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RESUMEN

El presente trabajo a través del Disefio de un Manual de Capacitacion, tuvo por
objetivo primordial contribuir al mejoramiento del comportamiento del personal
de la Compariia JORDANRED S.A., en varios aspectos tales como Liderazgo,
Primeros auxilios, Relaciones Humanas y Productividad puesto que han sido
aspectos en que los miembros de ésta organizacion tenian falencias, por tal razén
se promovid un plan para capacitar en estas areas a fin de mejorar la conducta y

prevenir errores en donde se vean involucradas los clientes externos.

Por medio de este proyecto hemos notado que al momento de realizar nuestra
investigacion los directivos mostraron interés y reconocieron que la falta de
capacitacion puede convertirse en un riesgo para la compafiia, esto quiere decir
que los aportes que éste ha brindado tanto para el personal como para los
directivos, es significativo, debido a que si éste es aplicado dard nuevos enfoques

de comportamiento dentro y fuera de la compafiia.

Al culminar con la realizacion del Manual se concluyd que este instrumento no
solo es véalido para la compafiia mencionada anteriormente sino que puede ser
aplicable a otras organizaciones con el mismo propdsito y naturaleza de servicio a

la comunidad Latacunguefia.
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THEME: “DESIGN OF A CAPACITATION AND FORMATION MANUAL
TO THE MEMBERS AND DRIVERS OF THE TRANSPORT MIXED
JORDANRED A.S. COMPANY, LOCATED IN THE COTOPAXI PROVINCE,
ELOY ALFARO PARISH”

ABSTRACT

To through of design of a Capacitation Manual, this work had for primordial
objective, contribute of the improvement the personnel's behavior from
JORDANRED S.A. Company. In many aspects such as: Leadership, First Aids,
Humans Relate and Productivity because in that areas the members of that
organization had deficiencies, for that reason we promoted a plan to enable in this

areas, with the object of prevent errors where the external clients are involved.

By means of this project we have noticed that realize our investigation, the
management showed interest and recognized that the absence of the capacitation can
be in a risk to the company, this means that the contributions that this it has toasted so
much to the personal as to the management is significant, because if this applied, this
will give a new focus of behavior inside of and outside of the company.

To finish with realization of Manual we deduced that this instrument not only is valid
to the JORDANRED S.A. Company, this can be applicable in other organization with

the same purpose and nature of the service of the Latacunguefia community.
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INTRODUCCION

El recurso eminentemente necesario dentro de las organizaciones es sin lugar a dudas
el empleado, pues son estos los que se encargan de producir y generar utilidades
dentro de una empresa. Sin embargo es imprescindible el mejoramiento continuo de
estos, para que dia con dia las actividades que se realizan dentro de una organizacion
sea cada vez més eficiente, es por ello que la Capacitacion es una actividad muy
indispensable, dentro de todas las organizaciones. En este sentido en virtud de los
desafios actuales, se busca constantemente cubrir con las expectativas de una
sociedad cambiante, que ayudara a fortalecer a la organizacién y a su vez a los

empleados de aquella empresa.

En la actualidad, existen muchas empresas que se preocupan por realizar
capacitaciones para mejorar el rendimiento en las labores del personal, para lo cual
cada organizacion necesita poseer un manual de capacitacion, con el cual se guiaran y
se basaran las capacitaciones. La mayoria de empresas estan comprometidas con la
educacion de sus empleados, pero muchos de ellos no saben que existen instrumentos
para sustentar estas formaciones; el manual de capacitacion es uno de ellos, el mismo

que contiene temas relativos al ambito en el que se desempefian.

Se observa la necesidad de que este manual posea no solo lo tradicional, como todo
manual, lo que se pretende es innovar y dar un aporte significativo para la empresa,
incluyendo una serie de puntos que son importantes dentro de una capacitacién, como
lo es la evaluacion posterior a la misma, este punto tiene como finalidad, recopilar
datos que ayudaran a calificar a los expositores y conocer el nivel de aprendizaje del
capacitado. Este manual garantiza la actualizacion de los conocimientos y el
mejoramiento continuo de las competencias laborales para responder a las

permanentes y crecientes exigencias de la sociedad.



Para la elaboracion de la propuesta se desarrollan dos tipos de investigacion: La de
campo, permite tener una relacion directa con el objeto investigado por medio de
métodos y técnicas como la observacion, entrevista, encuesta y otros; y la
Investigacion Descriptiva la cual admite conocer la situacion real dentro de la
empresa a través de la descripcion exacta de las mismas, permitiendo de esta manera

el planteamiento de posibles soluciones.

El presente trabajo de investigacion, consta de:

CAPITULO I: Se detalla todos los aspectos tedricos que nos ayudaran a mejorar y
enriquecer los conocimientos con respecto al manejo y administracion del personal;
ademas incluye el instrumento (manual) para mejorar el desarrollo del personal a

través de capacitaciones.

CAPITULO I1: Contiene datos correspondientes a la empresa, los cuales han sido
obtenidos por medio de método de investigacion, se analiza e interpreta los resultados
de la encuesta, la entrevista realizada y la evaluacion de desempefio 360 grados.

CAPITULO I1I: Se presenta la propuesta ya desarrollada, la misma que corresponde
al manual de capacitacion, abarcando temas que requiere el personal de la compaiiia,
ademas se presenta un test de evaluacion de la capacitacion, en donde el personal
calificard al capacitador y el contenido de la misma; contiene una evaluacion
posterior a la formacién, misma que se dard con el objetivo de dar seguimiento al

desemperio del personal.



CAPITULO |

1.1. ADMINISTRACION

“La administracion consiste en coordinar las actividades de trabajo de modo que se
realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas, llegando a
completar las actividades para conseguir las metas de la organizacion, se ocupa no
solo de terminar las actividades y cumplir con las metas de la organizacion, sino
también de hacerlo de la manera mas eficiente, en las organizaciones exitosas, la
eficiencia y la eficacia van aparejadas.” Administracion; COULTER Robbins, RODRIGUEZ
Huerta, VARELA JONES Amaru;Péag. 5-6

“El proceso de estructurar y utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el logro de
metas para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional. Entrafia la intencion

de alcanzar un objetivo mediante los esfuerzos de dos o maés individuos.”
Administracion; HITT Michael, BLACK Stewart, PORTER Lyman, Pag. 14

La administracion es un proceso en el que intervienen acciones como la planeacion,
mismo que parte de la definicion de metas que desea alcanzar la empresa; seguido de
la organizacion de las actividades, direccion de estas y el proceso de control que debe
ser realizado desde el inicio del proceso hasta su culminacion. La aplicacion correcta
de la administracion permite a la empresa o cualquier organizacion trabajar

eficientemente a fin de lograr los objetivos propuestos.



1.1.1. Importancia

La administracion brinda el éxito a cualquier organismo social ya que estos dependen
directa o indirectamente de esta, porque necesitan administrar debidamente los
recursos humanos y materiales que poseen, una adecuada administracion hace que se

mejore el nivel de productividad.

La administracion se mantiene al frente de las condiciones cambiantes del medio,
ante esta situacion proporciona prevision y creatividad, indudablemente su gran
emblema es el mejoramiento constante y la eficiente técnica administrativa promueve
y orienta al desarrollo de cualquier organismo social. En la pequefia y mediana

empresa la Unica posibilidad de competir, es aplicando una efectiva administracion.

1.1.2. Objeto de la Administracion

El objeto de estudio de la administracion son las organizaciones para que estas operen
con Optima eficiencia. Sabiendo que las organizaciones son unidades sociales o
agrupaciones humanas, deliberadamente constituidas, para alcanzar fines especificos.
Consiste en facilitar el desarrollo libre y perfecto del hombre en su singularidad pero
tal desenvolvimiento estad condicionado por el grado de comunidad cooperante que

pueda alcanzar una sociedad.

1.1.3. Fines de la Administracion

La administracion tiene naturaleza practica, por ello la finalidad de la administracion
es obtener coordinacion. Razén por el cual los términos direccién, manejo,
cooperacion, son considerados como instrumentos, pues no se coordina para dirigir,

sino que se dirige para coordinar.



1.1.4. Proceso Administrativo

1.1.4.1. Planeacion

“La planeacion es un proceso cuya funcion fundamental es la de tomar decisiones en

el presente para obtener determinados objetivos en un horizonte de tiempo futuro.”

Proceso Administrativo para las organizaciones del siglo XXI, BERNAL, T. César y SIERRA,
Herndn; Pag. 50

“Es un proceso de toma de decisiones que centra su atencion en el futuro de la
organizacion y de la manera de lograr sus metas siendo los objetivos organizacionales

que preceden al desarrollo de los planes de la organizacion” Administracion; HITT

Michael, BLACK Stewart, PORTER Lyman; Pdg. 270

La planeacion es la etapa en donde los directivos establecen planes y metas que
aspiran cumplir en un determinado periodo de tiempo por medio de la toma de
decisiones. Durante esta etapa se consideran los recursos a utilizar para alcanzar

dichos objetivos.

Importancia

“Al respecto, algunos de los argumentos que cada vez mas resaltan la importancia de

la planificacion son los siguientes”:

o Definir los objetivos

o Responder a los cambios

o Optimizar el uso de los recursos.
o Orientar las decisiones



. Reducir la incertidumbre
o Definir criterios de desempefio

o Lograr los objetivos

Niveles de la Planeacion

“En la planeacion, los niveles hacen referencia a la dimension y al horizonte de
tiempo para el que se plantea, es decir, si la planeacion se hace para el conjunto de la
organizacion, para un area o dependencia, o para un cargo en particular, y si se planea

para periodos de largo, mediano o corto plazo.”

En este sentido los niveles de planeacion se suelen clasificar de la siguiente forma:

o Planeacién Corporativa o Institucional
o Planeacién Funcional
o Planeacion Operativa

Planeacion Corporativa o Institucional.

La planeacion corporativa o institucional —la palabra “corporativa” en la actualidad
suele utilizar para referirse a una compafia, empresa u organizacion en su conjunto,
independientemente de su tamafo- es la que se realiza para el conjunto de la
compafiia, es decir para la organizacion o compafiia como un todo. Los objetivos que
se determinan en este nivel se suelen denominar “institucionales” o “corporativos”;
son los que se establecen para el conjunto de la compafiia y se les define un horizonte

de tiempo considerado de largo plazo (més de cuatro o cinco afos).



Planeacion Funcional.

La planeacién funcional se debe desprender de la planeacion corporativa; es aquella
que se formula para ser desarrollada por cada una de las areas funcionales basicas o
dependencias en las que se estructura la administracion de las organizaciones y cuyo
proposito es definir el aporte de cada &rea o dependencia a la planeacion corporativa.

Esta planeacion se fundamenta en el mediano plazo.

Planeacion Operativa.

La planeacion operativa que se debe desprender de la planeacion funcional consiste
en la planeacion que definen los diferentes cargos operativos para especificar su
respectivo aporte al desarrollo de la planeacion funcional. El horizonte de tiempo para
este tipo de planeacion es el dia a dia. Se refiere basicamente a la asignacion previa
de las tareas especificas que deben realizar las personas, en cada una de sus unidades

de operacion.

Toma de decisiones

Un aspecto relevante en todo proceso de la planeacion en el contexto de las
organizaciones es el de toma de decisiones, ya que, como muchos estudiosos de la
planificacion afirman, ésta Gltima es el proceso de toma de decisiones en el presente
para los resultados que se esperan obtener en el futuro. Es decir que la planeacion esta

directamente relacionada con la toma de decisiones.

En un proceso de planeacion, una decision es la definicion de una alternativa dentro
de un conjunto, a partir de la cual se realizan las diferentes actividades de la

organizacion para lograr un determinado fin. En este sentido, una decision es un



proceso de seleccion de alternativas frente a un problema o situacién que demanda

una accion.

Proceso para la toma de decisiones.

La toma de decisiones es un proceso que implica una serie de actividades que, de

acuerdo con diferentes autores, se pueden agrupar en las frases que se desarrollan a

continuacion:

Identificacion de un problema.- De acuerdo con Robbins y Coulter, todo proceso
de toma de decisiones comienzan con la identificacion de un problema, es decir,

una discrepancia frente a una situacion determinada y la cual es necesario actuar.

Identificacion de criterios de decision.- En esta fase se determinan los aspectos
pertinentes a tener en cuenta para la solucioén de la situacion identificada como

problema ante la toma de decision.

Ponderacion de criterios de decision.- Frente a una situacion en la que es
necesaria tomar una decision no todos los criterios pertinentes a tal efecto tiene la
misma relevancia y, por consiguiente se requiere una ponderacion de los mismos
para lograr mejores resultados con la decision. Es decir, se debe dar mayor
importancia a unos criterios sobre otros, segin la situacion a resolver y las

circunstancias en que se esta resolviendo.

Desarrollo de alternativas.- Frente a un problema, es necesario identificar varias
alternativas viables que lo resuelvan; para ello, se debe pensar el problema en

diferentes escenarios, con diferentes opciones de respuestas posibles.



Analisis de alternativas.- ldentificadas las alternativas, es necesario evaluarlas
mediante un andlisis de ventajas y desventajas de cada una de ellas ante la

solucion del problema.

Seleccion de una alternativa.- El objetivo al tomar una decision es seleccionar la
alternativa que producird los resultados mas favorables para el conjunto de la

organizacion y para sus relacionados.

El propdsito de seleccionar una alternativa en el proceso de planeacion es resolver
un problema para alcanzar un objetivo determinado. Sin embargo, es de
mencionar que dentro de la seleccion de alternativas son imposibles las soluciones
Optimas, ya que las alternativas son formas diferentes de solucionar el problema,
pero cada una tiene sus ventajas y desventajas, como se sefald en la fase anterior.
En alternativas, lo que existe son soluciones mas adecuadas o menos adecuadas,

pero no Unicas ni mejores.

Implementacion de la respectiva alternativa.- Las alternativas necesitan ser
llevadas a la practica y, por ello, es indispensable una buena implementacion;
muchas alternativas son funcionales en teoria, pero cuando se quieren
implementar, son poco realistas. Asi, como se debe tener una gran exigencia al
seleccionar las alternativas, la puesta en marcha también demanda gran atencion

de los involucrados en dicho proceso.

Evaluacion de la eficacia de la alternativa.- En esta fase, es necesario definir
indicadores que permitan evaluar los resultados obtenidos del proceso de
implantaciéon de la alternativa frente a la solucion del problema que se busca
resolver y de la consecuciéon de los objetivos definidos en el proceso de

planeacion.



1.1.4.2. Organizacion

“Es el acto de organizar. Es decir, dar un orden, establecer una estructura
administrativa donde se definen las relaciones de autoridad y responsabilidad de las
personas en el desarrollo de sus actividades y se asignan los recursos (fisicos,

financieros, humanos, etc.) para tal efecto.” Proceso Administrativo para las organizaciones

del siglo XXI, BERNAL, T. Césary SIERRA, Herndn; Pdag. 116

“Elemento del proceso de administracién que orienta la accion técnica para dividir las
funciones por areas, departamentos y puesto, establece las jerarquias en términos de
autoridad lineal, staff y normativa; fija las responsabilidades de cada unidad de

trabajo y define la comunicacion formal por medio de un organigrama.”

Administracion: Teoria, proceso, dreas funcionales y estrategias para la competitividad;

HERNANDEZ Sergio; Pdg. 163

La organizacién es un proceso de la administracion en el cual todas las actividades
que fueron planificadas previamente son provistas de recursos humanos, materiales,
tecnologicos y econdmicos, durante esta etapa se asigna a cada empleado una

responsabilidad, determinado por medio de un organigrama jerarquico.

Disefio de la Estructura Organizacional

El disefio de la estructura organizacional es la representacion formal de las relaciones
laborales de las organizaciones, donde se definen la division formal del trabajo y las
relaciones de dependencia en el interior de una organizacion. Este tipo de disefio

involucra aspectos como:

o La division y la especializacion del trabajo.



o Las jerarquias administrativas

o Las lineas de autoridad o cadenas de mando.

o La amplitud de control

o La centralizacion o la descentralizacion en el proceso de toma de
decisiones.

o La formalizacion de las relaciones, y de normas y procedimientos en el
trabajo.

o La departamentalizacion.

Estos aspectos son interdependientes entre si, y es importante que cuando se analiza o
se disefla una determinada estructura, se la entienda como un sistema dinamico de
interacciones, en el que cualquier cambio en alguno de los aspectos mencionados
afecta a los demads y, por ende, a la funcion o proceso en su conjunto, el cual, a la vez,
como ya se sefialo, afecta a los procesos de planeacion, direccion y control, como

elementos constitutivos del proceso administrativo.

1.1.4.3. Direccion

“Son las actividades para impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro
y grupo de una organizacioén social, con el fin de que el conjunto de todos ellos

realice, del modo mas eficaz, los planes sefalados™ Administracién y Calidad; ANDA

Gutiérrez Cuauhtémoc; Pag. 84.

“Es la accion ejecutiva para hacer realidad los planes, mediante estrategias efectivas
que permitan el desarrollo de la organizacién en el medio donde opera. Es la parte
cerebral, creativa, que actua, sintetizando y conceptualizando racionalmente las
situaciones de la empresa y su medio, asi como contagiar de entusiasmo a la accion

colectiva para el logro de los objetivos.” Administracién: Teoria, proceso, dreas funcionales

y estrategias para la competitividad; HERNANDEZ Sergio; Pdg. 204



La direccion es una etapa de la administracion en donde todo lo planeado y
organizado se pone en marcha, utilizando a la motivacion como un elemento
indispensable, para encaminarlos hacia la realizacion de sus actividades, es decir se

encarga de orientar y dirigir las operaciones de una empresa.

La direccion y el comportamiento humano

Es indudable que la primera tarea de todo directivo es saber sobre el comportamiento
humano y reconocer que las personas son el potencial més valioso con el que cuentan
las organizaciones para el desarrollo de sus actividades; es este potencial humano
bien orientado el que le garantizard la ventaja competitiva a una organizacion en

relacion con otra.

En un ambiente altamente complejo, incierto y dindmico como el actual, es cada vez
mas evidente que el desarrollo de las capacidades técnicas es necesario pero
insuficiente para tener ¢éxito en la administracion organizacional, ya que la
interrelacion de las personas demanda habilidades para un excelente trato con los

demas, ya sean colaboradores, clientes, proveedores, competencia, gobierno, etc.

1.1.4.4. Control

“Consiste en el proceso sistematico de regular o medir las actividades que desarrolla
la organizacion para que estas coincidan con los objetivos y expectativas establecidos
en sus planes. Sin planes, sin organizacion y sin direccion el control es imposible,

debido a que se realiza sobre lo planeado y sobre criterios preestablecidos.” Proceso

Administrativo para las organizaciones del siglo XXI, BERNAL, T. César y SIERRA, Herndn; Pag.
211
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“Es un elemento del proceso de administraciéon que registra la informacién de los
resultados de la ejecucion de los planes, programas, presupuestos, proyectos, etc.,

para evaluar su cumplimiento y en su caso, reencauzarlos hacia los planteado.”

Administracion: Teoria, proceso, dreas funcionales y estrategias para la competitividad;

HERNANDEZ Sergio; Pdg.238

El control es un proceso mediante el cual se examina y observa minuciosamente cada
una de las actividades establecidas en la planeacién y que al momento se esta
ejecutando. El propdsito de ésta es comprobar que todas las actividades que estaban
previstas se estén cumpliendo correctamente, caso contrario la direccion debera tomas

medidas correctivas.

Elementos bésicos del proceso de Control Administrativo

Claridad sobre los objetivos y estrategias organizacionales.

Debido a que los controles en las organizaciones se establecen, fundamentalmente,
para evaluar y retroalimentar el grado de cumplimiento de los objetivos durante el
desarrollo de las diferentes actividades organizacionales, es primordial que en un
proceso de control administrativo se comience por tener claro los objetivos y
estrategias organizacionales, de forma que el respectivo control se realice sobre su

cumplimiento.
Establecimiento de estindares.
El establecimiento de estdndares en un proceso de control administrativo, consiste en

establecer parametros o estandares (referentes) especificos para los factores criticos

de éxito, es decir de aquellos aspectos o actividades considerados clave o que son
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determinantes para el logro de objetivos y, por lo tanto, sobre los cuales es necesario
realizar control. Es importante sefalar que, aunque existen estandares generales para
las organizaciones, cada organizacion, dada su particularidad, establece sus propios

estandares en funcion de sus objetivos.

Medicion de resultados.

Un tercer aspecto en el proceso basico de control administrativo es la medicion de
resultados; para ello, es necesario establecer indicadores que permitan medir las
actividades y, en particular, los resultados de las acciones realizadas, considerando
aspectos como: qué es exactamente lo que se quiere medir y como se medird, cada

cuanto se mide y cudl es la fuente que proveera la informacion a medir.

Comparacion de los resultados estandares.

Este aspecto del proceso de control administrativo consiste en comparar los
resultados de la medicion con los estandares o pardmetros establecidos al momento
de fijar los objetivos corporativos y las estrategias para lograrlos. Cuando los
resultados son diferentes de los estandares, especialmente cuando se identifica que se
obtienen resultados en cantidades no previstas, se requieren ajustes a las acciones que

conducen a los resultados para lograr mejorias.

Evaluacion de resultados y toma de acciones.

Un aspecto importante en el proceso de control es evaluar los resultados de la
actividad de las organizaciones y comparar los resultados en funcion de los
estandares definidos para el logro de los objetivos: segun la correspondencia o
coherencia entre los resultados obtenidos y los previstos se toman decisiones para que

las acciones siguientes se ajusten a dicho logro.
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Retroalimentacion y reinicio del proceso de control.

Realizadas la evaluacion de resultados y la toma de decisiones a implementar, se
comunica la evaluacion a las personas involucradas, se les comentan las decisiones
que igualmente se ajustan ante las observaciones de dichas personas y se reinicia el

proceso de control, lo cual se hard de forma reiterativa y permanente.

1.2. GESTION DE TALENTO HUMANO

“Conjunto de decisiones y acciones directivas en el d&mbito organizacional que
influyen en las personas buscando el mejoramiento continuo, durante la planeacion,
implantacion y control de las estrategias organizacionales, considerando las

interacciones con el entorno”. Gestion de Talento Humano CUESTA Santos, Armando; Pag.3

“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recurso humanos; es una funcion
dedicada a la integracion, la formacion, la evaluacion y la remuneracién de todos los

empleados e influye en la eficacia de los trabajadores y de las organizaciones.” Gestion

del Talento Humano; CHIAVENATO Idalberto; Pag. 9

La Gestion del talento Humano es un conjunto de actividades las cuales tienen por
objetivo llevar a cabo diligencias en beneficio del recurso humano que posee la
empresa. Estas actividades son estratégicas e intencionadas que tienen como
propdsito; buscar, seleccionar, capacitar, retener y promover a los miembros de la

organizacion.
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1.2.1. Administracion de Recursos Humanos como proceso

La Administracion de Recursos Humanos tiene un efecto en las personas y en las

organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado,

de integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o

evaluarlas y auditarlas -es decir, la calidad en la manera en que se administra a las

personas en la organizacibn — es un aspecto crucial en la competitividad
organizacional.
CUADRON°1
LOS CINCO PROCESOS BASICOS EN LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS
Proceso Objetivo Actividades Involucradas
Integracion . .y Investigacion del mercado de RH
Quiénes trabajaran en la .
., Reclutamiento de personas
organizacion .
Seleccidn de personas
Organizacion Socializacion de las personas
Qu¢ haran las personas en la|Disefio de puestos
organizacion Descripcion y analisis de puestos
Evaluacion del desempeio
Referencia , Remuneracion y retribuciones
Como conservar a las . .. .
. Prestaciones y servicios sociales
personas que trabajan en la| . . . .
., Higiene y seguridad en el trabajo
organizacion . L
Relaciones sindicales
Desarrollo Como preparar y desarrollar Capacitacion
a las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Banco de datos/ Sistemas de
Como saber los que son y lo|informacion
que hacen las personas Controles- Constancia-
Productividad- Equilibrio Social

Fuente: Administracion de Recursos Humanos, el capital humano de las organizaciones,
CHAVENATO, Idalberto
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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1.2.3. Objetivos de la Administracién de Recursos Humanos

Los objetivos de la Administracion de Recursos Humanos se desprenden de los
objetivos de la organizacion entera. Toda organizacion tiene como uno de sus
principales objetivos la creacion y distribucion de algin producto (como algin bien
de produccion o de consumo), o de algin servicio (como alguna actividad
especializada). Asi, junto con los objetivos organizacionales, la ARH debe considerar

también los objetivos personales de sus socios.

Los objetivos principales de la ARH son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,

motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos

individuales.

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.

1.2.4. Clima Organizacional

“El clima organizacional representa el ambiente interno que hay entre los miembros
de la organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion que

2

existe.” Administracion de Recursos Humanos, el capital humano de las organizaciones,

CHAVENATO, Idalberto; Pag. 87

“Es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas
por los miembros de la organizacién, e influyen poderosamente en su
comportamiento. Abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen a la

motivacion.” Comportamiento Organizacional, la dindmica del éxito en las organizaciones;

CHIAVENATO Idalberto, Pag. 261
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El Clima Organizacional también se le conoce como el ambiente dentro de la
organizacion, que se generan por las distintas emociones de los miembros de la
organizacion, esta relacionado directamente con la motivacion; por lo tanto cuando en
la organizacion existe un ambiente adecuado, dara lugar a empleados motivados; no
asi cuando el ambiente es desfavorable, en donde los empleados no rendiran en sus

actividades.

1.2.5. Cultura Organizacional

“Conjunto de habitos y creencias establecidas a través de normas, valores, actitudes y
expectativas, que estipulan las maneras correctas de pensar, sentir y actuar en la
organizacion, a la vez también es como una regularidad en destacadas y poderosas
empresas, tienen claras sus estrategias y cultura o filosofia con sus valores esenciales,
dividiendo en claves o principios representativos del espiritu que insiste en hacer
prevalecer, encerrando con sencillez decisivas verdades para mantener determinado

espiritu en su gente”. Gestion de Talento Humano; CUESTA SANTOS, Armando; Péag. 47-48.

“Estd formada por las normas informales y no escritas que orientan el
comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen sus
acciones a la realizacién de los objetivos de ésta; en su cumplimiento participan todos

los miembros” Comportamiento Organizacional; CHIAVENATO, Idalberto; Pag. 124.

La Cultura Organizacional es la suma de habitos, costumbres, creencias vy
experiencias; caracteristicos de un grupo humano dentro de la organizacion los
mismos que guian y modulan en distinto grado sus comportamientos; manteniendo de

esta forma su filosofia corporativa y diferenciandose asi de otras organizaciones.
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1.2.7. Evaluacion del desempefio

“Es una valoracion, sistemética de la actuacion de cada persona en funcién de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. ES un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero sobre

todo la aportacion que hace al negocio de la organizacion. ” Gestion del Talento Humano;

CHIAVENATO Idalberto, Pag. 245

“Es un sistema formal de revision y evaluacion del desempeiio laboral individual o de
equipos, es especialmente decisiva para su éxito debido a que una organizacion debe

tener un medio para evaluar el nivel de beneficio” Administracion de Recursos Humanos;

MONDY Wayne y ROBERT Noe; Pag. 252

La Evaluacion de Desempefio es un sistema para medir el interés y desempefio del
personal en la empresa, viene a ser un elemento decisivo puesto que logra que a
través de sus respuestas, la empresa busque mejorar ciertos aspectos en donde los
empleados tengan falencias.

1.2.7.1. Importancia

La evaluacion del desempefio es especialmente importante para el éxito de la
administracion del desempefio. Aunque la evaluacién es tan solo un componente de la
administracion del desempefio, es vital ya que refleja de una manera directa el plan
estratégico de la organizacion. La evaluacion del desempefio de un equipo es
fundamental cuando existen equipos en una organizacion, el foco de atencion de la
evaluacion del desempefio en la mayoria de las empresas recae sobre el empleado
individual. Un sistema eficaz de evaluacion valora los logros e inicia planes para el

desarrollo, las metas y los objetivos.
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1.2.7.2. ¢ Por qué se evalUa el desempefio?

Toda persona necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio para saber como

ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes.

Recompensas

Permite argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias.

Realimentacion
Proporciona informacion de la percepcién que tienen las personas con las que

interactda el colaborador.

Desarrollo
Permite que cada colaborador sepa exactamente cuéles son sus puntos fuertes y

débiles.

Relaciones

Permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con las personas que le rodean.

Percepcion
Proporciona a cada colaborador medios para saber lo que las personas en su derredor
piensan respecto a él.

Potencial de desarrollo

Proporciona a la organizacion medios para conocer a fondo el potencial de desarrollo
de sus colaboradores de modo que puede definir programas de evaluacién y

desarrollo, sucesion, carreras.

Asesoria
La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de los recursos humanos,

informacidn que le servira para aconsejar y orientar a los colaboradores.
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1.2.7.3. Lineamientos Basicos

e Debe cubrir la consecucion de metas y objetivos.
e Debe concentrarse en un analisis objetivo del desempefio.

e El evaluador y el evaluado deben estar de acuerdo para producir algun beneficio

para la organizacion.

e Debe servir para mejorar la productividad del colaborador en la organizacion.

1.2.7.4. Métodos de Evaluacion del desempefio

Evaluacion participativa por objetivos

Algunas organizaciones adoptan un sistema de administracion del desempefio con la
participacion activa del colaborador y de su gente; esta evaluacion enfocada en

necesidades actuales es democratica participativa, incluyente y motivadora.

Los objetivos consensuados

Los objetivos deben producir algun beneficio a la organizacion y proporcionar una
participacion directa del evaluado en ese beneficio, como un premio o esquema de

remuneracioén variable.

El compromiso personal para alcanzar los objetivos que se formularon en conjunto

Es imprescindible que el evaluado dé su plena aceptacion de los objetivos, asi como

su compromiso personal para alcanzarlos.
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La aceptacion del gerente respecto de la asignacion de los recursos y los medios

necesarios para alcanzar los objetivos

A partir de los objetivos consensuados y una vez establecidos el compromiso

personal, se definen los recursos y los medios para poder alcanzarlos eficazmente.

El desempefio

Es el comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad de alcanzar los
objetivos formulados, esto significa que cada persona debe escoger, con total libertad

y autonomia, sus propios medios para alcanzar los objetivos.

EI monitoreo constante de los resultados y su comparacién con los objetivos

Significa comprobar el costo/beneficio que involucra el proceso, siempre que sea
posible, el propio evaluado se debe evaluar, es decir, debe saber monitorear los

resultados y compararlos con los objetivos trazados.

1.2.7.5. Evaluacion 360 °

La evaluacion de 360 grados, también conocida como evaluacion integral, es una
herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones modernas. Los principales

usos que se da a la evaluacién de 360 grados son las siguientes:

e Medir el Desempefio del personal.
e Medir las Competencias.

e Disefiar Programas de Desarrollo.

La evaluacién de 360 grados pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempefio lo méas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos:

Jefes, comparieros, subordinados, clientes internos, etc.
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El proposito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para tomar

decisiones en el futuro.

Los objetivos de realizar una evaluacion de 360 grados son:

e Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes

competencias requeridas por la organizacion y el puesto en particular.

e Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la

organizacion.

e Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal y, por

lo tanto, de la organizacion.

El verdadero objetivo de las evaluaciones de 360° es el desarrollo de las personas.

La evaluacion de 360 grados sera una buena herramienta para el desarrollo de
competencias del personal, siempre que se haya disefiado con base a los
comportamientos esperados para la organizacion en particular. De ese modo seran los

comportamientos necesarios para alcanzar los objetivos deseados.

El proceso no concluye cuando se presentan los resultados, ni después de su lectura'y
andlisis. La persona debe incorporar, comprender el alcance y aceptar los resultados
de la evaluacion recibida. Luego, reflexionar para posteriormente encarar acciones
concretas para mejorar aquello que asi lo requiera. Para la organizacion y para el
individuo no presupone ningun logro si no se acompafia de un plan de accion

concreto para desarrollar las competencias.
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La validez de la evaluacion de 360 grados dependerd del disefio de la misma, de lo
que se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y de la eliminacion

de las fuentes de error.

1.2.8. Capacitacion

“La capacitacion es un proceso por medio del cual los individuos adquieren los
conocimientos y habilidades para ejecutar con eficiencia las tareas que les
corresponde. Desarrolla en el hombre su poder creativo, sus cualidades humanas, su

motivacion para el trabajo y sus disposiciones para la cooperacion.” Orientacion para la

Administracion de los Procesos de la Capacitacion, RAMIREZ Carlos, Pag. 2

“Es un medio que desarrolla las competencias de las personas para que puedan ser
productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los
objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez més valiosas. Es una manera eficaz

de agregar valor a las personas, a la organizacion y a los clientes.” Gestion del Talento

Humano; CHIAVENATO Idalberto, Pag. 371

La Capacitacion es un proceso mediante el cual se busca mejorar e incrementar el
conocimiento en el personal de la empresa y por ende lograr el crecimiento de la
organizacion por medio de la eficiencia en cada una de las operaciones que se
realicen dentro de la organizacion; a la vez que estds ayudan a agregar mayor valor en

todas las acciones que emprendan.

1.2.8.1. Importancia

Constituye el nicleo de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las competencias
de las personas y en consecuencia el desempefio de cada organizacion es productivo,

dependiendo de los conocimientos y las habilidades adquiridas de cada individuo.

22



1.2.8.2. Fines de la Capacitacion

Los fines de la capacitacion pueden considerarse de forma amplia, pues son multiples
y obedecen a las necesidades que pueden mirarse desde varias perspectivas o desde

varios puntos de vista:

Desde el punto de vista de las empresas

Debe buscar resultados como:

e Aumento de la produccion
e Mejoramiento de la calidad
e Disminucion de costos

e Incremento de utilidades

e Satisfaccion del cliente

Desde el punto de vista de la administracién publica

Busca la eficiencia de los empleados en el cumplimiento de la ley y en la ejecucion
de sus actividades como base del servicio para el progreso de la comunidad.

Desde el punto de vista del trabajador

La capacitacion es un derecho, EI hombre o trabajador actual debe gozar de este
derecho y el Estado debe facilitar el ejercicio de este derecho. La capacitacion es para
ayudar al individuo al desarrollo de sus habilidades y al incremento de sus
conocimientos y métodos aplicables en su trabajo. La capacitacion debe ayudarle al
trabajador a cambiar sus habitos y actitudes, es decir debe servirle de medio de

motivacién y satisfaccion.
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1.2.8.3. Técnicas de capacitacion

Lecturas

Es un medio de comunicacion que implica una situacion de mano unica en la cual el
instructor presenta verbalmente informacién a un grupo de oyentes. Una ventaja es
que el instructor expone a las personas en capacitacion una cantidad méxima de

informacion dentro de un periodo determinado.

Capacitacion en clase

Es el entrenamiento fuera del local de trabajo, los educandos son reunidos en un local
y cuentan con la ayuda de un instructor que transmite el contenido del programa de

capacitacion.

Capacitacion por computadora

Con la ayuda de la tecnologia de la informacion, se puede hacer por medio de CD o
DVD y con la ayuda de multimedia.

Capacitacion en el Trabajo

Capacitacion al empleado en el puesto de trabajo con el motivo de desarrollar a los

futuros altos ejecutivos de la compafiia.

Aprendizaje Informal

Los empleadores no deberian subestimar la importancia ni el valor de la capacitacion
informal. Los individuos en el puesto de trabajo no lo consiguen mediante programas
de capacitacion formales sino a traves de medios informales como realizar sus labores

junto con sus colegas.
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1.2.8.4. Proceso de Investigacion de Necesidades

Necesidad de Capacitacion

Es una tarea que trata de establecer qué conocimientos, qué técnicas, qué habilidades
hacen falta a un empleado para ejecutar bien su trabajo. A la vez que se busca
establecer el grado de motivacion, para saber si el trabajador hace sus actividades con
agrado, pues tambiéen los problemas de motivacion es un aspecto de capacitacion y se

resuelven con programas de motivacion.

¢ Quién necesita capacitacion?

En principio se acepta que todos los empleados necesitan algun tipo de capacitacion,
empezando desde el mas bajo nivel jerarquico hasta el més alto nivel o ejecutivo de

un organismo; siempre necesitaran en algun grado, de la capacitacion.

¢ Quién establece las necesidades de capacitacion?

Esta es una tarea de la Direccion o de la Gerencia. Cada jefe en particular debe llevar
a cabo personalmente o con la asesoria del personal técnico en este campo. A este
ultimo le corresponde adelantar programas de Investigacion de necesidades y dar la
colaboracion suficiente, no sélo para esta labor, sino también, para todas las demas

actividades de capacitacion.

Identificacion de Grupos que requieren la Capacitacion

Para identificar los grupos que requieren de capacitacion existen muchos medios.

Esta puede presentarse en las siguientes formas o situaciones:
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La necesidad de capacitacion es comun en todo el grupo de empleados.
Cuando el grupo tiene tareas o responsabilidades comunes y aproximadamente el
mismo grado de conocimientos, habilidades y experiencia, entonces la capacitacion

que le hace falta también es comun y puede identificarse la necesidad mas facilmente.

La necesidad de capacitacion es individual.
Cuando el grupo tiene las mismas tareas pero diferente grado de conocimientos,

habilidades y experiencia.

La necesidad de capacitacion es especial o particular.

Se presenta cuando las tareas de un empleado son diferentes a las de los demas.

La necesidad al desarrollo del ejecutivo.

Deberd ensefiarse a los técnicos gerenciales.

Fuentes de informacion para establecer necesidades de capacitacion

Por medio de la observacion.

Consiste en observar y analizar la forma en como el empleado ejecuta su trabajo, qué
técnicas utilizan, en qué tiempo lo hacen para ejecutarlo. A la vez que se puede
observar los hébitos, costumbres y formas de actuar del empleado, porque pueden

poner en manifiesto necesidades de capacitacion.

Por medio de la revision del trabajo ejecutado.

Consiste en analizar y darse cuenta si el trabajo ejecutado esta correcto y si este es

satisfactorio.
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Por medio de la Informacion de los propios empleados.

En muchas ocasiones los propios empleados reconocen sus deficiencias y solicitan

una capacitacion.

Por medio de las quejas o reclamos de los usuarios.

Las quejas y reclamos cuando se los analiza, dan margen a establecer necesidades de

capacitacion.
Por medio de pruebas y cuestionarios que se le aplican a los empleados.

En ocasiones se aplican pruebas de aptitud y de conocimientos para medir la
capacidad del empleado, para establecer un programa de perfeccionamiento.

1.2.8.5. Programa de Capacitacion

El programa de capacitacion se elabora en base a las necesidades establecidas. El
contenido de lo que debe ensefiarse debe definirse con ciertos criterios técnicos, que
deben indicar el nivel de conocimientos y habilidades o actuaciones que se
consideran necesarios para la ejecucién de un trabajo en forma eficiente. Este trabajo
analitico conduce a definir el contenido, forma y metodologia de los programas de

capacitacion.

1.2.8.6. Elaboracion del Programa y su presentacion fisica

Todo plan o programa bien elaborado, es en Gltima instancia, una guia para la accién

de las personas que deben participar en su desarrollo.

Los aspectos o partes que deben contemplarse dentro de un programa de capacitacion

son los siguientes:
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e Antecedentes

e Descripcidn de objetivos y metas
e Participantes

e Instructores

e Programa detallado de materias
e Material de ensefianza

e Bibliografia

e Lugaresy Aulas

e Cronograma y horarios

e Sistema de pruebas

e Certificados y diplomas

Antecedentes

Esta parte comprende la narracién concisa del origen del programa, sus términos de
referencia, investigacion de necesidades y todo lo relacionado con la discusion previa

y fundamento de la decision tomada.

Descripcidn de objetivos y metas

A veces la descripcion de los objetivos va implicita en los antecedentes. Otras veces
conviene destacarlos en forma separada para llamar mas la atencion sobre los fines

que persigue.

Participantes

Hay varias maneras de incluir a los participantes, mediante una simple lista de
nombres; los nombres y cargos que cada uno desempefia; nombres, descripcion de
cargos Yy funciones. Esta ultima forma es la méas aconsejable porque permite a los

instructores mayor conocimiento de sus alumnos.
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Instructores

Siempre debe incluirse una lista de instructores acompafiada de una sintesis de

curriculum vitae.

Programa detallado de materias

Debe ser incluido un detalle de todas las materias del programa.

Material de enseflanza

Para ciertos cursos es conveniente describir qué material de ensefianza va a

emplearse, bien sea que lo utilicen los instructores o que se exija a los participantes.

Bibliografia

Para algunas materias es necesario que se presente la bibliografia que debe ser

consultada durante el curso o para que los alumnos la puedan utilizarla después.

Lugares y Aulas

Se detallan los lugares, aulas, sitios de demostracién, etc. los cuales deben quedar
claramente indicados en el programa. Esta indicacion debe hacerse especialmente en

el cuadro de horarios.

Cronograma y horarios

La elaboracion de horarios es una parte importante en la programacién de un curso.

El horario debe contener:

e ldentificacién del curso o del grupo
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e Fecha de Inicio y de Terminacion
e Nombre del Director o Supervisor
e Nombre de la Materia

e Nombre del Profesor

e Fecha, mesy hora de la clase

e Lugar

e Fechay hora para pruebas y examenes

Sistema de pruebas

Dentro del programa debe quedar claramente descrito si se aplicara o no el sistema de

pruebas o examenes, para evaluar el rendimiento de los participantes.

Certificados y diplomas

Se reconoce en todo curso de capacitacion debe presentarse como un estimulo para el

participante.

Presentacion Fisica del programa

En la presentacion fisica de un programa, las reglas y técnicas sobre presentacion de

informes son aplicables en su mayor parte.

Distribucion del programa

Cuando se elabora un programa debe determinarse cual he de ser su distribucion, es
decir quiénes son sus destinatarios, esto es importante no solamente para asegurar la
informacién de todas las personas, sino también para calcular el numero de

ejemplares que deben prepararse.
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1.3. MANUALES

“Es un libro que contiene lo mas sustancial de un tema; son una de las herramientas
mas eficaces para transmitir conocimientos y experiencias y que le permiten a una
organizacion formalizar sus sistemas de trabajo y consolidar su liderazgo y posicion

competitiva” Manual para Elaborar Manuales de Politicas y Procedimientos; ALVAREZ Martin;

Pag. 23-24

“Es un libro que se tiene a mano; es un documento que tiene informacién valida y
clasificada sobre una determinada materia de la organizacién. Es un conjunto de
instrucciones debidamente ordenadas y clasificadas que proporcionan informacion
rapida y organizada sobre las practicas administrativas. Contiene datos e informacion

respecto a procedimientos, instrucciones, normas de servicio, etc.” Analisis

Administrativo. Técnicas y Métodos; HERNANDEZ Carlos; Pag. 135

Los Manuales son un instrumento indispensable dentro de la capacitacién debido a
que posee contenidos especificos sobre temas relacionados a la actividad laboral de
los empleados, constituye un elemento o material didactico para optimizar e influir en

el aprendizaje.

1.3.1. Contenido de los manuales de capacitacion

1.3.1.1. Introduccion

Esta parte es muy importante, ya que debe informar al lector del por qué y los
propdésitos basicos que dieron origen al manual. Es imprescindible explicar la

categoria de la publicacion, a quién va dirigida, como se usara y como y cuando se
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hard revisiones o enmiendas. La parte introductoria debe también contener la

autorizacion o sancion de la superioridad para la publicacion del manual.

1.3.1.2. Directivas basicas

Cada instruccion o directiva tiene su origen en un estatuto, ley, decreto, reglamento u
orden gubernamental, ministerial o departamental. Es necesario transcribir como
punto de partida, textos completos o incisos con el fin de relacionar adecuadamente
los manuales con los instrumentos legales basicos. En la redaccién del manual, es
muy importante cuidar de no salir de los limites del documento basico ni dar
explicaciones erroneas, pues en este caso el manual seria contrario a la politica

general de la empresa y traeria como resultado confusidn y equivocaciones serias.

1.3.1.3. Organizacion

Las instrucciones contenidas en los manuales son, en la gran mayoria de los casos,
puestas en ejecucion por intermedio de personas que forman parte de una
organizacién jerarquica; es por tanto muy acertado describir las partes que
constituyen la organizacion en cuestion y las relaciones que existen entre ellas. Aqui

se podria incluir con mucha propiedad organigramas y descripciones de cargos.

1.3.1.4. Descripcion de procedimientos

Esta es, tal vez, la parte mas larga y también la mas importante desde el punto de
vista del empleado que tiene que poner en préactica las instrucciones. Cuando un
manual trata de introducir principalmente procedimientos, es necesario dividir la
materia en secciones y sub-secciones con titulos, etc. A fin de ordenar
convenientemente la lectura y asegurar la asimilacion de la materia.

El manual ha de describir detalladamente los tramites, indicando quién tiene que

efectuarlos y cédmo. Los métodos de trabajo, equipo de trabajo, equipo y materiales
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usados, servicios auxiliares, coordinacion de un proceso con el siguiente, etc., tiene
que ser objeto de estudio, planeamiento y descripcion adecuados a fin de constituir
una guia que los empleados puedan seguir con confianza y efectividad. EI empleado
que estudia el manual puede relacionar sus esfuerzos individuales con los de sus

compafieros y asi elevar el espiritu de grupo.

1.3.1.5. Reglamentacion o normas

Como cada procedimiento tiene sus normas, es importante que los empleados sepan
la meta que se propone alcanzar, a fin de poder medir sus esfuerzos y sus resultados.
Ello les dar& una base para mejorar su productividad y relacionar sus esfuerzos con
los de sus compafieros. Es util que las normas contengan instrucciones para medir la

cantidad y la calidad del trabajo.

1.3.1.6. Tablas de materias y referencias cruzadas

Constituyen la parte final de un manual y tiene gran importancia ya que las
referencias en el mismo son muy numerosas y frecuentemente el funcionario cuenta
con poco tiempo para localizarlas. Las tablas permiten la busqueda rapida de una

informacidn precisa en un manual que puede ser muy largo y complejo.
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CAPITULO I

2. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

2.1. Marco Institucional

2.1.1. Caracterizacién de la Empresa

En el afio 2006, con el propdsito de crear una organizacion de servicio de transporte
mixto (carga y pasajeros), el Sr. Geovanni Morejon comparte este anhelo a un grupo
de personas, las cuales al momento deciden participar en tal accion; de manera que
pasan a conformar un total de 33 asociados a este plan, luego del mismo un grupo de
personas deciden aportar con su tiempo para iniciar los respectivos procedimientos

para conformar dicha compafiia.

Al mismo tiempo iniciaron procesos de adquisicién de camionetas doble cabina para
cada socio, el cual fue provisto mediante créditos otorgados.

Sin embargo pese a los procedimientos seguidos bajo las normas establecidas, el
funcionamiento de las camionetas es puesta en duda al mismo tiempo las operaciones
de las mismas fueron paralizadas. Esto no detuvo la lucha por operar y brindar el

servicio a la poblacion.
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ha operado en el mercado.

El permiso oficial fue instaurado en enero del afio 2010, luego de tantas luchas y
esfuerzos por lograr establecerse en el mercado. A partir de esta fecha la Compafiia

4)

La Compaifiia se crea segin Resolucion N° 006-CPO-005-2010-CNTTT (Ver Anexo

2.1.2. Ubicacion Geografica

La Compafiia se encuentra ubicada en la Provincia de Cotopaxi, Canton Latacunga,
Parroquia Eloy Alfaro — Barrio Maldonado Toledo; Calle Salcedo y Gataso.

FIGURA N° 1

CROQUIS — UBICACION CiA JORDANRED S.A.

L cusupamea

arfied alEd

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Google Map.
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2.1.3. Filosofia Empresarial

2.1.3.1. Mision

Somos una Compariia de trasporte mixto, con fines de lucro, cuyo fin es poner a
disposicion de la poblacion Cotopaxense nuestro servicio, en las mejores condiciones
de confiabilidad y eficiencia, cubriendo y satisfaciendo las necesidades de nuestros
clientes, accionistas, choferes y colaboradores.

2.1.3.2. Vision 2011-2015

Nuestra vision es consolidar el liderazgo de nuestra Compafiia, en el mercado
Cotopaxense, convirtiéndonos en la mas importante agencia de transporte mixto,
innovando las estrategias de servicio y cubriendo las principales rutas de nuestra
provincia; para, en un futuro, brindar este servicio a nivel nacional, cubriendo las

exigencias y expectativas de nuestros clientes con costos competitivos en el mercado.

2.1.3.3. Principios Corporativos

Etica.- Individual y corporativamente nos identificamos por un proceder digno y
honorable, establecido por nuestras propias convicciones y demostrandolo en nuestro

proceder.
Compromiso.- Tenemos un gran compromiso tanto con el cliente como con la

compafiia, lo cual lo manifestamos en la entrega dedicada a cada una de las

actividades.

36



Comunicacion.- Somos personas sociables y positivas, aspectos que nos permiten

mantener excelentes relaciones personales con el personal y con el cliente.

Respeto.- En nuestra relacion laboral prevalece el respeto al resto del personal, las

normas Yy politicas establecidas por la organizacion.

Responsabilidad.- Poseemos la actitud de asimilar cualquier error que se pueda

cometer en las actividades, de manera que esto mejore las actividades de correccion.
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2.1.5. Organizacién estructural

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL CIA. JORDANRED S.A.

-

FIGURA N°1
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Elaborado por: Personal Administrativo JORDANRED S.A.
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2.1.6. Funciones de los Directivos de la CIA JORDANRED S.A.

Presidente: Sr. Rigoberto Reyes
Funciones:

e Presidir las sesiones de la Asamblea y de la Junta Directiva.

e Cumplir y hacer cumplir las decisiones adoptadas por la Asamblea y la Junta
Directiva.

e Sugerir a la Asamblea y a la Junta Directiva los medios y acciones que

considere para la buena marcha de la gestion.

*k*

Gerente General: Sr. Geovanni Morejon
Funciones:

e Representa Legalmente a la Compafiia

e Controlar el cumplimiento de las normas y estatutos

e Es responsable ante los accionistas por los resultados de las operaciones y el
desempefio organizacional.

e Desarrollar un ambiente de trabajo que motive positivamente a los individuos.

e Se encarga de la contratacion y despido de personal.

e Supervisa y controla al personal que se encuentra a su cargo.

**k%x
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e Comisario: Sr. Freddy Murillo
Funciones:

e Califica todas las actividades y funciones de los directivos.
e Controlar el cumplimiento de turnos
e Vigilar la utilizacion correcta de las radio frecuencias.

e Inspeccionar y asesorar los precios de los servicios.

**k*

e Administrador Financiero: Sr. Eloy Imbacuan

Funciones:

e Maneja el recurso financiero de la Compaiiia

e Analiza de los aspectos financieros de todas las decisiones.

e Conjuntamente con la gerencia ayuda a elaborar las decisiones especificas que
se deban tomar y a elegir las fuentes y formas alternativas de fondos para
financiar las inversiones.

e Maneja y supervisa la contabilidad y responsabilidades tributarias con el SRI.

**k*

e Area de Deportes: Sra. Ana Cevallos
Sr. Marcelo Tonato

Funciones:

e Programan todas las actividades deportivas.

e Desarrollar cronogramas deportivos

*kk
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Secretaria: Sra. Linda Cevallos

Funciones:

e Lleva las actas con el debido orden.

e Registra y archiva la informacion.

*k*x

Departamento de Despacho: Sra. Nataly Tapia
Sra. Rocio Zapata
Sra. Gabriela Cordones

Funciones:

e Distribuyen y despachan a las camionetas a los diferentes clientes
e Receptan las solicitudes del servicio por parte del cliente.

e Realizar el cronograma de trabajo para las distintas unidades.

***%



2.2. Marco Temporal

La informacion que se utilizara en la presente investigacion corresponde al periodo

comprendido entre el mes de octubre del 2011 hasta agosto del 2012.

2.3. Marco Espacial

La Compaiiia de Transporte Mixto JORDANRED S.A. esta ubicada en la Provincia
de Cotopaxi, Cantén Latacunga, Parroquia Eloy Alfaro, Barrio Maldonado Toledo.
En las calles Salcedo y Gatazo.

2.4. Tipo de Investigacion

2.4.1. Investigacion de campo:

La investigacion de campo es aquella en que el mismo objeto de estudio sirve como
fuente de informacidén para el investigador. Consiste en la observacién, directa y en
vivo, de cosas, comportamiento de personas, circunstancias en que ocurren ciertos
hechos; por ese motivo la naturaleza de las fuentes determina la manera de obtener

los datos.

Las técnicas utilizadas en el trabajo de campo para el acopio de material son: la
encuesta, la entrevista, la grabacion, la filmacion, la fotografia, etc.; de acuerdo con el
tipo de trabajo que se esta realizado, puede emplearse una de estas técnicas o varias al

mismo tiempo.

En el presente trabajo se utiliza La Investigacion de campo puesto que al aplicarla

permitira conocer y recolectar la informacion directamente del personal que
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constituye la Compafiia y a la vez contribuyen al diagnostico de problemas para los

cudles se buscara alguna solucion.

2.4.2. Investigacion Descriptiva:

El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones,
costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccion de
datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existe entre dos o
mas variables. Exponen y resumen la informacion de manera cuidadosa y luego se
analiza minuciosamente los resultados a fin de extraer generalizaciones significativas

que contribuyan al conocimiento.

Se utilizé la investigacion descriptiva, porque el trabajo de investigacion fue
realizado en base a procesos y actividades que se realizan dentro de la organizacion
las mismas que dieron a conocer la situacion real de la compafiia, siendo estos datos
importantes para llegar a una conclusion clara, permitiendo buscar el mejoramiento

del conocimiento personal y organizacional.

2.5. Métodos de la Investigacion

Los métodos son instrumentos, mediante los cuales logramos obtener los nuevos
conocimientos cientificos, el cual proporciona orientacion y direccion al investigador,

ya gue se convierte en un camino para alcanzar los resultados esperados.
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2.5.1. Método Analitico

Este método es un proceso cognoscitivo, que consiste en descomponer un objeto de
estudio separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma
individual, es decir descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las

causas, la naturaleza y los efectos.

Este método ha ayudado a analizar cada uno de los hechos que intervienen dentro del

problema planteado, pudiendo dar soluciones a los mismos.

2.5.2. Método Deductivo

Es un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones generales para

explicaciones particulares.

El método se inicia con el analisis de los postulados, teoremas, leyes, principios, etc.
De aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o

hechos particulares.

El método deductivo ha sido utilizado con el fin de realizar los anlisis pertinentes,
reconociendo los problemas criticos que tiene la Compafiia, para posteriormente

plantear enmiendas.

2.6. Técnicas de Investigacion

Es un conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir, recolectar, conservar,
reelaborar y transmitir los datos. Es un sistema de auxilio para aplicar los métodos

pero realizan un valor distinto.
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2.6.1. La Observacion

Es el método por el cual se establece una relacion concreta e intensiva entre el
investigador y el hecho social o los actores sociales, de los que se obtienen datos que

luego se sintetizan para desarrollar la investigacion.

Es una técnica utilizada con el propoésito de diagnosticar el problema a investigar y es
de gran utilidad en el disefio de la investigacion. A la vez esta técnica nos ayudara a
determinar el comportamiento de cada una de las variables que se encuentran
inmersas dentro del problema planteado, esta técnica nos ayudaran a interactuar con

el personal de Compaiiia

2.6.2. La Encuesta

Es una técnica de adquisicion de informacion de interés socioldgico, para la ejecucion
de esta técnica, se empleara un cuestionario previamente elaborado, el cual contendra
preguntas de importancia, que nos ayuden a conocer la opinién que tiene el

encuestado, acerca del problema investigado.

Ha sido aplicado al personal operativo de la Compafiia, con preguntas de facil

comprension, para obtener datos que complementaran a las técnicas anteriores.

2.6.3. La Entrevista

Es una técnica de recopilaciébn de informacion mediante una conversacion

profesional, con la que se adquirirse informacion acerca de lo que se investiga.
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En el proyecto, la entrevista ha sido realizada unicamente al personal administrativo
de la Compafiia, pues lo que se pretende con esta técnica es obtener informacion libre
acerca de cada una de las variables que intervienen en el problema, mediante

preguntas flexibles.

2.7. Instrumentos de Investigacion

Es un recurso del que puede valerse el investigador para acercarse a los fenémenos y
extraer de ellos informacion.

2.7.1. Ficha de Observacion

Son instrumentos donde se registra la descripcion detallada de lugares, personas, etc.,

que forman parte de la investigacion.

Este instrumento se ha utilizado con el fin de recopilar informacion relevante,
mediante la observacion de los hechos y situaciones que se suscitan dentro de la

Compafiia.

2.7.2. Cuestionario

Es un instrumento compuesto por un conjunto de preguntas disefiadas para generar
los datos necesarios que ayudaran a alcanzar los objetivos del estudio. Nos permite

estandarizar y uniformar la informacion reunida.
Este instrumento ha sido utilizado para la estructuracion de las preguntas tanto para

las encuestas como para la entrevista, mismas que han sido aplicadas a los socios y

choferes y al gerente de la compaiiia.
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2.7.3. Evaluacion de 360 grados

Consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio de una serie de
valores o factores predefinidos. Estos factores son comportamientos observables en el

desarrollo de la practica profesional.

Esta evaluacion ha sido utilizada con el objetivo de conocer el desempefio del
personal, para determinar falencias y proporcionar soluciones que seran tratadas por

medio de capacitaciones en los aspectos que estos necesiten.

2.8. Fuentes de Informacion

Son todos los recursos que contienen datos formales, informales, escritos, orales o

multimedia.

2.8.1. Fuentes Primarias

Contienen informacion original, que ha sido publicada por primera vez y que no ha
sido filtrada, interpretada o evaluada por nadie méas. Son producto de una
investigacion o de una actividad eminentemente creativa. Son las fuentes que brindan
informacion o datos de “primera mano”, es decir, informacion que se obtiene

directamente por parte de la empresa.

La informacién primaria que ha sido utilizada para esta investigacion son:

e Reglamento Interno Compafiia de Transporte Mixto JORDANRED S.A.

e Funciones del personal
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e Observacion
e Encuestas al personal
e Entrevista al Gerente General

e Evaluacion de 360 grados

2.8.2. Fuentes Secundarias

Contienen informacion primaria, sintetizada y reorganizada. Estan especialmente
disefiadas para facilitar y maximizar el acceso a las fuentes primarias 0 a sus

contenidos.

Entre las fuentes secundarias que se han utilizado para la investigacion son:

e Libros

e enciclopedias

2.8.3. Fuentes Terciarias

Son guias fisicas o virtuales que contienen informacion sobre las fuentes secundarias.
Forman parte de la coleccion de referencia de la biblioteca. Facilitan el control y el
acceso a toda gama de repertorios de referencia, como las guias de obras de referencia

0 a un solo tipo, como las bibliografias.

e Sitios Web
e Libros electrénicos

e NOmina de socios y choferes
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2.9. Unidad de Analisis

2.9.1. Poblacion

Es la totalidad de sujetos o elementos que tienen caracteristicas comunes.

La poblacién para la realizacion del estudio pertinente estd compuesto por:

e 36 s0Cios

e 17 choferes

Dando una totalidad de 53 personas.

2.9.2. Muestra

Es un sub conjunto de la poblacion. Para que un sector de la poblacion sea
considerado como muestra es necesario que todos los elementos de ella pertenezcan a

la poblacion, por eso se dice que una muestra debe ser representativa de la poblacion.

Dado al namero de socios y choferes de la Compafiia se aplicara el proceso de

investigacion a la totalidad de la poblacion.
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2.10. Analisis de los Resultados de la Encuesta

2.10.1. Encuesta aplicada a los socios de la Compaiiia de Transporte
Mixto JORDANRED .S.A.

1.- ¢ Usted ha recibido alguna capacitacion relacionada al &ambito en que labora?

TABLAN°1
CAPACITACION EN LA COMPANIA JORDANRED S.A.

Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 25 47%
No 28 53%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuesta

GRAFICO N° 1
CAPACITACION EN LA COMPANIA JORDANRED S.A.

m Sl
mNO

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

De acuerdo a los datos obtenidos en las encuestas, se encuentra que existen
socios y choferes que si han recibido capacitaciones, pero cabe recalcar que la
compafiia no ha sido la promotora de las mismas por lo que se determiné que
estas capacitaciones fueron realizadas por iniciativa personal 0 en
organizaciones donde laboraban anteriormente, por otra parte mas del
cincuenta por ciento afirman no haber recibido capacitaciones.
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2.- Indique la frecuencia con la que ha recibido capacitaciones

TABLA N°2
FRECUENCIA DE LAS CAPACITACIONES

Alternativas |Frecuencia |Porcentaje
Mensual 0 0%
Trimestral 8 15%
Semestral 6 11%
Ninguno 28 53%
Otros 11 21%

Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuesta

GRAFICO N°2
FRECUENCIA DE LAS CAPACITACIONES

0%

= MENSUAL

B TRIMESTRAL
SEMESTRAL

uNINGUNO

mOTROS

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

Luego de analizar cada uno de los resultados, se entiende que méas del cincuenta por
ciento del personal no ha recibido capacitacion alguna porque la compafiia no ha
emprendido esta accion dentro de ella, de la misma forma existen otras personas que
han recibido capacitacidn en otras frecuencias de tiempo mayores o igual a un afio, lo
que ha causado que los conocimientos no estén actualizados. Estas dos situaciones

han dado como resultado varias falencias dentro de sus actividades laborales.
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3.- De las siguientes opciones, sefiale el tipo de capacitacion recibida

TABLA N°3
TIPO DE CAPACITACIONES
Alternativas Frecuencia | Porcentaje

Atencion al cliente 8 15%
Leyes de transito 6 11%
Primeros auxilios 11 21%
Ninguno 28 53%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICON° 3
TIPO DE CAPACITACIONES

= ATENCION AL
CLIENTE

mLEYES DE
TRANSITO

PRIMEROS
AUXILIOS

ENINGUNO

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

De acuerdo a la tabla y gréfico anteriores, se observa que 8 personas encuestadas que
corresponden al 15%, dijeron que han recibido capacitaciones sobre la Atencion al
Cliente; mientras que 6 personas que corresponden al 11% de los encuestados, dicen
que han recibido capacitaciones sobre las Leyes de Transito; a su vez 11 personas
correspondientes al 21% afirman haber recibido capacitaciones sobre Primeros
Auxilios; y por su parte 28 personas que corresponden al 53% de los encuestados,

dicen que no han recibido ninguna capacitacion.

52



4.- ¢Considera usted a la capacitacion como un instrumento para mejorar su

desempefio laboral dentro y fuera de la Compafiia?

TABLAN°4
LA CAPACITACION COMO INSTRUMENTO

Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 53 100%
No 0 0%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICO N° 4
LA CAPACITACION COMO INSTRUMENTO

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

De la tabla y gréafico anterior podemos decir que 53 personas encuestadas, que
corresponden al 100% de los encuestados, manifestaron que la capacitacién es un
medio o un instrumento, para mejorar su desempefio en su area de labores. Por lo que
se determina que todos los socios y choferes de la Compafila JORDANRED S.A.
necesitan de la capacitacion para mejorar su rendimiento y desempefio laboral, pues
es un instrumento indispensable dentro de las instituciones, sean estas publicas o

privadas.
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5.- ¢Cree usted que la Compafia deberia implementar Capacitaciones para el
personal?

TABLAN°5
NECESIDAD DE CAPACITACION

Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 53 100%
No 0 0%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICON°5
NECESIDAD DE CAPACITACION

u S|

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

En la tabla y el grafico anteriores se puede observar que del total de 53 personas
encuestadas, el 100% manifestd que es necesaria la implementacién de capacitaciones
dentro de la Compafiia, se entiende que el total de la poblacion encuestada esta de
acuerdo que la implementacion de capacitaciones podria ayudar a mejorar cada uno
de los aspectos dentro de la Compafiia, incrementando sus conocimientos.
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6.- ¢ Conoce usted las ventajas de la implementacion de Manuales de Capacitacion

dentro de las organizaciones?

TABLA N°6
VENTAJAS DE MANUALES DE CAPACITACION

Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 29 55%
No 24 45%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICO N° 6
VENTAJAS DE MANUALES DE CAPACITACION

u S|
mNO

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

En la tabla y grafico anteriores se obtienen los siguientes datos, de 53 encuestas
realizadas, 29 de ellas lo que corresponde a un 55% de las encuestas, saben cuales son
los beneficios que tiene un Manual de Capacitacidn; mientras que 24 de ellas que
corresponde al 45% de las encuestas, dicen no conocer los beneficios de un Manual

de Capacitacion.
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7.- Mencione el tipo de capacitacion que actualmente usted requiere

TABLA N° 7
TIPO DE CAPACITACION REQUERIDA
Alternativas Frecuencia | Porcentaje

Atencién al Cliente 28 53%
Leyes de Transito 5 9%
Reglamento Interno 1 2%
Pre Ingreso 1 2%
Primeros Auxilios 12 23%
Mecénica 2 4%
Ninguno 4 7%

Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICO N° 7
TIPO DE CAPACITACION REQUERIDA
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Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

Se puede observar que, del total de 53 personas encuestadas, el 53% expresaron que
actualmente requieren capacitacion sobre Atencion al cliente, el 8% requiere
capacitaciones sobre Leyes de Transito, el 9% prefiere recibir capacitaciones sobre
primeros auxilios, el resto de personas muestran su interés en capacitaciones sobre

mecanica, reglamento interno y pre ingreso.
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8.- Los directivos de la Compaiiia realizan actividades para fomentar el bienestar del

personal
TABLA N° 8
BIENESTAR DEL PERSONAL
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 47 89%
No 6 11%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICO N° 8
BIENESTAR DEL PERSONAL

m S|
mNO

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

Se observa que del total de 53 encuestas aplicadas al personal, el 89% dicen que en la
compafiia los directivos si realizan actividades que permitan fomentar el bienestar, sin
embargo existen un 6% quienes mencionan que no se realiza actividad alguna para

lograr el bienestar del personal, su respuesta puede deberse a su reciente ingreso.
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9.- De las siguientes opciones sefiale la actividad que se realiza frecuentemente

TABLAN°9
ACTIVIDADES DE BIENESTAR
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Social 14 27%
Deportivo 33 62%
Ninguno 6 11%
Total 53 100%

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

GRAFICON° 9
ACTIVIDADES DE BIENESTAR

= SOCIAL
m DEPORTIVO
NINGUNO

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Encuestas

El gréafico y la tabla N° 9 expresan que del total de 53 personas encuestadas 14 que
representa el 27% sefialaron que en la compafiia se desarrollan actividades de caracter
social, mientras que 33 personas es decir el 62% dicen que las actividades son
deportivas, y tan solo un 11% es decir 6 personas dicen que no se realizan ninguna
actividad de convivencia.
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2.11. Entrevista aplicada al Gerente General de la
Compafia de Transporte Mixto JORDANRED S.A.

1.- ¢Piensa usted que el personal que administra cumple con las expectativas de

la Compania?

El personal de la Compafiia de Transporte Mixto JORDANRED S.A. cumple con las
expectativas planteadas por la compaiiia, debido a la constante coordinacion entre los
directivos y el resto del personal, dando a conocer los intereses que se busca alcanzar
en beneficio de la Compafiia asi como también de sus clientes tanto internos como

externos.

2.- ¢Considera usted a la capacitacion como un elemento importante dentro de

la Compafiia bajo su direccion?

La capacitacion es un elemento importante y fuente de avance de cualquier empresa
por tal motivo la compafiia la fomenta a manera de indicaciones constantes para

obtener mejores resultados del personal que se encuentra a cargo de los vehiculos.

3.- ¢ El personal de la compafiia recibe algun tipo de capacitacion?

El personal de la compafiia no recibe una capacitacion especifica, sin embargo
reciben indicaciones de la forma en que deben llevar a cabo sus actividades, siendo
estas una guia de comportamiento. A pesar de que las capacitaciones no son dadas en
forma grupal, la directiva se ha preocupado por mantener una estrecha comunicacion,
principalmente con los choferes. Diariamente estos reciben formas de proceder

durante las horas de trabajo.
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4.- ¢ Actualmente la Compafiia cuenta con un manual de Capacitacion?

La compafiia en la actualidad no cuenta con un manual de capacitacion, la direccion y
desenvolvimiento del personal se dirigen de acuerdo a los estatutos de la compaiiia.
Pero cabe recalcar que este instrumento seria un medio innovador para mejorar el

rendimiento del personal.

5.- ¢Considera usted necesario la elaboracion de un manual de capacitacion para

la compania?

Es necesaria la elaboracién de un manual de capacitacion pues conformard una guia
mas para los directivos de esta compafiia, brindandoles facilidad a la hora de instruir

a los socios y choferes.

6.- ¢Piensa usted que la satisfaccion al cliente esta ligado con las capacitaciones
que el personal pueda recibir?, tales como Leyes de transito, primeros auxilios y

atencion al cliente.

Las capacitaciones que se puedan dar al personal permite lograr un beneficio tanto
para si mismos como para los clientes, creando de esta manera una cultura de buen
servicio. De manera que estos ayuden a enriquecer los conocimientos y a generar

calidad en la prestacion de sus servicios.

7.- ¢De qué forma usted coordina con los demas directivos para fomentar el

bienestar del personal? Y cudles son estas actividades

En la compafiia se realizan reuniones mensuales con en el directorio el mismo que

estd compuesto por el presidente, gerente general, secretario, comisario, supervisores,
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contador, y dos representantes del resto del personal, preocupandose constantemente
por el bienestar de todos los miembros de la compafiia.

8.- ¢Cudles son las actividades que realizan para fomentar el bienestar del

personal?

Dentro de las actividades que se realizan para fomentar el bienestar del personal se
consideran las reuniones mensuales en donde se les da a conocer que son parte
fundamental e importante en la Compafiia, ademas se realizan reconocimientos al
personal con mejor desenvolvimiento dentro y fuera de la compafiia, tomando en

cuenta los criterios de los clientes.

9.- ¢ Existe algun tipo de reconocimiento para el personal por el desempefio que

realiza?

Los reconocimientos se realizan cada afio a los mejores socios y choferes estos
incentivos pueden ser; bonos econdmicos, placas o diplomas, a quien mantuvo

durante el periodo un buen proceder en su acciones.

2.11.1. Analisis e Interpretacion de la Entrevista aplicada al Gerente
General de la Compafiia de Transporte Mixto JORDANRED S.A.

Mediante la entrevista realizada al Gerente General de la Compafiia se determiné que
la capacitacion es un medio fundamental para llegar a cumplir los objetivos
propuestos por la misma; sin embargo cabe mencionar que el directorio no cuenta con
el conocimiento suficiente para capacitar al personal, por tal motivo ven la necesidad

urgente de implementar un manual de capacitacion dentro de su compafiia; pues esto
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les ayudard a mejorar el rendimiento de personal, haciendo énfasis de que esto
beneficiara a la familia JORDANRED y de la misma manera al cliente.

Ademas un Manual de Capacitacidn se constituye en un instrumento innovador que
brinda aportes fundamentales para promover los conocimientos de forma organizada
debido a que las indicaciones constantes realizadas por el personal Administrativo de
la Compafiia no pueden obtener resultados mas efectivos en comparacion a una

capacitacion cuyo instrumento principal es un manual.

2.12. Evaluacion de Desempefio 360°

La evaluacion de 360 grados consiste en que un grupo de personas valoren a otra por
medio de una serie de factores predefinidos, que son comportamiento observables en
el desarrollo diario de la practica profesional, esta evaluacion va dirigida a todo el
personal de la compafiia, sean estos del nivel administrativo u operativo, es decir al

nivel superior, intermedio e inferior.

TABLA N° 10
ESCALA DE FRECUENCIAS
Abreviatura Significado Valor
S Siempre 4
F Frecuentemente 3
PV Pocas Veces 2
N Nunca 1

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Investigacion
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Forma de calculo

Doénde:

PM — Pm

n—1

PM = 20 (Equivale a los 5 comportamientos por competencia multiplicado por las 4

escalas de calificacion)

Pm =5 (Son los 5 comportamientos por cada competencia)

n =4 (son la 4 escala de frecuencia)

20—5_15_5 ! Int l
a1 - 3 —° esellntervalo
TABLAN° 11

NIVELES DE COMPETENCIA

Rango % Nivel de Competencia
20-15 100% | Alto

14-10 | 75% Medio

9-5 50% | Minimo

4-0 25% | Insatisfactorio

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Evaluacion 360°

63



TABLA N° 12
DESEMPENO DEL GERENTE GENERAL

Pers. N.
COMPETENCIA Comis. | Socio | Chofer | Desp. Compet.

Planificacion 2 2 3 2 9
Comunicacion 4 2 3 2 11
Liderazgo 4 4 4 4 16
Motivacion 3 2 5 3 13
Seguridad y Orden 4 3 2 5 14
Capacitacion y Desarrollo 3 3 2 2 10
Actitud y colaboracion 4 5 3 5 17
Solucion de problemas 4 5 5 5 19
Ambiente de trabajo 4 3 2 2 11
Capacidad personal 4 5 4 5 18
Productividad 2 3 2 2 9

Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°

GRAFICO N° 10
DESEMPENO DEL GERENTE GENERAL

= N. Compet.

Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°
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TABLA N° 13
DESEMPENO PROMEDIO DE LOS JEFES DE CADA AREA

Pers. N.
COMPETENCIA Comis. | Socio | Chofer | Desp. Compet.

Planificacion 2 2 3 2 9
Comunicacion 4 2 3 2 11
Liderazgo 2 2 2 2 8
Motivacion 3 2 5 3 13
Seguridad y Orden 4 3 2 5 14
Capacitacion y Desarrollo 3 3 4 2 12
Actitud y colaboracion 4 5 3 5 17
Solucion de problemas 4 5 3 3 15
Ambiente de trabajo 4 3 2 2 11
Capacidad personal 4 5 4 5 18
Productividad 4 3 3 4 14

Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°

GRAFICO N° 11

DESEMPENO PROMEDIO DE LOS JEFES DE CADA AREA
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Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°
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TABLA N° 14
DESEMPENO PROMEDIO DE LOS SOCIOS

Pers. N.
COMPETENCIA Gerente |Comis. | Chofer | Desp. Compet.

Comunicacion 2 1 2 3 8
Motivacion 3 3 2 1 9
Seguridad y Orden 4 3 2 4 13
Capacitacion y Desarrollo 4 2 2 2 10
Actitud y colaboracién 3 3 2 4 14
Ambiente de trabajo 4 4 3 5 16
Capacidad personal 3 3 4 4 14
Productividad 3 2 2 2 9

Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°

GRAFICO N° 12
DESEMPENO PROMEDIO DE LOS SOCIO
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Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°
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TABLA N° 15
DESEMPENO PROMEDIO DE LOS CHOFERES

Pers. N.
COMPETENCIA Gerente |Comis.| Socio Desp. Compet.
Comunicacion 2 2 1 2 7
Motivacion 1 2 3 3 9
Seguridad y Orden 2 1 2 3 8
Capacitacion y Desarrollo 4 2 3 3 12
Actitud y colaboracién 3 4 3 2 12
Ambiente de trabajo 4 4 2 3 13
Capacidad personal 4 4 4 4 16
Productividad 3 2 2 3 10
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Evaluacion 360°
GRAFICO N° 13
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18
16
14
12 —
10
8
6 4
4 4
2 - = N. Compet.
0 n T T T T T T T
, . , } N >
'o®e>°° '@<'>°° & & & @""Q s
00\ o’0 b* QQ/“? ‘Oo be\' Q \36}‘
& R4 3 N e . & o
® & L < X O Q¢
& & ob\\ ‘6&0 Q'bo
T F ¢ @
& ¥
Cb

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Evaluacién 360°
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TABLA N° 16

DESEMPENO PROMEDIO DEL PERSONAL DE DESPACHO

N.
COMPETENCIA Gerente |Comis.| Socio Chofer | Compet.
Comunicacion 4 4 4 5 17
Motivacion 3 2 4 1 10
Seguridad y Orden 3 2 2 2 9
Capacitacion y Desarrollo 3 3 3 3 12
Actitud y colaboracién 4 5 5 4 18
Ambiente de trabajo 4 5 3 5 17
Capacidad personal 4 4 4 4 16
Productividad 4 4 4 5 17
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Evaluacion 360°
GRAFICO N° 14
DESEMPENO PROMEDIO DEL PERSONAL DE DESPACHO
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Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Evaluacién 360°
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CUADRO N° 2
COMPETENCIAS MENOS DESARROLLADAS

Calificacion | Competencia

Gerente

9 Planificacion

9 Productividad
Comisario

9 Planificacion

8 Liderazgo

Socios

8 Comunicacion

9 Motivacion

9 Productividad
Choferes

7 Comunicacion

9 Motivacion

8 Seguridad y Orden

Personal de Despacho
9 | Seguridad y Orden

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Evaluacion 360°

Luego de analizar cada uno de los cuadros y graficos, obtenidos mediante la
evaluacion de 360 grados, se determina que tanto el personal administrativo como el
personal operativo de la Compafiia requieren de capacitaciones que ayuden a mejorar
el desenvolvimiento efectivo de cada una de las competencias mencionadas
anteriormente, por esta razon el capitulo siguiente se propondra programas de
capacitacién y una tentativa del capital a invertir para cada uno de los aspectos

sefalados.
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2.13. Analisis DAFO

Es el método mas sencillo y eficaz para decidir sobre el futuro. Nos ayudarad a
plantear las acciones que deberiamos poner en marcha para aprovechar las
oportunidades detectadas y a preparar a la organizacion contra las amenazas teniendo

conciencia de las debilidades y fortalezas.

CUADRO N° 3
FODA
FORTALEZAS DEBILIDADES
e Fiscalizacion encaminadas al | e Falta de capacitacion al personal
mejoramiento de las actividades e Perfil no apto al cargo que ocupa el
e Buen manejo de fondos personal.

e Reporte diario del trabajo de las |e Falencias en el cumplimiento de

camionetas. Normas en las unidades de
e Documentacién clara transporte.
e Buena distribucion de servicio e Bajo conocimiento del personal

administrativo para la planeacion de

capacitaciones.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
e Incremento de la poblacién e Gran numero de competidores
e Tecnologia actual acorde con los directos
avances e Existencia de competidores
e La poblacion tiene la costumbre de indirectos
usar este servicio. e No hay un proveedor fijo de

suministros y materiales

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Grupo de Investigacion
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2.14. Conclusiones

Por medio de la investigacion, se pudo constatar que el personal de la
compafiia no recibe capacitacion alguna que les permita mejorar su
rendimiento en las actividades que realizan a diario. Siendo este un factor que
ocasiona deficiencias en la ejecucién de las labores y por ende causando baja

productividad.

La aplicacion de la encuesta, entrevista y observacion directa aplicada al
personal de la Compafiia de Transporte Mixto JORDANRED S.A., han sido
instrumentos Utiles para recopilar datos importantes que ayudaran en el
desarrollo de la propuesta, suministrando pautas acorde a la necesidad del

personal.

Se determind que el personal operativo de la Compafiia no recibe una
capacitacion que les permita el mejoramiento continuo dentro de sus
actividades, siendo asi, en el capitulo 111 se plantearan planes de capacitacion

para enmendar las &reas vulnerables.

Luego de aplicar la evaluacion de desempefio 360 grados al personal de la
Compaifiia, se determind que hay mayor deficiencia en competencias como
planificacion, motivacion, comunicacion, liderazgo, productividad y
seguridad y orden lo cual se tomard como referencia para la realizacién del

programa de capacitacion.

Durante la aplicacion de las evaluaciones, se pudo observar que en la
Companiia, existe principalmente falta de comunicacion, aspecto urgente a
tratar, pues constituye un medio para que la organizacion, se encamine

correctamente.

71



Dentro de la investigacion realizada, adicionalmente se pudo interactuar con
el personal, quienes manifestaron estar dispuestos a la futura aplicacion de los

planes de capacitacion.

Para la estructuracion de la evaluacion 360 grados, un elemento indispensable
ha sido el Reglamento Interno de la compaiiia y las funciones que fueron

emitidas por el personal directivo.

A través de la entrevista al sefior Gerente General de la Compafiia, se
receptaron opiniones significativas de este; criterios en donde se pudieron

conocer la falta de implementacién de planes de capacitacion.
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CAPITULO Il

3. PROPUESTA:

DISENO DE UN MANUAL DE CAPACITACION Y FORMACION PARA LOS
SOCIOS Y CHOFERES DE LA COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO
JORDANRED S.A. UBICADA EN LA PROVINCIA DE COTOPAXI,
PARROQUIA ELOY ALFARO, DURANTE EL PERIODO 2012.

3.1. Presentacion del Proyecto

Nosotras, Nancy Rocio Caisaluisa Yanchatipan y Ruth Noemi Chicaiza Bustillos,
estudiantes de la Universidad Técnica de Cotopaxi ponemos a consideracion el
presente  manual; como requisito previo a la obtencion del Titulo de Ingenieras

Comerciales.

El contenido que a continuacion se redacta, ha sido desarrollado de acuerdo a las
necesidades de los sefiores socios y choferes de la Compafiia, las cuales se han
tomado a partir del estudio realizado, y pretende constituirse en una guia para los
directivos de la Compafiia de Transportes Mixto JORDANRED S.A., consta de

tematicas Utiles para la planificacion y ejecucion de la capacitacion.
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Este manual estd compuesto de temas de mayor importancia que en lo posterior
ayudard a los integrantes de la Compafiia a mejorar su desempefio laboral a su vez
que permitira el enriquecimiento y fortalecimiento de sus conocimientos. Este
instrumento estd destinado para todos los socios y choferes que son parte de la
Compafiia, debido a que todos deben estar completamente informados, para que

conjuntamente puedan aportar en el desarrollo de la Compafiia.

Presenta la posibilidad de conjugar la teoria con la practica, para facilitar el
aprendizaje de los socios y choferes, a su vez que todos los participantes podran
compartir sus experiencias adquiridas en la capacitacion. Finalmente posee una
matriz determinada para poder evaluar los resultados de la capacitacion y post
capacitacion, para dar seguimiento a la misma; esta puede variar de acuerdo a las

necesidades de la Compafiia.

3.2. Antecedentes

En la actualidad un manual de capacitacion se ha convertido en el instrumento
primordial para el mejoramiento de las instituciones, debido a que provee
informacién y datos veridicos sobre los cuales se podran basar los procesos de

capacitacion.

Luego de la aplicacion de instrumentos y técnicas de investigacion se ha constatado la
necesidad de la elaboracion de este manual tomando en cuenta temas importantes que
han sido considerados como primordiales en la compafiia, para mejorar su ambito de

trabajo.

El presente documento fue realizado por requerimiento de la compafiia puesto que

demandan bases solidas que orienten a los directivos a tomar decisiones para llevar a
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cabo el cumplimiento de sus expectativas por medio de la implementacion de
actividades de capacitacion, proporcionando de esta forma beneficios tanto para el

cliente externo como para el interno.

Ademés se debe considerar que a partir del conocimiento sobre los temas
mencionados anteriormente la Compafiia cubrird las expectativas del cliente y a su
vez incrementard la satisfaccion del mismo, propiciando de esta forma el crecimiento

y desarrollo que anhela.

3.3. Objetivos del Manual de Capacitacion

3.3.1. Objetivo General

e Mejorar el ambiente de trabajo entre socios, choferes y clientes de la
Compafiia JORDANRED S.A. dentro y fuera de la misma, mediante el

analisis critico de los temas propuestos dentro del programa de Capacitacion.

3.3.2. Objetivos Especificos

Al finalizar el programa de capacitacion los socios y choferes de la compafiia seran

capaces de:

e Adquirir una perspectiva mas amplia sobre el cumplimiento e incumplimiento
de las leyes de transito.

e ldentificar las principales necesidades de los clientes, entregando asi un
servicio de calidad.

e Establecer y mantener una cultura de calidad en sus operaciones diarias.

e Fortalecer la comunicacion asertiva para mejorar las relaciones del Recurso

Humano de la Compaiiia.
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3.4. Participantes

El presente manual esta dirigido al personal de la Compafia de Transporte Mixto
JORDANRED S.A., a continuacién se detallan los cargos:

e Presidente

e Gerente General

e Comisario / Supervisor

o Jefe de Finanzas

e Personal de Asuntos Sociales
e Secretaria

e Personal de despacho

3.5. Instructores
Perfil General del Capacitador

o Ser facilitador(a) de procesos participativos

e Conocer lo contenidos y manejo de técnicas participativas
e Respetar la personalidad del participante

e Ser motivador(a), dinamico(a) y saber escuchar

e Serresponsable y comprometido con su trabajo

e Minimo dos afios de experiencia

Perfil especifico del Capacitador

e Especializado en psicologia (Capacitacién — La Motivacion Personal)
e Especializado en Administracion de Talento Humano (Capacitacion — Trabajo
en equipo, Liderazgo y Productividad)

e Especializado en enfermeria (Capacitacion — Primeros Auxilios)
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3.6. Planes de trabajo y Cronograma

3.6.1. La Motivacion Personal

La motivacion es un elemento indispensable dentro de las actividades diarias que se
realizan dentro de una empresa, pues estas mejoran la conducta del personal,

dirigiendola hacia un objetivo.

Dirigido a: Socios y Choferes de la Compafiia de Transporte Mixto JORDANRED
S.A.

Objetivo General:

Modificar la actitud del personal dentro de la empresa, impulsando su motivacion en

el trabajo para el mejoramiento de las operaciones dentro de la compafiia.

Objetivos Especificos:
Los participantes al término del taller seran capaces de:

e Valorar su personalidad y mejorar la manera en que desempefian su trabajo.
e Tener una perspectiva de vida diferente

e Incrementar su nivel de confianza.

Actividades

1. Elaboracion del programa general del evento
2. Seleccion de instructores

3. Contratacion de Instructores

4. Promocion e invitaciones al evento - circulares
5. Seleccion de infraestructura

6. Elaboracién del material didactico
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7. Preparacion del espacio fisico

8. Ejecucion
8.1. Taller: Autoestima

8.2. Taller: La personalidad

8.3. Taller: Valorarse a si mismo

8.4. Taller: Filosofia de vida

8.5. Taller: Motivacion

9. Evaluacion del programa: instructores y participantes

CUADRO N° 4
CRONOGRAMA
SEMANA 1
TEMA OBJETIVO SESION
. Incrementar en el capacitado su nivel de
Autoestima ) P 1 hora
autoestima.
3 Cooperar para que el capacitado
Z Personalidad conozca su tipo de personalidad y esta| 1 hora
e sea mejorada.
L
o Valorarse a si ) ) ) )
5 . Mejorar el estilo de vida del capacitado | 2 horas
O mismo
2
> . . . Avyudar al capacitado a tener una mejor
= Filosofia de vida y ) P i J 2 horas
g perspectiva de vida.
. Llevar al personal a un nivel maximo de
Motivacion . _,p 2 horas
motivacion.

Elaborado por: Grupo de investigacién

Fuente:Planificacion
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PRESUPUESTO — CAPACITACION: LA MOTIVACION PERSONAL

TABLA N° 17
RECURSOS HUMANOS
o N° horas Valor Costo
Recurso N° Evento
clase horas clase Total
1. Autoestima 1 25,00 25,00
2. Personalidad 1 25,00 25,00
CAPACITADOR | 3. Valorarse a si mismo 2 25,00 50,00
4. Filosofia de vida 2 25,00 50,00
5. Motivacion 2 25,00 50,00
Subtotal | $200,00

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 18
RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS
N° Concepto Cantidad V. Unit. V. Total
Copias
1 (reproduccién)  de 53 0,53 2809
recursos para
capacitacion
2 | Esferos 53 0,25 13,25
3 Laptqp y Proyector 1 5 40,00
(alquiler - 8 horas)
Subtotal $ 81,34
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
TABLA N° 19
INFRAESTRUCTURA
N° Concepto N° Dias Cantidad . C.OStO Costo
diario aula Total

Se utilizara el auditorio de la planta baja del edificio donde se encuentra ubicada la
central de la Compafiia.

Subtotal | 0,00

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
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TABLA N° 20
VIATICOS Y PASAJES

N N° Dias Viatico Subtotal Valor | Subtot.

Personas diario Pasaje | Pasaje Total

Lugar

Para a presente capacitacion no se requiere de pasajes y viaticos, por cuanto los
instructores son de esta localidad.

Subtotal | 0,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 21
LOGISTICA
Cantidad Tipo Descripcion | Precio Unit. Total
55 Raciones Sanduches 0,75 41,25
1 Frasco Café 1,40 1,40
1 Paquete Servilletas 0,90 0,90
2 Kilo Azucar 2,10 4,20
2 Paquetes Té aromatico 1,40 2,80
2 Paquetes Vasos 0,59 1,18
1 Unidad Almuerzo 5,00 5,00
Subtotal $56,73
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 22
RESUMEN DEL PRESUPUESTO - CAPACITACION: LA MOTIVACION
PERSONAL
N° Concepto Valor
1 Recurso Humano 200,00
2 Recursos Materiales y Tecnol6gicos 81,34
3 Infraestructura 0,00
4 Viaticos y Pasajes 0,00
5 Logistica 56,73
Total $338,07

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion




3.6.2. Comunicacion Organizacional

Proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una organizacion compleja,
puede ser interno (personas que conforman la empresa) y externa (clientes,

competidores, proveedores).

Dirigido a: Socios y Choferes de la Compafiia de Transporte Mixto JORDANRED
S.A.

Objetivo General:

Mejorar las relaciones laborales de todo el personal de la compafiia, para alcanzar

mayor comunicacion, desarrollando en ellos habilidades de trabajo en equipo.

Objetivos Especificos:

Los participantes al término del taller seran capaces de:

e Valorar a sus compafieros, y crear un ambiente cooperativo dentro de la
Compafiia.

e Mejorar las relaciones y la comunicacion entre jefes y subordinados.

Actividades

1. Elaboracion del programa general del evento

2. Seleccidn de instructores

3. Contratacion de Instructores
4. Promocion e invitaciones al evento - circulares

5. Seleccién de infraestructura
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6. Elaboracion del material didactico

7. Preparacion del espacio fisico

8. Ejecucion

8.1. Taller: la Comunicacion

8.2. Taller: Relacion trabajador-trabajador
8.3. Taller: Relacion Jefe Subalterno

8.4. Taller: Trabajo en equipo

9. Evaluacidn del programa: instructores y participantes

CUADRO N° 5
CRONOGRAMA
SEMANA 2
TEMA OBJETIVO SESION
3 Determinar  los elementos  que
% La Comunicacion |intervienen en el proceso de| 2horas
Q comunicacion.
N
> Relacion Trabajador | Profundizar las formas de trato entre
< . 2 horas
) — Trabajador los empleados.
x
o : Y
. Establecer el tipo de capacitacion que
5 Relacion Jefe — P P ndg
= debe prevalecer en los niveles| 2 horas
@) Subalternos S .
6 jerarquicos de la Cia.
> -
. . Fomentar en el personal ambiente de
z Trabajo en Equipo snelp - 2 horas
5 colaboracion y cooperacion.
@)

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacién
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PRESUPUESTO — CAPACITACION: COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

TABLA N° 23
RECURSOS HUMANOS
Recurso N° horas Costo
N° Evento Valor
clase horas clase Total
1. La Comunicacién 2 25,00 50,00
2. Relacion trabajador-
_ 2 25,00 50,00
trabajador
CAPACITADOR
3. Relacién Jefe
2 25,00 50,00
Subalterno
4. Trabajo en equipo 2 25,00 50,00
Subtotal | $200,00

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 24
RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS
N° Concepto Cantidad V. Unit. V. Total
Lapto Proyector
1 P .p Y Y 1 5 40,00
(alquiler - 8 horas)
Subtotal $ 40,00
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
TABLA N° 25
INFRAESTRUCTURA
) Costo Costo
N° Concepto N° Dias Cantidad o
diario aula Total

Se utilizara el auditorio de la planta baja del edificio donde se encuentra ubicada la
central de la Compaiiia.

Subtotal 0,00

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
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TABLA N° 26
VIATICOS Y PASAJES

N° Viatico Valor | Subtot.

Lugar | N° Dias Subtotal Total

Personas diario Pasaje | Pasaje

Para a presente capacitacion no se requiere de pasajes y Viaticos, por cuanto los

instructores son de esta localidad.

Subtotal 0,00

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TAB L’A N° 27
LOGISTICA
Cantidad Tipo Descripcion | Precio Unit. Total

55 Raciones Humitas 0,50 27,50
1 Frasco Café 1,40 1,40
1 Paquete Servilletas 0,90 0,90
2 Kilo Azlcar 2,10 4,20
2 Paquetes Té aromatico 1,40 2,80
2 Paquetes Vasos 0,59 1,18
1 Unidad Almuerzo 5 5,00
Subtotal $42,98

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 28
RESUMEN DEL PRESUPUESTO - CAPACITACION COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

N° Concepto Valor

1 Recurso Humano 200,00

2 Recursos Materiales y Tecnoldgicos 40,00

3 Infraestructura 0,00

4 Viéticos y Pasajes 0,00

5 Logistica 42,98
Total $282,98

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacién
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3.6.3. Liderazgo

Habilidad gerencial que un individuo tiene para influir en la forma de ser de las

personas 0 en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje

con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.

Dirigido a: Gerente y Jefes de cada area de la Compafiia de Transporte Mixto

JORDANRED S.A.

Objetivo General:

Desarrollar en el personal administrativo habilidades oportunas que le permitan poner

en practica la capacidad de dirigir.

Objetivos Especificos:
Los participantes al término del taller seran capaces de:

e Reconocer el tipo de liderazgo que se ha mantenido hasta la actualidad

e Examinar sus aspectos de liderazgo para su posterior mejoramiento

e Establecer el modo adecuado de administrar al personal bajo su direccion.

Actividades

1. Elaboracion del programa general del evento
2. Seleccion de instructores

3. Contratacion de Instructores

4. Promocion e invitaciones al evento - circulares
5. Seleccion de infraestructura

6. Elaboracién del material didactico
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7. Preparacion del espacio fisico

8. Ejecucion

8.1. Taller: Tipos de liderazgo

8.2. Taller: Liderazgo empresarial

8.3. Taller: Liderazgo centrado en valores

8.4. Taller: Liderazgo basado en competencias

8.5. Taller: Gestion de grupos

8.6. Taller: Trabajo en equipo

9. Evaluacion del programa: instructores y participantes

técnicas de trabajo en equipo.

CUADRO N° 6
CRONOGRAMA
SEMANA 3
TEMA OBJETIVO SESION
Tipos de liderazgo !I)eterml_nar los tipos d_e, lider 'y su 2 horas
influencia en la organizacion.
Liderazgo Conocer los aspectos basicos del lider
: : 3 horas
Empresarial empresarial
Liderazgo centrado | Establecer la importancia de los valores
" . 2 horas
o en valores éticos en el lider.
N
é SEMANA 4
L
o . Instruir en el conocimiento habilidades
= Liderazgo basado en .
. y conductas personales del lider en su| 2 horas
competencias
entorno.
. Precisar la manera en que el gerente
Gestion de grupos . a g 3 horas
debe administrar al personal
. : Orientar al personal directivo en
Trabajo en equipo P 2 horas

Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Planificacion
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PRESUPUESTO — CAPACITACION: LIDERAZGO

TABLA N° 29
RECURSOS HUMANOS
N° horas Valor Costo
Recurso N° Evento horas
clase Total
clase
Tipos de liderazgo 2 25,00 50,00
Liderazgo Empresarial 3 25,00 75,00
Liderazgo centrado en 2 25.00 50,00
CAPACITADOR | 2lores
Liderazgo basado en ) 2500 50,00
competencias
Gestion de grupos 3 25,00 75,00
Trabajo en equipo 2 25,00 50,00
Subtotal | $350,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 30 )
RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS
Dias
N° Concepto Cantidad ) V. Unit. V. Total
Alquiler
1 | Lapto Proyector
P .p Y Y 1 2 5 80,00
(alquiler - 8 horas)
Subtotal $ 80,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 31
INFRAESTRUCTURA
N° Concepto N° Dias Cantidad . C.OStO Costo
diario aula Total

Se utilizara el auditorio de la planta baja del edificio donde se encuentra ubicada la

central de la Compafiia.

Subtotal 0,00

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion

87




TABLA N° 32
VIATICOS Y PASAJES

NO

Personas

Lugar

Viatico
N° Dias o Subtotal
diario

Valor

Pasaje

Subtot.

Pasaje

Total

Para a presente capacitacion no se requiere de pasajes y viaticos, por cuanto los

instructores son de esta localidad.

Subtotal 0,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 33
LOGISTICA
Cantidad Tipo Descripcion | Dias de Precio Total
Capacit. Unit.
7 Raciones Empanadas 2 1,00 14,00
1 Frasco Café 2 1,40 2,80
1 Paquete Servilletas 2 0,90 1,80
1 Kilo Azlcar 2 1,00 1,00
7 Unidad Almuerzo 2 5 70,00
Subtotal $89,60
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacién
TABLA N° 34 )
RESUMEN DEL PRESUPUESTO — CAPACITACION LIDERAZGO
N° Concepto Valor
1 Recurso Humano 350,00
2 Recursos Materiales y Tecnoldgicos 80,00
3 Infraestructura 0,00
4 Viéticos y Pasajes 0,00
5 Logistica 89,60
Total $519,60

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
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3.6.4. Planificacion

Proceso de toma de decisiones para alcanzar un futuro deseado, teniendo en cuenta la
situacion actual y los factores internos y externos que pueden influir en el logro de los

objetivos.

Dirigido a: Gerente General y Jefes de area de la Compafiia de Transporte Mixto
JORDANRED S.A.

Objetivo General:

Instruir al participante dotando de nociones basicas e indispensables para fortalecer la

toma de decisiones y alcance de metas.

Objetivos Especificos:
Los participantes al término del taller seran capaces de:

e Crear sus propios objetivos y metas tanto individuales como organizacionales.
e Identificar aspectos importantes para la toma de decisiones.

e Localizar problemas y disefiar soluciones a través de planes.

Actividades

1. Elaboracion del programa general del evento

2. Seleccion de instructores

3. Contratacion de Instructores

4. Promocion y realizacion de invitaciones al evento - circulares
5. Seleccion de infraestructura

6. Elaboracién del material didactico
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7. Preparacion del espacio fisico

8. Ejecucion
8.1. Taller: Generalidades

8.2. Taller: Tipos de planes

8.3. Taller: Etapas de la planificacion

8.4. Taller: Toma de decisiones

8.5 Taller: Planificacion estratégica

9. Evaluacién del programa: instructores y participantes

estratégica

planificacion estratégica.

CUADRO N° 7
CRONOGRAMA
SEMANA 5
TEMA OBJETIVO SESION
Generalidades Conocer z_algpectos importantes sobre la 1 hora
planificacion
. Identificar el tipo de planificacion que
Z
‘O Tipos de planes se ha llevado a cabo. L hora
@) ; :
< Etapas de la Determinar el proceso a seguir para
O e 2 horas
= planificacion elaborar un buen plan.
Z -
2 Toma de decisiones Establecer los aspectos necesarios para 2 horas
= tomar buenas decisiones.
e g Instruir al personal para que desarrolle
Planificacion e . .
la  administracion  mediante  la| 2 hora

Elaborado por: Grupo de investigacion

Fuente: Planificacion
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PRESUPUESTO — CAPACITACION: PLANIFICACION

TABLA N° 35
RECURSOS HUMANOS
N° Valor Costo
Recurso N° Evento horas horas
Total
clase clase
1.- Generalidades 1 25,00 25,00
2.- Tipos de planes 1 25,00 25,00
CAPACITADOR | 3. Etapas de la planificacion 2 25,00 50,00
4.- Toma de decisiones 2 25,00 50,00
5.- Planificacion estratégica 2 25,00 50,00
Subtotal | $200,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 36 )
RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS
N° Concepto Cantidad V. Unit. V. Total
1 | Lapto Proyector
P -p Y Y 5 40,00
(alquiler - 8 horas)
Subtotal $ 40,00
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
TABLA N° 37
INFRAESTRUCTURA
) ) Costo Costo
N° Concepto N° Dias Cantidad o
diario aula Total

Se utilizara el auditorio de la planta baja del edificio donde se encuentra ubicada la

central de la Compaiiia.

Subtotal

0,00

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
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TABLA N° 38
VIATICOS Y PASAJES

N° | Viatico Valor | Subtot.
Lugar | N° Dias o Subtotal ) ) Total
Personas diario Pasaje | Pasaje

Para a presente capacitacion no se requiere de pasajes y viaticos, por cuanto los

instructores son de esta localidad.

Subtotal 0,00

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 39
LOGISTICA
Cantidad Tipo Descripcion | Precio Unit. Total

7 Raciones Sanduches 1,50 10,50

1 Paquete Servilletas 0,90 0,90

1 Kilo Azlcar 1,00 1,00

1 Paquetes Té aromatico 1,40 1,40

1 Paquetes Vasos 0,59 0,59

7 Unidad Almuerzo 5 35,00

Subtotal $49,39

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 40 ) )
RESUMEN DEL PRESUPUESTO —CAPACITACION PLANIFICACION
N° Concepto Valor

1 Recurso Humano 200,00
2 Recursos Materiales y Tecnologico 40,00
3 Infraestructura 0,00
4 Viaticos y Pasajes 0,00
5 Logistica 49,39

Total $289,39

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
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3.6.5. Productividad

Relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea

el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema.

Dirigido a: Gerente General y socios de la Compafila de Transporte Mixto
JORDANRED S.A.

Objetivo General:

Incentivar al personal el aumento de su rendimiento en funcion del trabajo que

realiza.

Objetivos Especificos:

Los participantes al término del taller seran capaces de:

e Descubrir el nivel de productividad que existe en la compafiia.

e Implementar habitos de productividad que conlleven al mejoramiento
continuo.

e Establecer sus propios planes y metas a cumplir dentro y fuera de la

organizacion.

Actividades

1. Elaboracion del programa general del evento

2. Seleccién de instructores

3. Contratacion de Instructores
4. Promocion e invitaciones al evento - circulares

5. Seleccién de infraestructura
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6. Elaboracién del material didactico

7. Preparacion del espacio fisico

8. Ejecucion

8.1. Taller: Generalidades de la productividad

8.2. Taller: Habitos de Productividad

8.3. Taller: Administracién eficaz del tiempo

8.4. Taller: Creatividad e Iniciativa

8.5. Taller: Planificacion estratégica

8.6: Taller: Rendicién de cuentas

9. Evaluacion del programa: instructores y participantes

cumplimiento de actividades.

CUADRO N° 8
CRONOGRAMA
SEMANA 6
TEMA OBJETIVO SESION
Generalidades  de|Explicar puntos clave de la 3 horas
Productividad productividad.
Habitos de|Plantear herramientas basicas para 2 horas
Productividad mejorar la productividad.
- . Aclarar la manera adecuada de
o | Administracion - .
< : . administrar el tiempo dentro de la| 2 horas
5 | eficaz del tiempo o
S organizacion.
5 SEMANA 7
-
a) Y
8 f:r_ez_itl\_/ldad e Fomgntar en el personal una mente 2 horas
T Iniciativa creativa.
Planificacion Instruir al personal en el disefio vy
o - 3 horas
Estratégica desarrollo de planes estratégicos
L Contribuir a que el personal operativo y
Rendicign de administrativo  rinda  cuentas del| 2 horas
Cuentas

Elaborado por: Grupo de investigacién

Fuente: Planificacion
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PRESUPUESTO — CAPACITACION: PRODUCTIVIDAD

TABLA N° 41
RECURSOS HUMANOS
N° horas Valor Costo
Recurso N° Evento | horas |
clase clase Tota
Generalidades de 3 2500 75,00
Productividad
Habitos de Productividad 2 25,00 50,00
Administracion eficaz del 2 2500 50,00
CAPACITADOR |- HEMPO_
Generalidades de 2 2500 50,00
Productividad
Habitos de Productividad 3 25,00 75,00
Administracion eficaz del 2 2500 50,00
tiempo
Subtotal | $350,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 42 )
RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS
N° Concepto Cantidad N° Dias V. Unit. V. Total
1 | Lapto Proyector
P -p Y Y 1 2 5 80,00
(alquiler - 8 horas)
Subtotal $ 80,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 43
INFRAESTRUCTURA
) Costo Costo
N° Concepto N° Dias Cantidad o
diario aula Total

Se utilizara el auditorio de la planta baja del edificio donde se encuentra ubicada la

central de la Compafiia.

Subtotal

0,00

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
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TABLA N° 44
VIATICOS Y PASAJES

N° | Viatico Valor | Subtot.
Lugar | N° Dias o Subtotal ) ) Total
Personas diario Pasaje | Pasaje

Para a presente capacitacion no se requiere de pasajes y viaticos, por cuanto los

instructores son de esta localidad.

Subtotal 0,00

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 45
LOGISTICA
Cantidad Tipo Descripcion | Dias de Precio Total
Capacit. Unit.
38 Raciones Empanadas 2 0,50 38,00
1 Frasco Café 2 1,40 2,80
1 Paquete Servilletas 2 0,90 1,80
1 Kilo Azlcar 2 1,00 2,00
1 Paquetes Vasos 2 0,59 1,18
1 Unidad Almuerzo 2 5 10,00
Subtotal $55,78
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacién
TABLA N° 46
RESUMEN DEL PRESUPUESTO — CAPACITACION PRODUCTIVIDAD
N° Concepto Valor
1 Recurso Humano 350,00
2 Recursos Materiales y Tecnoldgicos 80,00
3 Infraestructura 0,00
4 Viéticos y Pasajes 0,00
5 Logistica 55,78
Total $485,78

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
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3.6.6. Seguridad y Orden

Conocimiento o habilidad derivados de la observacion, de la participacion y de la

vivencia de un evento o proveniente de las cosas que suceden en la vida.

Dirigido a: Choferes y personal de despacho de la Compafiia de Transporte Mixto

JORDANRED S.A.

Objetivo General:

Preparar al participante en el campo de los Primeros Auxilios, para promover un

servicio méas seguro al cliente y a la vez pueda estar dispuesto para cualquier

accidente en que pudiera estar presente.

Objetivos Especificos:
Los participantes al término del taller seran capaces de:

e Realizar un examen bésico de accidentes de transito.

e Reconocer los tipos de lesion y su debido tratamiento.

e Determinar los materiales indispensables que debe contener un botiquin.

Actividades

1. Elaboracion del programa general del evento
2. Seleccion de instructores

3. Contratacion de Instructores

4. Promocion e invitaciones al evento - circulares
5. Seleccion de infraestructura

6. Elaboracién del material didactico
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7. Preparacion del espacio fisico

8. Ejecucion

8.1. Taller: Generalidades Primeros Auxilios

8.2. Taller: Lesiones de partes blandas

8.3. Taller: Lesiones Osteomusculares

8.4 Taller: Botiquin

8.5. Taller: Leyes de Transito

9. Evaluacién del programa: instructores y participantes

Transporte

CUADRO N° 9
CRONOGRAMA
SEMANA 8
TEMA OBJETIVO SESION
Generalidades Conocer las normas y el examen basico 2 horas
en caso de accidentes de transito.
& Lesiones de partes |Analizar los tipos de lesiones y su
a . 2 horas
o blandas tratamiento.
@]
> Lesiones Determinar el tratamiento para cada uno
. ) 2 horas
<D( Osteomusculares | de los tipos de lesiones
s 30
14 Botiquin Deducir sus generalidades. .
8 minutos
w Instruir al participante sobre las
Leyes de Transito | modificaciones de la Ley Organica de| 2 horas

Elaborado por: Grupo de investigacién

Fuente: Planificacion
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PRESUPUESTO — CAPACITACION: SEGURIDAD Y ORDEN

TABLA N° 47
RECURSOS HUMANOS
N° Valor Costo
Recurso N° Evento horas horas
Total
clase clase
1. Generalidades de Primeros
. 1 25,00 25,00
Auxilios
2. Control de la respiracion 2 25,00 50,00
CAPACITADOR i
3. Lesiones de partes blandas 2 25,00 50,00
4. Lesiones osteomusculares 2 25,00 50,00
5. Botiquin 1 25,00 25,00
Subtotal | $200,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 48 )
RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS
N° Concepto Cantidad V. Unit. V. Total
Lapto Proyector
1 P .p y y 1 5 40,00
(alquiler - 8 horas)
1 | Certificados 56 3,00 168,00
Subtotal $ 208,00
Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacion
TABLA N° 49
INFRAESTRUCTURA
N° Concepto N° Dias Cantidad . CQStO Costo
diario aula Total

Se utilizara el auditorio de la planta baja del edificio donde se encuentra ubicada la

central de la Compaiiia.

Subtotal

0,00

Elaborado por: Grupo de investigacién

Fuente: Planificacion
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TABLA N° 50

VIATICOS Y PASAJES

NO

Personas

Lugar

N° Dias

Viatico
o Subtotal
diario

Valor
Pasaje

Subtot.
) Total
Pasaje

Para a presente capacitacion no se requiere de pasajes y viaticos, por cuanto los

instructores son de esta localidad.

Subtotal | 0,00
Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
TABLA N° 51
LOGISTICA
Cantidad Tipo Descripcion | Precio Unit. Total
21 Raciones Hamburguesa 1,00 21,00
3 Botella Gaseosas 2,10 6,30
1 Paquete Servilletas 0,90 0,90
1 Paquetes Vasos 0,59 0,59
1 Unidad Almuerzo 5,00 5,00
Subtotal $33,79

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

TABLA N° 52
RESUMEN DEL PRESUPUESTO — CAPACITACION SEGURIDAD Y
ORDEN
N° Concepto Valor
1 Recurso Humano 200,00
2 Recursos Materiales y Tecnol6gicos 208,00
3 Infraestructura 0,00
4 Viéticos y Pasajes 0,00
5 Logistica 33,79
Total $441,79

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacién
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TABLA N° 53
RESUMEN GENERAL DEL PRESUPUESTO DE CAPACITACION

N° Dias Nombre de la Capacitacion Costo Total
1 La Motivacion Personal 338,07

2 Comunicacion Organizacional 282,98

3 Liderazgo 519,60

4 Planificacion 289,39

5 Productividad 485,78

6 Seguridad y Orden 441,79
Subtotal 2357,61

10% Imprevistos 235,76

Total Capacitacion 2593,37

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion

CUADRO N° 10 ,
CRONOGRAMA GENERAL DE CAPACITACION

Agosto Septiembre
Temas Horas 2013 2013
2134|1112 3[4|5
La Motivacién Personal X
Comunicacién Organizacional X
Liderazgo X | x
Planificacion X
Productividad X | X
Seguridad y Orden X
Clausura y Entrega de Certificados X

Elaborado por: Grupo de investigacion
Fuente: Planificacién
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3.7. Sistema de Evaluaciones

3.7.1. Politicas

Para el logro y desarrollo de los objetivos del plan de capacitacion se deberan tomar

en cuenta las siguientes consideraciones:

1. En la ejecucién del presente plan debe incluirse al personal administrativo y

operativo de la compafiia.

2. El Presidente y Gerente General como méaximas autoridades en la organizacion,

garantizaran la puesta en marcha de la propuesta

3. Comunicar las fechas de capacitacion por escrito al personal, mediante circulares.

4. Los horarios o jornadas de capacitacion deben ser pactadas para que no interfieran

con las actividades de trabajo y horarios en que existen mayor demanda.

5. Las instalaciones deben contar con condiciones adecuadas en cuanto a iluminacion

y ventilacion.

6. Debe quedar constancia de las evaluaciones efectuadas a cada uno de los

participantes en las capacitaciones y anexarlas a su expediente personal.

7. Dar seguimiento para verificar resultados o impactos post capacitacion.

8. Evaluar cada seis meses el desempefio del personal de la Compafia mediante la

técnica de evaluacion de 360 grados.
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9. Luego de cada evaluacion es obligatorio que el personal actualice sus
conocimientos y mejore sus competencias referentes a los hallazgos y evidencias que

arroje la respectiva evaluacion.

3.7.2 Normas y Reglamentos

1. Asistir a la capacitacion con puntualidad e interés, de acuerdo con el horario

formalmente establecido.

2. Transmitir la vision, misién y valores de la compafiia a fin de que sean conocidos

por todo el personal.

3. Actualizar el presente plan para su vigencia y aplicabilidad en posteriores

capacitaciones.

4. Establecer mecanismos de recompensa Yy reconocimientos para el personal por los

avances 0 mejoras en su desempefio, a partir de la capacitacion.

5. El participante se haréd acreedor al certificado de participacion cuando el evento

contemple evaluacion.
6.- Respetar la calendarizacion de las actividades programadas para su capacitacion.

7.- Colaborar en todo aquello que fuere menester para lograr el mejor desarrollo del

Curso.

8.- Las acciones de Capacitacion y Adiestramiento deberan ser difundidas

oportunamente entre el personal
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3.7.3. Instrumentos de Evaluacion

ENCUESTA DE SATISFACCION DE LA CAPACITACION RECIBIDA

Objetivo: Conocer el nivel de satisfaccion que tuvo dentro de la capacitacion, para

mejorar la calidad de las futuras formaciones.

Nombre del Capacitador:

Tematica de Capacitacion:

Lugar y Fecha:

Criterios

Bueno

Regular

Malo

CAPACITADOR

Habilidad para comunicarse

Dominio del tema expuesto

Respeto a las opiniones de cada participante

Manejo, participacion y dinamica del equipo

¢Establecié claramente los objetivos?

CONTENIDO DE LA CAPACITACION

Material impreso adecuado

Metodologia apropiada

Uso de materiales audiovisuales

La capacitacion cumpli6 con sus expectativas

ORGANIZACION

¢ El capacitador respetd los horarios establecidos?

Organizacion general de la capacitacion

Alimentacion

¢ Qué habria hecho que la Capacitacion fuera mas efectiva?
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3.7.4. Instrumentos de post capacitacion

EVALUACION 360 GRADOS

COMPETENCIAS Nivel de | prgc,
Comp.
PLANIFICACION
Su forma de planificar es la correcta, es clara cumpliendo los 5 45
parametros
Planifica correctamente cumpliendo los parametros pero no para 4 3-F
todas las areas
Elabora planes cuando cree necesario, pero no es permanente 3 2-PV
Planifica muy poco, sin cumplir pardmetros 2 1-N
No existe planificacion 1
COMUNICACION
Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en 5 4-S
ambos sentidos con todos.
Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en 4 3-F
ambos sentidos pero NO con todos.
Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque 3 2PV
casi no escucha.
Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no 5 1-N
escucha.
Comunicacién practicamente nula y es dificil de entender, 1
ademas de no escuchar.
LIDERAZGO
Ha logrado GRAN influencia en su equipo, la gente sabe a 5 4-S
donde va, y como hacerlo. Tienen gran seguridad.
Ha logrado cierta influencia en su equipo, la gente sabe a donde 4 3-F
va, Y como hacerlo. Tiene seguridad.
Tiene el respeto de la mayoria, ha sabido dirigirlos sin
. : . : 3 2-PV
problemas y sienten confianza, mas no plena seguridad.
Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo 9 1-N
con seguridad, hay dudas de lo que quiere.
Nula confianza y seguridad hacia él por parte de su equipo, 1
graves deficiencias de direccion.
MOTIVACION
Su forma de ser y de comunicarse mantienen permanentemente
: . : 5 4-S
muy motivado a su todo su equipo de trabajo.
Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su 4 3-F
equipo, pero en ocasiones no en todos.
Hay motivacion, aunque no es en todos y no siempre. 3 2-PV
Poca gente estd motivada y de vez en cuando, hay pasividad y 2 1-N
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actitud negativa en la gente.

Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su
trabajo.

SEGURIDAD Y ORDEN

Sobresaliente apego a normas y procedimientos de Primeros

Auxilios. Record sin accidentes 4-S
Orden en las operaciones, sin embargo en seguridad puede 3-F
mejorar. Buen record sin accidentes.
La inconsistencia en las leyes de transito ocasionando problemas 5. PV
y accidentes, aunque muy leves.
Hay deficiencias notables en el orden y seguridad, lo que ha 1-N
llevado a que se den accidentes serios.
La falta de conocimientos de Leyes de transito. Han ocasionado
constantes y serios accidentes.
CAPACITACION Y DESARROLLO
Excelente capacitacion y adiestramiento en su departamento, 45
anticipandose inclusive a necesidades futuras.
Buen nivel de capacitacion y adiestramiento, aunque en 3-F
ocasiones falta hacerlo mejor y mas frecuentemente.
Hace falta un poco de capacitacion y adiestramiento, sobre todo 2PV
en algunas personas de su equipo.
Parece que a muy pocos son a los que se preocupa por capacitar 1-N
y adiestrar.
Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo
su equipo de trabajo.
ACTITUD Y COLABORACION
En él y todo su equipo de trabajo se aprecia una actitud 4-S
excepcional y permanente de colaboracion y de servicio.
Su equipo de trabajo y él, se ven con buena actitud y 3-F
colaboracion todos los dias.
Hay buena colaboracion y actitud de servicio en su equipo y en 2PV
él mismo, aungue no se ve diario asi.
En ocasiones se aprecia falta de colaboracion entre algunos 1-N
miembros de su equipo y en él mismo.
Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracion y
actitud de servicio en su equipo y en él mismo.
SOLUCION DE PROBLEMAS
Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y 45
diversas situaciones que se le presentan.
Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y 3-F
problemas que se le presentan.
Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco 5. PV

lento a los problemas que se presentan.
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Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los

problemas y situaciones que se presentan. 1-N
La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y
generalmente cuando ya es tarde.
AMBIENTE DE TRABAJO
En todo su equipo de trabajo se aprecia un ambiente de trabajo 48
extraordinario y esto es asi permanentemente.
Hay buen ambiente de trabajo y es constante, todo el mundo 3-F
parece estar contento.
La gente trabaja a gusto, dentro de un ambiente de trabajo 2PV
tranquilo, seguro y confiable.
Hay ocasiones y personas que debido a diversas situaciones han 1-N
provocado mal ambiente de trabajo.
El ambiente de trabajo en su equipo de trabajo es deplorable, se
nota molestia y conflictos constantes.
CAPACIDAD PERSONAL
Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y 4-S
experiencia sorprendentes y excepcionales.
Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han
: 3-F
dejado lugar a dudas. Es bueno en general.
En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su 5. PV
capacidad, aungque no es muy notable.
Ha habido varias ocasiones en que su falta de conocimientos,
o o 1-N
habilidad o experiencia le ha provocado problemas.
Denota grandes deficiencias personales para llevar a cabo su
trabajo.
PRODUCTIVIDAD
El evaluado y su departamento demuestran actitud y resultados 4-S
excepcionales en la productividad.
Hay buena conciencia de la productividad, ademas de hechos 3-F
importantes que asi lo demuestran.
Falta ser mas constantes en su esfuerzo por mejorar la
- 2-PV
productividad.
Deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de 1-N

su area, generando gastos y baja productividad.

Total falta de administracion y productividad.

Elaborado por: Grupo de Investigacion
Fuente: Investigacion
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EVALUACION DE OPINION POST CAPACITACION

Objetivo: Conocer el desempefio del personal luego de la capacitacion recibida, con
el fin de analizar y dar seguimiento a la misma.

Tematica de Capacitacion:
Persona que asisti6 a la capacitacion:
Lugar y Fecha:

Aspectos Mucho | Poco Nada
@) ) )

¢ Observa cambios positivos en la persona?

¢La persona capacitada tiene mayor motivacion para

realizar su trabajo?

¢El trabajo en equipo ha mejorado?

¢La calidad en el servicio al cliente ha

incrementado?

¢Ha desarrollado sus habilidades de liderazgo?

¢Ha aumentado el nivel de productividad?

¢Pone en préactica los conocimientos emitidos en la

capacitacion de seguridad y orden?

Observaciones:

Persona que proporciona la informacion:

Nombre Firma Cargo
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3.8 Incentivos

3.8.1. Reglamento para la aplicacion de Incentivos

Obligaciones del Personal

1.- Participar en las actividades de evaluacion y premiacion para las cuales hayan sido

seleccionados.
2.- Participar y asumir activamente el proceso de calificacién de desempefio

3.- Asistir con caracter obligatorio a las actividades de capacitacion.

Obligaciones de los Directivos

1.- Asignar recursos financieros suficientes para cubrir los incentivos.

2.- Divulgar, promocionar e incentivar la participacion activa de todo el personal.

3.- Divulgar entre todo el personal los resultados de la eleccion de los mejores
empleados.

Términos para la aplicacion de Incentivos

1.- Tener mas de un afio de servicio
2.- Haber asistido a las capacitaciones
3.- No haber tenido sanciones posteriores a la capacitacion.

4.- Regirse a la calificacion de la evaluacion post capacitacion, entendiéndose como

valores sobresalientes a aquellas iguales o superiores a 15 puntos.

5.- La persona con mejor calificacién, podra elegir el tipo de incentivo a recibir.
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CUADRO N° 10
PROGRAMA DE INCENTIVOS EN BASE A LOS RESULTADOS DE LA

EVALUACION
Nivel de Descriocion Pardmetro de | Tiempo de Incentivo
Compet. b Control Evaluacion
L y Paseo Turistico con sus
Calificacion Evaluacion N L
familiares e inscripcion
Alta de 20 - 15 Post Semestral _
o en el libro de empleados
puntos Capacitacion
excelentes.
Calificacion Evaluacion o
_ Placas y reconocimiento
Media de 14 -10 Post Semestral ] o
o en reuniones ordinarias.
puntos Capacitacion
Calificacion Evaluacion Publicacion  de  sus
Minima de9-5 Post Semestral | nombres en las
puntos Capacitacion carteleras de la empresa.
Igual o Evaluacion
) Desarrollo de
Baja Menor a 4 Post Semestral o ] )
o capacitacion obligatoria.
puntos Capacitacion

Elaborado por: Grupo de investigacién
Fuente: Planificacion
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

A pesar del dinamismo en la compafiia, se puede evidenciar la carencia de
capacitacion que existe dentro de la compafiia, siendo este un factor que
induce a la falta de cumplimiento de varias actividades.

Uno de los aspectos importantes en la compafiia es la poca comunicacion del
personal dentro de la organizacién disminuye la competitividad, la misma que

influye en la eficiencia de su trabajo.

Los empleados necesitan mayor motivacion personal para corregir su trabajo

y por ende mejorar la productividad y el alcance de metas de la Organizacion.

Los temas para la capacitacion, han sido planteados tomando como base las
necesidades, al recibir esta capacitacion el personal estard enriqueciendo sus
conocimientos y mejorando notablemente las habilidades dentro de su campo

laboral.

La capacitacion y formacién del personal es un instrumento que no puede
estar exento, puesto que es un medio para el desarrollo personal del chofer o

socio y la compafiia misma.

Los puntos criticos en donde mayor falencia se ha encontrado son las
relaciones interpersonales con el cliente interno, competencias de liderazgo,
motivacién, productividad y planificacién, los mismos que con mayor interés

necesitan ser tratados a fin de mejorar el rendimiento.
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El disefio de un manual de capacitacion, constituye un material didactico para
la capacitacion el cual facilita la comprension y captacion de los temas que

seran abordados durante la capacitacion.

Las capacitaciones se realizardn cada seis meses, luego de las pertinentes
evaluaciones aplicando la técnica de 360 grados, esto se efectuara de forma
obligatoria para todo el personal, tomando en cuenta las competencias que

requieran.

4.2. Recomendaciones

Realizar un diagnostico periddico de necesidades, con el fin de obtener de
manera oportuna informacion actualizada referente a puntos criticos del

personal.

Un medio para lograr una comunicacion ideal en la organizacion, deberia
iniciar por un personal decidido a cambiar sus actitudes, para lo cual el

personal que dirige debe tomar acciones a fin de lograr esto.

El cliente interno es un factor relevante en la empresa, ya que de la misma
manera que la organizacion depende del cliente externo para continuar con sus
actividades, depende también del personal para operar, por tal motivo se
deberia dar importancia a estos y trabajar por dotarles con los aspectos

necesarios para su mejor desempefo.

Los directivos deben capacitar constantemente a sus miembros para que los
conocimientos, en aspectos referentes a leyes de transito y otros temas de
importancia, sean actualizados constantemente y de esta manera mejoraran el

desempefio e imagen de la compaiiia.
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Es necesario una modificacion regular durante las capacitaciones posteriores a

fin de eliminar la rutina.

Con el fin de garantizar el entendimiento y la comprension de cada una de las
temaéticas, sera necesario la implementacion de evaluaciones a final de cada
capacitacion. Tales resultados permitirdn reconocer los puntos que seran

reforzados posteriormente.

Al realizar la capacitacion se debe tomar en cuenta el ritmo de aprendizaje de
cada uno de los miembros de la compafiia, obteniendo asi el material didactico

adecuado para su ensefianza.

El ente administrativo debe tomar acciones a fin de que el personal operativo
responda de forma veridica a las evaluaciones aplicadas, para que pueda

obtener datos reales sobre las necesidades de capacitacion.
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENCUESTA REALIZADA A LOS SOCIOS Y CHOFERES DE LA
COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO JORDANRED S.A.

Objetivo: Disefiar un Manual de Capacitacion para los socios y choferes de la
Compaifiia de Transporte Mixto JORDANRED S.A.

1.- ¢Usted ha recibido alguna capacitacion relacionada al ambito en que labora?
s [ ] no [

2.- Indique la frecuencia con la que ha recibido las capacitaciones

Mensual [ | Trimestral [ | Semestral [ |
Ninguno | | Otros [ |

3.- De las siguientes opciones, sefiale el tipo de capacitacion recibida.

Atencién al cliente | | Leyes de transito [ | Primeros Auxilios | |

Ninguno [ |

4.- ¢Considera usted a la Capacitacion como un instrumento para mejorar su
desempefio laboral dentro y fuera de la Compafiia?

st | | N [ ]

5.- ¢(Cree usted que la Comparfiia deberia implementar Capacitaciones para el

personal?



st [ ] N [ ]

6.- ¢ Conoce usted las ventajas de la implementacion de Manuales de Capacitacion

dentro de las organizaciones?
s [ ] no []

7.- Mencione el tipo de capacitacion que actualmente usted requiere

8.- Los directivos de Compafiia realizan actividades para fomentar el bienestar del
personal

st [ ] N [ ]

9.- De las siguientes opciones sefiale la actividad que se realiza frecuentemente.

Social [ ] Cultural [ ] Deportivo | |



ANEXO 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENTREVISTA REALIZADA AL GERENTE GENERAL DE LA COMPANIA
DE TRANSPORTE MIXTO JORDANRED S.A.

1.- ¢Piensa usted que el personal que usted administra cumplen con las expectativas
de la Compafiia?

2.- ¢Considera usted a la capacitacion como un elemento importante dentro de la
Compaifiia bajo su direccion?

3.- ¢El personal de la Compafiia recibe algun tipo de Capacitacion?
4.- ¢ Actualmente la Compariia cuenta con un Manual de Capacitacion?

5.- ¢Considera usted necesario la elaboracion de un Manual de Capacitacion para la
Compafia?

6.- ¢Piensa usted que la satisfaccion al cliente esta ligado con las capacitaciones que
el personal pueda recibir; tales como:

Leyes de transito
Primeros auxilios
Atencion al cliente

7.- ¢ De que forma, usted coordina con los demas directivos para fomentar el bienestar
del personal y cuéles son las actividades que se realizan?

8.- ¢(Existe algln tipo de reconocimiento para el personal, por el desempefio que
realiza?



ANEXO 3

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL
EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

Datos del evaluado
Nombre: Cargo:

Datos del evaluador:

Nombre: Cargo:

COMPETENCIAS Nivel de | prgc,

Comp.

PLANIFICACION
Su forma de planificar es la correcta, es clara cumpliendo los
parametros 5 4-S
Planifica correctamente cumpliendo los pardmetros pero no para
todas las areas 4 3-F
Elabora planes cuando cree necesario, pero no es permanente 3 2-PV
Planifica muy poco, sin cumplir pardmetros 2 1-N
No existe planificacion 1

COMUNICACION
Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en 5
ambos sentidos con todos. 4 -S
Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en 4
ambos sentidos pero NO con todos. 3-F
Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque 3
casi no escucha. 2-PV
Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no 5
escucha. 1-N
Comunicacién practicamente nula y es dificil de entender, 1
ademas de no escuchar.
LIDERAZGO

Ha logrado GRAN influencia en su equipo, la gente sabe a 5
donde va, y como hacerlo. Tienen gran seguridad. 4-S




Ha logrado cierta influencia en su equipo, la gente sabe a donde
va, y como hacerlo. Tiene seguridad.

Tiene el respeto de la mayoria, ha sabido dirigirlos sin
problemas y sienten confianza, mas no plena seguridad.

Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo
con seguridad, hay dudas de lo que quiere.

Nula confianza y seguridad hacia él por parte de su equipo,
graves deficiencias de direccion.

MOTIVACION

Su forma de ser y de comunicarse mantienen permanentemente
muy motivado a su todo su equipo de trabajo.

Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su
equipo, pero en ocasiones no en todos.

Hay motivacion, aungque no es en todos y no siempre.

Poca gente estd motivada y de vez en cuando, hay pasividad y
actitud negativa en la gente.

Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su
trabajo.

SEGURIDAD Y ORDEN

Sobresaliente apego a normas y procedimientos de Primeros
Auxilios. Record sin accidentes

Orden en las operaciones, sin embargo en seguridad puede
mejorar. Buen record sin accidentes.

La inconsistencia en las leyes de transito ocasionando problemas
y accidentes, aunque muy leves.

Hay deficiencias notables en el orden y seguridad, lo que ha
Ilevado a que se den accidentes serios.

La falta de conocimientos de Leyes de transito. Han ocasionado
constantes y serios accidentes.

CAPACITACION Y DESARROLLO

Excelente capacitacion y adiestramiento en su departamento,
anticipandose inclusive a necesidades futuras.

Buen nivel de capacitacion y adiestramiento, aunque en
ocasiones falta hacerlo mejor y méas frecuentemente.

Hace falta un poco de capacitacién y adiestramiento, sobre todo
en algunas personas de su equipo.

Parece que a muy pocos son a los que se preocupa por capacitar
y adiestrar.

Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo
su equipo de trabajo.

ACTITUD Y COLABORACION

En él y todo su equipo de trabajo se aprecia una actitud
excepcional y permanente de colaboracion y de servicio.

4-S




Su equipo de trabajo y él, se ven con buena actitud y
colaboracion todos los dias.

Hay buena colaboracion y actitud de servicio en su equipo y en
él mismo, aunque no se ve diario asi.

En ocasiones se aprecia falta de colaboracion entre algunos
miembros de su equipo y en él mismo.

Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracion y
actitud de servicio en su equipo y en €l mismo.

SOLUCION DE PROBLEMAS

Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y
diversas situaciones que se le presentan.

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y
problemas que se le presentan.

Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco
lento a los problemas que se presentan.

Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los
problemas y situaciones que se presentan.

La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y
generalmente cuando ya es tarde.

AMBIENTE DE TRABAJO

En todo su equipo de trabajo se aprecia un ambiente de trabajo
extraordinario y esto es asi permanentemente.

Hay buen ambiente de trabajo y es constante, todo el mundo
parece estar contento.

La gente trabaja a gusto, dentro de un ambiente de trabajo
tranquilo, seguro y confiable.

Hay ocasiones y personas que debido a diversas situaciones han
provocado mal ambiente de trabajo.

El ambiente de trabajo en su equipo de trabajo es deplorable, se
nota molestia y conflictos constantes.

CAPACIDAD PERSONAL

Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y
experiencia sorprendentes y excepcionales.

Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han
dejado lugar a dudas. Es bueno en general.

En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su
capacidad, aunque no es muy notable.

Ha habido varias ocasiones en que su falta de conocimientos,
habilidad o experiencia le ha provocado problemas.

Denota grandes deficiencias personales para llevar a cabo su
trabajo.

PRODUCTIVIDAD

El evaluado y su departamento demuestran actitud y resultados
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excepcionales en la productividad.

Hay buena conciencia de la productividad, ademas de hechos

importantes que asi lo demuestran. 3-F
Falta ser méas constantes en su esfuerzo por mejorar la

productividad. 2-PV
Deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de

su area, generando gastos y baja productividad. 1-N

Total falta de administracion y productividad.




ANEXO 4

COMISION NACIONAL
DEL TRANSPORTE TERRESTRE,
TRANSITG ¥ SEGURIDAD VIAL

RESOLUCION No. O006-CPC-005-2010-CNTTT

CONCESION PERMISU DRE OPERACION
COMISTAN NACINNA! DEI TRASDORTE TERRESTRE
TRANSITO Y SEGURIDAD VIAL
CONSIDERANDO:

Que el Representante Legal de {a Compaiia de Transporte Mixto “COMPANIA DE
TRANSPORTE MIXTO JORDANRED S.A.” mediante Ingreso No. 16595 de Junio 24
de 2008, ha solicitado en este Organismo, ia concesidon de permisc de operacion,
acogiéndose a la Resolucion No. 026-DIR-2008-CNTTT, que al momento dei
requerimiento se encontraba vigente.

Que, ia COMPARNIA que opera_bajo la modalidad de transporte comercial MIXTO
cuya razon social es “COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO JORDANREGtS,_I(\.”,
domiciliada en el Barrio La Calera, Parroquia Eloy Alfaro, Cawntdon Lataclinga, !
Provincia de Cotopaxi, ia misma que fue aprobada por este orgarismo. mednante =1
Resolucién No. 022-CJ-004-2008-CNTTT de 09 de abril de 2008 ¥ registfada con
Resolucién No. 08-A-DIC-185 de 23 de mayo de 2008 en la SupeﬂntendenCua de
Compafiias.

Que la Direccion Técnica del Organismo, mediante Informe 363-DT-TH-2009-
CNTTT, de fecha 30 de octubre del 2009, emite informe favorable para fa concesidon
del permiso de operacion a la Operadora antes referida.

Que la Direccion de Asesoria Juridica con Informe No. 327-DAJ-DT-2009-CNTTTSV
de 25 de noviembre de 2009, por las consideraciones expuestas en el referido
Informe, recomienda la concesién dei permiso de Operacion de la Comparfiia de
Transporte Mixto "JORDANRED S.A”

Que la Direccidn Técnica emite ei informe ampliatorio No. 038-YN-XV-DT-2010-
CNT1ITSV de enero 07 del 2010, para la emisidén de la resolucion de Concesién de
Permiso de Operacion.

Que la Disposicion Transitoria Séptima prevé: " La Comision Nacional en el plazo
maximo de dos afios, establecerd c! plan nacional de rutas y frecuencias, en el que
se incluira el programa de impiementacién de contratos de operacién que deberdn
efectuarse, en accion conjunta con los sectores inmersos en la actividad dei
transporte publico. Los Permisos de Operacion de transporte publico que caduquen
durante ese periodo, podran ser prorrogados hasta la expedicion del
correspondiente plan, siempre que cumpia con el cuadro de vida Uutil y las
revisiones vehiculares estabiecidos en ia Ley y sus reglamentos.”

En uso de las atribuciones que le otorga el Art. 29, numeral 9) de la Ley de
Organica de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial.

RESUELVE:

1. Conceder el Permiso de Operacion a favor de ia comPANiA que operd bajo la
modalidad de transporte comercial MIXTO cuya razon social es “COMPANIA DE
TRANSPORTE MIXTO JURDANRED S.A.7, domiciiiada en el Barrio La Calera,
Parroquia Eloy Alfaro, Cantén Latacunga, Provincia de Cotopaxi; en atencjon a la
Racnliuicion 026-DIR-2008-CNTTT. La vigencia del presente documento esta
contempiada en el Art. 70 del Reglamento Aplicativo a Ley Orgaﬁw.‘d de

* Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial. !

2. La Concesién del Permiso de Operacién beneficia a la organizacion de
"t transporte y a los vehiculos debidamente calificados que se detallan a
\Lk continuacion: \

_. RESOLUCION No. 006-CPO-005-2010-CNTTT T ‘ \,\
SCOMPANIA DE TRANSPORTE MIX 10 JOURDANRED S.A.” v



COMISION NACIONAL
DEL TRANSERRTE TERRESTRE, i
TZANSITO ¥ SEGURIDAD VIAL

_;___ __ Apellidos L Nombres Cedula _ Chasis i Motor ‘Aﬂo “Clase
- or 00 ] Clase
! {ARMAS CRUZ | EDWIN FRANCISCO )50272203-6 | BLBETF3F 530000475 ]"um 662990 | 2009 | camionela
' o2 BARAHONA ARELLANO COLOMBIA ARGENTINA 50017029-5 | BLBETF3F530000492 [ 41H1-662996 2009 | cAMIONETA
| N BONILLA CORRALES RODRIGO ESTANISLAO | 050025034-5 | 8LBETF3F790000493 l 4JH1-663025 | 2009 | camioneTA
! i B ; ! BUBETF3F 350000491 ! 4JH1-664325
| | UGIA ALEXANDRA 8LBETF3F990000477 !3»«71755‘9757 :
;_ | CEVALLOS GALARZA ) K LINDA ANGELICA ! 091553019-9 8LBETF3F390000474 | 4IH1-662973 , F008 CAMIONEIA
oF CEVALLOS GALARZA !Vmcuoo DAVID 1050209047»5 RLBETF3F190000490 | 41H1-664312_{ 2009
!Los ; CUCHIPARTE LAGLA ' CESAR HUMBERTO i 050187892-0 | BLBETF3FX9000050S ] 41&1;6643201‘2009 CAN.NO‘P‘IF:!’AV_ _gl_q
109 _ L CUCHIPARTE LAGLA fﬁﬁse MARCELO | 050230227-6 | BLBETF3F090000495 I 4)H1-663004 l\_\igog CA_:v{npq_srq__ o/c
L | CUCHIPARTE LAGLA | VERONICA PATRICIA_ | 050295151-0 | BLBETF3F190000506 4)7Hrl:56432371 o_bi NETA | D/C E
_A ____ FRANCO YUGCHA | MICHELI SUSANA | 050191620-9 | BLBETF3F790000509 411664331 2009 >
= | FREIRE MARTINEZ | CESAR AUGUSTO | 0S0166252-2 | BLBETF3F890000504 | 41H1-664335 | 1209 | CAMIONETA | D/C B
1 | GAVILANEZ CORDONEZ Ir EDISON ROMAN B fisg_ziqz'ggs 'BLBETF3F590000508 | 4JH1-664329 1 2009 | CAMIONETA | O/C_|
__lt | G AVILANES CORDONES | JUAN CARLOS | 0507719693 | BLBETF3F390000507 | 4JH1-664318 l/zgo‘a CAMIONETA | D/C |
1?_ _ GAVILANES CORDONES RODRIGO GUILLERMO vr 050227084-6 | BLBETF3F590000525 camioneTa | D/C
3  GUAMAN BARAHONA | JORGEANIBAL | 050181756-3 | 8LBETF3F090000478 | 41H1-662941 | 2009 | camioNeTa i o/ |
| HERRERA MORENO ANGEL MARCELO | 050231007-1 | BLBETF3F690000534 | 4JH1-667916 1 2009 | camionera_ | 0/¢
| IMBACUAN GOROSTIZA_ ELOY ALFONSO ztosououl 9 | BLBETF3FX90000410 | 41H1-659796 | 2009 | CAMIONETA | D/C__|
}9 | LOVATO MORALES ANDRES LEOVIGILDO | 050177631-4 | BLBETF3FBY0000535 | 4IH1-667175 | 2009 | CAMIONETA | D/C
:0 | LOVATO MORALES I MAURO GABRIEL ! 050216024-5 | BLBETF3FX90000536 | 4JH1-665071 | 2009 | camionera | D/C
_fl | MORENO TRAVEZ | WILAN ANTONIO :_050297513-8 BLBETF3F190000537 | 4JH1-665061 | 2009 | CAMIONETA | D/C
2 | MURILLO CRUZ ) VICTOR SALOMON J 050089733-5 | BLBETF3F290000479 | 4JH1-662967_| 2009 { CAMIONETA | D/C_|
2| \MURILLO PROARO ) FREOY SALOMON !.0_5925?351_-9 BLBETFIF190000411 | 4JH1-659641 | 2009 | CAMIONETA | O/C |
= NAVARRETE FLORES WASHINGTON VITELIO ! 040097676-7 | BLBETF3F690000419 | 4JH1-659665 i 2009 | CAMIONETA D/L_J:
ijs . ORBEA RUBIO o iﬁglgﬁgpp FABIAN _1 050115818-2 | BLBETF3FX90000513 | 4JH1-665772 [ 2009 | camioneTa | D/C ]
L | OYOS CANDELEJO i WILLIAM GUSTAVO i 050203964-7 | BLBETF3FX90000472 | 4JH1-660024 szgs CAMIONETA | D/C
1_27 | SAMPEDRO ANTE | ALEX RODRIGO .050343648-7 | BLBETF3F690000520 | 4JH1-665079 | I 2009 | camionera | O/C |
' = TONATO VELASCO ’ LUIS MARCELO § { 0501959217 | BLBETF3F190000523 | 4JH1-665082 2009 | camiongTa
| = | VALVERDE YUGCHA A GLORIA NOEMI ' |050190358-7 | 8LBE (F3FX90000522 | 41H1-665796 | 2009 | camionera |
':(3 . VILLARROEL AMORES | GINA ALEXANDRA _ | 050229591-8 | BLBETF3F890000521 | 41H1-665767 | 2009 CAMIONETA | D/C. 3
: . VILLARROELAMORES NELLY VICTORIA ' 050180895-0 | SLBETF3FBY0000406 | 4JH1-659785 | 2009 | camiongta | D/C
EL” | VILLARREALVELASTEGUI | JOFRE GUSTAVO | 0502223209 | BLBETF3F390000538 | 4JH1-665050 2009 | cAMIONETA | D/C
[ & o YANCHAGUANO CHICAIZA | ANGEL MARIA 050193807-0 i BUBETF3FX90000486 | 4JH1-663007 | 2009 | caMiONETA | D/C

3. Contabilizar a la presente fecha (33) UNIDADES VEHICULARES, a favor de la
Organizacion COMPANIA que opera bajo la modalidad de transporte comerciai
MIXTO cuya razon sociat “COMPARIA DE TRANSPORTE MIXTO JORDANRED
S.A.”.

4. Se concede el sitio de estacionamiento publico, para las unidades d
operadora en analisis, en el iugar geogrdfico que se dotalia a contnnua
Barrio La Calera, calle El Calvarioy i.a Cangahua, parque central.

2o
J

5. El aumento o disminucién de los accionistas, el cambio o aumento de umd.’ad
no podra reailizar la coMPARNIA que opera bajo la modalidad de trdnsporte dp
- comerciai MIXTO cuya razon social es “COoMPaRifa DE TRANSPORTE MIXTO
"{5 JORDANRED S.A.”, sin previa resolucion de la Comisid:| Provincial de
\\ Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial de la respectiva jurisdiccidn.
RESOLUCION No.  0U8-CPO-005-2010-CNTTT
“COMPANIA DE TRANSPORTE MiXT3 JORDANRED € 8
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€. La mencionada organizacion, se sometera a las normas iegaies establecidas en
ia Ley y Regiamentos de Transito, y a ias Resviuciones que dictaren la Comision
Nacional dei Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial y !os respectivos
Organismos de Transito. La vioiacion de ias indicadas normas y resniuciones, o
cualquier alteracion que ocasionare a las decisiones contenidas - 2ste Permiso

de Operacidn, dard lugar para se revierta ej misimo.

Gidik,

7. Comunicar ia presente resolucioén a los Orgamsmos competento para su
ejecucion, registro y control. / '

Dado en el Disirito Meiropoiitano de Quito, en ia Direccion Ejecutiva de fa Comision
Nacional del Transporte Terrcstre Transtto y Se urldad Vial, ‘a los 14 dias del mes
de enero de 2010. .

LO CERTIFICO:

Abg. Gil; ino Herrera

SECRETARI

Pcv.

RESOLUCION No.  0US-CPU-005-2010-CNTTT
“CSMPARTA DF TRANSSORTE MIXTO IORDANRED S.A.”
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RESOLUCION No. 022-C3-004-200
CONSTITUCION JURIDICA
EL CONSEJO NACIONAL DE TRANSITO Y-~
TRANSPORTE TERRESTRES ™~~~
CONSIDERANDO:

Que, los integrantes de la Compafiia en formacién de Transporte Mixto deno
“COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO JORDANRED S.A.” ,» con domicilio en el
Barrio La Calera, Parroquia Eloy Alfaro, Cantdn Latacunga, Provincia de Cotopaxi,
han solicitado a este Consejo el informe previo a su Constitucién Juridica, con la
nomina de TREINTA Y TRES (33) integrantes de esta naciente sociedad.

QUE, DEL ESTUDIO DE CAMPO SE DETERMINO QUE CONFORME A LA OFERTA Y DEMANDA
DEL SECTOR SE REGULARE UN MAXIMO DE TREINTA Y TRES (33) CUPOS, DEBIENDOSE
CONSIDERAR EN LA CONCESION DE POERMISO DE OPERACION UNICAMENTE A LOS
ACCIONISTAS QUE SE PRESENTEN CON UNIDADES.

Que, el Proyecto de Minuta ha sido elaborado con sujecién a las disposiciones de la
Ley de Compafiias, Cédigos Civil y de Comercio, por-lo que dicho proyecto cumple
con las normas legales y reglamentarias de trdnsito y transporte terrestres
vigentes, con las siguientes observaciones:

CORREGIR EN EL PROYECTO DE MINUTA.-

EN EL ARTICULO SEGUNDO.- Después de REPUBLICA DEL ECUADOR “ELIMINAR”
No Obstante podrd establecer sucursales, agencias o establecimientos
administrativos por un factor, en uno a mis lugares dentro del
territorio nacional o en el exterior.

Incorpérese las siguientes disposiciones de transito:

“Art.- Los Permisos de Operacién que reciba la Compafia para la prestacién del
servicio de transporte mixto, serdn autorizados por los competentes organismos de
trénsito, y no constituyen titulos de propiedad, por consiguiente no son susceptibles
de negociacion.

Art.- La Reforma del Estatuto, aumento o cambio de unidades, variacién de servicio
y mds actividades de transito y transporte terrestres, lo efectuard la compafiia,
previo informe favorable de los competentes Organismos de Trdnsito.

Art. La Compaiiia en todo lo relacionado con el trénsito y transporte terrestres, se
someterd a la Ley de Trénsito y Transporte Terrestres y sus Reglamentos; y, @ las
regulaciones que sobre esta materia dictaren los organismos competentes de
transito.

Art. Si por efecto de la prestacién del servicio deberén cumplir ademés normas de
seguridad, higiene, medio ambiente u otros establecidos por otros Organismos,
deberan en forma previa cumplirlas”

Que, el Consejo Provincial de Transito y Transporte Terrestres de Cotopaxi, emite el informe
favorable No. 2006-166-CPTC-DT, de 13 de Diciembre del 2006.

Que, la Coordinacién de Asesoria luridica mediante Informe No. 084-CAJ-005-CJ-
2008-CNTTT recomienda al Directorio del Organismo, la emisién de informe
favorable para la Constitucién Juridica de la Compafiia en formacién de Transporte

o
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Mixto denominada “COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO JORDANRED S.A.”,
por haber cumplido con el procedimiento que dispone la normativa legal.

Que, mediante memorando No. 189-DE-2008-CNTTT, de 08 de Abril del 2008, el
sefior Director Ejecutivo, recomienda la aprcbacién del Informe No. 084-CAJ-005-
CJ-2008-CNTTT, de conformidad a la Resolucién No. 051-DIR-2007-CNTTT, de 18
de octubre del 2007.

De conformidad a lo dispuesto en el Art. 145 de la Ley de Transito y Transporte
Terrestres, en concordancia con el Art. 253 de su Reglamento de Aplicacién.

RESUELVE:

1. Emitir informe favorable previo para que y la Compafiia en formacién de
Transporte Mixto denominada “COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO
JORDANRED S.A.”, con domicilio en el Barrio La Calera, Parroquia Eloy Alfaro,
Cantén Latacunga, Provincia de Cotopaxi, pueda constituirse juridicamente.

2. Este informe favorable es exclusivamente para la Constitucién Juridica de la
Compafifa, en consecuencia no implica autorizacién para operar dentro del
transporte publico, para cuyo efecto deberd solicitar el correspondiente Permiso
de Operacidn al Consejo Nacional de Trénsito y Transporte Terrestres.

3. Una vez adquirida la personeria juridica, la Compafiia quedarad sometida a las
disposiciones de la Ley de Transito y Transporte Terrestres y a las resoluciones
que sobre esta materia dictaren el Consejo Nacional de Transito y Transporte
Terrestres y mas autoridades que sean del caso.

4. Comunicar con esta resolucién a los peticionarios, a la Superintendencia de
Compaiiias y a las autoridades que sean del caso.

Dada en la ciudad de Quito, Distrito Metropolitano, en la Sala de Sesiones del
Consejo Nacional de Transito y Transporte Terrestres, en su Tercera Sesidn
Extraordinaria, celebrada el dia 09 de Abril de 2008.

SUBSECRETARIA DE TRA
VIAL Y EERROVIAR
PRESIDENTA CNTTT
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CERTIFICADO PARA LA CAPACITACION

ANEXO 6

COMPANIA DE TRANSPORTE MIXTO JORDANRED S.A.
Y
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

Otorga el presente

CERTIFICADO

Por haler parlicipade y cudminade saliyfactoriamente el CURSO DE
CAPACITACION DEATENCION AL CLTENTE Y PRIMEROS AUXILIOS, llevade a calor
en la Ciudad de Latocunga del
devracicw de- 20 hovas:

. COFLY LWL

Sr. Rigoberto Reayas 3r. Geovanni Morajon
Presidenta Gerante Genaral Capacitador
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