia compafieros

10.Actitud hacia el cliente

11.Cooperacion con el equipo de trabajo

12.Capacidad para aceptar criticas

13.Capacidad para generar sugerencias
constructivas

14.Presentacion personal

15.Disposicion

16.Puntualidad

HABILIDADES CALIFICACION

17.Iniciativa

18.Creatividad

19.Adaptabilidad

20.Repuestas Bajo Presion

21.Capacidad De Manejar Multiples Tareas

22.Coordinacion Y Liderazgo

23.Capacidad De Aprendizaje

24.Carisma

25.Compromiso Hacia El Equipo

26.Manejo De Conflictos




27.Gestion Del Tiempo

Mencione los aspectos que deberia mejorar:

Observaciones:

Firma




