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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion propone un modelo de administracion de
recursos humanos para la empresa Jans Sports con el fin de aumentar la

competitividad de dicha empresa.

El capitulo I, muestra el contenido tedrico con definiciones y posturas de distintos
autores sobre temas relacionados con el recurso humano, su reclutamiento y
seleccidn, organizacion, direccidn, control, motivacion, obligaciones patronales y

comunicaciéon dentro de la empresa.

El capitulo Il, indica el desarrollo y la metodologia utilizada en la investigacion, el
analisis de la situacion empresarial, su sistema de operacion, fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas para poder definir las estrategias.

En el capitulo lll, presenta el desarrollo del modelo administrativo del recurso
humano en base a los indicadores y variables como el desarrollo de un organigrama
estructural, manual de funciones y procedimientos para proponer el modelo de

recursos humanos.

En conclusién la ejecuciéon de un modelo de recursos humanos para la empresa
textil Jans Sports busca una mejor organizacion, motivacion y control de funciones
del recurso humano para incrementar su competitividad con los procedimientos

establecidos.
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ABSTRACT

This research paper proposes a human resources management model for the Jans

Sports company in order to increase the competitiveness of that company.

Chapter | shows the theoretical content with definitions and positions of different
authors on issues related to human resources, recruitment and selection,
organization, management, control, motivation, employer obligations and

communication within the company.

Chapter 11, indicates the development and the methodology used in the investigation,
the analysis of the business situation, its operating system, strengths, opportunities,
weaknesses and threats to define the strategies.

In Chapter lll, it presents the development of the administrative model of the human
resource based on indicators and variables such as the development of a structural
organization chart, manual of functions and procedures to propose the human

resources model.

In conclusion, the execution of a human resources model for the textile company
Jans Sports seeks a better organization, motivation and control of human resources

functions to increase its competitiveness with established procedures.
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Introduccion

Destacar Para Flor Gonzales en su investigacion Procesos de Gestion Humana, el
talento humano de las fabricas textiles en China, ha sobresalido a nivel mundial en
el sector productivo, por su disciplina, organizacion y estrategias que han
implementado, esto les ha ayudado a obtener una mayor competitividad (Flor
Gonzales, 2015).

Las industrias manufactureras, es decir las empresas que utilizan mano de obra en
la elaboracion de sus productos, han sido de las que méas se han globalizado (Issac
Minian, 2016). El desarrollo de la industria textil se basa en la distribucion mundial
de su producciéon y de su comercio que ha cambiado en los ultimos afios, pues es
uno de los sectores que mas se ha globalizado por diversos factores relacionados
con la economia, el clima, ubicacion geografica, gusto, la moda, etc. Entre los
recursos para el desarrollo de la economia o sistema de produccion se encuentra la

mano de obra que sera de estudio en la presente investigacion.

Larealidad de las empresas textiles en el Ecuador muestra una internacionalizacion
del producto por su diversificacion, calidad y costo de sus productos, esto respalda
Jaime Cevallos en su publicacién que, varias industrias textiles ecuatorianas han
representado al pais en ferias nacionales e internacionales, promoviendo el
consumo de estos productos tanto dentro como fuera de las fronteras. (Cevallos,
2014)

La presente investigacion se desarrolla en la empresa textii JANS SPORTS, la
propietaria Janeth Maldonado tiene una calificacion artesanal, su empresa familiar
en la actualidad se encuentra ubicada en la provincia de Pichincha, cantén
Cayambe, cuenta con 11 trabajadores distribuidos en toda la empresa y cuenta con
asistencia externa de un contador. Se propone analizar problemas que en la
empresa se presenten, definir potenciales soluciones de mejora en sus procesos y
obtener un beneficio mutuo, con rentabilidad y experiencia acompafada de

conocimientos.



Situacién problematica.

Segun la observacion realizada en la primera visita a la empresa textil JANS
SPORTS, la conversacion con la propietaria nos permite identificar la situacion
problematica que se presenta en una limitada gestion de la administracion del
recurso humano, como incumplimientos en la aseguracién social, acompafiado de
la falta de claridad al momento de designar responsabilidades a través de un manual
de funciones, o lineamientos de comunicacion jerarquica no definidos mediante un

organigrama estructural claro.

Lo mencionado anteriormente muestra una administracién empirica de la empresa,
presentando algunas falencias especialmente en la administracién de la fuerza
laboral, por lo que se plantea proponer un modelo administrativo del recurso

humano que permita aumentar la competitividad de la empresa.

El factor humano tomado en cuenta en la investigacion, es inicio para buscar
alrededor de él bases conceptuales, analizarlas en busqueda de una mejor manera
de administrar el recurso humano y evitar problemas e inconvenientes en el manejo

del mismo.
Pregunta de investigacion

La pregunta de investigacion se desarrolla con un enfoque de caracter: Especifico,
Medible, Alcanzable y Realista.

Ademas presenta conveniencia para las partes interesadas o de relevancia social.

- ¢El Modelo de Recursos Humanos, aumentara la competitividad de la
empresa textil “JANS SPORTS”?



Justificaciéon

En el Ecuador existe un importante grupo de fabricantes textiles que desarrollan sus
actividades econOmicas y compiten siguiendo una dura tarea en términos de
precios, ademas influyen en la economia de familias ecuatorianas de forma directa
e indirecta. Sin embargo el presidente de la Asociacion de Industrias Textiles del
Ecuador (AITE) sostiene que hay pequefios industriales que actualmente tienen
detenidas mas de 60% de sus maquinas (Cevallos, 2014), esto demuestra la

necesidad de investigar procesos alternos para incrementar la competitividad.

En la practica la administraciéon de recursos humanos (ARH) es un éarea
extremadamente sensible a la mentalidad que impera en las organizaciones, razén
por la cual es elemento de estudio y analisis para mejorar la competitividad de la
empresa textil JANS SPORTS.

En una época llena de incertidumbre, restricciones, problemas, amenazas y
dificultades de toda indole, en la que se acentua la inflacion, la recesidon y el
desempleo, la administracion de recursos organizacionales se hace cada vez mas
compleja y desafiante, especialmente la ARH, donde la reduccion de gastos parece
ser mas facil y de efectos mas inmediatos y visibles desde el punto de vista
estrictamente financiero; a muchos administradores les resulta facil lograr una
reduccion de costos por medio de implacables recortes de némina o de los

beneficios otorgados a los empleados. (Asdrubal, 2015)

Para el analisis de la organizacion, asi como de la cultura organizacional se
determina el uso de la entrevista para recoleccibn de datos que contengan
informacion de: funciones y responsabilidades, procesos operativos, giro de la
empresa, definir debilidades a reducir o fortalezas a aprovecharlas, procesos y de

un sinnumero de otras variables importantes. (Rey, 2014)



Objetivos.
Objetivo General:

- Proponer un modelo de Recursos Humanos para mejorar la competitividad de
la empresa textil “JANS SPORTS".
Objetivos Especificos:

- Analizar las teorias y lineamientos que formen el contenido cientifico
investigativo, relacionado al recurso humano.

- Realizar un diagnostico de factores internos y externos que intervengan en el
modelo de administracién de recursos humanos.

- Diseflar un modelo administrativo de recursos humanos que apoye la
competitividad de la empresa “JANS SPORTS".

Estructura capitular

El presente trabajo esta estructurado por una introducciOn que contiene una
descripciéon macro, meso y micro de aspectos relacionados al recurso humano, que
menciona parte de la situacion administrativa de la empresa JANS SPORTS, y

dispone los siguientes capitulos.

El primer capitulo contiene el Marco Teorico que consta de teorias y principios que
anteceden y sirven de base conceptual para el estudio del modelo administrativo de

recursos humanos.

El segundo capitulo presenta el Desarrollo Metodoldgico y en este se plantea la
metodologia utilizada en el estudio del modelo administrativo de recursos humanos
parala empresa JANS SPORTS, ademas muestra los instrumentos empleados para

el andlisis y recoleccion de datos.

El tercer capitulo muestra la elaboracion del Modelo Administrativo de recursos
humanos para la empresa JANS SPORTS, que propone organizacion en sus

procesos Yy estrategias para aumentar la competitividad.

Finalmente conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos



1.1

CAPITULO |

Marco Teoérico

La administracion segun Fayol.

Se puede considerar que la administracion de las empresas y por ende del recurso

humano, esta englobada o caracterizada por 14 principios administrativos

provenientes de un ingeniero y tedrico de la Administracion de empresas Henri

Fayol (1841-1925), por lo expuesto, estos principios son aplicables en la

administracion del talento humano en todas las empresas y de estos depende su

efectividad en el proceso productivo.

Los siguientes principios contienen la teoria cléasica de la administracion que se

deben aplicar de manera discrecional segun la particularidad o situacion de cada

empresa, y estos son:

1.

Division del trabajo: este principio propone una delimitacion de funciones
para la especializacion de un cargo que genere mayor eficiencia en su
desempeiio.

Autoridad y responsabilidad: define un equilibrio entre el poder de mando y
las funciones que dirigen las actividades de la empresa.

Disciplina: las personas que conforman el grupo de trabajo deben respetar
normas, reglas o convenios de la empresa

Unidad de mando: todo el personal debe estar subordinado a un solo superior
para recibir Ordenes directas y de esta forma evitar desérdenes o
desobediencia.

Unidad de direccion: todas las actividades de la organizacion deben estar
enfocadas a alcanzar un mismo objetivo empresarial, es decir, las funciones
operacionales de los trabajadores enfocadas en un solo fin.

Subordinacién del interés individual al interés general: se debe tomar en
cuenta los intereses personales o particulares de las personas, pero estos no

deben estar por encima de los intereses generales.



7. Remuneracion: se refiere a la contraparte u obligacion que tiene el empleador
de pagar al trabajador por la entrega de su fuerza laboral, también se lo
considera como incentivo motivador para mantener la relacion laboral.

8. Centralizacion o descentralizacion: en este punto se propone un equilibrio
entre la concentracion de mando autoritario y distribuir la autoridad de trabajo
a todos los niveles.

9. Jerarquia o cadena escalar: la estructura de la empresa u organigrama
estructural permite tener claro el nivel jerarquico y linea de comunicacién
entre jefe superior, subordinado/s o entre pares para facilitar el intercambio
de informacion.

10.0Orden: recursos materiales y recursos humanos deben estar en
sincronizacion con necesidades del proceso productivo, en tiempo, cantidad,
lugar o condiciones adecuadas para evitar pérdida de recursos.

11.Equidad: el trato del gerente hacia los empleados debera ser equitativo con
amabilidad, bondad y justicia en todos los niveles, esto genera confianza y
lealtad de los empleados.

12.Estabilidad del personal: mientras menor sea el indice de rotacibn mayor sera
la especializaciéon de un trabajador, ocasionando mayor eficiencia en su
desempeiio, ya que no es conveniente cambiar al personal de un cargo
frecuentemente.

13. Iniciativa: permitir, fomentar y tomar en cuenta las sugerencias y opiniones
de los subalternos, aunque puedan cometer errores, esto genera satisfaccion
motivacional y seguridad organizacional.

14.Espiritu de cuerpo: se refiere al trabajo en equipo que fomente la unidad
operacional, esto genera un mejor ambiente de trabajo en beneficio

organizacional.

Estos principios son base de toda organizacibn moderna que buscan muchos

gerentes para producir eficiencia productiva.

1.2. ;Qué es un modelo de Recursos Humanos?

Un modelo de Recursos Humanos es la gestion estratégica de Recursos Humanos,

mediante un “conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito
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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 (Cuestas Santos, 2017), este
conjunto de actividades y decisiones tienen un enfoque sistémico es decir que debe
cumplir un proceso, multidisciplinario de varios ambitos o en distintas éareas,

participativo por todos los integrantes de la organizacion, proactivo y de proceso.

1.3. Importancia de un modelo de Recursos Humanos

La eficacia de una empresa depende de la capacidad que tiene la organizacién para
mantenerse en un mercado competitivo, “pero lo cierto es que el area de RRHH
desempeiia un papel de suma importancia en el logro tanto de la eficiencia como
de la eficacia organizacional” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2011). Por lo mencionado, este Modelo de RRHH posibilita un diagndstico,
proyeccion y control que optimice plantillas, organiza trabajo, analiza puestos de

trabajo y los perfiles de cargo por competencias en la seleccion de personal.

1.4. Tipos de modelos

Modelo de disefio de puestos

1.4.1. Modelo clasico o tradicional.- sirve para el disefio de puestos y
cooperacion entre la administracion y el empleado determinando la mejor
manera de realizar las tareas (mejor camino) y la utilizacion de incentivos
salariales (premios de produccién) para asegurar la adhesion al trabajo
prescrito.

1.4.2. Modelo humanista o de relaciones humanas.- en este modelo el concepto
de persona pasé de ser humano motivado exclusivamente por las
recompensas salariales al de ser humano motivado por incentivos sociales,

1.4.3. Modelo situacional.- es situacional pues depende de la adecuacion del
disefio de puesto, ya que toma en cuenta la estructura de la organizacion, las

labores especificas y la persona con sus diferencias individuales.

1.5. Recursos Humanos
Es el elemento actualmente considerado como capital del cual dependen las
empresas para ser dirigidas, controlarlas, hacerlas operar y funcionar. Toda

11



organizacion esta constituida por este recurso, y es alrededor de este recurso que
se basa su éxito y continuidad; por ello, estudiarlo es un aspecto basico, en especial,
del &rea de Recursos Humanos y sin organizaciones ni personas no habria recursos

humanos, y un modelo de administracion debe contener aspectos como:

1.5.1. Disefio de puestos de trabajo

“El disefio de puesto es la especificacion del contenido del puesto, métodos de
trabajo y relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer los requisitos
tecnolégicos, organizacionales, sociales y personales de su ocupante” (Chiavenato,
Administracién de Recursos Humanos, 2011), es decir el disefio de un puesto
consiste en establecer tareas u obligaciones claras, detalladas y como efectuarlas,
ademas tener presente a quien se reporta cualquier novedad o se supervisa otras
actividades. Al respecto segun la investigacion de Marifio menciona que “el disefio
de puesto es una fuente de informacién béasica para toda la planeacién de recursos
humanos” (Marifio, 2017), es decir enumera y detalla las atribuciones que tiene un
puesto, esto sirve para diferencia un puesto de otro e indicar su relacion con el resto
de la empresa. Ademas el disefio de puesto sirve a la administracion para el

reclutamiento, seleccion, adiestramiento y definir los salarios del recurso humano.

En conclusién se puede decir que el disefio de puestos es uno es uno de los
primeros pasos en la planificacién de recurso humano para definir las caracteristicas
funcionales, actitudinales y lo que se requiere del trabajador. Segun Torres &
Jaramillo menciona que “al disefio de puesto se le da especial importancia por ser
este el mayor responsable de satisfaccion de las personas en la organizacién”
(Torres & Jaramillo Naranjo, 2014), por lo mencionado, la importancia del disefio de
puestos tiene una directa relaciébn con la satisfaccion y calidad de vida del
trabajador, ya que del disefio depende la importancia del cargo, perfil del ocupante

del puesto dependencia de otros puestos.

La herramienta para definir el disefio de puestos y distincion del resto de puestos
es un organigrama estructural que muestre la estructura de la empresa, y para
definirlo es necesario una observacion in situ que analice la estructura y el proceso

gue desarrolla cada empresa.
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1.5.2. Descripcién y andlisis de puestos de trabajo

Segun Chiavenato, la descripcion de puesto “es un proceso que consiste en
enunciar las tareas o responsabilidades que lo distingue del resto de los puestos”,
y el analisis “estudia y determina todos los requisitos, responsabilidades y
condiciones que el puesto exige” (Chiavenato, Administracibn de Recursos
Humanos, 2011), es decir, en la descripcion de puestos se describe detalladamente
las actividades que va a desarrollar el trabajador, asi como los métodos para cumplir
con las responsabilidades, en este sentido después de detallar las actividades que
debe desarrollar el trabajador se debe analizar las cualidades que debe tener el
ocupante del puesto para un desempefio adecuado. Segun Quijano, Navarro,
Yepes, Berger, & Romeo, en si investigacion mencionan que “el Analisis y
descripcion de puestos de trabajo permite elaborar el Inventario de puestos que da
soporte al Establecimiento de Perfiles” (Quijano, Navarro, Yepes, Berger, & Romeo,
2008), por ello, la descripcion y analisis de puestos define deberes,
responsabilidades y condiciones directamente relacionadas con el trabajador como
habilidades, conocimientos y competencias requeridas para el trabajo, y todo ello
sirve para el Reclutamiento y la Seleccion.

Por lo expuesto se puede concluir que la descripcion de puestos consiste en
enunciar las actividades y/o responsabilidades que debe desarrollar un obrero, asi
como los mecanismos necesarios para cumplir sus funciones en un determinado
puesto. Y la importancia segun la investigacion de Marifio menciona que “se
considera como una herramienta bésica para el establecimiento de toda politica de
recursos humanos” (Marifio, 2017), por lo mencionado la descripcion de puestos es
necesaria para formular politicas relacionadas al recurso humano segun las

actividades que desarrolle.

Herramienta: para la descripcion y analisis de puestos es conveniente un manual
de funciones o procedimientos, que contiene “la informacién que se organiza por un
lado, las &reas/sectores/cargos que desempefia la funcién y, por el otro, la
responsabilidad, cualidades y el tipo de participacibn de cada uno de los

trabajadores, para ello suele utilizarse algun recurso tipografico para resaltar el
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area/sector/cargo y hacerlo facilmente reconocible” (Stagnaro, Camblong, &
Nicolini, 2015)

Recurso tipogréfico para definir funciones:

DENOMINACION

DEL PUESTO OBJETIVO FUNCIONES

Actividad o responsabilidad.

Objetivo del puesto Actividad o responsabilidad.

Actividad o responsabilidad.

Tabla 1: Formato para manual de funciones

Fuente: Autor

La descripcion de los puestos se caracteriza por el contenido del puesto, y responde
a preguntas de ¢qué hace el trabajador, cobmo o por qué? Y el analisis estudia y
determina todos los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige

para su adecuado desempefio.

1.5.3. Reclutamiento del recurso humano

Como Chiavenato menciona, el “reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que proponen atraer candidatos potencialmente calificados y
capacitados para ocupar puestos dentro de la organizacion” (Chiavenato,
Administracién de Recursos Humanos, 2011), por lo sefialado, se puede determinar
gue, los potenciales candidatos del mercado de talentos laborales, deben ser
personas especiales que posibiliten el crecimiento de la empresa. Al respecto,
segun la investigacién de Moreno & Godoy menciona que “el talento humano es
considerado como un capital intangible y otorga valor una organizacién, es sin duda
el recurso mas importante” (Moreno Bricefio & Godoy, 2014), por lo expuesto, se
define que en el reclutamiento se busca persuadir a la mejor adquisicion de RRHH

para que forme parte de la empresa y pueda colaborar con sus objetivos.

En conclusion, las empresas deben poner gran interés en el momento de reclutar a
los potenciales colaboradores que puedan apoyar proactivamente a la consecucion
de las metas organizacionales. Segun Ledesma & Ferndndez es importante ya que
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“el reclutamiento atrae sangre nueva y nuevas experiencias a la organizacion,
renueva y enriquece los RRHH de la empresa, aprovecha las inversiones en
preparacion y desarrollo de personal efectuadas externamente (Ledesma &
Fernandez, 2015)

Proceso de reclutamiento: “este varia de acuerdo con la organizacion, el
reclutamiento es una funcion de staff, sus medidas dependen de una decision de
linea, y se oficializa con una especie de orden de servicio generalmente
denominada requisicién de empleo o requisicion de personal”’. Herramienta: “la
orden se trata de un documento que llena y firma la persona responsable de cubrir
alguna vacante en su departamento o division. Los elementos del documento
dependen del grado de complejidad en el area de RRHH, cuanto mayor sea la
complejidad, mas detalles contiene el documento”. (Chiavenato, Administracion de

Recursos Humanos, 2011).

Como el reclutamiento es una funcién de staff, sus medidas dependen de una
decisién de linea, que se oficializa con una especie de orden de servicio,
generalmente denominada requisicién de empleo o requisicién de personal. Se trata
de un documento que llena y firma la persona responsable de cubrir alguna vacante

en su departamento o division.

Modelo de formulario Requisicion de Empleo

De: Departamento Fecha / Emisidn
Para: Division de relaciones industriales / /!
Area de reclutamiento y seleccidn Fecha / Recibido
/ /
REQUISICION DE EMPLEO MNum:
[Drvision | [ CLAVE DE LA DIVISION |
NOMEBRE DEL PUESTO CLAVE CANTIDAD CATEGORIA

l:l |P0r reemplazo |

Registro Fecha de salida Nombre Puesto
/ /
/ /
/ /
/ /
I:l | Por aumento de personal |

Causas del aumento del personal:

Figura 1: Formulario para requisicion de empleo
Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011)
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1.5.4. Seleccién del recurso humano

“El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos son fases del mismo proceso.
La eleccién es una actividad de oposicion, eleccion, decidir, de filtrar la entrada y
escoger, entre los candidatos al/los que tengan mas probabilidades de adecuarse
al puesto y desempefnarlo bien” (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2011). Por lo citado, la eleccion de personal es parte del proceso de
provision de RRHH, luego del reclutamiento lo consiguiente es elegir al nuevo
colaborador con el propésito de seleccionar al candidato mas adecuados para las
necesidades de la organizacion. Al respecto, segun la investigacion realizada por
Hernandez determina que “los ejecutivos disefian y desarrollar procedimientos en
seleccionar a trabajadores que tengan capacidades idoneas con retribucion de un
incentivo salarial (Hernandez Palma, 2016), por lo sefialado, las empresas deben
seleccionar a los candidatos que mejor se apeguen a los requerimientos de la

empresa y consecucion de sus objetivos.

Es decir, a través del proceso de seleccion mediante pruebas y/o entrevistas
profesionales, psicotécnicas y grupales, se compara y estudia los factores
relacionados a los objetivos, seleccionando al personal adecuado para su
contratacion y posterior incorporacion. Segun Garcia Castro menciona que “la
importancia de las ventajas de una adecuada seleccion, depende en gran medida
de la buena eleccion que hagan de capital humano con capacidades,
conocimientos, habilidades, experiencia, aptitudes, actitudes, valores, necesidades,

disposicion, etcétera” (Garcia Castro, 2017)

Herramienta: pruebas y/o entrevistas profesionales, psicotécnicas y grupales, que

comparan y estudian los factores conexos a los objetivos empresariales

Preguntas comunes de entrevista:

¢, Qué hace en su tiempo libre?
Describa su trabajo ideal.

¢ Por qué desea trabajar en nuestra empresa?

H w0 N

¢,Cuales son sus intereses favoritos?
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5. ¢Tiene preferencia por determinados lugares de trabajo?

6. ¢Cudl piensa usted que seria un salario adecuado?

7. ¢Cual cree que seria su salario en 5 afios? ¢y en 10 afios?
8. ¢Cdmo escogeria a su supervisor?

9. ¢Qué opinion de los productos de nuestra empresa?

10. Describa a su Jefe ideal.

11. ¢ Cuales son sus puntos fuertes? ¢y sus puntos débiles?
12. ¢ Qué planes tiene para su carrera?

13. ¢ Por qué le gustaria entrar a nuestra empresa?

14. ¢ Cuales son sus habilidades y conocimientos?

Figura 2: Preguntas para la entrevista de trabajo
Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011)

1.4.5. Evaluacion de desempefio laboral

Dessler & Varela mencionan que la evaluacién de desempefio se da, “Una vez que
han desempefado el puesto de trabajo por un tiempo, se mide su desempeiio y los
resultados se comparan en una prueba” (Dessler & Varela, 2015), de esta manera
se puede analizar el desempefio de un trabajador durante un tiempo determinado,
y este desempefio puede ser considerado como: aceptable o insuficiente, ademas
esta informacion se puede utilizar para considerar su posible desempefio laboral
futuro. Segun la investigacion de Anna Pérez que menciona “Mediante la evaluacion
del desempefio laboral, la organizacién, conoce los aspectos de comportamiento y
desempefio que la empresa mas valoriza en sus funcionarios” (Pérez Montenegro,
2014), por lo expuesto se asevera que la evaluacion respecto al desempefio permite
conocer aspectos a tomar en cuenta para las medidas en una autocorreccion,

capacitacion o remuneracion merecida dependiendo el desempefio.

Por lo mencionado se concluye que la evaluacion de desempefio corresponde a un
analisis comparativo, con resultados medibles para cotejar rendimientos que la
empresa considera aceptables 0 no aceptables, y segun ellos tomar decisiones en
beneficio de la organizacion. La evaluacion de desempefio se considera importante

ya que “Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia
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y cualidades de una persona” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,

2011), por lo mencionado, mediante la evaluacion de desempefio se podra evaluar

a los trabajadores de una organizacién para descubrir posibles falencias que

requieran su atencion y ser corregidas o estimular mediante reconocimientos a los

mejores rendimientos.

Para la evaluacién de desempefio se pueden tomar en cuenta ciertos factores

relacionados directamente con sus actividades laborales y aplicar la siguiente

escala valorativa: 6ptimo, bueno, regular, tolerable, malo; y calificar su desempefio

(cualitativamente: bueno o malo), medir su rendimiento (escala cuantitativa con

valor numeérico) y/o descubrir falencias o errores para ser corregidos.

Ejemplos de variables a ser evaluadas en el desempefio
Mediante una escala valorativa.

Detalle de Optimo Bueno Regular Tolerable Malo

actividad (5) 4 (3) 2 1)
Volumen y | Siempre va | Con Satisface lo | A veces esta | Siempre
cantidad de mas alld de lo | frecuencia | exigido por debajo de | esta por
trabajo exigido. Muy | va més alla lo exigido debajo de
ejecutados rapido de lo lo exigido.
normalmente exigido Muy lento
Volumen y | Siempre va | Con Satisface lo | A veces estd | Siempre
cantidad de | mas alla de lo | frecuencia | exigido por debajo de | esta por
trabajos exigido. Muy | va mas alla lo exigido debajo de
ejecutados rapido de lo lo exigido.
normalmente. exigido Muy lento
Conocimiento | Sabe todo Ilo | Sabe lo | Sabe Sabe parte del | Sabe
del trabajo. necesario y no | necesario. suficiente del | trabajo. poco del
Grado de | cesa de trabajo Necesita trabajo.
conocimiento | aumentar sus capacitacion.

del trabajo.

conocimientos.
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Actitud ante la | Tiene un | Funciona Normalmente | No demuestra | Es
empresa, el | excelente bien en el | colabora en el | buena reticente a
jefe 'y sus | espiritu de | trabajo en | trabajo en | disposicion. colaborar.
compairieros. colaboracién. equipo. equipo. Solo colabora
Gran empeiio. | Procura cuando es muy
colaborar. necesatrio.

Tabla 2: Formato escala valorativa de evaluacion de personal.
Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011)

1.4.6. Remuneraciones

En una empresa a cambio de la fuerza laboral se da un sueldo o salario, y segun
Chiavenato “El salario es el centro de las relaciones de intercambio entre personas
y organizaciones” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011), en
este sentido las personas dan su tiempo y trabajan para las empresas a cambio de
recibir una retribucion econémica como es el dinero, representando el intercambio
de obligaciones tanto del empleador y trabajador. En relacién a lo anterior, Rueda
menciona que “toda persona que trabaja tiene derecho a recibir una remuneracion
equitativa y satisfactoria” (Rueda, 2018), por lo expuesto se reafirma que todas las
personas que brindan su fuerza laboral o intelectual para una empresa, tienen

derecho a una contraprestacion salarial.

En conclusién, la remuneracién es relativa a las responsabilidades y a la labor que
desempefia el trabajador en la empresa y esto genera una obligacién mutua entre
trabajador y empleador, esta remuneracion le sirve al trabajador para satisfacer sus
necesidades basicas o de su familia. La importancia de la remuneracion para
Gomez, Balkin, & Cardy “Una politica salarial constituye una parte importante de la
remuneracion total del empleado” (Gomez, Balkin, & Cardy, 2014), es decir, una
estructura de remuneracion es importante para tener claro el salario en relacién a

las responsabilidades del trabajador y nivel de rendimiento de la empresa.

Herramienta: Para cumplir este indicador es necesario del contrato laboral en el cual

debe constar datos informativos, clausulas respectivas de ingreso a la empresa,
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actividades de responsabilidad o determinar los sueldos y salarios. Ademas del rol

de pago en la cancelaciéon mensual.

Ejemplo de modelo de contrato laboral:

CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO PARA OPERARIOS

En la ciudad de , alos dias del mes de del afio

, comparecen, por una parte (Escriba los nombres
completos del EMPLEADOR) con calificacién artesanal No. (nimero
de calificacion artesanal) en calidad de EMPLEADOR ARTESANO; y por otra parte,
el/la sefior(a/ita) (Escriba el nombre del TRABAJADOR),
portador de la cédula de ciudadania N° (Escriba el nimero de cédula de
ciudadania del TRABAJADOR) en calidad de OPERARIO. Los comparecientes son
ecuatorianos, domiciliados en la ciudad de (ciudad de domicilio de las
partes) y capaces para contratar, quienes libre y voluntariamente convienen en celebrar
este CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO con sujecion a las declaraciones y
estipulaciones contenidas en las siguientes clausulas:
Al EMPLEADOR y TRABAJADOR en adelante se los denominara conjuntamente como
“Partes” e individualmente como “Parte”.

PRIMERA.- ANTECEDENTES:

El EMPLEADOR ARTESANO para el cumplimiento de sus actividades y desarrollo de
las tareas propias de su actividad necesita contratar los servicios laborales de un
OPERARIO.

SEGUNDA.- OBJETO DEL CONTRATO:

El EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades contrata al sefior
(nombre del operario) en calidad de OPERARIO, quien declara
tener los conocimientos necesarios para el desempefio del cargo indicado, por lo que en
base a las consideraciones anteriores y por lo expresado en los numerales siguientes, El
EMPLEADOR ARTESANO y el OPERARIO proceden a celebrar el presente Contrato
de Trabajo.

TERCERA.- JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO:

EL OPERARIO cumplird sus labores en la jornada ordinaria maxima, establecida en los
articulos 47 y 302 del Cddigo de Trabajo, de lunes a viernes en el horario de
(detalle las horas de la jornada de trabajo), con descanso de
(detalle la hora de descanso, ejemplo: una hora para el
almuerzo), de acuerdo al articulo 57 del mismo cuerpo legal, el mismo que declara
conocerlo y aceptarlo.

Las Partes podran convenir que el OPERARIO labore tiempo extraordinario y
suplementario cuando las circunstancias lo ameriten, para lo cual se aplicara las
disposiciones establecidas en el articulo 55 de este mismo Cadigo.
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El horario de labores podra ser modificado por el EMPLEADOR ARTESANO cuando lo
estime conveniente y acorde a sus necesidades y actividades, siempre y cuando dichos
cambios sean comunicados con la debida anticipacion, conforme el articulo 63 del Codigo
del Trabajo.

Los sabados y domingos seran dias de descanso forzoso, segun lo establece el articulo 50
del Cddigo de la materia.

CUARTA.- REMUNERACION:

El EMPLEADOR ARTESANO, de acuerdo a los articulos 80 y 83 del Cédigo de Trabajo,
cancelara por concepto de remuneracion a favor del OPERARIO la suma de
(colocar la cantidad que sera la
remuneracion en letras y numeros, ejemplo: SEISCIENTOS DOLARES DE LOS
ESTADOS UNIDOS DE AMERICA, USD 600,00), mediante (detallar la
forma de pago, ejemplo: acreditacion a la cuenta bancaria del trabajador, efectivo,
cheque).

Ademas, el EMPLEADOR ARTESANO cancelard los recargos correspondientes por
concepto de horas suplementarias o extraordinarias, de acuerdo a los articulos 49 y 55 del
Caddigo de Trabajo, siempre que hayan sido autorizados previamente y por escrito.

QUINTA.- PLAZO DEL CONTRATO:

El presente Contrato, tendra un plazo de un afio, de acuerdo al articulo 14 del Codigo de
Trabajo. De conformidad con el articulo 15 de la misma Ley, las partes acuerdan un
periodo de prueba de noventa dias contados desde la fecha de su suscripcion, dentro del
cual, cualquiera de las partes podra darlo por terminado libremente, sin necesidad de
ningdn aviso previo y sin indemnizacion. Una vez vencido el periodo de prueba sin que
ninguna de las partes haya manifestado su voluntad de terminar la relacion laboral, el
contrato se entendera prorrogado por el tiempo que faltare para completar el plazo del
contrato.

Cumplido el plazo, se deberé proceder de acuerdo a lo establecido en los articulos 184 y
624 del Codigo del Trabajo, de no proceder, el contrato se entendera de plazo indefinido.
Este contrato sera susceptible de terminacién por las clausulas del articulo 169 del Codigo
del Trabajo.

SEXTA.- LUGAR DE TRABAJO:

El OPERARIO desempefara las funciones para las cuales ha sido contratado en las
instalaciones ubicadas en (Escriba la direccion de la compafiia), en
la ciudad de (Ingresar la ciudad), provincia de (Ingresar Provincia y
barrio) para el cumplimiento cabal de las funciones a él encomendadas.

SEPTIMA.- OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR ARTESANO Y OPERARIO:

En lo que respecta a las obligaciones, derechos y prohibiciones del EMPLEADOR
ARTESANO Y OPERARIO, estos se sujetan estrictamente a lo dispuesto en el Codigo
de Trabajo en su Capitulo IV “De las obligaciones del Empleador y del Trabajador”, de
acuerdo a lo que establece el articulo 302 del Cddigo de Trabajo.
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OCTAVA.- LEGISLACION APLICABLE:
En todo lo no previsto en este Contrato, las partes se sujetan al Codigo del Trabajo.

NOVENA.- JURISDICCION Y COMPETENCIA:

En caso de suscitarse discrepancias en la interpretacion, cumplimiento y ejecucion del
presente Contrato y cuando no fuere posible llegar a un acuerdo entre las Partes, estas se
someteran a los jueces competentes del lugar en que este contrato ha sido celebrado, asi
como al procedimiento oral determinados por la Ley.

DECIMA.- SUSCRIPCION:

Las partes se ratifican en todas y cada una de las clausulas precedentes y para constancia
y plena validez de lo estipulado, firman este contrato en original y dos ejemplares de igual
tenor y valor.

Suscrito en la ciudad de (Escriba la ciudad), el dia del mes de
del afio

(Nombre del empleador) (Nombre del trabajador)

EMPLEADOR TRABAJADOR

C.l.: C.l.:

Figura 3: Formato de contrato laboral:
Fuente: (www.trabajo.gob.ec/wp-content/plugins/download.php?id, 2019)

1.4.7. Planes de prestaciones sociales

Para Gomez, Balkin, & Cardy, “Las prestaciones sociales son recompensas
colectivas que ofrecen seguridad a los empleados y a los miembros de sus familias”
(Gomez, Balkin, & Cardy, 2014), por lo expuesto, las prestaciones sociales son
beneficios que adquiere una persona al entregar su trabajo y esta prestacion es
pagada parcialmente por la organizacion, y en el caso de trabajadores
independientes por los trabajadores. Segun la investigacion por Lautier menciona
que “las prestaciones sociales son una mediacion entre el orden politico y el orden
doméstico (Lautier, 2014), es decir, las prestaciones sociales son derechos
obligatorios irrenunciables que tienen los trabajados en beneficio propio y de su

familia.

En conclusion las prestaciones sociales son ventajas o servidos en beneficio de los

trabajadores, que estos adquieren por su fuerza de trabajo con el fin de asegurar su
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situacion social y de su familia. La importancia de las prestaciones sociales segun
Chiavenato menciona ventajas como: “elevan la moral de los empleados, disminuye
la rotacidn y el ausentismo, eleva la lealtad del empleado hacia la empresa, aumenta
el bienestar del empleado, facilita el reclutamiento y retencién del personal, ofrece
ventajas que no se puede evaluar en dinero, aumenta la satisfaccion en el trabajo.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011)

Herramienta: al igual que en las remuneraciones las prestaciones sociales se las
detalla en las clausulas del contrato laboral de mutuo acuerdo entre el empleador y

trabajador y debe cumplir los requisitos de ley.

1.4.8. Calidad de vida del trabajo

Chiavenato menciona que “La calidad de vida en el trabajo representa el grado en
gue los miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades personales dentro
de la organizaciéon” (Chiavenato, Administraciéon de Recursos Humanos, 2011), por
lo enunciado se puede decir que la calidad de vida laboral est4 relacionada
directamente con la satisfaccion personal o como se siente el trabajador dentro de
la empresa, y este estado de sentir depende de muchos factores. Segun la
investigaciéon de Ardila menciona que “el concepto de calidad de vida debe
considerarse dentro de una perspectiva cultural, la calidad de vida es un concepto
que cambia con las culturas, las épocas y los grupos sociales” (Ardila, 2014), es
decir, no se puede definir un concepto especifico de calidad de vida del trabajo, ya
gue este puede variar de un trabajador a otro, sin embargo esta relacionada con el

bienestar y conformidad de una persona.

En conclusidn, la calidad de vida laboral depende de la manera de pensar de cada
persona de coOmo se siente en su trabajo, esta calidad también es relacionada con
la satisfaccion al cumplir con las necesidades de cada individuo. Segin Gomez,
Balkin, & Cardy “la probabilidad de que los empleados escojan una empresa y se
gueden en ella sera mayor si creen que ofrece una alta calidad de vida en el trabajo
(Gomez, Balkin, & Cardy, 2014), esta seria la importancia hacia la empresa para
evitar el absentismo y la rotacion de un trabajador, ademas de al mejorar la calidad

de vida de un trabajador, este dara un mejor servicio al cliente.
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Encuesta para analizar falencias en la calidad de vida laboral.

Encuesta de calidad de vida laboral:

Area de trabajo: Fecha:

Funcion del trabajador:

1. ¢El ambiente de trabajo es cordial? SIC ) NO( )
2. ¢Existe buena comunicacion entre trabajadores? SIC ) NO( )
3. ¢Considera adecuada la higiene de la empresa? SIC ) NO( )
4. ¢Lailuminaciéon de su area de trabajo es adecuada? SIC ) NO( )
5. ¢Elnivel de ruido es moderado y aceptable? SIC ) NO( )
6. ¢Tiene el tiempo necesario para almorzar? SIC ) NO( )
7. ¢Tiene implementos para acondicionar su trabajo? SIC ) NO( )
8. ¢Latemperaturay humedad es pertinente para las operaciones de trabajo?

SIC ) NO( )
9. ¢Su trabajo tiene riesgos de accidentes? SIC ) NO( )

10. ¢ Ha recibido capacitaciones para reducir riesgos? SI( ) NO( )

Figura 4: Formato de encuesta de calidad de vida laboral
Fuente: (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007)

1.4.9. Relaciones laborales

Para Luis Gomes “Las relaciones con los empleados y las relaciones laborales
hacen referencia a la interaccion entre trabajadores y la direccién” (Gomez, Balkin,
& Cardy, 2014), por lo expuesto, se considera a las relaciones con las personas o
relaciones laborales, a la comunicacion existente entre los miembros de la
organizacion, sea esta entre trabajadores del mismo nivel o con rangos superiores.
En la investigacion de Julio Lopez menciona que para incrementar la eficiencia en
el trabajo es necesario entre otras cosas “Las relaciones interpersonales con el
supervisor y la medida en que éste reconozca los logros del individuo y le permita
participar, son también fuentes de resultados” (L6pez Mas, 2014), es decir, la
relacion de comunicacién con el jefe superior que permita un reconocimiento
adecuado y pertinente por el desenvolvimiento laboral es un factor esencial como

elemento motivacional para obtener mejores resultados organizacionales.
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En conclusion la relacion laboral entre los trabajadores de una empresa, Su
comunicacion para un eficiente intercambio de informacion, son factores claves para
el desarrollo organizacional y que puedan alcanzar mas facilmente los objetivos de

la empresa.

Herramienta: los circulos de control de calidad, ayudan mediante la comunicacion
entre las personas a dar ideas para solucionar posibles conflictos y mejorar la
produccion. Esta es una herramienta que utiliza la comunicacion entre las personas

y toma en cuenta sus observaciones en beneficio de la empresa.

1.4.10. Capacitacion y desarrollo del personal

Para Chiavenato, “el desarrollo profesional se refiere a las oportunidades de
crecimiento en equipo, como cursos para renovacion, apoyo a la educaciéon
continua, capacitacion y posibilidades reales de ascenso” (Chiavenato,
Administraciéon de Recursos Humanos, 2011), por lo expuesto, la capacitacion y
desarrollo del personal se refiere a la adquisicion de destrezas que, en una empresa
suele ofrecer el empleador para mejorar la carrera del trabajador y beneficiar a la
misma organizacion. Segun Otero Rainiero “Los recursos intangibles son in-
apropiables, especialmente la capacitacién y conocimiento de los empleados, en
este sentido, la empresa debera desarrollar estrategias para conservar dichos
recursos estratégicos” (Rainiero, 2016), entonces, la capacitacién y desarrollo
profesional de un trabajador en una empresa es un elemento con un hecho critico
sobre el mantenimiento de los mismos.

Se puede concluir que la capacitacion y desarrollo personal de un trabajador en una
empresa son factores que benefician a las dos partes, tanto al trabajador en su
bienestar personal de auto superacion, como para la empresa a través de un
trabajador capacitado que demuestre mejor desenvolvimiento en sus funciones. La
importancia de la capacitacion del personal para Rainiero menciona que “los
sistemas formales de capacitacion permiten medidas de compensacion,
participacion en beneficios, seguridad en el empleo, mecanismos de participacion y
definicion de puestos de trabajo” (Rainiero, 2016), por lo dicho, la importancia de la

capacitacién a corto o largo plazo permite asegurar un empleo, afianzar la calidad
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de vida y mejorar

empresariales.

conocimientos que permitan beneficios personales y

El proceso de capacitacion para el desarrollo personal se puede verlo como el ciclo

de la capacitacién, que consiste en un proceso intencional que permite a través de

distintos medios el aprendizaje.

Componentes de capacitacion:

COMPONENTE DETALLE
Son los recursos necesarios para la capacitacion, va
- Insumos desde la planificaciéon, informacion a compartir,,
recursos fisicos, capacitadores y educandos.
Es el proceso de ensefianza aprendizaje individual o
- Proceso colectivo, con programas de capacitacion u otros
medios.
Personal capacitado con conocimiento y
- Productos

competencias adquiridas.

- Retroalimentaciéon

Se refiere a la evaluaciéon de los conocimientos

adquiridos y desempefio practico de las funciones.

Tabla 3: Componentes y detalle de capacitacion
Fuente: (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007)
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Conclusiones Capitulo |
En la investigacion se determind elaborar un modelo de administracion de
recursos humanos para la empresa JANS SPORTS, que permita tener un
mejor desarrollo de las funciones delos trabajadores con procedimientos

propuestos por Idalberto Chiavenato.

Para el modelo de administracion de recursos humanos se considera
necesario implementar una estrategia que permita mejorar la competitividad de
la empresa, este modelo se ira desarrollando a través del andlisis estratégico

de la misma.

Para mejorar la competitividad se toma en cuenta el estudio de las distintas
teorias y la referencia de organizacion en los procesos que ayuden a ejecutar

estrategias de motivacion o capacitacion al personal.

Se supone importante una organizacioén en los procesos que permitan aplicar

estrategias oportunas durante el desarrollo de la investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

2.1. Metodologia.

Inductivo - deductivo: la metodologia de la presente investigacion inicia con
definiciones que se refieren a un proceso con normas que avalan su existencia, para
llegar a conclusiones y recomendaciones finales a partir de concepto, es decir, se

define un andlisis como fruto de ir de algo general a lo particular.

Por lo expuesto se procede a la observacion y registro de datos de la empresa JANS
SPORTS

de Cayambe, para valorar factores que no permiten la adecuada competitividad de

la empresa y formular un diagndstico de la situacion empresarial.

2.2. Alcance.

El alcance de la investigacion sera descriptivo, ya que especificaremos las
propiedades y caracteristicas de los perfiles de las personas que desarrollan sus
actividades en la empresa, y son encargados responsables de las funciones en el

proceso de produccion o elaboracién del producto textil.

Se analizaran los factores inherentes que ocasionen posibles riesgos, dafios o
mejoras en la produccién para proponer medidas correctivas que faciliten el logro
de objetivos empresariales.

De esta manera y con el andlisis de literatura relacionada a la administracion de
recursos humanos podremos proponer un modelo integrador de recursos humanos

para mejorar la competitividad de la empresa textil “La Pradera”

2.3. Pregunta de investigacion

El estudio de los diferentes modelos de administracion y sus indicadores permitio
definir lineamientos necesarios para una adecuada administracién del recurso

humano y esto responde a la pregunta de investigacion.
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¢, El modelo de Recursos Humanos aumentara la competitividad de la empresa textil
“Jans Sports”, por estar relacionado directamente con produccion y objetivos de la

organizacion?

Mediante la colaboracién e informacién de los miembros de la empresa buscamos

definir los factores claves en el desarrollo y organizacién del recurso humano.

METODOLOGIA A UTILIZAR CON RELACION AL CAMPO DE
CONOCIMIENTO

2.4.

La variable a investigar en el presente trabajo es el area de Recursos Humanos
para aumentar la competitividad de la empresa textil.

Declaracion de variables

Luego de definir la variable a investigar tenemos el siguiente objetivo con sus
respectivos indicadores:

Variable . . ‘s . Fuente de
. Objetivo Dimension Indicador Instrumento . .
Independiente Informacion
Entrevista
. Encuesta Administracion
Disefio de puestos S
Observacion in | Empleados
situ
Descripcion Entrevista
i1 'p y Observacion in | Administracion
analisis de puestos | .
situ
Evaluacién de Entrevista Administracion
Modelo de :es:entwpeho — Eniues.t: ir;\pl‘e?cios _
eclutamiento de ntrevista ministracion
Recursos Evaluar la forma ersonal Encuesta Empleados
Humanos para | de EI - e Adp"t _
, elecciéon de ntrevista ministracion
aumentar la_ | administracin Recursos personal Encuesta Empleados
competitividad |que se lleva| Humanos ; : S
Remuneraciones Entrevista Administracion
sobre el Recurso
H Planes de
umano' . . . . .7
prestaciones Entrevista Administracion
sociales
. . Encuesta
Calidad de vida del L
. Observacioén in | Empleados
trabajo .
situ
Relaciones con la
Encuesta Empleados
personas
Capacitaciény
desarrollo del Entrevista Administracion
personal

29




Variable

. Objetivo Dimension Indicador Instrumento Fuente
Dependiente

Garantizar una
adecuada Ambiente de
gestion del trabajo

recurso humano

Eficiencia en la
gestion del — —
recurso humano

Competitividad

Tabla 4: Variables a utilizar en la investigacion
Fuente: Autor

2.5. Instrumentos de Investigacion:
Luego de tener claro los indicadores a estudiar se elaboran los instrumentos para

entrevista a la propietaria y encuesta a los trabajadores:

- Instrumento para entrevista a la propietaria de Jans Sports Anexo: 2

- Instrumento para encuesta a los trabajadores: Anexo 3

2.6. Diagnostico empresarial segun encuesta

Luego de la encuesta realizada en la empresa se ha obtenido los siguientes

resultados de la situacion actual para ser analizada.

- Disefo de puestos
En el disefio de puestos se ha tomado en cuenta la relacién jerarquica entre los

trabajadores mediante un organigrama estructural, y los trabajadores responden:

Trabajadores que conocen de un organigrama
jerarquico
0%

B Desconocen B Conocen

Figura 5: Trabajadores que conocen el organigrama Jerarquico
Fuente: Investigacion Propia
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Se concluye que la empresa carece de un organigrama jerarquico ya que los
trabajadores tienen desconocimiento de un organigrama estructural que determine
el lugar jerarquico que ocupa en su puesto de trabajo, y por lo tanto se ha
considerado como una Debilidad de la empresa un Organigrama estructural no

definido.

- Descripcion y andlisis de puestos
Para la descripcion y analisis de puestos se ha tomado en cuenta la especificacion
de funciones y responsabilidades que tiene un trabajador en un determinado puesto

a través de un manual de funciones; los resultados fueron:

Trabajadores que conocen de sus
responsabilidades a través de un Manual
de Funciones

0%

B Desconocen

B Conocen

Figura 6: Conocimiento de responsabilidades a través de un manual de funciones
Fuente: Investigacion Propia

En base a los resultados se ha determinado una Debilidad por tener un Manual de
funciones deficiente, ya que los trabajadores no tienen claras sus funciones y
responsabilidades y solamente se escriben las actividades del proceso por jornada

en una pizarra.

- Evaluacién de desempefio

En la evaluacién al desempefio los resultados fueron:
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Trabajadores de acuerdo a la Evaluacién de
desempefiio

7%
B De acuerdo

B En desacuerdo

Figura 7: Trabajadores de acuerdo con Evaluacion de desempefio
Fuente: Investigacion propia

Se determina una Fortaleza de la empresa ya que cuenta con un proceso de
evaluacion al rendimiento laboral claro, a través de medicion de unidades
producidas y los trabajadores conocen del proceso y el 93% estan de acuerdo con

la evaluacion que se ejecuta.

- Reclutamiento del personal
La apreciacion por parte de los trabajadores en ser llamados para cubrir la vacante

es la siguiente:

Trabajadores de acuerdo con el Reclutamiento del
personal
0%

W Estan de acuerdo

B No estan de
acuerdo

Figura 8: trabajadores de acuerdo con el reclutamiento del personal.
Fuente: Investigacion propia.

Se considera como Fortaleza el Proceso de reclutamiento del personal definido, ya
todos los trabajadores estan de acuerdo con la forma en que la empresa anuncio la

vacante del puesto a cubrir.
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- Seleccion del personal
En el proceso de seleccionar al personal, la apreciacion por parte de los

trabajadores es:

Trabajadores de acuerdo con la seleccién del
personal
14%

86%

B Estan de acuerdo B No estan de acuerdo

Figura 9: Trabajadores de acuerdo con la seleccion del personal

Fuente: Investigacion propia.

Los trabajadores se encuentran en 86% satisfechos de la forma en que fueron
seleccionados de entre los candidatos, al 14% no le hubiera gustado que lo pongan

a prueba, sino contratado inmediatamente.

- Remuneraciones (administracion de Sueldos y salarios)
En la remuneracion de los trabajadores se considera como una fortaleza

Conformidad de los trabajadores por el sueldo recibido del 93%.

Trabajadores conformes con el sueldo
recibido
7%

93%

B Estadn de acuerdo B No estan de acuerdo

Figura 10: Trabajadores conformes con el trabajo recibido
Fuente: Investigacion propia.

Se puede concluir que la mayoria del personal esta conforme con el sueldo recibido

y solamente el 7% espera un incremento o bonificacion al final de un periodo.
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- Planes de prestaciones sociales
En lo referente a las prestaciones sociales se detecta una debilidad en la empresa,
ya que se analiza la situacion de afiliacién de los trabajadores:

Trabajadores afiliados al IESS
0%

Bl Asegurados B No asegurados

Figura 11: Trabajadores afiliados al IESS
Fuente: Investigacion propia.

La imagen presenta una totalidad de los trabajadores no asegurados y correr el

riesgo de posibles demandas por incumplir con una normativa.

- Calidad de vida del trabajo
Sin embargo, el grafico siguiente muestra la satisfaccion de los trabajadores en

lo referente al ambiente laboral:

Trabajadores satisfechos por el ambiente
laboral

0%

B Satisfechos B Insatisfechos

Figura 12: Satisfaccion con el ambiente laboral

Fuente: Investigacion propia.
El ambiente del trabajo muestra una Fortaleza ya que los empleados muestran
conformidad con el Ambiente laboral adecuado en el que los trabajadores se

sienten a gusto.
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- Relaciones con las personas
La relacion o comunicacion entre las personas del trabajo se considera una

Fortaleza al presentar una Comunicacion adecuada entre trabajadores, como
indica el siguiente grafico:

Apreciacion de la comunicacién entre los
trabajadores
0%

B Buena B Mala

Figura 13: Comunicacion entre los trabajadores
Fuente: Investigacién propia.

- Capacitacion y desarrollo del personal
La siguiente imagen muestra la apreciacion de los trabajadores sobre la

influencia de la empresa hacia la capacitacién y desarrollo personal de cada
trabajador:

Capacitaciones hacia los trabajadores

B Constante

B A veces

Figura 14: Frecuencia de capacitacion que reciben los trabajadores
Fuente: Investigacion propia.
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Los resultados muestran una capacitacion constante en cuanto requieran ayuda con
el manejo de las maquinas, sin embargo les gustaria tener aprendizajes en otras

areas.

2.7. Diagnostico empresarial
Entrevista al gerente sobre administracién del recurso humano

- Disefio de puestos
Segun la entrevista realizada a la propietaria de la empresa, ella indica que no tiene
un organigrama estructural definido, y por lo tanto todas novedades se acumulan en
la administracion para luego dirigir la solucion de cualquier problema. Por ello la
Debilidad de un Organigrama estructural no definido.
Se considera necesario definir el rango al que llegue la informacién inmediata y
mediante una distribucién adecuada de responsabilidades solucionar cualquier
problema.

- Descripcién y anélisis de puestos
De la misma forma se determina una Debilidad un Manual de funciones deficiente,

ya que no se cuenta con uno fisico y adecuado al giro de la empresa.

Se considera necesario un manual de funciones para tener claro las funciones y

responsabilidades de cada puesto.

- Evaluacién de desempefio
En este punto, la propietaria de la empresa tiene claro el procedimiento para la
evaluacion del desemperio a través de escalas de medicion y numero de unidades
producidas, por lo que se considera como una Fortaleza la Evaluacién al

desempeiio para la toma de decisiones en base a los resultados.

- Reclutamiento y Seleccion del personal
En el proceso de reclutamiento y seleccidn del personal se tiene claro las medidas
a tomar para llamar a los candidatos potenciales a cubrir el puesto laboral y la
seleccion del mismo, de esta manera se considera una fortaleza el reclutamiento y

seleccién del personal definido.

- Remuneraciones (administracion de Sueldos y salarios)
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La remuneracién al trabajo desarrollado se considera una Fortaleza porque segun
informacion de la propietaria en muchas ocasiones los trabajadores reciben
mensualmente un valor mayor al salario basico unificado, esto, ya que se les paga

por obra o por unidades producidas, y el resultado es un valor mayor.

- Planes de prestaciones sociales
En el caso de prestaciones sociales, la afiliacion al IESS es un factor tomado en
cuenta y en la entrevista la propietaria manifiesta que los trabajadores no se
encuentran afiliados al IESS, lo cual se considera como una debilidad.

- Calidad de vida del trabajo
El ambiente laboral o la calidad de vida en la empresa se determinan como una
Fortaleza, por la forma y trato que se da a los trabajadores, se puede apreciar
adecuado con amabilidad y se les brinda un refrigerio en los tiempos de receso
para descansos.

- Relaciones con las personas
De la misma forma la relacién entre las personas es una Fortaleza ya que se tiene
comunicaciéon directa con la propietaria y los trabajadores tienen afinidad para
intercambiar informacion requerida en busqueda de solucionar cualquier
inconveniente.

- Capacitaciéon y desarrollo del personal
La propietaria menciona que se les da a los trabajadores, en el tiempo de prueba,
una induccion al puesto laboral con capacitacion de lineamientos, normativas y
manejo de maquinarias. Ademas cuando se requiere figura la asistencia de un

técnico que les instruye en cualquier inconveniente de la maquinaria.
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Analisis de informacion Matriz PESTEL

Para el analisis de la informacion de la matriz PESTEL (datos Politicos, Econémicos,
Sociales, Tecnoldgicos, Ecoldgicos y Legales), recurrimos a la Constitucion del
Ecuador, el Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial del Canton Cayambe,

Reglamento general de la Ley de Defensa del Artesano.

Politico

En la Seccion segunda de la Politica fiscal en la Constitucion del Ecuador
menciona: Articulo 288.- Las compras publicas cumplirdn con criterios de
eficiencia, transparencia, calidad, responsabilidad ambiental y social. Se
priorizaran los productos y servicios nacionales, en particular los provenientes de
la economia popular y solidaria, y de las micro, pequefias y medianas unidades
productivas. (Asamblea Constituyente, 2008)

En vista de lo citado concluimos que se debe conocer las leyes y politicas del pais
gue puedan afectar o favorecer a las acciones que la empresa determine para
cumplir con lo establecido y aprovechar las politicas en beneficio de las pequefias

empresa artesanales.

Econémico

Segun el Plan de Desarrollo Territorial del Canton Cayambe menciona en sus
potencialidades de relacion con los sectores econdémicos que: la presencia de
sistemas de produccion industrial floricola, lactea y de procesos, posibilita la
innovacion tecnoldgica, la generacion de conocimientos locales y la irradiacion de
estos al territorio, contribuye al desarrollo de capacidades econOmicas Yy
productivas locales. (GAD Intercultural y Plurinacional de Cayambe, 2015)

Esto permite tomar en cuenta las oportunidades mediante estrategias de negocio
en beneficio de Jans Sports, ya que los clientes son empresas del canton que

buscan uniforme y ropa de trabajo.

Social
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Los sistemas de produccion empresarial ocasionan un impacto en las decisiones
productivas y econdémicas de la poblacion, acarreando movimiento de la fuerza
laboral, asi lo describe uno de los problemas del cantén en el Plan de Desarrollo
Territorial, (GAD Intercultural y Plurinacional de Cayambe, 2015) a lo que
concuerda que se debe dar cumplimiento uno de los principios de la constitucién
en la Seccion séptima. Salud. Articulo 32.- El Estado garantizara este derecho
mediante politicas econdémicas, sociales, culturales, educativas y ambientales; y
el acceso permanente, oportuno y sin exclusién a programas, acciones y servicios
de promocién y atencion integral de salud. (Asamblea Constituyente, 2008), por
lo expuesto es necesario el cumplimiento de la aseguracion social para

precautelar la integridad y salud de los trabajadores.

Tecnoldgico

El Plan de Desarrollo territorial en la parte de Sistemas empresarial de produccion
menciona que, las plantaciones floricolas se encuentran en tierras cercanas a las
principales vias de acceso y pertenecen a productores con alta capacidad de
inversion, alta tecnologia que utilizan mas de 16 mil trabajadores directos. (GAD
Intercultural y Plurinacional de Cayambe, 2015). Esto obliga a Jans Sports a estar
también actualizada en relacion a la tecnologia de sus maquinarias de trabajo para

tener una capacidad de produccién y entrega de productos a igual nivel.

Ecolbgico

Entre las politicas del Plan de Desarrollo Territorial del Canton Cayambe se
encuentra, implementar planes de manejo integral de los residuos en todo el
territorio en conjunto con el GAD PICHINCHA, para coordinar con los sistemas
comunitarios de aguas la implementacion de la politica publica para la
conservacion y manejo sustentable de las zonas de recargas hidricas (GAD
Intercultural y Plurinacional de Cayambe, 2015)

En este punto Jans Sports presenta una produccién de desechos sélidos que se
pueden reutilizar como materia prima reciclable en otros productos, y no genera

contaminacion por el uso excesivo del agua.

Legal
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Artesanal. (Junta Defensa del Artesano, 2004)

beneficios, obligaciones y prohibiciones legales de los artesanos.

El reglamento de la Ley de Defensa del Artesano, en la parte pertinente del Carné
Profesional Artesanal menciona, Articulo 44.- Los artesanos para poder ejercer la
profesién, abrir o mantener su taller, deberan obtener el Carné Profesional
Artesanal, cuyo documento sera valido para la concesion de los beneficios que

contempla la Ley de Defensa del Artesano y el articulo 9 de la Ley de Fomento

Por lo expuesto se debe tener en cuenta para procedimientos eficientes, los

Tabla 4: Matriz PESTEL
Fuente: Investigacion propia

Valoracion Matriz PESTEL

Factores
PESTEL

Variables

Muy
negativo

Negativo

Indiferente

Positivo

Muy
positivo

Politico

Politicas del Ecuador en
beneficio de empresas
artesanales

Econémico

Contratacion con otras
empresas

Aumento del comercio

Crecimiento empresarial

Social

Mano de obra local

Ingresos a familias de
trabajadores

Capacitacion de
trabajadores

Tecnolégico

Maquinarias de produccion
modernas

Mejora del proceso de
produccion

Nivel empresarial

Ecologico

Desechos sélidos

Manejo de residuos

Consumo y contaminacion
del agua

X | X|X]| X

Legal

Obligaciones patronales

Poseer carné de artesano

Beneficios tributarios

Tabla 5: Valoraciéon matriz PESTEL

Fuente: Investigacion propia

40




Anédlisis de la 5 fuerzas de Porter

. Grado de )
5 Fuerzas Variables Intensidad
amenaza
Negociacién con Atencién al cliente 3 2
clientes Satisfaccion de necesidades de cliente 1 1
Organizacion en la existencia de bodega 4 3
Proveedores Negociacién del responsable de 4 3
adquisicion segun proformas
Reglamentos de empresas artesanales 2 2
Nuevos i i
] Compromiso de los trabajadores 1 2
competidores _ i
Conocimientos de los trabajadores 1 2
Control de calidad del producto 1 2
Productos sustitutos
Eficiencia en el proceso 1
Estructura organizacional definida 1

Tabla 6: Cinco fuerzas de Porter

Fuente: Autor

RESULTADO DE LA INVESTIGACION

2.8. Evaluaciéon de Factores Internos:

Los factores internos encontrados son resultado del analisis de la encuesta y
entrevista realizada en la empresa.

Fortalezas:

- Calificacion artesanal

- Proceso de reclutamiento y seleccion del personal definido

- Procedimiento de evaluacion al rendimiento laboral definido

- Toma de decisiones en base a evaluaciones de desempefio

- Comunicacion adecuada e inmediata entre trabajadores

- Conformidad de los trabajadores por el sueldo recibido

- Ambiente laboral adecuado

Debilidades:

- Organigrama estructural no definido

- Manual de funciones deficiente

- Trabajadores no afiliados al IESS
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- Distribucion de responsabilidades en el area administrativa
- Organizacion incompleta en el area administrativa del recurso humano

2.9. Evaluacion de factores externos:

Para evaluar factores externos se toma en cuenta las 5 fuerzas de Porter (amenaza
de nuevos aspirantes, productos sustitutos, negociacion con proveedores,
negociacion con compradores y todo esto gira alrededor de la rivalidad entre los
competidores) y la matriz PESTEL, que permita diagnosticar oportunidades y

amenazas de la parte externa de la empresa.
Oportunidades:

- Contratacion de mano de obra capacitada en aspectos de produccion textil
- Incrementar contratos con instituciones publicas.

- Incrementar contrato de obras con instituciones privadas

- Negociacion con nuevos clientes

- Apoyo a las pequefias empresas por parte del MIPRO

- Incremento de la demanda en prendas de trabajo.

- Financiamiento con tasas de interés preferencial

Amenazas:

- Cambios negativos en politicas gubernamentales

- Desastres naturales y vias de evacuacion del personal limitado
- Inestabilidad emocional de las familias de los trabajadores

- Incumplimiento de pagos en los contratos

- Nuevas empresas que ingresan al sector textil

- Multas por incumplimientos del cédigo laboral

2.10. FODA

Diagnéstico de la empresa Jans Sports.- luego de analizar los resultados de las
matrices EFI Y EFE (Anexos 4 y 5), con los factores de mayor relevancia se procede
a realizar el siguiente FODA:

Fortalezas Debilidades
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F1. Comunicacion adecuada e
inmediata entre trabajadores

F2. Procedimiento de evaluacion al
rendimiento laboral definido.

F3. Toma de decisiones en base a
evaluacion de desempefio

F4. Calificacion artesanal de la

propietaria

D1. Trabajadores no afiliados al IESS
D2. Manual de funciones deficiente
D3. Organigrama estructural no
definido

D4. Organizacién incompleta en el
area administrativa del recurso

humano

Oportunidades

Amenazas

O1. Contratacion de mano de obra
capacitada en aspectos de produccion
textil.

02. Incremento de la demanda en
prendas de trabajo.

03. Negociacion con nuevos clientes.
O4. Apoyo a las pequeias empresas
por parte del MIPRO

Al. Multas por incumplimiento de
obligaciones del codigo laboral.

A2. Nuevas empresas que ingresan al
sector textil.

A3. Inestabilidad emocional de las
familias de los trabajadores.

A4. Desastres naturales y vias de

evacuacion del personal limitado

Tabla 7: Analisis FODA de Jans Sports
Fuente: Billie Villalba
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Cruce estratégico del FODA
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propietaria

Trabajadores no afiliados al

inmediata entre trabajadores F1
Procedimiento de evaluacidn

al rendimiento laboral F2
definido.

Toma de decisiones en base a F3
evaluacion de desempefio
Calificacion artesanal de la F4

FO1. Aprovechar cualidades del
recurso humano de la empresa para
elevar la produccion.

FO2. Evaluacidn al rendimiento
tomando en cuenta la calidad del
producto final

FO3. Ejecutar capacitaciones en base
a necesidades detectadas.

FO4. Implantar los beneficios de
contratar con una empresa artesanal.

FA1. Optar medidas inmediatas de
afiliacidn al IESS a los trabajadores
FA2. Mantener al personal seguro del
trabajo que realizan afianzando la
estabilidad de la empresa.

FA3. Propiciar el mantenimiento de un
ambiente laboral adecuado y apoyo
motivacional a los trabajadores.

FA4. Mejorar la imagen de la empresa
con sefaléticas en vias de evacuacion.

recurso humano

IESS D1
Manual de funciones

deficiente D2
Organigrama estructural no
definido D3
Organizacién incompleta en

el drea administrativa de D4

momento de contratar al personal.
DO2. Definir un manual de funciones
que especifiquen las
responsabilidades y calidad del
rendimiento laboral.

DO3. Elaborar el organigrama
estructural de la empresay
socializarlo con los trabajadores
DOA4. Puntualizar beneficios por parte
de las MIPRO a través de mejorar la
organizacion en el area
administrativa.

DA1. Asegurar y definir pagos al IESS
con plazos especificos.

DA2. Mejorar la imagen de la empresa
ante los clientes con delimitacion de
funciones.

DA3. Definir responsables de un
programa de apoyo a la situacion
familiar de los trabajadores.

DAA4. Planificar medidas para que
reduzcan riesgos por desastres
naturales.

Tabla 8: Cruce estratégico FODA DO, FA, DA

Fuente: Autor
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Conclusiones del capitulo 1l

Luego de desarrollar el analisis metodologico en el Capitulo 11, la investigacion de la

situacion de la empresa se determina las siguientes conclusiones:

La encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa JANS SPORTS dio a
conocer la situacion laboral y el funcionamiento de la misma, ademas
demuestra que es necesario definir un organigrama estructural, organigrama
de funciones y un manual respectivo para una distribucion de
responsabilidades clara.

La entrevista desarrollada hacia la propietaria de JANS SPORTS permitio
conocer el giro de negocio en que se desarrolla la empresa, y también se
determina la necesidad de sugerir un modelo administrativo de recursos
humanos que mejore su competitividad.

Mediante el andlisis de las matrices EFE, EFI y a través del cruce de
fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades se puede establecer

estrategias para mejorar el desarrollo del modelo de recursos humanos.
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CAPITULO 1l
Propuesta de un Modelo Administrativo de Recursos Humanos

La propuesta del modelo de recursos humanos se desarrolla alrededor de la variable

independiente, sus indicadores y los instrumentos propuestos para la organizacion,

direccién y control del recurso humano.

Sub indice
Actividades del modelo de recurso humano

a) Definir la estructura u organizacién de la empresa
- Organigrama estructural jerarquico.
- Organigrama funcional
- Manual de funciones.
b) Precisar el proceso de provision del personal.
- Reclutamiento del personal
- Seleccién del personal
c) Puntualizar los lineamientos para el mantenimiento del personal.
- Definicion del contrato laboral
- Remuneraciones
- Presaciones sociales
- Ambiente laboral
- Relaciones con las personas
d) Desarrollo del personal.

- Induccion y capacitacion.

Tabla de indicadores y sus respectivos instrumentos para la propuesta

Variable . . s . .
. Dimensidn Subsistema Indicador Instrumento
Independiente
1. Disefio de .
Organigrama
Modelo de puestos
Recursos 2. Descripciony
Recursos L . Manual de
Humanos para Organizacion analisis de .
Humanos funciones
aumentar la puestos
competitividad 3. Evaluacién de ,
- Escala valorativa
desempefio

46




4. Reclutamiento Solicitud de

del personal cubrir vacante
Provision . Pruebas o
5. Seleccién del i
entrevista
personal :
profesional

6. Remuneraciones |Contrato laboral

7. Planes de

. Normativa de
prestaciones

afiliacién al IESS

Mantenimient sociales
antenimiento 8. Calidad de vida Encuesta de
del trabajo satisfaccion
9. Relaciones conla |Plande
personas comunicacién
10. Capacitaciény Plan de
Desarrollo desarrollo del desarrollo
personal profesional
Varlable. Dimension Subsistema Indicador Instrumento
Dependiente
Competitividad Administracion Eficiencia en la Gestidn L
de RRHH de RRHH

Tabla 9: Indicadores e instrumentos para la propuesta
Fuente: Autor

Subsistema de Organizacién:

3.1. Disefio de puestos
Para disefar los puestos se procede mediante una observacion in Situ a determinar
el organigrama estructural segun el giro de operaciones y analisis del proceso de

produccion de la empresa.

En los principios de administracion de H. Fayol menciona: autoridad vy
responsabilidad (principio 2), unidad de mando (principio 4), descentralizacion
(principio 8) y jerarquia (principio 9) que se aplica para mejorar la organizacion
jerarquica y esta se define en los siguientes gréfico:

- Organigrama estructural.

GEREMNCIA

Asesoria contable

[
Departamento de I

Recursos Humanos

Departamento de
marketing y ventas.

Departamento
de produccian

Bodega
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Figura 15: Organigrama estructural
Fuente: Autor

Se determina el siguiente organigrama funcional para tener claro las funciones y el

nivel jerarquico de cada trabajador con sus funciones y responsabilidades.

- Organigrama funcional

GEREMNTE GEMERAL

Asesar contable

Encargado de
marketing v ventas

Jefe de recursas humanas

Area de
produccion

Bodepuera

| ]

|
| Disenador y Costura y Bordadar Control de Inventarios
carte confaccidn calidadg

Figura 16: Organigrama funcional
Fuente: Autor

Los organigramas permiten afirmar que a través de ellos se puede definir la
autoridad, el nivel de unidad de mando y responsabilidades distribuidas segun el
grado jerarquico.

3.2. Descripcidén y anélisis de puestos

Para realizar la descripcion y analisis de puestos se elabora un manual de funciones
que ayude al personal, delimitando las funciones y responsabilidades de cada

trabajador, para reportar cualquier novedad.

En este punto se toma en cuenta el principio 1 de H. Fayol, divisién del trabajo

(principio 1), que menciona especializacion de funciones para un mejor rendimiento.

En la descripcién y analisis de puestos se desarrolla el manual de funciones segun
necesidades de la empresa, respondiendo a preguntas ¢ quién? (denominacion del

puesto), ¢qué? (objetivo), y funcién:

DENOMINACION
DEL PUESTO

OBJETIVO FUNCION
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Gerente General

Coordinar
procesos de

oficina entorno

a la vision,
mision y
politicas

empresariales.

Vigilar el correcto funcionamiento de la
empresa tomando en cuenta la
efectividad de resultados.
Subcontratar servicios de un contador
externo.

Firma de contratos con clientes por
pedidos de obras.

Autorizar reclutamiento de personal a
cubrir una vacante.

Aprobar contratos laborales.
Autorizacion y firma de contratos
laborales.

Abrir nimero patronal y clave del IESS
Pago mensual de obligaciones
patronales.

Analizar resultados de evaluacién de
las relaciones con las personas y al
ambiente de trabajo.

Toma medidas correctivas en
coordinacién con los departamentos

involucrados.

Tabla 10: Funciones del Gerente General

Fuente: Autor

DENOMINACION

trabajadores

DEL PUESTO OBJETIVO FUNCION
Mantener en Emitir orden de necesidad de contratar
Jefe de Orden la mediante ficha de necesidad de cubrir el
Recursos situacion puesto de trabajo.
Humanos laboral de los Solicitar autorizacion para reclutar al

personal.
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- Reclutar al personal candidato a cubrir
un puesto laboral.

- Analizar hoja de vida de candidatos a
cubrir el puesto de trabajo.

- Elaborar documentos de contratacion
laboral.

- Seleccionar al personal méas idéneo
mediante observacion al desempefio
con informe al gerente para contratacion
definitiva.

- Delimitar salarios comparando tabla de
remuneraciones por oficios del
ministerio laboral.

- Solicitar autorizacion y firma de contrato
laboral.

- Contratar al personal luego de ser
seleccionado (aprobadas las
cualidades).

- Ingresar a los trabajadores al ministerio
laboral.

- Liquidar al personal (en caso de cese de
funciones)

- Ejecutar evaluacion al ambiente laboral.

- Ejecutar evaluacion al desempefio
laboral

- Emitir informe con observaciones sobre

analisis de resultados en la evaluacion.

Tabla 11: Funciones Jefe de Recursos Humanos
Elaborado por: Billie Villalba
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DENOMINACION .
OBJETIVO FUNCION
DEL PUESTO
Procurar una | - Tener cualidades sobre el giro
rentabilidad de la comercial de la empresa.
empresa - Vigilancia de pedidos.
Vendedor »

asegurando la | - Promocion de productos
confianza con los | - Facturar entregas.
clientes

Tabla 12: Funciones del vendedor
Fuente: Autor

DENOMINACION
DEL PUESTO

OBJETIVO

FUNCION

Responsable de

L medidas de las
diseiio y corte

piezas.

Definir el modelo y

Recepcion y desempaque de
materia prima.

Trazar las piezas segun pedidos.
Cortar las piezas para entregar a

confeccion.

Tabla 13: Funciones del responsable de disefio y corte

Fuente: Autor

DENOMINACION .
OBJETIVO FUNCION
DEL PUESTO
Ejecutar la | - Recepcién de las piezas de los
confeccion del responsables de corte.
Responsable . . .
producto final con | - Unir mediante la costura las
costuray _ _
y las piezas de los piezas para formar la prenda.
confeccion _ o
responsables de | - Realizar larevision de la prenda
corte. confeccionada.

Tabla 14: Funciones del responsable de costura y confeccion

Fuente: Autor
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DENOMINACION .
OBJETIVO FUNCION
DEL PUESTO
Insertar detalles | - Bordar logos o marcas en el
Bordador para pre finalizar el producto pre terminado.
producto.

Tabla 15: Funciones del bordador
Fuente: Autor

DENOMINACION
DEL PUESTO

OBJETIVO FUNCION

- Quitar posibles impurezas de las

prendas confeccionadas

Disponer el producto | - Verificar calidad, medidas de la
Responsable _ y )

terminado para la prenda con relacion al pedido.
del empaque _

entrega al cliente. - Empacar las prendas.

- Elaborar lista para entrega segun

pedidos y existencia.

Tabla 16: Funciones del responsable de empaque
Fuente: Autor

DENOMINACION

OBJETIVO FUNCION
DEL PUESTO
- Revisar materia prima necesaria
segun pedidos de obras.
Mantener el stock de . .
_ ) - Realizar pedidos de compra de
Bodeguero la materia prima e

_ materia prima.
insumos. ]
- Mantener kardex al dia de

existencias en bodega-

Tabla 17: Funciones del bodeguero
Fuente: Autor

La division del trabajo mediante un manual de funciones permitira la especializacion
en cada area de las actividades y por consiguiente el incremento de rendimiento

laboral.
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3.2.1. Politicas internas de la empresa Jans Sports.- como ya se menciono, de
acuerdo al diagndstico realizado, en la encuesta aplicada a los trabajadores se
puede apreciar que carece un manual de funciones, y ademas la inexistencia de
politicas que normen en proceso de la empresa, por tal razéon se plantea las
siguientes politicas empresariales:
- Mantener al personal legalmente contratado con sus respectivas
prestaciones sociales.
- Realizar una revision previa al uso de las maquinarias.
- Ser cuidadosos con el manejo de las maquinarias.
- No utilizar los teléfonos celulares en horarios de trabajo.
- El personal debera tener un tiempo de prueba previo a la contratacion
definitiva
- Procurar la innovacion constante del producto segun requerimientos del
cliente.
- Mantener una atencion con calidad y calidez hacia los clientes.
- Mantener una atencién con calidad y calidez hacia los trabajadores.
- Operar con precios accesibles para la demanda.
- Mantener la politica de recompensa a los trabajadores por un eficiente
desemperio cada afio.
3.3. Evaluacién de desempefio
Utilizando el principio de disciplina (principio 3), Subordinacion del interés individual
al interés general (principio 6), se puede realizar la evaluacion de desempefio para
tener indicadores si se respeta el interés general de la empresa y el cumplimiento

de normas.

La evaluacion al desempefio esta dada en funcién al siguiente procedimiento:

ACTIVIDAD RESPONSABLE

Ejecutar evaluacion al desempefio laboral.
. ) Recursos humanos
(Trimestralmente o segun orden del gerente)

Emitir informe con observaciones sobre analisis de
y Recursos humanos
resultados en la evaluacion
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departamentos involucrados.

Toma medidas correctivas en coordinacién con los

Gerente general

Tabla 18: Procedimiento de evaluacién al desempefio

Fuente: Autor

Se concluye que la evaluacion de desempefio mediante la disciplina y subordinacion

de intereses permite la toma de decisiones en base a los resultados.

Ficha valorativa del desempefo laboral

Nombre del trabajador:

Fecha:

Cargo:

Detalle de actividad

Optimo
(5)

Bueno

4

Regular

®)

Tolerable

@)

Malo

@

Volumen y cantidad de

trabajo ejecutados normalmente

Conocimiento del trabajo.

Grado de conocimiento del trabajo

Actitud ante la empresa, el jefe y sus

compaferos.

Comunicacion con los demas trabajadores

Amabilidad en el intercambio de

informacioén

TOTAL

Tabla 19: Ficha valorativa del desempefio laboral.

Fuente: Autor

Subsistema de Provision del Recurso Humano:

3.4. Reclutamiento del personal

En el principio estabilidad del personal (principio 12) se habla de tener seguros a

los trabajadores, y esto se realiza mediante un procedimiento claro, cordial y

amable que permita la fidelizacion de la empresa.

El reclutamiento del personal se da en los siguientes pasos que sigue la empresa:
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ACTIVIDAD

RESPONSABLE

de necesidad de cubrir el puesto de trabajo.

Emitir orden de necesidad de contratar mediante ficha | Jefe de recursos

humanos

Solicitar autorizacion para reclutar al personal.

Jefe de recursos

humanos

vacante.

Autorizar reclutamiento de personal a cubrir una

Gerente general

de contratar

Publicacion en medios de comunicacion la necesidad | Jefe de recursos

humanos

Reclutar al personal candidato a cubrir un puesto

laboral.

Jefe de recursos

humanos

Tabla 20: Procedimiento reclutamiento del personal
Fuente: Autor

Como documento que indique caracteristicas del puesto y perfil de los candidatos a

llamar para reclutar al personal candidato tenemos la siguiente ficha de requisicion

de empleo:
De: Recursos humanos Fecha / Emision
Para: Autorizacion del Gerente / /
Fecha / Recibido
/ /
REQUISICION DE EMPLEO Num:
DIVISION | | CLAVE DE LA DIVISION

NOMBRE DEL PUESTO

CLAVE | | CANTIDAD | CATEGORIA

‘ ‘ Por reemplazo

Registro | Fecha de salida

Nombre Puesto

[/

[/

‘ ‘ Por aumento de personal

Causas del aumento del personal:

Tabla 21: Ficha para autorizacion de reclutamiento de personal.

Fuente: Autor
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3.5. Seleccién del personal

Se afianza la seguridad del trabajo con el principio anterior, estabilidad del personal

(principio 12), ya con la contratacion del personal, y dandole a conocer sus

derechos, beneficios y obligaciones o responsabilidades se puede cumplir el

principio de unidad de direcciéon (principio 5) para que el nuevo trabajador se

encamine con los objetivos de la empresa.

Luego de realizar el reclutamiento a los candidatos se procede:

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

Analizar hoja de vida de candidatos a cubrir el puesto

de trabajo.

Jefe de recursos

humanos

Elaborar documentos de contratacion laboral.

(Provisional)

Jefe de recursos

humanos

Seleccionar al personal mas idoneo mediante
observaciéon al desempefio con informe al gerente

para contratacion definitiva.

Jefe de recursos

humanos

Autorizar contrataciones

Gerente general

Elaborar documentos de contratacion laboral.
(Definitivo)

Jefe de recursos

humanos

Firma de contrato laboral

Gerente general

Tabla 22: Procedimiento seleccion del personal
Fuente: Autor

Con un adecuado proceso de contratacion e induccion a la empresa se guiaria al

trabajador hacia una unidad de direccion posterior al visto bueno del test de

seleccion.
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8. ¢Cuales son sus habilidades y conocimientos?

Observaciones:

Tabla 23: Test de seleccién del personal
Fuente: Autor

Subsistema de Mantenimiento del recurso humano:
Para los siguientes indicadores es necesario definir y considerar el contenido y del
modelo del contrato laboral siguiente:
CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO PARA OPERARIOS
Enlaciudad de Cayambe,a  diasdel mesde delafio |

comparecen, por una parte la Sra. Janet Maldonado con calificacion artesanal No
en calidad de EMPLEADOR ARTESANO; y por otra parte,

, portador de la cédula de ciudadania

en calidad de OPERARIO. Los comparecientes son

ecuatorianos, domiciliados en la ciudad de Cayambe y capaces para contratar, quienes libre
y voluntariamente convienen en celebrar este CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO
con sujecion a las declaraciones y estipulaciones contenidas en las siguientes clausulas:

Al EMPLEADOR y TRABAJADOR en adelante se los denominaré conjuntamente
como “Partes” e individualmente como “Parte”.
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PRIMERA.- ANTECEDENTES:

El EMPLEADOR ARTESANO para el cumplimiento de sus actividades y desarrollo de
las tareas propias de su actividad necesita contratar los servicios laborales de un
OPERARIO.

SEGUNDA.- OBJETO DEL CONTRATO:

EI EMPLEADOR para el cumplimiento de sus actividades contrata a la Sra. Rebeca Arias
en calidad de OPERARIO, quien declara tener los conocimientos necesarios para el
desempefio del cargo indicado, por lo que en base a las consideraciones anteriores y por
lo expresado en los numerales siguientes, EI EMPLEADOR ARTESANO vy el
OPERARIO proceden a celebrar el presente Contrato de Trabajo.

TERCERA.- JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO:

EL OPERARIO cumplira sus labores en la jornada ordinaria maxima, establecida en los
articulos 47 y 302 del Cddigo de Trabajo, de lunes a viernes en el horario de 07HO0 a
16H00, con descanso de una hora para el almuerzo, de acuerdo al articulo 57 del mismo
cuerpo legal, el mismo que declara conocerlo y aceptarlo.

Las Partes podran convenir que el OPERARIO labore tiempo extraordinario y
suplementario cuando las circunstancias lo ameriten, para lo cual se aplicard las
disposiciones establecidas en el articulo 55 de este mismo Cadigo.

El horario de labores podra ser modificado por el EMPLEADOR ARTESANO cuando lo
estime conveniente y acorde a sus necesidades y actividades, siempre y cuando dichos
cambios sean comunicados con la debida anticipacion, conforme el articulo 63 del Codigo
del Trabajo.

Los sabados y domingos seran dias de descanso forzoso, segun lo establece el articulo
50 del Cddigo de la materia.

CUARTA.- REMUNERACION:

EI EMPLEADOR ARTESANO, de acuerdo a los articulos 80 y 83 del Cadigo de Trabajo,
cancelara por concepto de remuneracion a favor del OPERARIO la suma de
TRECIENTOS NOVENA Y CUATRO CON 41/100 DOLARES DE LOS ESTADOS
UNIDOS DE AMERICA, USD 394,41, mediante pago en efectivo, cheque o depdsito en
cuenta bancaria.

Ademas, el EMPLEADOR ARTESANO cancelara los recargos correspondientes por
concepto de horas suplementarias o extraordinarias, de acuerdo a los articulos 49 y
55 del Cddigo de Trabajo, siempre que hayan sido autorizados previamente y por
escrito.

QUINTA.- PLAZO DEL CONTRATO:

El presente Contrato, tendra un plazo de un afio, de acuerdo al articulo 14 del Codigo de
Trabajo. De conformidad con el articulo 15 de la misma Ley, las partes acuerdan un
periodo de prueba de noventa dias contados desde la fecha de su suscripcion, dentro
del cual, cualquiera de las partes podra darlo por terminado libremente, sin
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indemnizacion. Una vez vencido el periodo de prueba sin que ninguna de las partes haya
manifestado su voluntad de terminar la relacion laboral, el contrato se entenderd
prorrogado por el tiempo que faltare para completar el plazo del contrato.

Cumplido el plazo, se debera proceder de acuerdo a lo establecido en los articulos 184 y
624 del Codigo del Trabajo, de no proceder, el contrato se entendera de plazo indefinido.
Este contrato sera susceptible de terminacién por las clausulas del articulo 169 del
Cadigo del Trabajo.

SEXTA.- LUGAR DE TRABAJO:

El OPERARIO desempefard las funciones para las cuales ha sido contratado en las
instalaciones ubicadas en las calles Rocafuerte y Alianza, en la ciudad de Cayambe,
provincia de Pichincha para el cumplimiento cabal de las funciones a él encomendadas.

SEPTIMA.- OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR ARTESANO Y OPERARIO:
En lo que respecta a las obligaciones, derechos y prohibiciones del EMPLEADOR
ARTESANO Y OPERARIO, estos se sujetan estrictamente a lo dispuesto en el Cadigo
de Trabajo en su Capitulo IV “De las obligaciones del Empleador y del Trabajador”, de
acuerdo a lo que establece el articulo 302 del Codigo de Trabajo.

OCTAVA.- LEGISLACION APLICABLE:

En todo lo no previsto en este Contrato, las partes se sujetan al Codigo del Trabajo.

NOVENA.- JURISDICCION Y COMPETENCIA:
En caso de suscitarse discrepancias en la interpretacion, cumplimiento y ejecucion del
presente Contrato y cuando no fuere posible llegar a un acuerdo entre las Partes, estas se
someteran a los jueces competentes del lugar en que este contrato ha sido celebrado, asi
como al procedimiento oral determinados por la Ley.

DECIMA.- SUSCRIPCION:

Las partes se ratifican en todas y cada una de las clausulas precedentes y para constancia
y plena validez de lo estipulado, firman este contrato en original y dos ejemplares de igual
tenor y valor.

Suscrito en la ciudad de Cayambe, el de del afio

Janet Maldonado
EMPLEADOR TRABAJADOR
C.l.: C.l.:

Figura 17: Modelo de contrato laboral

Fuente: Modificado por el Autor
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3.6. Remuneraciones
En la remuneracion se ejecuta el principio con el mismo nombre, remuneracion
(principio 7), que consiste en el pago correspondiente al trabajador en contraparte

de su fuerza laboral.

Para definir el valor de los sueldos y salarios se determina el siguiente proceso:

ACTIVIDAD RESPONSABLE

Delimitar salarios comparando tabla de remuneraciones | Jefe de recursos

por oficios del ministerio laboral. humanos

- ., , Jefe de recursos
Solicitar autorizacion y firma de contrato laboral.
humanos

Autorizacion y firma de contrato laboral. Gerente general

Tabla 24: Procedimiento para remuneraciones
Fuente: Autor
Este sueldo de remuneracion es ademas incentivo para mantener la relaciéon laboral

gue colabora en el logro de objetivos empresariales.

3.7. Planes de prestaciones sociales
La equidad (principio 11) e iniciativa (principio 13) es tomado en cuenta para el
bienestar social de la empresa, consolidando la fidelidad de los trabajadores para

en buen desarrollo de la empresa.

Pasos para la afiliacion al seguro luego de la firma de contrato laboral:

ACTIVIDAD RESPONSABLE

Abrir nimero patronal y clave del IESS Gerente general

- Jefe de recursos
Elaborar documentos de contratacion laboral.
humanos

Autorizar y firmar el contrato Gerente general

_ _ L _ Jefe de recursos
Registrar al trabajador en el ministerio de trabajo
humanos

_ _ Jefe de recursos
Registro o ingreso del empleado en el IESS
humanos
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Pago mensual de obligaciones patronales Gerente general

Tabla 25: Procedimiento para afiliar al IESS

Fuente: Autor

Ademas de los beneficios de las prestaciones sociales de la afiliacion al IESS, en la
entrevista con la Gerente propietaria informa la posibilidad de incentivos extras al
finalizar un periodo.

Estos beneficios consisten en viajes de distraccion a todo el personal ya que la
empresa por tener calificacion artesanal estd exenta de obligaciones como llevar
contabilidad y la que concierne al talento humano de no distribucion de utilidades.
Es por ello un beneficio adicional a los trabajadores de paseos anuales para
distraerse y combatir el estrés, lo que conlleva a un mejor desempefio laboral
acompafado de motivacion y efectividad en la produccion.

El trato por igual e incentivos que generen iniciativas crean un ambiente favorable
para el proceso productivo en beneficio y armonia de la empresa.

3.8. Calidad de vida del trabajo

El orden (principio 10) debe ser un elemento significativo y trascendental para
mantener a los trabajadores en un ambiente laboral positivo que evite o reduzca al

minimo el desperdicio de recursos.

La evaluacion de la calidad de vida laboral o ambiente de trabajo se desarrolla en

base al siguiente proceso:

ACTIVIDAD RESPONSABLE
Ejecutar  evaluacion al  ambiente  laboral. | Jefe de recursos
(Semestralmente o segun orden del gerente.) humanos
Los trabajadores responden al test de evaluacion Trabajadores

Analizar resultados de evaluacién al ambiente de
. Gerente general
trabajo.

Toma medidas correctivas en coordinaciéon con los
) Gerente general
departamentos involucrados.

Tabla 26: Proceso para evaluar el ambiente laboral
Fuente: Autor
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La evaluacion al ambiente laboral permitird tomar medidas correctivas en aspiracion
del orden organizacional, para analisis y toma de decisiones respecto a este factor

o0 situacion organizacional se aplica la siguiente encuesta a los empleados:

Encuesta de calidad de vida'y comunicacion laboral:

Area de trabajo: Fecha:

Funcion del trabajador: Cargo:

1. ¢Considera adecuada la induccion hacia las funciones y responsabilidades

en la empresa? SIC ) NO( )
¢pPorqué? oo

2. ¢El ambiente de trabajo es cordial? SI( ) NO( )
¢porqué?

3. ¢ Existe buena comunicacion entre trabajadores? SI(C ) NO( )
¢porque?

4. ¢Considera adecuada la higiene de la empresa? SI(C ) NO( )
¢pPorqué? oo

5. ¢Lailuminacion de su area de trabajo es adecuada? SIC ) NO( )
Si la respuesta es negativa

¢Indique el inconveniente que ocasiona?

6. ¢El nivel de ruido es moderado y aceptable? SI(C ) NO( )
¢pPorque?
7. ¢Tiene el tiempo necesario para almorzar? SI(C ) NO( )

Si la respuesta es negativa
Indique el ¢ por qué la falta de tiempo? _
8. ¢Tiene lo necesario para cumplir su trabajo? SIC ) NO( )
Si la respuesta es negativa
¢ Qué material le falta? _
9. ¢Latemperaturay humedad es pertinente para las operaciones de trabajo?
SI(C ) NO( )

Si la respuesta es negativa
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¢Indique el inconveniente que ocasiona?

10. ¢ Su trabajo tiene riesgos de accidentes? SI( ) NO( )
Si la respuesta es afirmativa
¢, Qué riesgo considera tener?

11. ¢ Ha recibido capacitaciones para reducir riesgos? SIC ) NO( )

12. ¢;Considera que hay buen trato con los trabajadores? SIC ) NO( )

Tabla 27: Encuesta para evaluar el ambiente y comunicacién laboral
Fuente: Autor

3.9. Relaciones con las personas

El dltimo principio de la administracion unién del personal (principio 14), se toma en
cuenta en el indicador de relaciones con las personas ya que tienen relacion directa

con el intercambio de informacion y la sana convivencia.

Las relaciones con las personas se evallan en base al siguiente proceso:

ACTIVIDAD RESPONSABLE
Ejecutar evaluacién de la comunicacién entre los | Jefe de recursos
trabajadores de la empresa cada tres meses. humanos
Los trabajadores responden al test de evaluacion Trabajadores

Analizar resultados de evaluacion a la comunicacion y
relaciones con las personas, y se emite informe a la | Gerente general

gerencia.

Toma medidas correctivas en coordinaciéon con los
Gerente general

departamentos involucrados.

Tabla 28 Procedimiento para evaluar las relaciones con las personas
Fuente: Autor

Sin duda alguna hace falta una buena comunicacion entre el personal para crear un
espiritu de equipo y cooperacion entre los empleados y cumplir con una sinergia
colaborativa en busqueda de un objetivo. El instrumento para evaluar ese factor se

lo realiza simultaneamente con la satisfaccion laboral, tabla anterior.
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3.10. Capacitacion y desarrollo del personal

Para considerar este punto se toma en cuenta la importancia de la estabilidad del
personal (principio 12) y la Division de trabajo (principio 1), para definir la
especializacion necesaria en un puesto determinado.

La capacitacion del personal se desarrolla bajo el siguiente proceso:

ACTIVIDAD RESPONSABLE

Jefe de recursos

Bienvenida e induccién a la empresa
humanos

Socializacibn de normas y procedimientos, | Jefe de recursos

responsabilidades y derechos humanos

Buscar procesos de capacitacion, con beneficio de las
_ Gerente general
empresas artesanales, para todos los trabajadores

Participacion en procesos de capacitacion Trabajadores

Seguimiento de retroalimentacién de lo aprendido en | Jefe de recursos

capacitaciones humanos

Tabla 29: Proceso de capacitacion del personal
Fuente: Autor

La division del trabajo necesita la especializacion de un cargo y su respectiva
estabilidad en el puesto para que pueda desempefiar con eficiencia y eficacia sus
actividades, y de complemento una adecuada induccion a los trabajadores nuevos
en todos los aspectos laborales y capacitaciones segun las necesidades

cambiantes del entorno como nuevas tecnologias.

El cronograma de actividades en la capacitacion responde a varios principios como:
Orden en las actividades que se deben realizar; Division del trabajo segun
responsabilidades que apoye a una mayor eficiencia; Disciplina para aprender y
respetar las normativas de la organizacion; Unidad de direccion ya que las

actividades planteadas deben ser en busca de los objetivos de la empresa.

Cabe mencionar que una capacitacion para mejorar aptitudes de un trabajador no

se hace solamente con una fecha en especifico, sino que puede ir adquiriendo
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conocimientos desde el dia que inicia sus actividades y durante todo el proceso, y

el cronograma corresponde al siguiente:

Cronograma para induccién y capacitacion del personal

Descripcién de

actividad

Responsable

Fecha de

cumplimiento

Recursos

Elaboraciéon y

aprobacioén de

Gerente propietaria

Propuesta de

con el respectivo

manual de funciones

y estudiante

_ _ Agosto/2019
organigrama y estudiante recursos humanos
estructural.
Elaboracion y
aprobacion del o

_ _ Gerente propietaria Propuesta de
organigrama funcional Agosto/2019

recursos humanos

Induccién a la

procedimientos

empresa, normas 'y

Encargado de

recursos humanos

Previo inicio de
actividades en

la empresa

Organigrama
estructural y
funcional.
Manual de

funciones.

Manejo de maquinarias

Encargado de

recursos humanos

Previo inicio de
actividades en

la empresa

Instructivo o
manual de manejo

magquinatrias

Normativa y beneficios
de contratacion legal,

afiliacion al IESS

Gerente general,
jefe de recursos

humanos

Octubre/2019

Normativa legal.

Contrato laboral

Tabla 30: Proceso de capacitacion del personal

Fuente: Autor
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Plan de accién y presupuesto en el desarrollo del modelo de recursos

humanos.

Objetivo | Area | Acciones ge:fé{gl:o oe Responsable | Participantes | Periodo $.
«© Disefio de Socializacién a | Gerente Miembros de Octubre $30
c puestos los miembros de | propietario. la 2019
3 la organizacién | Estudiante. organizacion.
§ sobre
S organigrama
< estructural
S segun funciones
g— y giro de la
5 empresa.

(&) " 7 " s N -
o Descripcién y | Capacitacion del | Gerente Miembros de Noviembre | $20
= 0 analisis de manual de propietario. la 2019
a ©) puestos. funciones segun | Estudiante organizacion
= Z las areas de la
£ = empresa
> 7 . T Z :
< % Evaluacion Aplicacién del Gerente Personal de Trimestralm | $10
§ n del instrumento de propietario. produccion ente o
5 8 desemperio evaluacioén de Estudiante segun
3 @ desempefio. ordenes del
° 3 gerente
[}
'g ',3':J Reclutamient | Aplicar test de Jefe de Aspirantes a Ingreso de | $10
g w oy seleccion | eleccion e recursos un puesto un nuevo
o S del personal informe de humanos personal
E S O aptitudes
S35 o
S % é Definir Elaboracion y Gerente y jefe | Miembros de Diciembre $30
ER4 k> | contratos aprobacion del | de recursos la 2019
N 'g > laborales contenido del humanos organizacion
§ g = contrato laboral.
= D
° & - — . .
< Q < Calidad de Aplicacién de Gerente y jefe | Miembros de Enero 2020 | $10
53 vida del las encuestas de recursos la
S trabajo para toma de humanos organizacion
Qe decisiones
o %‘ respecto al
© > ambiente laboral
8 T Capacitacion | Cumplimiento Gerente y jefe | Miembros de Segun $30
§ . y desarrollo con el proceso de recursos la cronogram
= g del personal | de inducciény humanos organizacion a
S5 capacitacion del
< < personal
Total 140

Tabla 31: Plan de accion y presupuesto del modelo de recursos humanos.
Fuente: El autor
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Principales impactos deseados

Ya que el objetivo principal de la investigacion es “Proponer un modelo de Recursos

Humanos para mejorar la competitividad de la empresa textil JANS SPORT, los

resultados esperados son: definir un organigrama estructural y funcional, tener claro

el proceso de seleccion del personal, satisfaccién laboral; Mejora de procesos

productivos; Mejora de calidad del producto; Aumento del rendimiento; Incremento

de la competitividad

Valoraciéon de posibles impactos

Metodologia utilizada

Para analizar los impactos de un Modelo administrativo de recursos humanos en la

empresa textil JANS SPORT se analiza especialmente el area de produccion del

recurso humano con la siguiente escala.

ESCALA DE IMPACTO NIVEL DE IMPACTO
-3 Impacto alto negativo
-2 Impacto medio negativo
-1 Impacto bajo negativo
0 No existe impacto
1 Impacto bajo positivo
2 Impacto medio positivo
3 Impacto alto positivo

Tabla 32: Niveles de impacto segun escala
Fuente: Autor

Impacto en el area de administracién del recurso humano:

IMPACTO EN EL AREA DE ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO
NIVEL DE IMPACTO

Ne INDICADORES 31 21alo 1 > 3 TOTAL
1 Administracion del recurso

humano X 3
2 | Mejora de comunicacién X 2
3 | Organizacion jerarquica X 3
4 | Definicion de responsabilidades X 3
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Busqueda de soluciones a
problemas X 2

TOTAL 0 0 0 0 0 4 9 13

Tabla 33: Impactos relacionados al recurso humano
Fuente: Autor

Y. delnivel de impacto _ 13 _

Nivel de impacto = 2,6

numero de indicadores 5

Nivel de impacto en el area de produccién = medio positivo

Andlisis de impactos:

Administracion del recurso humano.- este indicador muestra un impacto
alto positivo ya que la organizacion del recurso humano conlleva a la
eficiencia y eficacia que incrementa el rendimiento en beneficio de la
empresa para lograr objetivos.

Mejora de comunicacién.- este indicador muestra un impacto medio
positivo ya que la situacion de comunicacion de la empresa ya es aceptable
pero se puede mejorar y aprovecharla mejor.

Organizacion jerarquica.- este indicador muestra un impacto alto positivo
ya que a través de un organigrama estructural se puede definir la posicion en
la empresa y poder direccionar cualquier informacion.

Definicion de responsabilidades.- este indicador muestra un impacto alto
positivo ya que a través de un manual de funciones se podra definir
responsabilidades de cada trabajador.

Busqueda de soluciones a problemas.- este indicador muestra un impacto
medio positivo, ya que la organizacion de actividades ayuda a buscar
medidas de solucién de posibles problemas en un area definida.

Modelo de recursos humanos para la empresa textil JANS SPORTS

El plan genérico estratégico que se considera para el modelo de recursos humanos

es el enfoque al segmento de mercado ya que segun las 3 estrategias de Michael

Porter, segun Gonzales, Espilco, & Aragdn sugieren que: la estrategia de enfoque

puede ser la mas efectiva para pequefios negocios que no poseen economias a

escala (Gonzales, Espilco, & Aragon, 2015), por lo expuesto quedan a discrecion la

68



estrategia de liderazgo en costos o diferenciacion que requieren de mayor liquidez
de recursos internos.
El enfoque al cliente o segmento de mercado es directamente relacionado al

producto de ropa de trabajo que la empresa y el personal de trabajo confecciona.
Estrategia dirigida a aprovechar las cualidades del recurso humano:

JANS SPORTS es una empresa textil que inicia sus actividades en el 2002 con

registro en el SRI, y desde sus inicios hasta la actualidad no cuenta con varias

caracteristicas de organizacion en la administracion laboral, por tal razén se plantea

el siguiente proceso que permita mayor rendimiento, estabilidad y seguridad laboral:
a) Definir la estructura u organizacién de la empresa.

- Consiste en definir el Organigrama estructural jerarquico, definir el
Organigrama funcional y Manual de funciones para socializar a los
trabajadores.

b) Precisar el proceso de provision del personal.

- Definir el proceso de reclutamiento del personal y seleccion del mismo,
tomando en cuenta el andlisis de las cualidades y aptitudes de los
trabajadores para la ubicacion en el area que mejor se desemperie

c) Puntualizar los lineamientos para el mantenimiento del personal.

- Sefialar en el contrato laboral aspectos de remuneraciones, presaciones
sociales, funciones y relaciones de comunicacion laboral con los
trabajadores.

d) Desarrollo del personal.

- Induccibn en normativas como derechos y responsabilidades, vy
capacitacion segun necesidades y aspiraciones de los trabajadores.

- Tomar en cuenta las observaciones que tienen los trabajadores sobre la
situacion ambiental de la empresa y mejorar sus condiciones.

Esta propuesta busca mantener al personal seguro y motivado, en busqueda de una

produccion efectiva que satisfaga necesidades de los clientes escogidos.
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Conclusiones del capitulo Il
A través del cuadro de variables en la investigacion se pudo definir elementos
necesarios por los indicadores para la propuesta, dando como resultado el modelo

de recursos humanos, que:

Se pudo definir un organigrama estructural y funcional que se adapta al giro de

la empresa JANS SPORT.

- En la administracién del recurso humano se pudo disefiar un manual de
funciones que permite definir funciones y responsabilidades de los trabajadores.

- La valoracion de impactos permite definir un impacto alto medio positivo que la
empresa aporta en beneficio de la empresa.

- Laencuestay entrevista permite validar resultados de la situacion de la empresa

y determinar necesidades para elaborar el modelo de recursos humanos que la

empresa requiere para aumentar la competitividad.
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CONCLUSIONES
El andlisis de las teorias permitieron sustentar elementos respecto al recurso
humano, mismos que pueden ser aplicados a una MiPyME con caracteristicas
textil artesanal. Ademas los elementos de competitividad establecidos permiten
generar un analisis externo para ejecutar una propuesta estratégica acorde a las
necesidades empresariales.
La metodologia aplicada permitié levantar informacién mediante herramientas
validadas por expertos mismas que evidenciaron datos internos y externos para
determinar factores criticos y asi desarrollar un diagndstico para definir
estrategias institucionales.
El modelo de administracién de recursos humanos cuenta con una metodologia
gue consiente ser aplicada en el area de recursos humanos de la empresa Jans
Sport puesto que fue desarrollado y validado conjuntamente con la propietaria
sus procedimientos y el uso de herramientas.
Los resultados de la investigacion tienen un impacto positivo en el area de
recursos humanos puesto que se fortalecié el factor de competitividad que tiene
gue ver con recursos humanos, elemento indispensable para la ejecucion de las
actividades tanto directivas administrativas y operativas
En el modelo de administracion de recursos humanos tiene un impacto positivo
en los resultados finales lo que permite reducir inconvenientes o riesgos que la
administracion deficiente del recurso humano puede generar
Los resultados de la investigacion son propuestos a la propietaria de la empresa
a través del modelo de recursos humanos, y aceptado ya que esta de acuerdo
en falencias y posibilidad de mejorar la administracion del recurso humano.
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RECOMENDACIONES

Aplicar el modelo de recursos humanos, que ha sido validado, siguiendo el plan
de accion con las actividades propuestas y el analisis de resultados.

Realizar un manual de seguridad industrial para precautelar la integridad de los
trabajadores y minimice el riesgo de algin accidente laboral.

Efectuar un estudio de desempefio laboral con andlisis ergonémico, relacionado
a la salud ocupacional para evitar posibles lesiones.

Se recomienda realizar un plan de riesgos que intervenga a toda la
infraestructura, ya que se pudo evidenciar unas rutas de evacuacion limitadas
en caso de desastres naturales

Se recomienda mantener la atencion y manejo del personal con calidez, afecto,

respeto y consideracion de sus necesidades y opiniones.
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Anexos
Anexo N° 1

Formato de escala valorativa para evaluar el desempefio laboral

Escala valorativa para el desempenio laboral.

Detalle de actividad Optimo | Bueno | Regular | Tolerable
(5) (4) €) 2

Malo
(1)

Volumen y cantidad de

trabajo ejecutados normalmente

Conocimiento del trabajo.

Grado de conocimiento del trabajo

Actitud ante la empresa, el jefe y sus

compafieros.

Comunicacion con los demas trabajadores

Amabilidad en el intercambio de informacién

TOTAL

Anexo N° 2

Formato de instrumento para entrevista a la propietaria de la empresa.

ENTREVISTA AL GERENTE
SOBRE ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO

puestos?
Si() No ()

funciones? (positivamente, sin resultados visibles, negativamente)

organigrama estructural?
Si() No()

puestos?

1. ¢Tiene definido el organigrama jerarquico estructural para el disefio de

Si la respuesta fue afirmativa, ¢, de qué manera ha influido en el desarrollo de

Si su respuesta fue negativa, ¢cree que es necesario implementar un

GPOr QUE T . .
2. ¢Cuenta con un manual de funciones para la descripcion y analisis de
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Si() No()
Si su respuesta fue afirmativa, ¢son los trabajadores informados sobre el
manual de funciones? ¢ De qué manera?
Si su respuesta fue negativa, ¢le gustaria implementar un manual de
funciones para la descripcion y analisis de puestos?

Si() No()

. ¢,Cuenta con un proceso de reclutamiento del personal?
Si() No()
Si la respuesta fue afirmativa, ¢el proceso le permite atraer candidatos
potenciales a cubrir el puesto de trabajo?
Si() No()

Si la respuesta fue negativa, ¢cree que es necesario un proceso de
reclutamiento del personal?
Si() No()

. ¢Cuenta con un proceso de seleccion del personal?
Si() No()
Si la respuesta fue afirmativa, ¢ el proceso le permite contar con un personal
efectivo?
Si() No()

Si la respuesta fue negativa, ¢cree que es necesario un proceso de seleccion
del personal?
Si() No()

Si su respuesta fue afirmativa:

¢Ha tenido la empresa resultados que colaboren para un andlisis y toma de
decisiones? Si( ) No( )

¢ Tiene establecidos lineamientos para la evaluacion del desempefio? Si ()
No ()

Si su respuesta fue negativa, ¢cree que son necesarios lineamientos para
una evaluacion de desempefio?
Si() No()
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8.

10.

11.

12.

¢ Tiene remuneraciones establecidas y acordes al trabajo que desarrolla cada
empleado?

Si() No()

Si su respuesta fue afirmativa, ¢las remuneraciones de los trabajadores
cumplen con normativas del Cédigo Laboral?

Si() No()

Si su respuesta fue negativa, ¢cree que usted podria establecer un sistema
de remuneraciones de acuerdo al trabajo que desarrolla cada empleado?
Si() No()

¢ Tiene planes de prestaciones sociales establecidos, como: afiliacion al
IESS, horas extras, vacaciones, décimo tercero y décimo cuarto y fondos de
reserva?

Si( ) No()

Si su respuesta fue negativa, ¢cree que la empresa debe regirse a las
normativas del cédigo Laboral ecuatoriano de prestaciones sociales?

Si() No()

GPOr QUE 2. .
¢ Tiene un procedimiento formal para la evaluar el ambiente laboral?
Si() No()

Si su respuesta fue afirmativa, ¢ qué resultado ha tenido sobre el ambiente
laboral? Bueno ( ) Regular ( ) Malo ( )

Si su respuesta es negativa, ¢estaria de acuerdo en implementar un
procedimiento formal para la evaluacién del ambiente laboral?

Si() No ( )

Para qQUE . . .
Considera que la comunicacion entre los trabajadores de su empresa es:
Buena () Regular ( ) Mala ( )

Si su respuesta es negativa, ¢estaria de acuerdo en implementar un
procedimiento que mejore la comunicacion laboral?
Si( ) No ( )

¢,Cuantas horas de capacitaciones al afio tienen los trabajadores?

Entre 10a20 ( )

Entre 20a40 ( )

Mas de 50 ( )

No tienen capacitaciones ( )

Si no tienen capacitaciones, ¢estaria de acuerdo en implementar un
procedimiento de capacitaciones?
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Gracias por su colaboracién

Anexo 3:
Formato de instrumento para encuesta a los trabajadores.

ENCUESTA
AL RECURSO HUMANO DE LA EMPRESA
1. ¢Le pareci6 claro y transparente el proceso para ingresar a trabajar?

Si() No()

PO QUE? . .

2. ¢Tiene claro la posicién jerarquica que ocupa en la empresa mediante un
organigrama estructural?
Si( ) No()
CPOr QU .« .
3. ¢La empresa cuenta con un manual de funciones que especifiquen las
responsabilidades y el trabajo a desarrollar?
Si( ) No()
PO QU L
4. ¢Hatenido dificultades con la produccion por falta de materiales?
Si() No( )
Si su respuesta fue afirmativa, ¢qué medidas tomo para solucionar el
problema?
5. ¢Le realizan evaluaciones de desempefio periédicas?
Si() No()
Si su respuesta fue afirmativa, ¢esta de acuerdo de la manera en la que se
realiza la evaluacion? Si( ) No( )
CPOr QU .« .
6. ¢Considera que el pago por su trabajo es de acuerdo al mercado laboral?
Si( ) No()

CPOr QUE? . .
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7. ¢Cuenta con prestaciones sociales establecidas?
Si() No()
8. Considera gque el ambiente laboral es:
Bueno () Regular ( ) Malo ()
Si su respuesta es negativa, ¢ establezca una sugerencia de mejora?
GCUAL? L

9. Considera gue la comunicacion entre las personas de la empresa es:

Buena () Regular ( ) Mala ()
10. ¢ Tiene capacitaciones constantes?
Si() No()
Si su respuesta fue negativa, ¢ en qué temas desearia recibir capacitaciones?
CQUE M . . . e
GPOr QUE 2. .
Gracias por su colaboracién
Anexo N° 4
Matriz EFE
FACTORES EXTERNOS CLAVES
o - VALOR
N OPORTUNIDADES VALOR CLASIFICACION | o e 5 b0
1- Contratacion de mano de obra capacitada 0,15 2 0,3
" len aspectos de produccién textil
5. Incrementar contratos con instituciones 0,05 3 0,15
" |publicas.
3. Incrementar contrato de obras con 0,05 2 0,1
" |instituciones privadas
4.- |Negociacién con nuevos clientes 0,1 3 0,3
5. Apoyo a las pequefas empresas por parte 0,1 3 0,3
" |del MIPRO
6. Incremento de la demanda en prendas de 0,1 3 0,3
" [trabajo
7. Financiamiento con tasas de interés 0,05 2 0,1
" |preferencial
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- VALOR

No AMENAZAS VALOR CLASIFICACION | o\ \sEeapo
1.- Cambios negativos en politicas 0,1 2 0,2

" |gubernamentales
2. Desastres naturales y vias de evacuacion 0,1 3 0,3

" |del personal limitado
3. Inestabilidad emocional de las familias de 0,1 2 0,2

" |los trabajadores
4.- |Incumplimiento de pagos en los contratos 0,05 2 0,1
5. Nuevas empresas que ingresan al sector 0,05 3 0,15

© o textil
6.- |Multas por incumplimiento de obligaciones 0,1 3 0,3

TOTAL 1
Anexo N° 5
MATRIZ EFI
FACTORES INTERNOS CLAVES
- VALOR
FORTALEZAS VALOR CALIFICACION | LoNDERADO

1- |Calificacién artesanal 0,1 2 0,2
,_ |Proceso de reclutamiento y seleccion del 0,05 3 0,15

" |personal definido
5. |Procedimiento de evaluacion al rendimiento 01 3 03
~|laboral definido
4. |Tomade decisiones en base a evaluaciones 01 3 03

" |de desempeiio
s |Comunicacion adecuada e inmediata entre 01 3 03

"~ trabajadores
6.0 Conformidad de los trabajadores por el sueldo 0,05 2 0,1
~_|recibido
7.-  |Ambiente laboral adecuado 0,05 2 0.1

- VALOR

No DEBILIDADES VALOR CALIFICACION | LoNDERADO
1.- |Organigrama estructural no definido 0,1 2 0,2
2.-  |Manual de funciones deficiente 0,15 2 0.3
3.- |Trabajadores no afiliados al IESS 0.1 3 0.3
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4. [|Distribucion de responsabilidades en el area
"~ |administrativa 0,05 2 0,1
5. Organizacién incompleta en el area
~_ |administrativa del recurso humano 0,05 3 0,15
TOTAL 1
Anexo N° 6

Magquinaria de confeccion y bordado

.

Anexo 7

Area de produccion costura y confeccion

|

e e P ,‘g; 4

—
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Anexo 8

Trabajadoras en costura de prendas
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