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RESUMEN

En presente andlisis de factibilidad tratamos de implementar un departamento
de Gestion de Talento Humano en la empresa “AVIFERNAN S.A”" que en la
actualidad no todas las organizaciones se enfrentan a retos y desafios
continuos que obligan a implementar cambios periédicos a medida que
aumenta la flexibilidad del mercado.

Es por eso que en la Tesis de Grado, presentamos un plan de implementacion
para mantener la competitividad en el medio, para lo cual se hizo necesario
aplicar herramientas de calidad, determinar las causas fundamentales que
ocasionan que los trabajadores no puedan realizar sus tareas bien, bajo
desempefio con esto se busca la concentracion de todas las actividades

correspondientes a dicha &rea en un solo lugar.

Es importante para los propietarios de la empresa ~“AVIFERNAN S.A”
determinar e implementar un departamento de gestién de talento humano que
sepa las necesidades del trabajador interno, como externo, con el fin de
aumentar la rentabilidad del negocio y mantenerse sustentablemente por

mucho mas tiempo.
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ABSTRACT

In this feasibility = study we try toimplement a Department ofHuman
Resource Management in the company™ AVIFERNANSA that currently not all
organizations are facing challenges andcontinuing challenges that

require newspapers to implement changes with increasing market flexibility.

That's why in the doctoral thesis, we present an implementation plan to remain
competitive in  the medium, for whichit was necessary to apply quality
tools, identify the root causesthat cause the workersto perform their
tasks well, poor performanceis sought with this concentration of all

activities relating to thatarea in one place.

It is important for owners of the company™ SA AVIFERNANdetermine and
implementa data management of human talent that knows the worker's
needs internal and external, in order toincrease profitability and remain much

more sustainably by time.
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INTRODUCCION

En la Empresa AVIFERNAN S:A no se cuenta con un Departamento
de Gestion de Talento Humano donde los trabajadores no se
pueden reportar sobre lo que estd ocurriendo sobre el trabajo,
donde es idoneo un espacio adecuado con los instrumentos
necesarios para la implementacion del Departamento, debido a esto
se realiza un analisis para saber exactamente si es necesario el
departamento, ademas se vera que aéreas seran necesarias para
tener un buen rendimiento en el trabajo y nos permita minimizar el

tiempo.

Aqui también se utiliza la Investigacion Cuantitativa la cual permite
examinar los datos de manera cientifica, Investigacion Descriptiva la
gue queda en conocer las situaciones, costumbres y actitudes de
las personas dentro de la Empresa, Investigacion de Campo es la
que se aplica por comprender y resolver las situaciones de las

mismas, necesidad o problema en un contexto determinado.

La propuesta que se hace referente a la implementaciéon de un
Departamento de Gestion de Talento Humano con alta tecnologia
en la Empresa AVIFERNAN S.A, como solucion al problema de la
investigacion. En este capitulo damos a conocer el propésito que
deseamos alcanzar con la aplicacion de la propuesta, la ubicacion a
través del mapa del sector como también las actividades que
facilitaran la implementaciéon de la propuesta, se nombraran los
recursos, terminando con el andlisis financiero para comprobar la

factibilidad en un plazo de 5 afios junto con los respectivos balances



y flujos, analizando cada uno de los aspectos importantes y lograr el
éxito y satisfaccion de la Empresa.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacion

La empresa AVIFERNAN S.A tiene como actividad compra y venta de pollos en
pie y faenados, en la actualidad existen varios problemas uno de ellos es el
conflictos entre compafieros de trabajo provocando el bajo desempefio en sus
tareas diarias. Surge la idea de implementar un departamento de gestion de

talento humano en la empresa.

Al no contar con este departamento hace que los trabajadores no estén bien
orientados y no puedan realizar bien sus tareas, dando como resultado g ellos
se desmotiven y tengan un bajo desempeiio con esto se busca la
concentracion de todas las actividades correspondientes a dicha area en un
solo lugar. Gracias a esta delegacion de actividades se podra tener un manual

de funciones con el fin de crear un mejor ambiente de trabajo y desempefio.

Es preocupante la seleccion del personal de la empresa ya que genera que
haya un ambiente laboral muy tenso en la empresa. Ademas existe la

ubicacion del personal de acuerdo al perfil de trabajo.

El hecho de dividir todas las actividades de gestidon de talento Humano entre
los trabajadores provoca la acumulacion de trabajo y bajo desempefio en cada
area de la empresa ya que no se podra concentrar especificamente en las

tareas que se deben realizar en sus puestos de trabajo.

Teniendo en cuenta q el talento humano es el capital mas importante de toda
empresa la propuesta aplicada por nosotras de implementar un departamento



de gestion del talento humano llevaria a que la empresa lleve de forma
organizada todas sus funciones sabiendo que si el capital humano esta
motivado, le gusta lo que hace y realiza bien sus tares y encontrandose en el
perfil adecuado a su puesto de trabajo llegarian al éxito tanto personal como

empresarial.
Prondstico

Si no se cuenta con un Departamento de Gestion de Talento Humano y
seleccion del personal dentro de la Empresa “AVIFERNAN S.A” no podra
contar con los beneficios que cuenta una area de gestion de Talento Humano,
por la cual, no se verd seleccionado el personal de acuerdo a sus

conocimientos y habilidades para realizar las tareas diarias de la Empresa.
Control de pronéstico

Para mejora de la Empresa al contar con el departamento de gestion de
Talento Humano es brindarle un mejor bbeneficio para solucidon del personal,

atreves del area se la seleccionara al personal de acuerdo a su perfil.

El Departamento de gestion de talento humano brindara excelente beneficid

para la supervision de las tareas diarias para mejora de la empresa.

1.1.2 Delimitacién del problema

El trabajo de investigacién se considera con las siguientes delimitaciones.
e ESPACIO

PAIS: Ecuador

REGION: Costa
PROVINCIA: Guayas
CANTON: Milagro

SECTOR: La Pradera
EMPRESA: AVIFERNAN S.A



e TIEMPO
En la presente investigacion y con la debida informacion y documentacion se lo

realizara en un tiempo que no supere los 3 afos.

1.1.3 Formulacion del problema
¢De qué forma afecta la falta de un departamento de gestion de Talento

Humano y seleccién del personal en la empresa AVIFERNAN S.A?

1.1.4 Sistematizacion del problema
¢ Qué es lo que provoca que existan conflictos entre los compafieros con

relacion al desempefio en su jornada laboral?

¢Como influye la acumulacién de tareas en el rendimiento laboral de la

empresa?

¢,De qué manera afecta la supervision al personal en los puestos de trabajo?
¢ En que incide la rotacién de puestos en la eficiencia de la empresa?

¢A qué se debe la seleccién del personal en los perfiles de los trabajadores?

¢, Qué es lo que provoca el rendimiento para el beneficio de la empresa?

1.1.5 Determinacion del tema
Creacion e Implementacion del Departamento de talento Humanos y seleccion
del personal en la Empresa “AVIFERNAN S.A” en la Provincia del Guayas

Canton Milagro y Sector La Pradera.
1.2 OBJETIVO

1.2.1 Objetivos Generales
Analizar los factores que la empresa pueda tener con un departamento de

gestion de talento humano en la seleccion del personal en “AVIFERNAN



S.A”.A través de una metodologia adecuada para plantear una posibles

propuesta.

1.2.2 Objetivos Especifico

e Determinar las debidas falencias que generan los conflictos con los
comparieros de trabajo para mejorar su rendimiento laboral.

e Establecer las causas de la acumulacion de tareas en el rendimiento
laboral de la empresa para evitar el desperdicio del tiempo.

e Reconocer como afecta la supervision al personal en los puestos de
trabajo para tener un trabajo mas organizado.

¢ |dentificar las falencias de la rotacion de puestos en la eficiencia de la
empresa para conocer las debilidades de la empresa.

e Analizar las causas de la seleccion del personal con los perfiles de los
trabajadores para mejorar la productividad.

o Demostrar las falencias el desempefio para el beneficio de la empresa

1.3 JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacién de lainvestigacion

La empresa AVIFERNAN S.A esta dedicada a comercializacién de compra-
venta de pollos en pie y faenados la cual lleva mas de 6 afios en el mercado en
la actualidad presenta el problema de no contar con un departamento de
Gestion de Talento humano, situaciéon que preocupa debido a las mdultiples
guejas de los clientes, lo cual esta causando el bajo nivel de rendimiento para

la empresa

El desarrollo de este proyecto tiene la finalidad de conocer si es necesario
implementar el departamento de Gestidon de talento Humano que por medio de
la investigacion se realiza la busqueda de conocer el grado de necesidad que
tenga dicho area a implementar y a través de encuestas obtener la informacion

requerida para la obtencién del area.



El propdsito de esta investigacion es desarrollar y asi satisfacer la necesidad
de los trabajadores, debido a la insatisfaccion que tienen donde se encuentra

ubicada la empresa.

Ademas este proyecto esta orientado a ofrecerle beneficios al personal, ya que
se necesitara mucho talento humano para la realizacion de las tareas
cotidianas. A mas de eso también se beneficiaran los clientes ya que se los

atendera de una manera rapida y eficiente.



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes historicos

A lo largo de la historia, la evolucion del pensamiento administrativo le ha
conferido una importancia singular a la integracion de personal, de ahi que
sean tantas y tan variadas las contribuciones a su campo de estudio. De hecho
muchos pensadores la han incluido como una parte del proceso administrativo
y consideran el cambio de roles del departamento de recursos humanos de
simple selector a socio estratégico y agente de cambio, lo que se ha traducido
en que se le considere una area fundamental en las organizaciones. Lo anterior
implica analizar teorias, investigaciones y antecedentes que se consideren

validos para sustentar el estudio propuesto plasmado en el marco tedrico.
Origen.

No se puede hablar en forma separada del origen de la administracién se
refiere al derecho laboralyla administracion cientifica asi como otras
disciplinas al parecer es como una consecuencia de la exigencia de
la clase trabajadora al fin de que se reglamentara el trabajo, se pensé que
bastaria aplicar los preceptos legales, las relaciones que se establecian
requerian estudio, entendimiento y elaboracién de una serie de principios para

la buena practica de los mismo.



Los cuatro principales objetivos de los recursos humanos:

1,-Objetivos sociales. Saber mantenerse dentro de la sociedad como un
individuo con valores y propdsitos dentro de ella.

2.-Objetivos  organizacionales.  Tener un buen control dentro  de

las funciones directivas y administrativas de una organizacion.

3.-Objetivos funcionales. Estan enfocadas en funcién delas necesidades de la

organizacion.

4.-Objetivos individuales. Son los que pretenden seguir y alcanzar los recursos

humanos dentro de una organizacion.
Sistema de integracion de personal.

Un sistema es un conjunto de elementos que interactian de manera constante
para el logro de un mismo fin. El enfoque de sistemas sugiere que la ciencia de
la administracién debe enfrentarse en ocasiones a situaciones dinamicas y en

consecuencia ambiguas.

Segun F. Parsons un sistema debe poseer ciertas caracteristicas para ser

denominado como tal:

1. Alcanzar los fines y objetivos perseguidos.

2. Adaptarse al medio y a la situacion dentro de la que ha de
desempeniarse.

3. Conservar su equilibrio interno.

4. Mantener una cohesioén interna, es decir, debe permanecer integrado.

Asi también, es necesario considerar cuatro parametros propios de un

sistema,

1. Entradas: Se consideran tales como el factor humano u otros recursos

como la materia prima, energia, etc., necesarios para la operacion del sistema.

2. Procesamiento: Se representa generalmente por la caja negra (black

box) que recibe estimulos y genera respuestas.



3. Salidas: Es la conversion de insumos en resultados.
4. Retroalimentacion: Tiene por meta el control del sistema.

Para efectos de esta investigacion con enfoque administrativo, se considera la
aplicaciéon de un sistema abierto, cuyo principal objetivo es interactuar con los
elementos internos y externos orientados hacia un propdsito comun y lograr la

integracion del empleado a la organizacion.

Pese a que los sistemas abiertos son eminentemente adaptativos, se debe
sefalar que todo sistema sufre lo que se conoce como entropia, que constituye
un desgaste en la organizacion producto de su tarea operativa lo cual puede
llevar al agotamiento, desorganizacion, desintegracion y finalmente la muerte
del mismo. Para evitar esto, es importante considerar el proceso de entropia
negativa, conocido también como neguentropia, que implica reajustar
constantemente esos mismos sistemas, procedimientos, métodos de control,
medios de operacion, potencial humano y elementos fisicos empleados. Luego

de ello, el sistema se revitaliza y continda existiendo.

Finalmente, el sistema pretende analizar cada una de las actividades definidas
de la integracion de personal con el objeto de afiadir una ventaja mas a la

empresa, cuyos resultados sean los mejores portadores del cambio efectivo.
Principios del sistema de integracion de personal.

En el campo de la Administracion, los principios son verdades fundamentales
(o lo que se considera verdades en un momento determinado) que explican las
relaciones entre dos 0 mas conjuntos de variables. Si bien es cierto que no
existen principios de aceptacion universal, a continuacion se enumeran los que
son normas Utiles para la comprension de la funcion de integracion de

personal:

De la adecuacion de hombres y funciones. Los recursos humanos que han de
realizar cualquier actividad dentro de una empresa deben buscarse siempre
bajo el criterio de que reunan los requisitos minimos para desarrollar el puesto
adecuadamente. En otros términos, debe adaptarse el trabajador a las

funciones y no las funciones al trabajador.



2. De la provisibn de los elementos administrativos y operativos. Debe
proveerse a cada miembro de la empresa con los elementos administrativos y
operativos necesarios para hacer frente en forma eficiente a las

responsabilidades de su puesto.

3. De la importancia de la induccidon adecuada. EI momento en el que el
personal se integra a una empresa tienen especial importancia, es por ello que
en una induccién planeada se' recomienda proporcionar informacién al
empleado acerca de la rutina de trabajo, datos generales de la empresa, el

propésito de la misma, sus productos, etc.

4. De la capacitacion. El desarrollo tecnoldgico, la creacion de nuevos
productos y servicios, la transformacion constante de la empresa, el
entrenamiento de habilidades técnicas y administrativas, implican la necesidad
de difundir tales cambios al personal por medio de la capacitacion. Al ofrecerles
capacitacion a los empleados, los duefios ayudan a estos a superar sus

limitaciones y aumentar sus capacidades productivas.

5. Del desarrollo. Todo trabajador que ingresa a una empresa necesita un
desarrollo de aptitudes y capacidades que pueden adaptarlo exactamente a lo
qgue el puesto va a requerir de él en ese momento o en el futuro. El desarrollo
de los empleados en realidad debe considerarse desde el inicio de la induccién

hasta el dia en que deje de laborar en la organizacion.

Pese a que la integracion de personal ha provocado grandes cambios en las
organizaciones, ha pasado por una serie de etapas para lograr su madurez y
considerarse como un concepto propio de la administracién; a continuacion se

describira una breve resefa de este campo:

A comienzos de 1900, los principios de F. Taylor y H. Fayol cimentaron las
bases de la administracion. El erudito de la administracion F. Taylor insistia en
el uso de la ciencia, la generacién de armonia laboral, cooperaciones grupales

y el desarrollo de los trabajadores; ademas vislumbro la importancia del area

L BUTTERISS, M.: Reinventando recursos humanos: Cambiando los roles para crear una organizacion de
alto rendimiento. Ed. Gestion 2000, 22 edicién, p. 68, México, 2000.



(todavia no llamada de recursos humanos) y creé las “oficinas de selecciéon”.
En las décadas siguientes, a medida que empezd a surgir la tecnologia en
campos como las pruebas y las entrevistas, el area de recursos humanos se
fue desempefiando como una funcion mas importante, aunque todavia no se
consideraba como un area fundamental dentro de las empresas; de hecho, la
Federacion Americana del Trabajo calificd al Taylorismo como “un esquema

diabélico para reducir a los hombres a la calidad de maquinas”. *

El surgimiento de la legislacion sindical estadounidense en los afos treinta,
condujo a la segunda fase de la Administracion de Personal y a un nuevo
hincapié en proteger a la empresa en su interaccién con los sindicatos. Bajo la
denominacion de relaciones industriales, ésta tenia la finalidad de solucionar
los conflictos obrero-patronales, sin embargo aun consideraba al trabajador

como un mero factor de produccion.

Las leyes contra la discriminacion en los afios sesenta y setenta en Estados
Unidos, activaron la tercera fase de este campo de la administracion. Dadas las
grandes sanciones que acarreaban las demandas judiciales a las empresas,
las practicas de personal adquirieron mayor importancia. En esta fase (al igual
que la segunda), el personal sigui6é aportando su experiencia en campos como
el reclutamiento, la seleccion, la induccion, el desarrollo y la capacitacion,
aunque en una funcién mas expansiva. Debe resaltarse que al tratar con los
sindicatos o en la igualdad con el empleo, los trabajadores ganaron una
posicion privilegiada, tanto por lo que hacian para proteger sus intereses como

por su contribucion positiva a la efectividad de la empresa.

Con la administracion moderna, el departamento de recursos humanos
atraviesa aceleradamente por una cuarta fase y su papel esta cambiando de
protector y selector de personal a socio estratégico y agente de cambio de las

empresas.

Uno de los enfoques mas recientes de la teoria administrativa considera a la
integracion de personal como una fase mas del proceso administrativo. Los

estudiosos H. Koontz y H. Weihrich, llegaron a la conclusién de que dicha area

2MUNCH, "Administracion: Escuelas, proceso administrativo, dreas funcionales y desarrollo
emprendedor" Editorial Pearson, Primera edicidn, 2007, pp. 75-76



cuenta ya con un importante conjunto de conocimientos y experiencias propias,
ademas afirmaban que concebirla como una funcidon independiente permite
acentuar en mayor medida el elemento humano en la seleccion, evaluacion y

desarrollo del personal.®

Desde este enfoque la integracion de personal se define como una funcion
administrativa, que consiste en ocupar y mantener asi los puestos de la
estructura organizacional de una empresa. Esto se realiza mediante “la
identificacion de los requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las
personas disponibles, el reclutamiento, la seleccién, contratacion, ascenso,
evaluacion, planeacién de carrera, compensacion, capacitacion y desarrollo,
tanto de candidatos como de empleados en funciones a fin de que puedan

cumplir eficaz y eficientemente sus obligaciones y responsabilidades”.*

Planeacion de recursos humanos

Proceso de anticiparse y prever el movimiento de gente hacia adentro

internamente y hacia fuera de la organizacion

Utilizar estos recursos con tanta eficiencia como sea posible donde y cuando
se necesiten fin de alcanzar las metas de la organizacion anticipar periodos de
escasez y de sobre oferta de mano de obra proporcionar oportunidades de
empleo a las mujeres a las minorias y a los discapacitados y organizar los

programas de capacitacion de empleos.

Importancia de la planeacion de recursos humanos.

Casi una tercera parte de trabajo esta compuesta por personas que trabajan

por horas trabajadores eventuales y empleados independientes.

Cada afio, dos y medio millones funcionales se incorporan a la fuerza de

trabajo.

*kOONTZ Harold y WEIHRICH Heinz, Administracién “una perspectiva Global”, México, McGraw Hill,1991
*MUNCH Galindo Lourdes y GARCIA Jiménez, José, Fundamentos de Administracion, México, Trillas,
1991.



Con solo crecer 1 por ciento anual entre 1994 y 2005, la fuerza de trabajo
alcanzara la cifra de 147.1 de trabajadores.

Por la falta de dicha planeacion una organizacién puede incurrir en varios
costos intangibles como resultado de una planeacion inadecuada puede

provocar que las vacantes permanezcan sin ser cubiertas.

La pérdida resultante puede ser costosa y también dificulta a los empleados

planeacion con eficiencia su desarrollo profesional o personal.
Planeacion de recursos humanos y capacidad organizacional estratégica.

Los gerentes deben mezclar la planeacion de recursos humanos con la
planeacién estratégica de negocios. Las funciones de los empleados son
esenciales para la productividad y la innovacion. A través las organizaciones
establecen objetivos importantes y desarrollan planes genéricos para alcanzar

los objetivos.

Un elemento es la planeacion estratégica determinar que existen personas
disponibles dentro o fuera para alcanzar metas de la organizacion. Esto ayuda
a elevar la capacidad organizacional la capacidad de organizacién para actuar
y cambiar en busca de una ventaja competitiva sostenida. Como lo sefialo
James Walker un conocido experto dijo "Hoy en dia casi todos los temas
empresariales se relacionen con el personal; todos los aspectos de recursos

humanos se relacionan en los negocios™

Gestion del talento humano
Definicion de administracion del talento humano

Para ubicar el papel de la Administracion del Talento Humano es necesario
empezar a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el

concepto de administracion general. Aunque existen multiples definiciones,

5Rachman, D. y Mescon, M.: Introduccion a los negocios, un enfoque mexicano. Ed. McGraw Hill, 82
edicién, p. 282, México, 2001.



mMAas 0 menos concordantes, para que el propésito de este ensayo diremos que
es:

“La disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales

contando para ello una estructura y a traves del esfuerzo humano coordinado”.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta
dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacibn marchard; en caso
contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacién debe prestar primordial

atencién a su personal, (talento humano).

En la practica, la administracién se efectta a través del proceso administrativo:

planear, ejecutar y controlar.

Definicion de recursos y talento humano

La organizacién, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos,
estos son elementos que, administrados correctamente, le permitiran o le

facilitaran alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos:

RECURSOS MATERIALES: Aqui quedan comprendidos el dinero, las

instalaciones fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

RECURSOS TECNICOS: Bajo este rubro se listan los sistemas,

procedimientos, organigramas, instructivos, etc.

TALENTO HUMANO: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,

salud, etc.
Importancia de la administraciéon del talento humano

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos

con el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento



determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para muchos
gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de

trabajo, estos problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y el
desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una
pregunta: ¢ Pueden las técnicas de administracion del talento humano impactar
realmente en los resultados de una compafia? La respuesta es un “SlI”

definitivo.

En el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se
enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la
administracion de personal, aplicadas tanto por los departamentos de
administracion de personal como por los gerentes de linea, ya han tenido un

gran impacto en la productividad y el desempefio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen
una importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la
chispa creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y
producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los objetivos y
estrategias para la organizacién. Sin gente eficiente es imposible que una
organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es

influir en esta relacion entre una organizacion y sus empleados.

“La direccion del talento humano es una serie de decisiones acerca de la
relacion de los empleados que influye en la eficacia de éstos y de las

organizaciones”®

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del
trabajo que desean desempeiiar. Algunos empleados desean colaborar en la
direccién de sus puestos de trabajo, y quieren participar en las ganancias

*TERAN,Wilfredo; Gestién del Talento Humano y Cultura Organizacional En las Empresas Aseguradora ,
Editorial Cicag 2009



financieras obtenidas por su organizacién. Otros cuentan con tan pocas
habilidades de mercado que los empresarios deben redisefiar los puestos de
trabajo y ofrecer una amplia formacién antes de contratar. Asi mismo, estan

cambiando los indices de poblacion y la fuerza laboral.
Desarrollo de una filosofia de la administracion del talento humano

Las acciones de las personas siempre estan basadas en sus suposiciones
basicas; esto es particularmente cierto en relacion con la administracion de
personal. Las suposiciones basicas con respecto a las personas, pueden ser, si
se les puede tener confianza, si les desagrada el trabajo, si pueden ser
creativas, por qué actuan como lo hacen y la forma en que deben ser tratadas,
comprenden una filosofia propia de la administracion de personal. Todas las
decisiones sobre el personal que se tomen - la gente que se contrate, la
capacitacion que se les ofrece, las prestaciones que se le proporcionen -

reflejan esta filosofia basica.

¢,Como se desarrolla una filosofia asi? En cierta medida, eso es algo que se
tiene de antemano. No cabe la menor duda de que una persona trae consigo a
su trabajo una filosofia inicial basada en sus experiencias, educacion y
antecedentes, sin embargo, esta filosofia no estd grabada en piedra. Debe
evolucionar continuamente en la medida en que la persona acumula nuevos
conocimientos y experiencias. Por lo tanto, se procedera a analizar algunos de

los factores que influyen en estas filosofias.

Capital humano

Es el aumento en la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada con
mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se
adquieren con el entrenamiento, la educacioén y la experiencia. Se refiere al
conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas
de un individuo que lo hacen potencialmente. En sentido figurado se refiere al
término capital en su conexion con lo que quiza seria mejor llamada la “calidad

del trabajo” es algo confuso. En sentido mas estricto del término, el capital
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humano no es realmente capital del todo. “El término fue acufiado para hacer
una analogia ilustrativa Gtil entre la inversion de recursos para aumentar el
stock del capital fisico ordinario (herramientas, maquinas, edificios, etc.) para
aumentar la productividad del trabajo y de la “inversién” en la educacion o el
entrenamiento de la mano de obra como medios alternativos de lograr el mismo

objetivo general de incrementar la productividad.®

Gestion por competencia

Herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que
impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las personas, “de lo que saben hacer” o podrian

hacer.®
Importancia del desarrollo del capital humano en la empresa

Sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la
productividad que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito
de cualquier emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la

capacidad de innovacion que tenga la gente que participa en la organizacion.

Ademas en la era actual, la tecnologia y la informacion estan al alcance de
todas las empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede
diferenciar una empresa de otra es la capacidad que tienen las personas dentro
de la organizacion de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el
fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje continuo en las personas a fin
de que la educacion y experiencias sean medibles y mas aun, valorizadas

conforme a un sistema de competencias.

Aporte de Gary Becker en el desarrollo del capital humano.

7Villegas Yasna : El capital humano y la gestion por competencias , Q.Universidad de Antofagasta
Facultad de educacién

!CHIAVENATOIdalberto. Administracion de recursos Humanos. Edic. Popular 2001.

COVEY Stephen R. Los siete hdbitos de la gente altamente efectiva. Edit. Paidos. México 1996
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Este economista norteamericano fue premiado con el Nobel por trabajar con el
concepto de Capital humano. Sin embargo por mucho tiempo su trabajo acerca
de este tema fue ignorado y criticado por los principales economistas del
mundo, quienes no lo consideraban un verdadero par por dedicar su estudio a
dicho concepto al extender el dominio del andlisis microeconémico a un amplio
rango de comportamiento humano e interaccion, incluyendo aquel que no tiene

relacion con el mercado. *°

Becker comenzo a estudiar las sociedades del conocimiento y concluy6 con su
estudio que su mayor tesoro era el capital humano que estas poseian, esto es,
el conocimiento y las habilidades que forman parte de las personas, su salud y
la calidad de sus habitos de trabajo, ademas logra definir al capital humano
como importante para la productividad de las economias modernas ya que esta
productividad se basa en la creacion, difusion y utilizacion del saber. El
conocimiento se crea en las empresas, los laboratorios y las universidades; se
difunde por medio de las familias, los centros de educacion y los puestos de
trabajo y es utilizado para producir bienes y servicios. Si bien antes se
consideraba que la prioridad era el desarrollo economico y que luego vendria
todo lo demas- educacion, vivienda y salud- hoy es completamente diferente ya
gue la vinculacion entre educacion y progreso econdémico es esencial. Becker
lo puntualiza de la siguiente manera:” La importancia creciente del capital
humano puede verse desde las experiencias de los trabajadores en las
economias modernas que carecen de suficiente educacion y formacion en el

puesto de trabajo”.

Importancia del desarrollo de la gestion por competencias

Es una de las herramientas principales en el desarrollo del Capital Humano. La
gestion por competencias hace la diferencia entre lo que es un curso de
capacitacién, con una estructura que encierre capacitacion, entrenamiento y

experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos de un puesto

10 PEREZ, José Luis Qué son las Competencias. En Estudios Empresariales. N° 95. 1997/98.
HOOGHIEMSTRA, Tjerk. Gestion integrada de recursos humanos. En Las competencias: clave para una
gestidn integrada de los recursos humanos. EdicionesDeusto S.A. p.39.
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o identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional. Seria
importante entonces, validar los conocimientos 0 experiencias mas operativa —
menos mental- por llamarle de algan modo, que es una forma de “llamar” a este
movimiento a un mayor numero de personas, y de hacerlo también mas

entendible y aceptable por todos los trabajadores de la empresa.

Un tema critico al que atiende directamente el modelo es el impulsar la
innovacion para el liderazgo tecnolégico ya que los trabajadores conoceran su
propio perfil de competencia y el requerido por él puesto que ocupan o aspiran,
identificando y actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil
requerido. Se incentiva asi el clima innovador desde Ila base,

fundamentalmente a través del auto desarrollo.

Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica empresa - trabajadores al
generar mejores RR.HH. con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y

mayor impecabilidad.

Ayudara a realizar proyectos empresariales de bajo costo y alto Valor Agregado
Neto a través de la utilizacion de los mejores RR.HH de la empresa,
asignandolos segun las necesidades de cada proyecto y permitiendo la

capitalizacion de experiencias y conocimientos existentes.

Estructura de un modelo de gestién por competencias
Confeccion del catalogo de competencias:

A partir de la descomposicion de las tareas que es necesario hacer para un
proceso, se identifica lo que se necesita saber hacer para ejecutar

eficientemente dichas tareas.

Estructuracion de conocimiento dentro de un esquema predefinido: una vez
identificadas las competencias se debe trabajar en la descripcion clara de cada
uno de sus niveles, para poder realizar las calificaciones en forma eficiente y

objetiva.
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Identificar los requerimientos de competencias para un puesto o equipo de
trabajo:

De esta forma, se puede individualizar el grado de adecuacién y la forma de
cubrir las posibles brechas, asi se podra identificar a los colaboradores que
cuentan con conocimientos criticos dentro de la empresa y su potencial uso
evitando que el ejecutivo en una division dependa exclusivamente de los
recursos gue tenga a su alcance, lo que permitira asignar siempre a la persona
mas idonea para el puesto, y solo en el evento que no exista internamente se

podra recurrir a la contratacion de empresas externas.

Como se define este modelo

Como se dijo, son los cambios en las operaciones, los que traeran los
beneficios mas importantes. El modelo es una herramienta imprescindible para
conseguir esos cambios, ya que los nuevos estilos de trabajo requieren una
forma sistematica para la identificacion de los requerimientos de competencias
en la operacion, asi como contar con ellos en tiempo y forma. Para que este
modelo de gestion de RRHH sea operativo deberan definirse nuevos roles,
responsabilidades y nuevos procesos, no soOlo para administrar los
conocimientos que hoy tienen los trabajadores y profesionales de una
organizacién en particular, sino también para que ésta “capacidad colectiva de
hacer” aumente a través de la incorporacion de nuevas practicas, nuevas

tecnologias, socializacién de los conocimientos, etc.™

2.1.2 Antecedentes referenciales

Referencia de Avicola Fernandez

Con muchas ganas de progresar, Eugenio de Jesus Fernandez Zambrano,

nacido en Mocache y oriundo de Quevedo, llega a Guayaquil para estudiar en

""CHAMBERS Elizabeth G., FOULON Mark, HANFIELD Helen Y EDWARD Jone; Michels Il, “THE WAR FOR
TALENT”, TheMckinsey Quarterly, 1998 Number 3, Pp. 44 — 57.
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la Universidad Laica. Su necesidad de generar ingresos lo hace pensar en
instalar una tercena en la ciudadela Bellavista en 1990:

“Se trataba de la tipica tercena de barrio. Me iba muy temprano a comprar la
res en el camal y me encargaba de abrirla y limpiarla para mis clientes. El
objetivo lo tenia muy claro, debia dar el mejor servicio y hacer mi propia
clientela. Habia una necesidad de atencidon personalizada y yo estaba

dispuesto a darla”. *?

Pensando en sus clientes, y observando sus habitos, incorpor6é al concepto

detercena una atencion de primera.

Por ejemplo, él habia visto que otros puestos de expendio de carnes vendian
carnes con mucho hueso, y decidié dar la opcidon a sus clientes de comprar
distintos cortes de carne deshuesada, y los huesos por separado. En el trato
diario con las amas de casa, detecté que los huesos eran para sus mascotas
(perros), y al ofrecérselos aparte, les facilité la tarea. De esta manera fue poco
a poco ganandose la confianza y la amistad de las familias del sector,

acostumbrandolas a una atencién exclusiva que incluia entrega a domicilio.

Contar con una clientela estable le permiti6 a Sr. Fernandez crecer
conservadoramente. Un cliente abogado que conocia las necesidades de su
negocio le vendié un congelador y aceptd como pago el canje con carne.
Adicionalmente, el Sr. Fernandez fue evaluando la necesidad de diversificar el

negocio para que el cliente comprara todo en un solo sitio:

“Al afio, en este local, tuve la oportunidad de hacer contacto con una sefiora
que distribuia pollos, acepté el reto siempre canjeando con carnes. Ella era

mayorista y empezamos a trabajar juntos”.

Al mismo tiempo, el Sr. Fernandez recuerda haber hecho una alianza con el
sefior que vendia legumbres para llevar a las casas de sus clientes el encargo
completo. El pollo, la carne y las legumbres estaban garantizados para los

moradores del sector.

“Dr. NOBOA Vallarino Ernesto: Del Pensamiento Estratégico Al Desarrollo De Ventajas Competitivas,
Este articulo fue publicado por la revista Mipymes Julio — Agosto 2006. #22.
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En el primer afio las ganancias no fueron extraordinarias pero cubrieron los
gastos y quedé algo para seguir invirtiendo. La misma sefiora, la mayorista que
vendia pollos, tenia un negocio al detalle en el sector de la calle Pedro Pablo
Gbomez y le propuso al Sr. Fernandez arrendarselo, vendiéndole el derecho de
llave, y asegurandole que ella seguiria proporcionandole los pollos al por

mayor:

“Fui al sector y me di cuenta de todo lo que tenia. Estaba lleno de carniceros
por todas partes. Mi negocio no era diferente pero, cuando observé bien la
zona, vi oportunidades. Al lado, al llegar a la esquina tenia dos centros de
distribucion directa de pollos, comedor, tienda de abarrotes, y el negocio de la

sefiora”.

Como buen observador de costumbres, él pronto se dio cuenta de que la
mayoria de los locales abrian a las 8 de la mafiana y que la atencién no era
muy buena. Para diferenciarse de la competencia vio la necesidad de abrir mas
temprano (a las 5 de la mafiana), de acomodar mejor su mercaderia con la
incorporacion de vitrinas, y de mejorar la atencion del tercenero. Junto con
estos cambios, que le daban al cliente la impresion de mas orden y limpieza, el
Sr. Fernandez empezd a modernizar su sistema de corte de carnes y pollos,
cambiando el hacha por una sierra, reconociendo que por sus multiples
ocupaciones familiares, las mujeres encuentran muchas ventajas en comprar

las carnes cortadas:

“Yo vendia la carne abierta a mano y totalmente limpia. Este aspecto me
diferenciaba de la competencia. Con la sierra todo era mas facil y mas

higiénico”.

Otra ventaja que el Sr. Fernandez percibio en el sector de Pedro Pablo Gomez
fue la oportunidad de tener clientela de todas partes de la ciudad, a diferencia
de su tercena en Bellavista que operaba en un mercado cautivo. De esta forma
el negocio fue creciendo dentro del sector, y los pequefios negocios aledarios

poco a poco fueron cediendo espacio.

“Reconozco que para ese entonces me puse como de moda, venian clientes

de los Ceibos, Puerto Azul y de todas partes de la ciudad. Mi local ya se habia
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diversificado. Para 1994 también vendia cerdos y en el 95 incursioné en la
venta de otros productos al detalle. Mi principal proveedor era PRONACA. La
idea era la misma, mantener al cliente satisfecho y dar de esta forma el mejor

servicio”.

En el empefio de crecer, una meta fue aduefarse en el corto plazo de otro
negocio del sector que distribuia pollos. Asi, el Sr. Fernandez, una vez mas con
su capacidad de observacién y de sensibilidad frente a las oportunidades,
consiguio comprarlo. Una parte fue cancelada de inmediato y la otra a plazos
producto de la venta de los pollos. Adicionalmente, dado que el negocio
requeria mas espacio para cargar y descargar, y de parqueo para los clientes,
decidi6 comprar los terrenos cercanos. Entre los afios 1993 y 2000 la
facturacion diaria ya se habia multiplicado por diez. Eran buenos tiempos para

Eugenio Fernandez a pesar que el pais entraba en crisis.

“Tuve la fortuna, gracias a Dios, de hacer negocios durante el proceso de
dolarizacion que resultaron clave para el desarrollo de la corporacion. Compré
en sucres a mis proveedores locales y con eso el negocio sobrevivio la crisis.

También ya para esta época contaba con proveedores extranjeros”.

En efecto, la importacion de pollos lo obligé a aprender el comportamiento del
mercado. Sus proveedores eran empresas estadounidenses que le vendian
principalmente a Rusia. Cuando los rusos paraban de comprar, el precio de
pollos en Estados Unidos caia, y el Sr. Fernandez aprovechaba para
abastecerse. En el afio 2000 ya dominaba las altas y bajas del negocio.

A partir de ese afo, el negocio ya era lo suficientemente sdlido para permitirle
crecer de manera exponencial hasta convertirse en lo que hoy se conoce como

la Corporacion Fernandez.

Dr. NOBOA Vallarino Ernesto: Del Pensamiento Estratégico Al Desarrollo De Ventajas Competitivas,
Este articulo fue publicado por la revista Mipymes Julio — Agosto 2006. #22.
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2.1.3 Fundamentacionteérica

Supervision

Consiste en vigilar y guiar a los subordinados de tal forma que las actividades
se realizan adecuadamente Es considerada de importancia se rige e imprime

la mecanica necesaria a las recursos humanos.

Depende La productividad del personal para lograr los objetivos
La observancia de la comunicacion

Relacion entre jefe — subordinado

La correccion de errores

La observancia de motivacion

Liderazgo supervision

La supervision consiste en vigilar y guiar a los supervisores las formulas

usuales.

Paternalista:

Mas que una forma de mando

Supervisor autoritario la voz de mando tangente que no se da explicacion
Reclutamiento

Tiene por objeto hacer de personas totalmente extrafias a la empresa
candidatos a ocupar un puesto en ella tanto haciéndolos conocidos s la misma

como despertando en ellas el interés necesario.

Las fuentes de abastecimiento de una empresa deben ante todo precisarse
cuantas veces nos encontramos con que una empresas debe ente todo
precisarse donde ir a buscar al personal que requiera para cada tipo de
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puestos debe por otra parte tratar de ocultarse el contacto con os mejores
fuentes para garantizar que nos den oportunamente lo mejor que en ellas

podamos encontrar, solo se mencionan algunas.

El sindicato: Prevé todo el personal ordinariamente con excepcion de la

confianza.
Las escuelas: Técnicas de comercio, etc.

Las agencias de colocaciones: generosas o gratuitas siendo estas ultimas

quiza las mejores por que efectian solo con miras de servicio
El personal recomendado por los actuales trabajadores
La puerta de la calle es decir el personal atraido por la forma de la empresa.

La solicitud escrita puede hacer que el personal en otras empresa del que ellas
nos requiera o bien a nuestras actuales trabajadores, obtengamos mayor

percusion posibilidad de estudio, etc.

El empleo de prensa radio tv para solicitar trabajadores han demostrado en lo
general no ser medio adecuado ya que atrae de ordinario al personal manos
capaz y hace muchos mas extensos y costosos los procedimientos de

seleccion excepto tratandose de técnicas.'
Seleccion

Tiene por objeto escoger entre las distintas conductas aquellas que para cada

puesto concreto sean los mas aptos
Algunas mas usuales técnicas son.

La hoja de solicitud trata todo el expediente del trabajador, datos de
conocimientos. Las pruebas psicotécnicas y/o practicas tienen por objeto
estandarizar e igualar las condiciones en los que habran de desarrollarlas las

solicitantes.

“MILKOVICH, George T. (1994. Direccion y Administracion de recursos humanos. (62 ed.) México:
McGraw - Hill Interamericana de México, S.A
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El examen médico: Suele dejarse hasta el final el final del proceso porque es
costoso suele comprender el examen fisico la historia clinica del solicitante las

pruebas de laboratorio.
Seleccion de personal

Es la primera cuestion que en relacion con el personal se le plantea a la
empresa; seleccion que ha de darse tanto para la entrada del personal en la
empresa como para afectar el personal admitido a los distintos puestos de
trabajo a cubrir. El proceso de seleccién de personal es aquel en el que se
decide si se contratara o no a los candidatos encontrados en la busqueda
realizada previamente. Esta seleccion tiene distintos pasos: - Determinar si el
candidato cumple con las competencias minimas predeterminadas para el

puesto de trabajo. -*°
Evaluar

Las competencias relativas de los candidatos que pasaron la etapa anterior,
por medio de evaluaciones técnicas y/o psicolégicas. - Asignar un puntaje a las
evaluaciones efectuadas en el punto anterior. - En funcion del puntaje, decidir a
quién se le ofrecera el puesto. Cuando se planifica este proceso se debe tener
en cuenta la importancia de la confiabilidad en los instrumentos de medicion de
las capacidades de los posibles candidatos o prospectos, como los titulos
obtenidos, la trayectoria laboral, entrevistas.

Asi como también la validacion entre los resultados de las evaluaciones a las
cuales se les asigno un puntaje y la habilidad concreta para hacer el trabajo.
Para realizar el proceso de seleccion de personal se deben disefiar distintas
pruebas y test confiables donde el postulante demuestre si es capaz de realizar
el trabajo. A su vez, estos instrumentos deben validarse en cuanto a los
contenidos de conocimientos que los postulantes deben tener y en cuanto a la
practica, en la aplicacion de esos contenidos. De esta forma se puede resaltar

gue no es posible que un método de seleccion sea valido si no es confiable.

> ALLES Martha: Desarrollo del talento humano basado en competencias, Ed. Granica. (2005).
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Manual de funciones

Dentro de la estructura organizacional de cualquier empresa, una vez que se
ha disefiado la distribucion del trabajo por aéreas y por puestos, asi como
establecido sus niveles de autoridad, es necesario darle fundamentacion a
dicho disefo; para ello, resulta indispensable plasmar en un documento, la
descripcion de cada uno de los puestos establecidos, sus funciones, tareas,

lineas de comunicacién y relaciones de autoridad que tengan.

Grafico #1: Manual de Funciones

Gerente
Asistente H
| I | 8 |
Administrador Wentas Manufactura Serv. a clientes
I — I I
Vendedor Supervisar

I — | ——

Jate do hinea Jote de linea

| I

lefe do inea

Fuente: MONTALVAN Garces Cesar

A este documento se le denomina Manual de Funciones. Su utilizacion es muy
grande cuando se sabe usar. Facilita la identificacion de los puestos, sus
limites, soporta a la organizacion en el orden que necesita para su buen
funcionamiento y, sobre todo, permite la fluidez del trabajo, su

complementacion y eficiencia.
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Un Manual de Funciones esta constituido por:
Nombre del puesto

Es el titulo que la empresa le da al puesto. La persona que lo ocupe, derivara
del su gentilicio; por ejemplo: Gerencia de ventas, su titular serda, por ende,
Gerente de venta.

Descripcion genérica

Es la justificacién del puesto, la razon por la que existe. Resume el objetivo
fundamental del puesto (garces, 1999)*°

Puesto de trabajo

El puesto de trabajo determine en gran medida el rol que las personas juegan
en las organizaciones. Esto hace que se espere un determinado
comportamiento en un individuo por el simple hecho de ocupar un determinado

puesto de trabajo.

Se refiere a competencia, formacion y remuneracion. Comporta un conjunto de
actividades relacionadas con ciertos objetivos y supone en su titular ciertas
aptitudes generales, ciertas capacidades concretas y ciertos conocimientos
practicos relacionados con las maneras internas de funcionar y con los modos

externos de relacionarse?’

*MIONTALVAN Garces Cesar, Recursos Humanos Para La Pequefia Y Mediana Empresa, Universidad
Iberoamericana Edicién: 01.1999

YSHERRMAN Jr. Arthur W. y BOHLANDER George W. Administracion de los Recursos Humanos, 3ra.
Edicion, Editorial Iberoamericana, México D.F.(1994).
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2.2 MARCO LEGAL

Constitucion de larepublica del ecuador

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente derealizacion personal y base de la economia.

El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desempeiio de un trabajo saludable y liboremente escogido o aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas
las personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado.

La seguridad social se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y
Participacion, para la atencion de las necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la
seguridad social, que incluye a las personas que realizan trabajo no
remunerado en los hogares, actividades para el auto sustento en el campo,
toda forma de trabajo autbnomo y aquienes se encuentran en situacion de
desempleo.

Ley de compafiias.*®
Seccion |
Disposiciones Generales

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

disposiciones del Codigo Civil.
Art. 2.- Hay cinco especies de compairiias de comercio, a saber:
1.-La compafiia en nombre colectivo;

2.- La compafia en comandita simple y dividida por acciones.

18Superintendencia de Compaiiias: Ley de Compaiiias, Publicada el 5 de noviembre de 1999, No. 000.
RO/ 312
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3.-La compafia de responsabilidad limitada.

4.-La compaiiia anénima

5.- La compafiia de economia mixta.

Estas cinco especies de compafias constituyen personas juridicas.

La Ley reconoce, ademds, la compafia accidental o cuentas en participacion.

Art. 3.- Se prohibe la formacién y funcionamiento de compafiias contrarias al
orden publico, a las leyes mercantiles y a las buenas costumbres; de las que no
tengan un objeto real y de licita negociacion y de las que tienden al monopolio
de las subsistencias o de algun ramo de cualquier industria, mediante practicas

comerciales orientadas a esa finalidad.

Art. 4.- El domicilio de la compafia estara en el lugar que se determine en el
contrato constitutivo de la misma. Si las compafias tuvieren sucursales o
establecimientos administrados por un factor, los lugares en que funcionen
éstas o éstos se consideraran como domicilio de tales compafiias para los
efectos judiciales o extrajudiciales derivados de los actos o contratos realizados

por los mismos.

Art. 5.- Toda compafiia que se constituya en el Ecuador tendrd su domicilio

principal dentro del territorio nacional.

Art. 6.- Toda compafia nacional o extranjera que negociare 0 contrajera
obligaciones en el Ecuador debera tener en la Republica un apoderado o
representante que pueda contestar las demandas y cumplir las obligaciones
respectivas. Sin perjuicio de lo que se dispone en el Art. 415, si las actividades
gue una compafia extranjera va a ejercer en el Ecuador implicaren la ejecucién
de obras publicas, la prestacion de servicios publicos o la explotacion de
recursos naturales del pais, estara obligada a establecerse en €l con arreglo a
lo dispuesto en la Seccion Xl de la presente Ley. En los casos mencionados
en el inciso anterior, las compafias u otras empresas extranjeras organizadas

como personas juridicas, deberan domiciliarse en el Ecuador antes de la
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celebracion del contrato correspondiente. El incumplimiento de esta obligacion,
determinara la nulidad del contrato respectivo.

Art. 7.- Si la compafia omitiere el deber puntualizado en el articulo anterior, las
acciones correspondientes podran proponerse contra las personas que
ejecutaren los actos o tuvieren los bienes a los que la demanda se refiera,

quienes seran personalmente responsables.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Capital: cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad. Elemento o
factor de la produccion formado por la riqueza acumulada que en cualquier
aspecto se destina de nuevo a aquella union del trabajo y de los agentes

naturales.

Neguentropia: es un sistema que modifica su estructura de acuerdo a la

organizacion.
Humano: relativo al hombre o propio de él.
Gestion: efectuar acciones para el logro de objetivos

Competencia: aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin.
Suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idéneo, capaz, habil
0 proposito para una cosa. Capacidad y disposicion para el buen de

desempeiio.

El aspecto EconOmico: Presentar el Presupuesto: por Cursos,
Instructores, Materiales (Memorias, apuntes, Diplomas), Equipo (Medios

Audiovisuales), Lugares, etc.

El aspecto Administrativo: Elaborar el Proyecto del programa de
Capacitacion, describiendo areas prioritarias, Objetivo general, cédulas
didacticas, estadisticas, de costos directos y responsables de administrar la

Capacitacion y Elaborar el

Programa de Capacitacion: incluyendo el Presupuesto, areas prioritarias,

Deteccion de Necesidades de Capacitacion, Objetivo general, numero de
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cursos y de instructores (internos o externos) lugar, fechas, Horarios,

materiales, equipos, etc.

Control: Llevar la Evaluacién por Participante, por Cursos y por Programa. Asi

como también un Seguimiento por Participante y por Programa.

Distribucion es donde se realiza la venta de un producto que va dirigido de un
lugar a otro hasta que sea comprado, la distribucion es responsable a que

aumente su venta.

Recursos materiales: es lo que se va a utilizar dentro de una organizacion ya

sea como equipos para la misma.

Integracion: de personas que se integran para formar un equipo un

organizacion.

Conexion interna y externa: es donde se realiza la comunicacion entre los

individuos en este caso de una organizacion.

Liderazgo tecnoldgico: superioridad que tiene individuo dentro de una

organizacion.
Analogia: estad basado en atributos semejantes.

Observancia de la comunicacion: se refiere al cumplimiento de alguna

actividad que se vaya a realizar.

Estos términos por separado no nos dan mucha claridad o luz de su utilizacion
en la administracion del RRHH, sin embargo veamos las interacciones que se

suceden entre ellos.
2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis Generales
e La ausencia de un departamento de gestion de talento humano se debe

al bajo desempefio de los trabajadores.
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2.4.2 Hipotesis Particulares

e Los conflictos con los compafieros incide en el bajo desempefio en sus
labores.

e La falta de motivacion del personal depende para la realizacion de sus
tareas.

e El manual de funciones incide en la delegacion del trabajo.

e La falta de supervision de trabajo influye la eficiencia de los trabajadores
para la empresa.

2.4.3 Declaracién de Variables
Variable # 1

Variable dependiente: conflictos con los comparfieros
Variable independiente: bajo desempefio
Variable # 2
Variable dependiente: tareas diarias
Variable independiente: motivacion
Variable # 3
Variable dependiente: manual de funciones
Variable independiente: delegacion de trabajo
Variable # 4
Variable dependiente: acumulacion de trabajo
Variable independiente: concentracion de tarea
Variable #5
Variable dependiente: supervision

Variable independiente: eficacia
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2.4.4 Operacionalizacion De Las Variables

Cuadro 1: Declaracion de Variables

Variables

Conceptualizaciones

Indicadores

Variable independiente
Ausencia de

departamento

La ausencia es cuando
no se cuenta con un

departamento

e Implementacién

e Comunicacion

Variable dependiente
Conflictos  con los

comparieros de trabajo

Los conflictos se dan
cuando aguellas
personas que  nos
parecian agradables, y
a guienes
respetabamos y
considerabamos, con
guienes nos daba gusto

trabajar.

e Comunicacion
e Liderazgo
e Amabilidad

Variable dependiente
Acumulacion de Tareas

diarias

Las tareas diarias son
las distribuciones de lo
que se debe de hacer
en la ejecucién de una

funcién especifica.

e Comunicacion

e Coordinacion

Variable dependiente

Se aplica a todos los

e Conocimiento

Supervision niveles de la | « Responsabilidad
administracion a | ¢ Habilidades
guienes dirigen las
actividades de otro.

Variable dependiente la  rotacidbn  del | « Habilidades

Rotacion del personal personal se debe al| e Eficiente
movimiento  constante

del personal de un
departamento a otro a

hacer varias tareas
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Variable dependiente
Seleccidén del personal

Forma parte del
proceso de provision
del personal y viene

luego del reclutamiento

e Conocimiento
e Eficiencia

e Liderazgo

Variable dependiente

Bajo rendimiento

El bajo rendimiento de
debe al mal clima
laboral dentro de la

empresa

e Comunicacion
e Responsabilidad

e Concentraciéon
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA
GENERAL

El disefio dela investigacion es el método mas factible para el estudio de la
problematizacion planteada, su desarrollo y culminacion. El trabajo se realizara
a través del método analitico-descriptivo pues este permite al andlisis de las
causas y efectos, ademas de las variables que intervienen en el proyecto; es
descriptiva puesto que intervienen procesos importantes de los objetivos
planteados, informacién que servira para fundamentar el marco teorico y

posteriormente determinar los componentes que forman parte de este trabajo

El proyecto es factible porque se ha logrado establecer informacién que nos
permite concluir que realmente existe una necesidad y carencia en la Empresa
“AVIFERNAN S.A” viéndole como punto favorable para la obtencion de buenos
resultados para la implementacién de un departamento de gestion de talento

Humano.
Tipos de investigacion

Segun la naturaleza de los objetivos en cuanto al nivel de conocimiento que se

desea alcanzar.

La investigacion exploratoria: es considerada como el primer acercamiento

cientifico a un problema. Se utiliza cuando éste aun no ha sido abordado o no
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ha sido suficientemente estudiado y las condiciones existentes no son aun

determinantes;

La Investigacion Descriptiva: se efectia cuando se desea describir, en todos

sus componentes principales, una realidad;

La investigacion Correlacional: es aquel tipo de estudio que persigue medir

el grado de relacion existente entre dos 0 mas conceptos o variables.

Investigacion explicativa: es aquella que tiene relacion causal, no solo
persigue describir o acercarse a un problema, sino que intenta encontrar las

causas del mismo. Existen disefios experimentales y NO experimentales.

Investigacion cuantitativa: es aquella que utiliza predominantemente
informacion de tipo cuantitativo directo. Dentro de la investigacion cuantitativa

se pueden observar:

Investigacion Participativa: es un estudio que surge a partir de un problema
que se origina en la misma comunidad, con el objeto de que en la busqueda de
la solucion se mejore el nivel de vida de las personas involucradas. Dentro de

la investigacion participativa se pueden encontrar:

1. Estudio de casos: es el estudio de sucesos que se hacen en uno 0 pocos

grupos naturales;

2. Estudio Etnografico: es una investigacién en la cual el investigador se
inserta, camuflado en una comunidad, grupo o institucién, con el objeto de

observar, con una pauta previamente elaborada
3.2 LAPOBLACION Y LA MUESTRA

3.2.1 Caracteristica de la poblacién

Los sujetos que van a ser medidos para objeto de investigacion sobre la
problematica planteada son los trabajadores de la empresa de lo cual se
aplicara una herramienta investigativa para obtener informacion relevante sobre

la situacion actual de la entidad.
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3.2.2 Delimitacion de la poblacién
Tomando en cuenta la formulacién del problema delimitemos como finita, esto
corresponde a 25 trabajadores de la Empresa “AVIFERNAN S.A”.

3.2.3 Tipo de la muestra

El tipo de la muestra es no probabilistica, esta fue determinada a través de la
eleccion de un grupo de objetivo, a este conjunto de la poblacion se le realizara
una encuesta sobre la problematica planteada para obtener informacion idonea

para fortalecer la investigacion de este trabajo.

3.2.4 Tamano de la muestra

Para obtener el tamafio de la muestra se hace, necesario aplicar la formula
estadistica del método no probabilistico, porque este nos permite analizar de
acuerdo a nuestro criterio de investigacion con un margen de error del 5%

siendo la siguiente formula.

n= Npg
(N-1)E2  +pq
ZZ
h= 25 (0.5.0.5)

(25-1)0.52  + (0.05*0.05)
1.96

n= 25(0.25)

3.31

n=19

3.2.5 Proceso de seleccion
La muestra es de tipo no probabilistico estatificado por los trabadores por

lacual se llevo a cabo el siguiente procedimiento.
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Muestra de sujeto voluntario: el grupo de sujetos que intervendran es el
proceso de encuesta lo haran libre y voluntariamente segun su criterio sobre el

tema planteado.

3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Método tedrico

Método Analitico—Sintético: Método filosofico dualista por medio del cual se
llega a la verdad de las cosas, primero se separan los elementos que
intervienen la realizacion de un fendmeno determinado, después se reunen los
elementos que tienen relacion l6gica entre si (como en un rompecabezas)
hasta completar y demostrar la verdad del conocimiento. Hay quienes lo

manejan como métodos independientes.

Método Hipotético — Deductivo: Es el procedimiento o camino que sigue el
investigador para hacer de su actividad una practica cientifica. EI método
hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: observacion del fenbmeno a
estudiar, creacion de una hipétesis para explicar dicho fenémeno, deduccion de
consecuencias 0 proposiciones mas elementales que la propia hipétesis, y
verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos
comparandolos con la experiencia. Este método obliga al cientifico a combinar
la reflexion racional o momento racional (la formacion de hipdtesis y la
deduccién) con la observacion de la realidad o momento empirico (la

observacion y la verificacion).

3.3.2 Método empirico
1- Observacion.

e Personal
e Directa

e Por medios electrénicos
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3.3.3 Técnicas E Instrumentos.
1- Encuesta

Una encuesta es para realizar observaciones en el cual buscamos recaudar
datos de informacién por medio de un cuestionario prediseiiado, y no modifica
el entorno ni controla el proceso que esta en observacion. Los datos que
obtuvimos son para realizar un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a
una muestra representativa o al conjunto total de la poblacion estadistica en
estudio, formada a menudo por personas, empresas 0 entes institucionales,
con el fin de conocer estados de opinion, caracteristicas o hechos especificos.
La investigacidén nos sirve para seleccionar las preguntas mas convenientes, de

acuerdo con la naturaleza de la investigacion.

3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION.
Luego de recabar todos los cuestionarios, las encuestas y la informacién que
buscamos, pasariamos a obtener los resultados mediante los procesos

estadisticos para a su vez permitirme llegar a una conclusion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En la actualidad la empresa AVIFERNAN SA no cuenta con un departamento
de gestion de talento humano lo cual esto ha traido varios problemas dentro de
la misma como el pésimo funcionamiento de las labores, conflictos con los
comparieros, desmotivacion en las tareas, y no tener una seleccion de personal

de acuerdo a las habilidades que tenga cada empleado.

Esto ha ocasionado bajar las ventas y el &nimo de cada uno de los empleados
en seguir trabajando para la mejora de la empresa por tal motivo la
implementacion de un departamento de gestion de talento humano nos
ayudara a tener un control mejor organizado dentro de la empresa para que
asi no haya dificultad en la hora de la elaboracion de las tareas , reclutamiento
del personal esto también consiste en establecer la informacién obtenida en la
encuesta de las preguntas indagadas y la presentacion grafica como

demostracion palpable de sus resultados.

El propésito de la administracion del talento humano es el mejoramiento de las
contribuciones productivas del personal a la organizacion en formas que sean

responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. Este es el
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principio rector del estudio y la practica de la administracion de recursos

humanos.

Para tener talento, se necesitan un sistema de gestion del talento excepcional,
que atrae el talento y les ayuda a entender exactamente qué esperar de su
experiencia de trabajo con la empresa. Los mejores sistemas de gestion del
talento también proporcionan a los empleados el tipo de experiencias de
desarrollo en que se basan las capacidades clave de la organizacion y las
competencias basicas. Por ultimo, pero no menos importante, que retienen el
talento adecuado. Dicho de otra manera, los sistemas eficaces de gestion del
talento no so6lo deben adquirir y presentar a la gente altamente calificada a la
organizacién, deben aseguran que el ajuste sea correcto entre empleado y

empleador.

La planificacién de este departamento es un paso muy importante para que la
empresa contrate a personas aptas para el desarrollo del trabajo por cuanto es
fundamental proyectar metas y objetivos en cuanto se refiere al personal que
forma parte de la organizacion teniendo en cuenta que el talento humano es el
capital mas importante dentro de la empresa nuestra propuesta llevaria a que

la empresa lleve de forma organizada todas sus funciones.

4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERPECTIVAS

ENCUESTAS REAIZADAS A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
AVIFERNAN S.A

36



1.- ¢(Cree usted gue es necesario gque exista en la empresa un

departamento de gestion de talento humano?

Cuadro # 2: Necesitaria un Departamento de Gestién de Talento Humano

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

Grafico # 2: Necesitaria un Departamento de Gestién de Talento Humano
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 FRECUENCIA ABSOLUTA
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0% -
Si es necesario Poco necesario Daria igual

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

La mayoria de los trabajadores 53 % que representa a 10 personas dicen que
es necesario que exista en la empresa un departamento de gestién de talento
humano que les ayude a un mejor control y el 28% que representa a 5
personas cree que es poco necesario, el 21% que representa a 4 personas
dicen que daria igual este departamento dentro de la empresa.
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Un gran porcentaje de los encuestados manifiesta que este departamento es
muy importante dentro de la empresa ya de este depende su buen
funcionamiento de la misma y también ayudaria a tener un control dentro y
fuera de la empresa.

2.- ¢Considera usted que la selecciéon del personal es importante para la

empresa?

Cuadro # 3: La seleccion del personal es importante

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

Grafica # 3: La seleccién del personal es importante
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Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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En las encuestas realizadas se puede indicar que el 47 % que representa a 9
personas dicen que es importante la seleccion del personal y el 37% dicen que
€S poco necesario que esto equivale a 7 personas, el 16% afirma que no es
importante para la empresa la seleccion del personal que esto equivale 3
personas.

Un gran porcentaje de los encuestados manifiesta que no pueden
desenvolverse de una manera correcta porque no realizan labores de acuerdo
a sus destrezas, siendo un problema porque estos trabajadores deberian estar

en el lugar correcto para que puedan ser eficientes.

3.- ¢Segun su criterio la falta de un departamento de gestion de talento

humano afecta al desempefio de los trabajadores?

Cuadro # 4: La falta un Departamento de gestion de talento Humano.

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Grafica # 4: La falta un Departamento de gestion de talento Humano.
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Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

En las encuestas realizadas se puede indicar que el 44 % que representa a 8
personas dicen que positivamente la falta de un departamento de gestion de
talento humano afecta el desempefio de los trabajadores y el 39% que
equivale 7 personas dicen que seria un poco positivo, y el 17% dicen que
negativamente la falta de este departamento afecta sus desempefios.

La mayoria de los trabajadores de la empresa manifiesta que la falta de un
departamento de gestion de talento humano si afecta en sus desempefio ya
gue no se encuentran guiados de acuerdo a las funciones a realizarse dentro

de la empresa.
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4.- ¢Segln su criterio porque hay en la empresa conflictos con los

companferos de trabajo?

Cuadro # 5: Los conflictos con los compafieros de trabajo.

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

Grafica # 5: Los conflictos con los comparfieros de trabajo.
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Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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En las encuestas realizadas se puede indicar que el 45% que representa a 12
personas dicen que la pésima seleccion de tareas hacen que exista conflictos
con los comparieros y el 37% que esto equivale a 5 personas dicen que esto
hace un ambiente laboral poco agradable, y el 18% que equivale a 2 personas
dicen que ninguna de las anteriores mencionadas causa conflictos con los

compafieros de trabajo.

Los conflictos existen por una mala asignacion de tareas que esto se debe a
gue no estan siendo puestos a los lugares que correspondan y también causan
un pésimo ambiente laboral dentro de la empresa lo cual no hace que no logre

los objetivos.

5.- ¢Considera usted que la acumulacion de tareas influye en la poca

capacitacion a los trabajadores?

Cuadro # 6:La acumulacién de tareas influye en la poca capacitacion.

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Grafica # 6:La acumulacion de tareas influye en la poca capacitacion.
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Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

En las encuestas realizadas se puede indicar que el 47% que representa a 9
personas dicen que si influyen la acumulacion de tareas en la poca
capacitacion a los trabajadores y el 26 % que esto equivale a 5 personas dicen
que influye poco y el 26% que esto equivale a 5 personas dicen que no influyen

las capacitaciones en las acumulaciones de tareas.

La acumulacion de tareas influye a la poca capacitacion del personal porque no
se sabe el trabajo que se va a realizar ya que hay veces que son cambiados de
puesto y no se tiene el suficiente conocimiento en lo asignado, la acumulacién
de tareas baja el rendimiento del personal y la productividad de la empresa
desmotivacion dificultad para gestionar su tiempo en el trabajo hace también

gue cause las rotaciones de puesto.

43



6.- ¢A su criterio la supervision de las tareas afecta a la eficiencia de la

empresa?

Cuadro # 7: La supervision de tareas afecta la eficiencia en la empresa.

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

Grafica # 7: La supervision de tareas afecta la eficiencia en la empresa.
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Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

En las encuestas realizadas se puede indicar que el 79% que representa a 15
personas dicen que la supervision de tareas si afecta a la eficiencia de la
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empresa, y el 11% que equivale a 2 personas no afecta mucho, y el 11% que
equivale a 2 personas dicen que no afecta la supervision en la eficacia.

Si es necesario que exista un manual de funciones para que cada persona
realice bien sus actividades en la empresa esto nos ayuda a que cada persona
esté en su debido puesto por sus conocimientos, habilidades y experiencia lo
cual las actividades destinadas a mejorar la supervision del personal deben ser
realizados de forma regular estableciéndose con claridaddifundir y explicar los
manuales de funciones que definen las tareas, el proceso y el alcance de los
diferentes puestos de trabajo a fin de que sirva de guia para el personal con lo
que se puede disminuir el conflicto y lograr una mayor independencia al tomar
decisiones que ayuden a resolver los distintos problemas que se puedan
presentar en el desarrollo de sus actividades.

7.- ¢Cree usted que la rotacién del personal es beneficioso para la
empresa?

Cuadro # 8: Larotacion del personal es beneficiosa para la empresa.

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Grafica # 8: Larotacion del personal es beneficiosa para la empresa.
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Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

En las encuestas realizadas se puede indicar que el 53% que representa a 10
personas dicen que no es beneficioso que exista tanta rotacion del personal y
el 37% que representa a 7 personas dicen que es poco beneficioso a lo
contrario del 11% que si es beneficiosa la rotacion del personal.

La rotacién del personal no es beneficiosa para la empresa ya que este causa
tiempo y gastos para la empresa.

8.- ¢cree usted que el perfil de los trabajadores afecta en la seleccién del

personal?

Cuadro #9: El perfil de los trabajadores afecta en la seleccién del personal

4
19 100%

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Grafica # 9: El perfil de los trabajadores afecta en la seleccion del

personal
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Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

De acuerdo a las encuestas realizadas el 47% que representa 9 personas que

si afecta el perfil de los trabajadores con la seleccién del personal y el 32% que

equivale a 6 personas que no mucho, el 21% que son 4 personas dicen que no.

El perfil de los trabajadores tiene que ver mucho con la seleccion del personal

entonces la seleccion del personal tiene que estar acorde a las habilidades que

tenga cada individuo es importante que el personal conozca como se realizan

todas las operaciones de la empresa por lo cual, resulta de gran importancia
gue haiga una seleccion del personal de acorde a sus habilidades para que la

empresa siga teniendo un buen funcionamiento.
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9.- ¢A su criterio es un beneficio para mejora de la empresa es

implementar un departamento de gestion de talento humano?

Cuadro # 10: Es beneficioso para la empresa un departamento de gestién
de talento humano

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR

Grafica # 10: Es beneficioso para la empresa un departamento de gestion
de talento humano
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ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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En las encuestas realizadas el 63% que representa 12 personas dicen que Si
es un beneficio implementar un departamento de gestion de talento humano
para la empresa y el 26% que equivalen a 5 personas dicen que es un poco
beneficioso, y el 11% que equivale a 2 personas dicen que no es beneficiosa la

implementacion de este departamento

Si es beneficioso implementar un departamento de gestidén de talento humano
ya que este nos permitird tener un control en todas las actividades a realizarse
y mejoramiento de sus funciones dentro y fuera de la empresa para asi llegar a
todos los objetivos planteados y esto también ayudar a buscar basicamente
destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como talento,
dentro de su puesto de trabajo. A demas retener o incluso atraer a aquellas

personas con talento sera una prioridad.

4.3 RESULTADOS

En los resultados que hemos obtenido si es factible la implementacion del
departamento de gestion de talento humano ya que la empresa se encuentra
con un personal desmotivado sin capacitaciéon de esta manera hace que haya
conflictos con los compafieros la acumulacion de tarea y bajo rendimiento en
sus labores cotidiana la mala seleccion del personal hace que la empresa

AVIFERNAN SA no siga creciendo como empresa.

La empresa se veria beneficiada si obtuviera un personal que se encuentre
supervisado para que pueda realizar sus labores y pueda realizar sus tareas de
acuerdo a su conocimiento sin haber rotacion del personal ya que todo el

personal no sabria hacer las tareas dadas a los demas departamento.

Esta implementaciéon no debe verse como un gasto mas de la empresa si no
como un beneficio que corresponde a todas las necesidades de la empresa
para desarrollar sus recursos y mejorar el ambito laboral en general ya que el
buen funcionamiento de la misma no depende tanto de todos los empleados
sino mas bien de las actitudes ante el trabajo sino de la motivacién que tengan

para realizar sus actividades dentro de organizacion.
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Implementar es obtener eficiencia, eficacia del mismo para alcanzar los

objetivos y metas propuestas por la empresa para el mejoramiento del entorno

laboral

4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Una vez conocidos los resultados obtenidos luego de la encuesta realizada a

los habitantes del Cantén Milagro, se puede afirmar que la apertura de un

Departamento de Gestion de Talento Humano es vista como una buena opcion

de servicio ya que les permitira optimizar su tiempo por la mayoria del personal.

Cuadro # 11: Verificaciéon de Hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

VERIFICACION DE HIPOTESIS

Si se implementaria el departamento
de gestidn de talento humano mejorara

la seleccion del personal

¢ Cree usted que es necesario que
exista en la empresa un departamento

de gestion de talento humano?

¢ Considera usted que la seleccion del

personal es importante para la

empresa?

sSegun su criterio la falta de un
departamento de gestion de talento
humano afecta al desempefio de los
trabajadores?

HIPOTESIS PARTICILAR

Los conflictos con los comparieros de
trabajo inciden en el bajo desempefio

en sus labores.

¢Segun su criterio porque hay en la

empresa conflictos con los

compaiieros de trabajo?

La acumulacion de tareas afecta en el

rendimiento laboral de la empresa.

¢ Considera usted que la acumulacion
de
capacitacion a los trabajadores?

tareas influye en la poca
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La falta de supervision al personal

influyen los puestos de trabajo.

¢A su criterio la supervision de las
tareas afecta a la eficiencia de la

empresa?

La

ineficiencia de la empresa.

rotacion de puestos influye la

¢Cree usted que la rotacion del

personal es Dbeneficiosa para la

empresa?

La mala seleccion del personal se ve

afectada n los perfiles de los

trabajadores.

de

la mala

¢,Cree usted que el perfil los

trabajadores afecta en

seleccion del personal?

El bajo rendimiento incide en el

bienestar de la empresa.

¢A su criterio es un beneficio para
mejora de la empresa es implementar
un departamento de gestién de talento

humano?

ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 TEMA
Creacion e Implementacion del Departamento de talento Humanos y seleccion

del personal en la Empresa “AVIFERNAN S.A” en la Provincia del Guayas

Canton Milagro y Sector La Pradera

5.2 FUNDAMENTACION

FUNDAMENTACION CIENTIFICA - TEORICA

Modelo de IDALVERTO CHIAVENATO 2002

Chiavenato plantea que los principales procesos de la moderna gestion de

talento humano en 6 vertientes.
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Grafica# 11: Proceso de gestion de talento humano
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Admisién de personas

Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Puedan
denominarse proceso de provision o suministro de personas se encuentran

relacionas directamente con el reclutamiento y seleccion.

Mediante el manual de funciones se crea un verdadero esquema de depuracion
cada organizacion codifica las caracteristicas humanas importantes para la
consecucion de los objetivos organizacionales e identificacion con la cultura

interna.

Se busca un mejoramiento continuo del capital intelectual y agrega nuevos
valores a los activos intangibles de la organizacion a partir de la creatividad e
innovacion, habilidades y capacidades que permiten a la organizacién realizar

Su mision y conseguir los objetivos globales en un mundo de transformacion.
Aplicacién de personas

Utilizados para utilizar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, Yy orientar y acompafar su desempefio. Incluyen disefio

organizacional y disefio de cargos analisis y descripcidén de cargos, orientacion
de personas y evaluaciéon del desempefio.

54



Grafica# 12: Proceso de aplicacién de personas
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COMPENSACION DE LAS PERSONAS

v

Modelo organico
Enfasis en la eficacia
Factores de motivacidn
Inestabilidad y cambio

innovacion y creatividad.

Son procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus

necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion y

beneficios.

Constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la motivacion de

los empleados de la organizacion teniendo en cuenta tanto los objetivos

organizacionales como los objetivos individuales que se deben alcanzar,

produciendo un efecto directo en la capacidad de atraer motivar a los

empleados.
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Grafica # 13: Compensaciones organizacionales
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DESARROLLO DE PERSONAS

Proceso de empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal incluyen entrenamiento y desarrollo de personas programas de
cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e

integracion.

MANTENIMIENTO DE PERSONAS

Procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas
satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion de
la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de

relaciones sindicales.

Higiene laboral

Esta tiene relacién con las condiciones ambientales que garantizan la salud

fisica y mental de las personas que participan en las organizaciones.

1. Ambiente fisico de trabajo que implica

e lluminacién. Luz adecuada a cada tipo de actividad.

e Ventilacién. remocién de gases, humo y olores desagradales.

e Temperatura. Mantenimiento de niveles de temperatura adecuados.

e Ruidos. Eliminacion de ruidos

2. Ambiente psicologico

¢ Relaciones humanas agradables
e Estilo de gerencia democratica

e Eliminacion de posibles fuentes de estrés
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3. Aplicacion de principios de ergonomia que incluye

e Maquinas y equipos adecuados a las caracteristicas humanas

e Mesas e instalaciones ajustadas de acuerdo al tamafio de las personas

5.3 JUSTIFICACION

La propuesta de acuerdo a la investigacion es factible a la realizacion en vista
de que el campo administrativo existe una gran predisposicion para la mejora y
el cambio de la organizacion. Base fundamental para lograrlo es el hecho de
gue se va a captar nuevo modelo de gestion de talento humano por lo que se
considera necesario establecer un sistema que permita permanentemente

evaluar el rendimiento operativo y directivo de la institucion.

Y asi poder adoptar las politicas en la actividad econdémica y social que

desarrollan los empleados de la empresa AVIFERNAN SA.

El nuevo modelo de implementacion sera un beneficio tanto para la empresa
como para sus colaboradores profesional y personalmente porque si contamos
con el equipo idoneo de acuerdo a sus funciones se obtendr4& mayores
rendimientos dentro de esta.

La ventaja que obtendra es el impacto que tendra con fuerza en la necesidad
de contar con un personal cada vez méas idéneo motivados a que los
empleados se preparen mejor y por otro obligando a la empresa a contar con
un personal intelectual que aproveche su capacidad productiva, diagnosticando

potencialidades y pronosticando campos de accién futuros.

58



5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta

Crear e implementar un Departamento de Talento Humanos y Seleccion del
Personal en la Empresa “AVIFERNAN S.A” en la Provincia del Guayas Canton

Milagro y Sector La Pradera

5.4.2 Objetivo Especifico de la Propuesta

e Determinar las funciones del departamento de talento humano vy
seleccion del personal.

e Lograr satisfaccion del personal debido a una supervisiéon adecuada.

e Conseguir un manual de funciones para la empresa.

e Disminuir la rotacion del personal para obtener un buen trabajo del

personal.
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5.5 UBICACION

Grafica 14: Croquis de la.ithicacion del negocio
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Fuente: googleMaps

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar

La empresa se encuentra ubicada en la ciudad de Milagro, provincia del

Guayas y sector la Pradera entre las calle Mariscal Sucre

5.6 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESA

NOMBRE DE LA EMPRESA: Avicola Fernando

RAZON SOCIAL: Empresa “AVIFERNAN S.A”

NACIONALIDAD: ecuatoriana

NOMBRE COMERCIAL DE LA EMPRESA: Avicola Fernando
DIRECCION: Via a Mariscal Sucre entre Mariscal Sucre y Carlos Serrado
REPRESENTANTE LEGAL: Sr. Liliana Sancho Bonilla, Presidenta
REPRESENTANTE ADMINISTRATIVO: Sr. Fernando Serrado Quiroz
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La propuesta de acuerdo a la investigacion es factible de realizacién y puesta
en practica, con éxito en vista de que tanto en el area administrativa como de
talento humano exista una gran predisposicion para la mejora y el cambio
interno y externo por la implementacion del departamento vamos a mejorar el
desempefio laboral y lograr que la organizaciébn y su personal sean mas
proactivos en las actividades de la empresa convirtiéendose en base

fundamental para su mejora continua.

LOGO DE LA EMPRESA AVIFERNAN S.A

EMPRESA
AVIFERNAN S.A

SLOGAN DE LA EMPRESA AVIFERNAN S.A

Las de Jas - patitas amarillas
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ANALISIS FODA DE LA EMPRESA AVIFERNAN S.A

Cuadro # 12: Anélisis Foda




5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Mision

Promover un clima laboral que contribuya a una verdadera integracion entre
todos sus miembros de la empresa, garantizando la captacion, el desarrollo, la
estabilidad y permanencia de los trabajadores entre las distintas areas,

cumpliendo con las politicas de la empresa.

Vision

Ser reconocido como parte integral de nuestra empresa a través de los
objetivos y mediante el liderazgo en la orientacion y administracion de talento

humano, garantizando la captacion de un personal altamente calificado a través

de un excelente programa de motivacion.

PRINCIPIOS

e Ofrecer a nuestros clientes una atencion adecuada a través de nuestro
producto y un adecuado servicio de venta.

e Dar capacitaciones para ofrecer una excelente atencidén al cliente, es
decir, con amabilidad, respeto y equidad.

e Tener respeto a los cliente ya que es la base del desarrollo de toda
organizacion, si hay respeto, hay comunicacion, compresion y justicia.

e Tener responsabilidad en Empresa AVIFERNAN S.A, no busca solo su
progreso empresarial, también tiene una obligacion con la sociedad para
retribuir de una forma todo lo que esta le dio.

e Somos una empresa que demostramos ser sinceros y responsables en

la venta de nuestro productos.
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ESTRATEGIAS

e Implantar politicas y normas orientadas a lograr los objetivos y metas de
la organizacion, en forma racional y armonica, creando un ambiente de

optimismo, seguridad y confianza en el entorno de la empresa.

e Aplicar la planificacion estratégica, con el objeto de realizar un analisis
organizacional a través de la cooperacién y coordinacion de los grupos
de interés, para solucionar problemas, tanto administrativo, financiero,

técnico, juridico, entre otros.

e Capacitar, adiestrar y preparar al personal para ejercer las actividades

mas complejas en funcion del orden de prioridades de la empresa.

e Proporcionar un clima de confianza y de seguridad, desarrollando las
capacidades individuales que permita resolver situaciones y asumir

responsabilidades.

ACCIONES DE LA PROPUESTA

1.- ACCIONES ADMINISTRATIVA: Comprende todas aquellas funciones
gerenciales que permiten desarrollar actividades para el logro de las metas y

objetivos organizacionales.

2.- ACCIONES FINANCIERAS: Conjunto de actividades que se deben realizar
a fin de la optimizacion de los recursos econdémicos de la organizacién para

obtener buenos resultados en el financiamiento de la empresa.

3.- ESTRATEGIAS: Procedimientos enmarcados dentro de una metodologia
l6gica que permitird afrontar los problemas en el contexto de la incertidumbre,
permitiendo evaluar la disponibilidad de los recursos organizacionales, para

sumir el proceso de toma de decisiones.
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Organigrama del departamento de talento humano

CADRO # 13: Organigrama del Departamento

GERENTE GENERAL
SECRETARIA
CONTADOR JEFE JEFE FINNCIERO Y
DEPRODUCCIO CONTABILIDAD
SUPRVISOR ASISTENTE ASISTENTE
FINANCIERO DEASEO Y
LIMPIEZA

FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Desarrollar procesos que permitan la seleccion de personal idoneo de acuerdo

a los requerimientos de la Empresa.

Generar ambientes de trabajo saludables y productivos que estimulen el

desarrollo y capacitacion de los trabajadores de la Empresa.
Ejecutar estrategias y programas que generen una cultura organizacional
basada en la ética, la atencion al usuario y la eficiencia en la prestacion de los

servicios.

Adoptar e implementar los mecanismos necesarios para la evaluacion del

personal administrativo.
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Planear, elaborar y desarrollar el plan de capacitaciéon del personal de la
empresa, de acuerdo con las necesidades detectadas en el campo

administrativo.

Coordinar el proceso de liquidacion de salarios, prestaciones sociales, aportes
a la seguridad social y parafiscal, de conformidad con la normatividad laboral

vigente.

Elaborar y coordinar los programas de salud ocupacional que se establezcan
para el cuidado laboral de los empleados de la Empresa.

Actualizar la base de datos de los empleados segun su ingreso, categorizacion

y evaluacion.

Absolver las consultas juridicas que le sean solicitadas por la Rectoria en

materia laboral.*®

Estructura organizacional del Departamento de talento Humanos

El Departamento esta compuesto por las siguientes areas:
e Reclutamiento de Personal
e Seleccion
e Disefio, Descripcion y analisis de cargos
e Evaluaciéon del desempefio humano
e Compensacion
e Beneficios Sociales
e Higiene y seguridad en el trabajo
e Entrenamiento y desarrollo del personal
e Relaciones Laborales
e Base de datos y Sistemas de informacion

e Auditoria de talento humano Desarrollo organizacional®

1 http.//www.uac.edu.co/gestion-del-talento-humano/funciones-gestion-del-talento-humano. htm/
20/71‘tp.'//es. scribd.com/doc/93356071/1-Gestion-Del-Talento-Humano-CHIAVENATO
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Definicion y funciones de las principales areas que componen el

Departamento de talento humano.

e Reclutamiento de Personal
Las organizaciones tratan de atraer los individuos y obtener informaciones al
respecto de ellos para decidir sobre la necesidad de admitirlos o no.
Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion.
Es una actividad fundamental del programa de gestion de talento Humanos de
una organizacion. Una vez que se han terminado las necesidades de Talento
Humanos y los requisitos de los puestos de trabajo es cuando puede ponerse
en marcha un programa de reclutamiento para generar un conjunto de
candidatos potencialmente cualificados. Estos candidatos podran conseguirse
a través de fuentes internas o externas. Es asi como las fuentes de TH son
denominadas fuentes de reclutamiento ya que pasan a ser blancos sobre los
cuales incidiran las técnicas de reclutamiento.
El reclutamiento es basicamente un proceso de comunicacion de mercado:
exige informacion y persuasion. La iniciacion del proceso de reclutamiento
depende de la decision de linea. Como el reclutamiento es una funcion de staff,
sus actos dependen de una decision en linea, generalmente denominada
requerimientos de empleado o requerimientos de personal.
La funcion de reclutamiento es la de suplir la seleccion de candidatos. Es una
actividad que tiene por objeto inmediato atraer candidatos, para seleccionar los
futuros participantes de la organizacion.
El reclutamiento empieza a partir de los datos referentes a las necesidades

presentes y futuras de los Talento Humanos de la organizacion.
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e Seleccion
El proceso de seleccion comprende tanto la recopilacion de informacion sobre
los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de a quién debera
contratarse.
El reclutamiento y seleccion de TH deben ser considerados como dos fases de
un mismo proceso. La tarea de seleccion es la de escoger entre los candidatos
que se han reclutado, aquel que tenga mayores posibilidades de ajustarse al
cargo vacante.
Puede definirse la seleccién del TH como la escogencia del hombre adecuado
para el cargo adecuado, o entre los candidatos reclutados, aquellos mas
adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.
La seleccion intenta solucionar dos problemas basicos:

e La adecuacion y eficiencia del hombre al cargo

e Disefio, descripcion y analisis de cargos
La descripcion de cargos es una relacion escrita que define los deberes y las
condiciones relacionadas con el cargo. Proporciona datos sobre lo que el
aspirante hace, como lo hace, y por qué lo hace.
Un cargo, puede definirse como una unidad de organizaciéon que conlleva un
grupo de deberes y responsabilidades que lo vuelven separado y distinto de los
otros cargos.
Es el proceso que consiste en determinar los elementos o hechos que
componen la naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos los otros
existentes en la organizacion.
La descripcion de cargos es la relacion detallada de las atribuciones o tareas
del cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados para la
ejecucion de esas atribuciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo
(para qué lo hace)
El andlisis de cargo es el proceso de obtener, analizar y registrar informaciones

relacionadas con los cargos. Es un proceso de investigacion de las actividades
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del trabajo y de las demandas de los trabajadores, cualquiera que sea el tipo o

nivel de empleo.

e Evaluacién de Desempefio

Es una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa. El
procedimiento para evaluar el personal se denomina evaluacion de
desempeiio, y generalmente, se elabora a partir de programas formales de
evaluacion, basados en una cantidad razonable de informaciones respecto a
los empleados y a su desempefio en el cargo.

Su funcién es estimular o buscar el valor, la excelencia y las cualidades de
alguna persona. Medir el desempefio del individuo en el cargo y de su potencial

de desarrollo.

e Compensacion
Esta dada por el salario. Su funcién es dar una remuneracion (adecuada por el

servicio prestado) en valor monetario, al empleado.

e Beneficios Sociales
Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas
ofrecen a sus empleados. Estos beneficios pueden ser financiados total o
parcialmente por la empresa.
Su funcion es mantener y aumentar la fuerza laboral dentro de un nivel
satisfactorio de moral y productividad; asi como también, ahorrarles esfuerzos y

preocupaciones a sus empleados.

e Higiene y Seguridad

Constituyen dos actividades estrechamente relacionadas, orientadas a
garantizar condiciones personales y materiales de trabajo, capaces de
mantener cierto nivel de salud de los empleados. Segun el concepto emitido
por la Organizacion Mundial de Salud, la salud es un estado completo de
bienestar fisico, mental y social, y no sélo la ausencia de enfermedad.

Su funciébn estd relacionada con el diagndstico y la prevencion de
enfermedades ocupacionales a partir del estudio y el control de dos variables:
el hombre y su ambiente de trabajo; asi como también la prestacion no solo de
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servicios médicos, sino también de enfermeria, primeros auxilios; en tiempo
total o parcial; segun el tamafio de la empresa, relaciones éticas y de

cooperacion con la familia del empleado enfermo.

e Entrenamiento y Desarrollo
Es el area que se encarga de capacitar en un corto plazo a los ocupantes de
los puestos de la empresa, asi como también se encarga de suministrar a sus
empleados los programas que enriquecen su desempefo laboral; obteniendo
de esta manera mayor productividad de la empresa.
Su funcidn es llevar la calidad de los procesos de productividad de la empresa,
aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de

determinado cargo o trabajo por medio de estos programas.

e Relaciones Laborales
Se basa en la politica de la organizacién, frente a los sindicatos, tomados como
representantes de los anhelos, aspiraciones y necesidades de los empleados.
Su objetivo es resolver el conflicto entre capital y trabajo, mediante una

negociacion politica inteligente.

e Desarrollo Organizacional (DO)
El DO, se basa en los conceptos y métodos de la ciencia del comportamiento y
estudia la organizacion como sistema total. Su funcion es mejorar la eficacia de
la empresa a largo plazo mediante intervenciones constructivas en los

procesos y en la estructura de las organizaciones.

e Base de datos y sistemas de Informacion
El concepto de sistema de informacion gerencial (SIG), se relaciona con la
tecnologia informativa, que incluye el computador o una red de
microcomputadores, ademas de programas especificos para procesar datos e
informacion. Su funcidén es recolectar, almacenar y divulgar informacion, de
modo que los gerentes involucrados puedan tomar decisiones, y mantener un

mayor control y planificacion sobre sus empleados.
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e Auditoria
La auditoria se define como el andlisis de las politicas y practicas del personal
de una empresa, y la evaluacion de su funcionamiento actual, acompafados de
sugerencias para mejorar. Su funcidon es mostrar como esta funcionando el
programa, localizando préacticas y condiciones que son perjudiciales para la
empresa 0 que no estan justificando su costo, o practicas y condiciones que

deben incrementarse.

Aporte de los DTH a las empresas
Cada uno de los departamentos que componen una empresa, tienen algo que
aportar a dicha organizacion. Entre los aportes del Departamento de Talento
Humano se encuentran:

¢ Influir sobre el comportamiento del personal para alcanzar resultados de

operaciones y financieras.

¢ Influir sobre el cuidado y alimentacion del personal.

¢ Influir sobre la defensa del empleado.

¢ Influir sobre la gestion de los procesos operativos por parte de los TH.

e Enlaforma de ejecutar la estrategia de la empresa.

e Cada uno de estos aportes dependeran del objetivo de la empresa y de

que visién o mision esta tenga. %

2 http.//getahumano.blogspot.con/
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FUNCIONES ESPECIFICAS DE LA DESCRIPCION DEL PUESTO

Cuadro # 14: Funcién del Gerente General

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacién del Cargo: Gerente General
Departamento: Administracion
Sueldo: $600.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Gerente general es el responsable de tomar decisiones oportunas para el buen
funcionamiento de la empresa, se encarga de dirigir, controlar, coordinar y organizar con

ética y profesionalismo el equipo de trabajo que le pertenece.

FUNCIONES ESPECIFICAS

El gerente general debe representar ptimamente la empresa.

Dirigir de manera cordial y respetuosa sin perder la linea de liderazgo

El gerente general debe buscar alianzas y estrategias de marketing.

Debe lograr el posicionamiento y mantenimiento de la empresa en el mercado mediante
sus estrategias.

Es flexible y audaz para asignar las diferentes actividades.

Distribuye oportunamente cada uno de los recursos con que cuenta la empresa.
Mantener la informacién contable organizada, para entregarla al profesional de la materia

tributaria, para su efecto inmediato.

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Iniciativa y criterio para el ejercicio de sus funciones.
Responsabilidad en la toma de decisiones.
Coordinacién con el personal a su cargo.

Alta capacidad de organizacion y planificacion.

Entusiasta, Liderazgo.

REQUISITOS MINIMOS

Ingeniero Comercial, Administracién de Empresas, Economista o carreras afines.
Experiencia 2 afios en cargos similares.
26 afos

Habilidad interpersonal

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
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Cuadro # 15: Funcién del Contador

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacion del Cargo: Contador

Departamento: Contable

Reporta a: Gerente Administrativo
Sueldo: $500.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Asistir en todo los procesos contables a la empresa, desempefandose con

ética y profesionalismo.

FUNCIONES ESPECIFICAS

1.- Elabora los registros contables.
2.- Organiza y controla los procesos contables
3.- Se encarga del pago del impuesto a la renta.

4.- Se encarga de la auditoria interna de la empresa.

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Proactivo

Adaptabilidad al cambio.

Facilidad de interpretar datos contables.
Estabilidad emocional.

Responsabilidad y entrega.

REQUISITOS MINIMOS

Cruzando los ultimos semestres de la carrera CPA.

Poseer un alto grado de responsabilidad y tener objetivos claros para la toma
de decisiones.

Experiencias 2 afios en cargos similares.

Hombre

23 afos

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Cuadro # 16: Funcion de Jefe de Produccion

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacion del Cargo: Jefe de Produccion
Departamento: Contable

Reporta a: Jefe de produccion
Sueldo: $500.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Elaborar y enviar los informes de la gestion realizada por los empleados

FUNCIONES ESPECIFICAS

1.- Imprimir los leales para la faenada.

2.- Controlar el desempefio adecuado del area de bodeguero.
3.- colaborar con el &rea de bodeguero para la faena.

4.- Evaluar el desemperfio del personal a su cargo.

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Adaptabilidad al cambio.
Facilidad de interpretar datos.
Estabilidad emocional.

entrega Responsabilidad y

REQUISITOS MINIMOS

Cruzando los ultimos semestres de la carrera CPA.

Poseer un alto grado de responsabilidad y tener objetivos claros para la toma
de decisiones.

Experiencias 3 afios en cargos similares.

Hombre

26 afios

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Cuadro # 17: Funcién del Supervisor

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacion del Cargo: Supervisor
Departamento: Produccion
Reporta a: Jefe Produccion
Sueldo: $400.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Supervisar que el proceso de entrega de documentacion sea efectivo y

oportuno.

FUNCIONES ESPECIFICAS

1.- Recibir la carga que va a ser entregada.
2.- controlar el adecuado desempefio de quienes estan a su cargo.
3.- Coordinar el trabajo con los empleados para hacerlo de manera eficiente.

4.- Motivar al personal de la Empresa

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Adaptabilidad al cambio.
Facilidad de interpretar datos Financieros.

Responsabilidad y entrega.

REQUISITOS MINIMOS

Cruzando los ultimos semestres de la carrera Ing. Comercial.

Poseer un alto grado de responsabilidad y tener objetivos claros para la toma
de decisiones.

Experiencias 3 afios en cargos similares.

Hombre

24 afios

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Cuadro # 18: Funciéon del Jefe Financiero

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacion del Cargo: Jefe Financiero
Departamento: Contable
Reporta a: Gerente General
Sueldo: $500.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Dirigir, controlar y coordinar las funciones administrativas o financiera de
la Empresa a fin de asegurar la disponibilidad oportuna y aprovechar

adecuado de los recursos

FUNCIONES ESPECIFICAS

1.- Elaborar presupuestos, informes de situacion econdmica, flujos de caja
semanales y las declaraciones de impuesto de la empresa.

2.- Emitir cheques correspondientes a pagos de proveedores y servicios de
personal.

3.- Llevar el control de la caja chica, cuentas por pagar e ingresos de la
empresa que entran por caja.

4 .- Realizar transferencias bancarias

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Proactivo
Facilidad de interpretar datos Financieros.
Estabilidad emocional.

Responsabilidad y entrega.

REQUISITOS MINIMOS

Cruzando los ultimos semestres de la carrera Ing. Comercial.

Poseer un alto grado de responsabilidad y tener objetivos claros para la toma
de decisiones.

Experiencias 3 afios en cargos similares.

Hombre-Mujer

26 afos

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Cuadro # 19: Funcién del Asistente Administrativo

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacion del Cargo: Asistente Administrativo
Departamento: Financiero
Reporta a: Jefe Financiero
Sueldo: $400.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Ejecutar los procesos administrativos del area, aplicando las normas y
procedimientos definidos, elaborando documentacidon necesaria,

revisando y realizando calculos.

FUNCIONES ESPECIFICAS

1.- Tener al diay llevar el control de la asistencia de todo el personal.

2.- Recibir y clasificar todos los documentos, debidamente enumerados que le
sean asignados (comprobantes de ingreso, cheques nulos, cheques pagados,
cuentas por cobrar).

3.- Realizar cotizaciones y compra de materiales requeridos.

4.- Informar a los proveedores sobre la cancelacion de las facturas.

5.- Redactar y transcribir correspondencia y documentos diversos.

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Adaptabilidad al cambio.
Facilidad de interpretar datos contables.

Responsabilidad y entrega.

REQUISITOS MINIMOS

Cruzando los ultimos semestres de la carrera CPA.
Experiencias 2 afios en cargos similares.
Mujer

23 afos

Fuente: “"EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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Cuadro # 20: Funcién del Asistente de Aseo y Limpieza

DESCRIPCION DEL CARGO

Datos de Identificacion

Denominacién del Cargo: Asistente de Aseo y Limpieza
Departamento: Jefe Financiera- administrativa
Sueldo: $300.00

NATURALEZA DEL TRABAJO

Ejecutar las actividades de servicios generales de limpieza, aseo,

mantenimiento, en forma eficiente y oportuna

FUNCIONES ESPECIFICAS

2.- cualquier otra funcion que se le asigne inherente al cargo

1.- Realizar el aseo de oficinas, muebles, corredores y baterias sanitarias

REQUISITOS MINIMOS

Experiencia 2 aflos en cargos similares.
Sexo Indistinto.
26 anos

Habilidad interpersonal

Fuente: “EMPRESA AVIFERNAN S.A”
ELABORADO: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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LAS 5 FUERZAS DE PORTER

Cuadro # 21: Anélisis de las Fuerzas de Porter

AVICOLA GAVILANES
AVICLOLA LA MILAGRENA

AVICLOA RANCHO

PUBLICO EN GENERAL

ASADERO MANABITA

EMPRESA FINAVES S.A AVICOLA FREIRE

EMPRESA SANCHEZ S.A ASADERO PECHUGON

FMPRFSA RAI7A S A ASADERO 5 HERMANAS

CARNE DE RES
PATO

GALLINA

ELABORADO POR: MAYRA MARDUENA, JOVI VILLAMAR
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ANALISIS FODA DEL DEPARTAMENTO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO

Cuadro # 22: Anélisis FODA del Departamento

Fortalezas

Alinear al personal con

metas y objetivos para
impulsar el rendimiento del
negocio

Voluntad de mejorar el clima

laboral

Oportunidades

Mejorar la productividad
Creacion de nuevos puestos
Ayuda de la tecnologia
Mejora del

personal por

medio de una  mejor

seleccion

Debilidades

Sindicatos

Procesos de selecciéon mas
lento

No hay trabajo en equipo

Falta de departamento de

gestion de talento humano

Amenazas

Salarios insuficientes
Saturacién de puestos

Crisis econémicas

Fuente: “Empresa Avifernan S.A”

Elaborado: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 23: Variables

VARIACION INGRESOS

VARIACION GASTOS

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar

Cuadro # 24: Activos Fijos

MUEBLES Y ENSERES

2 ESCRITORIOS 150,00 300,00
2 SILLAS EJECUTIVAS 60,00 120,00
6 SILLAS DE ESPERA 40,00 240,00
3 ARCHIVADORES 75,00 225,00
TOTAL MUEBLES Y ENSERES 885,00

EQUIPOS DE OFICINA
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4 CALCULADORAS/SUMADORAS 50,00 200,00

1 MESA EJECUTIVA 250,00 250,00

2 TELEFAX 150,00 300,00

2 TELEFONOS 40,00 80,00
TOTAL EQUIPOS DE OFICINA 2.600,00
EQUIPO DE COMPUTACION

3 COMPUTADORAS 650,00 1.950,00

1 IMPRESORA MULTIFUNCIONAL 300,00 300,00
TOTAL DE EQUIPO DE COMPUTACION 2.250,00
MAQUINARIAS Y EQUIPOS
PELADORA DE POLLO 1.000,00 3.000,00

4 BALANZAS 600,00 2.400,00
TOTAL MAQUINARIAS Y EQUIPOS 5.400,00
VEHICULOS

3 CAMIONETAS 20.000,00 60.000,00
TOTAL VEHICULOS 60.000,00

EDIFICIOS
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1 LOCAL 25.000,00 25.000,00
TOTAL EDIFICIO 25.000,00
61.135,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 25: Depreciacion de los Activos Fijos

DEPRECIACION DE LOS ACTIVOS FIJOS

PORCENTAJE
VALOR DE DEPRECIACION DEPRECIACION

DESCRIPCION DE
ACTIVO MENSUAL ANUAL
DEPRECIACION

MUEBLES Y ENSERES 885,00 10% 7,38 88,50
EQUIPO DE COMPUTACION 2.250,00 33% 61,88 742,50
VEHICULO 25.000,00 20% 416,67 5.000,00
EDIFICIO 25.000,00 5% 104,17 1.250,00
EQUIPO DE OFICINA 2.600,00 10% 21,67 260,00
MAQUINARIAS Y EQUIPOS 5.400,00 10% 45,00 540,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar



Cuadro# 26 : Gastos Generales

1|GERENTE GENERAL 800,00) 80000 800,00 800,00 80000| 80000 800,00 800,00 800,00 800,00 800,00 800,00 9.600,00( 10.080,00) 10.58400| 11.11320| 1166886
1|GERENTE ADMINISTRATIVO 80000 80000| 800,00| 800,00| 80000{ 80000 800,00| 800,00 800,00 800,00 800,00 800,00 960000 10.08000| 10584,00| 1111320| 11.668386
2|SECRETARIA 58000 58000| 580,00] 580,00] 580,00{ 580,00 580,00| 580,00 580,00 580,00 580,00 580,00 6.960,00 7.308,00 767340 8.057,07 8.459,92
2|GALPONERO 72000{ 72000 72000] 72000| 72000{ 72000 72000| 720,00 720,00 720,00 720,00 720,00 8.640,00 9.072,00 9.525,60| 10.001,88| 10.501,97
1|JEFE DE FAENA 300,00) 30000 30000 300,00 30000] 30000 30000] 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 3.600,00 3.780,00 396900 416745| 437582
APORTE PATRONAL 22501 22501| 22501 22501 22501| 22501| 22501| 22501 22501 22501 22501 22501 2.700,12 2.835,13 297688 3.12573| 328201
DECIMO CUARTO 7.000,00 7.000,00 7.350,00 771750 810338| 850854
DECIMO TERCERO 320000) 320000 336000 352800| 370440|  3.889,62
TOTAL GASTOS ADMINISTRATIVOS 342501 342501| 342501| 10.42501| 342501| 342501| 342501| 342501 342501 342501 342501) 6.62501) 5130012| 5386513| 56.558,38| 59.386,30| 62.355,62
AGUA 50000 50000| 500,00| 50000| 50000 50000| 500,00| 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 6.000,00 6.300,00 6.615,00 6.945,75 729304
ENERGIAELECTRICA 68000 68000 680,00 680,00| 68000| 68000 680,00 680,00 680,00 680,00 680,00 68000 8160,00) 856800 899640 944622 9.918,53
TELEFONO 130,00] 130,00] 13000{ 13000 13000 130,00 130,00] 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 1.560,00 1.638,00 1.719,90 1.805,90 1.896,19
SERVICIOS DE INTERNET 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 56,00 672,00 705,60 740,88 771,92 816,82
GASOLINA 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 60,00 720,00 756,00 793,80 83349 875,16
GAS 10000 100,00| 100,00] 10000| 10000| 10000| 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 1.200,00 1.260,00 1.323,00 1389,15 145861
UTILES DE OFICINA 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 70,00 840,00 882,00 926,10 91241 1.021,03
DEPRECIACION MUEBLES Y ENSERES 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 7,38 88,50 88,50 88,50 88,50 88,50
DEPRECIACION DE EQUIPO DE COMPUTACION 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 61,88 742,50 742,50 742,50 742,50 742,50
DEPRECIACION DE VEHICULO 41667( 41667| 41667 41667 41667| 41667| 41667 416,67 416,67 416,67 416,67 416,67 5.000,00 5.000,00 5.000,00 5.000,00 5.000,00
DEPRECIACION DE EDIFICIO 10417] 10417) 10417] 10417| 10417] 10417] 10417] 10417 104,17 104,17 104,17 104,17 1.250,00 1.250,00 1.250,00 1.250,00 1.250,00
DEPRECIACION DE EQUIPO DE OFICINA 2167 21,67 21,67 21,67 21,67 21,67 2167 21,67 2167 21,67 21,67 2167 260,00 260,00 260,00 260,00 260,00
DEPRECIACION DE_ MAQUINARIAS Y EQUIPOS 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 45,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00
TOTAL GASTOS GENERALES 220215 2252,75| 2.252,75| 225275 2252,15| 2252775| 2.25275| 2.252,75 2.252,15| 2.252,75 2252,75| 225275| 2703300 27.990,60| 28.99608| 30.051,83| 31.160,38
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Cuadro # 27: Gastos de Ventas

TRANPORTE 00 400 4000[ dof] o) Ao 400 domp - o 4o

VENDEDORES B0 %00 ¥0[ F00] 0] B0 W0 WO W0 20

TOTAL GASTOSDE VENTAS M 00 ™0 W) 70 0 M0 0 A0 A0

GASTOS PARAEL FLUI0 CAR oML ATILL AT ML STl ATILOL ATILOL STILOL ATILOL AT

GASTOS GENERALES L3600 135600 L3600 1300 1600 1600 15600 1560 L3600 L3500
DEPRECIACION to7o 667 o G 6T GG GRN  BGN 66D 68D




INGRESOS POR VENTA

U MENS.

PU.

Cuadro # 28: Presupuesto De Ingresos

ENERO FEBRERO MARZO

ABRIL

AVIFERNAN SA

PRESUPUESTO DE INGRESOS

MAYO

JUNIO

JULIO  AGOSTO SEPTIEMBR! OCTUBRE VOVENBREDICIENBRE  ARO!

A0 2

Al03

A0 4

A0S

UNDADES VENDIDAS

1500000

0%

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

1425000

17200000

17955000

1885270

19795388

78157

TOTAL DE INGRESOS

1425000 142000 1425000 1425000 1425000 1425000 1425000 1425000 1425000 1425000 1425000 1425000

17100000 17955000 18852750 197.95388 207.86157

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 29: Financiamiento

INVERSION DEL PROYECTO

MUEBLES Y ENSERES 885,00
EQUIPO DE COMPUTACION 2.250,00
VEHICULO 25.000,00
EDIFICIO 25.000,00
EQUIPO DE OFICINA 2.600,00
MAQUINARIAS Y EQUIPOS 5.400,00
CAJA - BANCO 9.000,00

TOTAL DE LA INVERSION 70.135,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 30: Financiacion Del Proyecto

FINANCIACION DEL PROYECTO

INVERSION TOTAL

52.000,00
Financiado 30% 15.600,00
Aporte Propio 70% 36.400,00
52.000,00
Elaborado por: Mayra Maridueia, JoviVillamar
Cuadro # 31: Tasa de Financiamiento
TASA ANUAL INTERES PRESTAMO 13,00% 0,13
0,13
Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 32: Préstamo Bancario
PRESTAMO BANCARIO

Préstamo Bancario 15.600,00

2.028,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 33: Tabla de Amortizacién Anual

15.600,00
1 3.120,00 2.028,00 5.148,00 12.480,00
2 3.120,00 1.622,40 4.742,40 9.360,00
3 3.120,00 1.216,80 4.336,80 6.240,00
4 3.120,00 811,20 3.931,20 3.120,00
5 3.120,00 405,60 3.525,60
TOTAL 15.600,00 6.084,00 21.684,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Cuadro # 34: Tabla de Amortizacién Mensual

- 15.600,00
1 260,00 169,00 429,00 15.340,00
2 260,00 169,00 429,00 15.080,00
3 260,00 169,00 429,00 14.820,00
4 260,00 169,00 429,00 14.560,00
5 260,00 169,00 429,00 14.300,00
6 260,00 169,00 429,00 14.040,00
7 260,00 169,00 429,00 13.780,00
8 260,00 169,00 429,00 13.520,00
9 260,00 169,00 429,00 13.260,00
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10 260,00 169,00 429,00 13.000,00

11 260,00 169,00 429,00 12.740,00

12 260,00 169,00 429,00 12.480,00
TOTAL 3.120,00 2.028,00 5.148,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar

93



Cuadro # 35: Punto de Equilibrio

PUNTO DE EQUILIBRIO

ventas 171.000,00
costo fijos 87.333,12
Costos variables 9.000,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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Grafica 15: Punto de Equilibrio

M ventas
M costo fijos
1 Costos variables

53,91%
115231,2 # de unidades que tengo q producir al afio

92184,96 valor en dolares minimo para vender
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VENTAS

COSTO DE VENTAS

UTILIDAD BRUTA

COSTOS INDIRECTOS

UTILIDAD OPERACIONAL

GASTOS FINANCIEROS

UTILIDAD ANTES PART. IMP
PARTICIPACION EMPLEADOS

Cuadro # 36: Estado de Pérdida y Ganancias

AVIFERNAN S.A
ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS PROYECTADO

171.000,00

9.000,00

162.000,00

87.333,12

74.666,88

2.028,00

72.638,88
10.895,83

179.550,00

9.450,00

170.100,00

91.065,73

79.034,27

1.622,40

77.411,87
11.611,78

188.527,50

9.922,50

178.605,00

94.984,96

83.620,04

1.216,80

82.403,24
12.360,49

197.953,88

10.418,63

187.535,25

99.100,16

88.435,09

811,20

87.623,89
13.143,58

207.851,57

10.939,56

196.912,01

103.421,12

93.490,89

405,60

93.085,29
13.962,79

944.882,94

49.730,68

895.152,26

475.905,09

419.247,18

6.084,00

413.163,18
61.974,48
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UTILIDAD ANTES DE IMPTO 61.743,05 65.800,09 70.042,75 74.480,31 79.122,50 351.188,70

IMPUESTO RENTA 15.435,76 16.450,02 17.510,69 18.620,08 19.780,62 149.771,65

Elaborado por: Mayra Maridueia, JoviVillamar

Cuadro # 37: Balance General
BALANCE GENERAL

CUENTAS

ACTIVO CORRIENTE .

CAJA -BANCOS 9.000,00 9.000,00 9.000,00 9.000,00 9.000,00 9.000,00
TOTAL ACTIVO CORRIENTE 9.000,00 9.000,00 9.000,00 9.000,00 9.000,00 9.000,00
ACTIVOS FIJOS 61.135,00 61.135,00 61.135,00 61.135,00 61.135,00 61.135,00
DEPRECIAC. ACUMULADA 7.881,00 15.762,00 23.643,00 31.524,00 39.405,00
TOTAL DE ACTIVO FIJO 61.135,00 53.254,00 45.373,00 37.492,00 29.611,00 21.730,00




TOTAL DE ACTIVOS 70.135,00 62.254,00 54.373,00 46.492,00 38.611,00 30.730,00
PASIVO

CORRIENTE

PARTICIPACION EMPL. POR PAGAR - 10.895,83 11.611,78 12.360,49 13.143,58 13.962,79
IMPUESTO A LA RENTA POR

PAGAR - 15.435,76 16.450,02 17.510,69 18.620,08 19.780,62
TOTAL PASIVO - 26.331,59 28.061,80 29.871,17 31.763,66 33.743,42
PATRIMONIO

APORTE CAPITAL 36.400,00 36.400,00 36.400,00 36.400,00 36.400,00 36.400,00
UTILIDAD DEL EJERCICIO - 46.307,29 49.350,07 52.532,06 55.860,23 59.341,87
UTILIDAD ANOS ANTERIORES - - 46.307,29 95.657,36 148.189,42 204.049,65
TOTAL PATRIMONIO 36.400,00 82.707,29 132.057,36 184.589,42 240.449,65 299.791,52
TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO 36.400,00 109.038,88 160.119,16 214.460,59 272.213,31 333.534,94
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Cuadro # 38: Flujo de Caja

AVIFERNAN S.A

FLUJO DE CAJA PROYECTADO

ANO 0 ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5 TOTAL

INGRESOS OPERATIVOS

VENTAS - |171.000,00 |179.550,00 |188.527,50 197.953,88 | 207.851,57 944.882,94
TOTAL INGRESOS OPERATIVOS 171.000,00 179.550,00 188.527,50 197.953,88 207.851,57 944.882,94
EGRESOS OPERATIVOS

INVERSION INICIAL 70.135,00 - - - -
GASTO DE ADMINISTRATIVOS - |51.300,12 53.865,13 56.558,38 | 59.386,30 62.355,62 283.465,55
GASTO DE VENTAS - 19.000,00 9.210,00 9.430,50 |9.662,03 9.905,13 47.207,65
GASTOS GENERALES - 119.152,00 20.109,60 21.115,08 |22.170,83 23.279,38 105.826,89
GASTO DE COMBUSTIBLE - |4.800,00 5.040,00 5.292,00 |5.556,60 5.834,43 26.523,03
GASTO DE MANTENIMIENTO - | 4.200,00 4.410,00 4.630,50 |4.862,03 5.105,13 23.207,65
PAGO PARTICIP. EMPLEADOS - 10.895,83 11.611,78 | 12.360,49 13.143,58 13.962,79
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PAGO DEL IMPUESTO A LA RENTA - 15.435,76 16.450,02 |17.510,69 18.620,08 19.780,62
TOTAL DE EGRESOS OPERATIVOS |70.135,00 88.452,12 118.966,32 |125.088,27 |131.508,96 |138.243,33 |519.974,19
FLUJO OPERATIVO -70.135,00 | 82.547,88 60.583,68 63.439,23 | 66.444,92 69.608,23 342.623,94
INGRESOS NO OPERATIVOS - - - - - -
PRESTAMO BANCARIO 15.600,00 - - - - -
TOTAL ING. NO OPERATIVOS 15.600,00 = s

EGRESOS NO OPERATIVOS

INVERSIONES R

PAGO DE CAPITAL - 3.120,00 3.120,00 3.120,00 |3.120,00 3.120,00 15.600,00
PAGO DE INTERESES - 2.028,00 1.622,40 1.216,80 811,20 405,60 6.084,00
TOTAL EGRESOS NO OPERATIVOS - 5.148,00 4.742,40 4.336,80 |3.931,20 3.525,60 21.684,00
FLUJO NETO NO OPERATIVO 15.600,00 | 5.148,00 -4.742,40 -4.336,80 |3.931,20 -3.525,60 | 21.684,00
FLUJO NETO -54.535,00 | 77.399,88 55.841,28 59.102,43 |62.513,72 66.082,63 320.939,94
SALDO INICIAL 54.535,00 702.841,94
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9.000,00 86.399,88 142.241,16 201.343,59 263.857,31

Elaborado por: Mayra Maridueia, JoviVillamar

CUADRO # 39: indices Financieros
INDICES FINANCIEROS

DESCRIPCION INV. INICIAL ‘ ANO1 ANO?2 ANO3
Flujos netos -70.135,00 82.547,88 60.583,68 | 63.439,23 | 66.444,92 | 69.608,23

TASA DE DESCUENTO
TASA DE DESCUENTO 11,00%

MAYOR AL
TASA DE RENDIMIENTO PROMEDIO 12%
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SUMATORIA DE FLUJOS 342.623,94

ANOS 5

INVERSION INICIAL 70.135,00

TASA DE RENTIMIENTO PROMEDIO 97,70%

SUMA DE FLUJOS DESCONTADOS 255.003,18
VAN POSITIVO 184.868,18
INDICE DE RENTABILIDAD I.R. MAYOR A 1 1,38
RENDIMIENTO REAL MAYOR A 12 37,94
VENTAS 171000,00

COSTO DIRECTO 9.000,00

COSTO INDIRECTO 87333,12

FLUJO NETO 77399,88

PAGO DE DIVIDENDOS

3120,00
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GASTOS FINANCIEROS 0,00
GASTOS PERSONAL 51300,12
ACTIVOS FIJOS NETOS 53.254,00

PUNTO DE EQUILIBRIO \

EN DOLARES

92184,96

EN PORCENTAJE

53,91%

CAPITAL DE TRABAJO

POSITIVO 59102,43
INDICE DE LIQUIDEZ MAYOR A 1 25,81
VALOR AGREGADO SOBRE VENTAS MENOR A 50% 30,00
INDICE DE EMPLEO 0,96

DATOS

%
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ACTIVO CORRIENTE 9.000,00

ACTIVOS TOTALES 62.254,00

UTILIDAD NETA 46.307,29

RENDIMIENTO DE LIQUIDEZ
RIESGO DE LIQUIDEZ MENOR AL 50% 85,54%

RENDIMIENTO CORRIENTE

RENDIMIENTO CORRIENTE MAYOR A 12% 74,38%

UTILIDAD OPERATIVA 342.623,94
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GASTOS FINANCIEROS 6.084,00
INVERSION INICIAL 70.135,00
UTILIDAD NETA 263.391,52
VALOR DEL CREDITO 15.600,00
VENTAS 944.882,94
COSTO DE VENTA 525.635,77
TOTAL DEL ACTIVO 21.730,00

Elaborado por: Mayra Mariduefia, JoviVillamar
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5.7.1 Impacto

Impacto social

AVIFERNAN S.A como una propuesta actia directamente en el sector
comercial y laboral ofreciendo puestos de trabajo ya que el recurso humano
que se requiere es de personas capacitadas acordes los puestos de trabajo
como secretarias. Por lo tanto mejorara la calidad de vida de muchas personas
de esta manera AVIFERNAN S.A contribuye a satisfacer las necesidades de

sus personal.

La contribucién a la sociedad por otra parte la empresa es que mediante la
creacion del departamento es que disminuye los conflictos con el personal y
contratacion de nuevos puestos de trabajo ya que disminuiria un poco el

desempleo en la poblacion.
Impacto econémico

En la Compafia AVIFERNAN S.A contribuye el sistema comercial del canton
Milagro, ya que esta dedica a la comercializacion de pollos, por ende se
obtendra la debida comercializacion y pasaran por una serie de procesos para

la buena calidad para la clientela.

Esta Compaiia requiere de un personal idoneo para la comercializacion y
faena de pollos, al mismo tiempo generara movimiento financiero y contribuira

tributariamente con los impuestos municipales y el servicio de rentas internas.
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5.7.2 Cronograma

Cuadro # 40: Cronograma

NUMERO DE SEMANAS
EMPLEADAS PARA EJECUTAR
LA PROPUESTA

ACTIVIDADES TIEMPO
1, constitucion del | 01/07/12
departamento

2, gestion de financiamiento | 07/07/12
bancario

3, adquisicion de | 20/07/12
implementos

4, preparacion del local 29/07/12
5, adecuacion del local 07/08/12
6, contratacion del personal | 20/08/12
7,Capacitacion al personal | 01/09/12
8. inauguracion del | 30/09/12
departamento

ELABORADO POR: MAYRA MARIDUENA, JOVI VILLAMAR
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5.7.3 Lineamiento para Evaluar La propuesta

POLITICAS DE CALIDAD

e Asegurar que el personal que obtengamos en la empresa tengan una
buena capacitacion y el desempefio sea satisfactorio para los directivos
de la Empresa.

e Asegurar nuestro compromiso cumpliendo todas las normativas como la
ley exige.

e Optimizar el funcionamiento de los procesos a través de la eficiencia de
nuestro personal de la empresa.

e Estar comprometidos y permanentemente en la practica de la
honestidad, respeto y confiabilidad.

CONCLUSIONES

De acuerdo a la investigacién que se realizd en la empresa es factible un nuevo
modelo de implementacién de un departamento de gestion de talento humano
ya que hay una gran predisposicion para la mejora y el cambio de la
organizacion, este permite permanentemente evaluar el rendimiento operativo y

directivo de la institucion.

Por medio del andlisis que se obtuvo es beneficioso tanto como para la
empresa y sus colaboradores profesional y personalmente la implementacién

del departamento para mejorar su rendimiento dentro de lao organizacion.

La ventaja que obtendra es el impacto que tendra con fuerza en la necesidad
de contar con un personal cada vez mas idoneo motivados a que los

empleados se preparen mejor y por otro obligando a la empresa a contar con
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un personal intelectual que aproveche su capacidad productiva, diagnosticando
potencialidades y pronosticando campos de accién futuros.

De acuerdo a la investigacion existe una gran predisposicion para la mejora de
cambio externa e interno por la implementacién del departamento vamos a
mejorar el desempefio laboral y lograr que la organizacion y su personal sean
mas proactivos en las actividades de la empresa convirtiendose en base

fundamental para su mejora continua.

RECOMENDACIONES

Se recomienda invertir en el proyecto ya que se ha demostrado su viabilidad
econdémica ya que el proyecto se encuentra ampliamente justificado desde el
punto de vista empresarial, ya que en el VAN es de184.868,18 en ddlares y el
TIR es de 100.89% en un escenario pesimista, lo que significa que es muy
recomendable poner en practica este proyecto ya que el VAN es positivo y se
obtiene con una tasa de interés del 13% (que es la tasa de interés minima de

rendimiento que obtuvimos y nos sirve como parametro de referencia).

v' Contratar personal capacitado y con conocimientos basicos en el area
de administracion.

v' Implementar un estudio que permita establecer un buen servicio.

<\

Establecer alianzas estratégicas para brindar un excelente servicio.

v Elevar el nivel tecnoldgico en el proceso del buen servicio al personal.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuadro sobre los Manuales de Funciones

Cuadro #1: Manual de Funciones

| Gerente |
|Mministra{!or | I Ventas | | Manufactura |5erl.'. a :Iientesl | - ]
I__I

l Vendeder I ] Supervimr] I

I
| |
lJl'h de linea l I Jofe de linea I I I | l I I

=
==

Anexo 2: Organigrama de la Empresa

CADRO # 13: Organigrama del Departamento

GERENTE GENERAL
SECRETARIA
CONTADOR JEFE JEFE FINNCIERO Y
DEPRODUCCIO CONTABILIDAD
SUPRVISOR ASISTENTE ASISTENTE
FINANCIERO DE ASEO Y

LIMPIEZA
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Anexo 3: Tabla de Amortizacién

CUADRO # 33: TABLA DE AMORTIZACION ANUAL

15.600,00
1 3.120,00 2.028,00 5.148,00 12.480,00
2 3.120,00 1.622,40 4.742,40 9.360,00
3 3.120,00 1.216,80 4.336,80 6.240,00
4 3.120,00 811,20 3.931,20 3.120,00
5 3.120,00 405,60 3.525,60 -
TOTAL 15.600,00 6.084,00 21.684,00
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Anexo 4: Punto de Equilibrio

GRAFICA # 15: PUNTO DE EQUILIBRIO

M ventas
M costo fijos
m Costos variables

53,91%
115231,2 # de unidades que tengo g producir al afio

92184,96 valor en dolares minimo para vender
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Anexo 5: Formato de Encuestas

ENCUESTAY COM FINE3 DE INVE ITIGACION EITUDIANTIL EN EL PROVECTD SIMPLEMENTACKMN DEL |E?- B f|
DEFARTAMENTD DE GEITION DE TALENTO HUMAMD ENLA EMPREIA AVIFERMAN LAEMLA PROVINCE 0 5
DEL GUAYAS CANTON MILAGDRD JECTOR PRADERAT FREVID A LA DETEWCION DEL TIMUALD DE WOEMEERD
COMERCIAL

Agradecemos de antemano por la

informacion brindada

1.-2Cres uolsd que =cnesscarko que sxlcls enls 5. jConciierd uchd qus I scumulssion de fnssc
smpraca un deperimenis ds gachion ds dxlenio Influys #n |8 posa capastsslon & loc irabajsdorsc?
humana?

Si infhuye
Si es necesario Infleye poco
Poco necesano Mo influye
Dariz igual

B- & U orfierlo l= cupsrilcion de e dareac
2. pConckisrs ucled que ln caelsslon gl prroonal albela 2 Ia ofielonsla de Ia sempreca?

¢ Importanis para ls smpreca?

Si
5i &5 importanta Mo mucho
Es poco importants Mo

No s importante

T~ 2Crsa uptsd que lnorobselon el perconal s
3. 2%sgin cu orherio ln fafs d= un deparimanio benaficloco para |s smpreca?
ds gection de talsndo humano afscts a1 dscampehio

o Sies beneficioso
o8 loc reejadarec? Poco beneficioso
Positivaments Mo es bensficioso
Poco positive

Wegativaments

E. gCres uchsd gue ol perfil de oo irabajadorsc

4 glagin tu erlerlo porgue hay &0 I empraca afscdy mn s colscolon del prreonal?

conflieloe eon loc compaheroc de frabajo?

Si
WMalz asignacion de tareas m muche
Pésimo ambiznte laboral
Minguna de las antenores

£~ ¢A cu orfierio #c un beneficlo pars mejors de la
smpreca #¢  implemantar un depariamendo  de
pection ds fvlendo humano?

5i es bensficioso

Poco bensficioso

Mo s bensficioso
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Anexo 6: Toma de Encuestas

GRAFICA 16: TOMA DE ENCUESTAS
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GRAFICA 17: TOMA DE ENCUESTAS

117



GRAFICA 18: TOMA DE ENCUESTAS
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GRAFICA 19: TOMA DE ENCUESTAS
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ANEXO 6: INSTALACIONES DE AVIFERNAN S.A

GRAFICA 20: INSTALACIONES DE AVIFERNAN S.A

120



	CERTIFICADO DE ACEPTACIÓN DEL TUTOR
	DECLARACIÓN DE AUTORÍA DE LA INVESTIGACIÓN
	CERTIFICACION DE LA DEFENSA
	DEDICATORIA
	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTO
	CESIÓN DE DERECHOS DE AUTOR
	INDICE DE GRAFICAS
	RESUMEN
	INTRODUCCION
	CAPITULO I
	EL PROBLEMA
	PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
	Problematización
	1.1.2  Delimitación del problema
	1.1.3     Formulación del problema
	1.1.4   Sistematización del problema
	1.1.5  Determinación del tema

	OBJETIVO
	1.2.1 Objetivos Generales
	1.2.2   Objetivos Específico

	1.3 JUSTIFICACIÓN
	1.3.1  Justificación de la investigación


	CAPITULO II
	MARCO REFERENCIAL
	2.1  MARCO TEORICO
	2.1.1 Antecedentes históricos
	2.1.2 Antecedentes referenciales
	2.1.3 Fundamentaciónteórica


	Grafico #1: Manual de Funciones
	2.2 MARCO LEGAL
	2.3 MARCO CONCEPTUAL
	2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES
	2.4.1 Hipótesis Generales
	2.4.2 Hipótesis Particulares
	2.4.3 Declaración de Variables


	CAPITULO III
	MARCO METODOLÓGICO
	3.1 TIPO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN Y SU PERSPECTIVA GENERAL
	3.2 LA POBLACION Y LA MUESTRA
	3.2.1 Característica de la población
	3.2.2 Delimitación de la población
	3.2.3 Tipo de la muestra
	3.2.4 Tamaño de la muestra
	3.2.5 Proceso de selección

	3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS
	3.3.1 Método teórico
	3.3.2 Método empírico
	3.3.3 Técnicas E Instrumentos.

	3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION.

	CAPITULO IV
	ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
	4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

	Cuadro # 2: Necesitaría un Departamento de Gestión de Talento Humano
	Grafico # 2: Necesitaría un Departamento de Gestión de Talento Humano
	Cuadro # 3: La selección del personal es importante
	Grafica # 3: La selección del personal es importante
	Cuadro # 4: La falta un Departamento de gestión de talento Humano.
	Cuadro # 5: Los conflictos con los compañeros de trabajo.
	Grafica # 5: Los conflictos con los compañeros de trabajo.
	Cuadro # 6:La acumulación de tareas influye en la poca capacitación.
	Grafica # 6:La acumulación de tareas influye en la poca capacitación.
	Cuadro # 7: La supervisión de tareas afecta la eficiencia en la empresa.
	Grafica # 7: La supervisión de tareas afecta la eficiencia en la empresa.
	Cuadro # 8: La rotación del personal es beneficiosa para la empresa.
	Grafica  # 8: La rotación del personal es beneficiosa para la empresa.
	Cuadro #9: El perfil de los trabajadores afecta en la selección del personal
	Grafica # 9: El perfil de los trabajadores afecta en la selección del personal
	Cuadro # 10: Es beneficioso para la empresa un departamento de gestión de talento humano
	Grafica # 10: Es beneficioso para la empresa un departamento de gestión de talento humano
	4.3 RESULTADOS

	4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS
	Cuadro # 11: Verificación de Hipótesis
	CAPITULO V
	PROPUESTA
	5.1 TEMA
	5.2 FUNDAMENTACION

	Grafica # 11: Proceso de gestión de talento humano
	Grafica # 12: Proceso de aplicación de personas
	5.3 JUSTIFICACION
	5.4 OBJETIVOS
	5.4.1 Objetivo General de la propuesta
	5.4.2 Objetivo Específico de la Propuesta

	5.5 UBICACIÓN

	Grafica 14: Croquis de la ubicación del negocio
	5.6 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESA

	Cuadro # 12: Análisis Foda
	5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

	CADRO # 13: Organigrama del Departamento
	Cuadro # 14: Función del Gerente General
	Cuadro # 15: Función del Contador
	Cuadro # 16: Función de Jefe de Producción
	Cuadro # 17: Función del Supervisor
	Cuadro # 18: Función del Jefe Financiero
	Cuadro # 19: Función del Asistente Administrativo
	Cuadro # 20: Función del Asistente de Aseo y Limpieza
	Cuadro # 21: Análisis de las Fuerzas de Porter
	Cuadro # 22: Análisis FODA del Departamento
	Cuadro # 23:   Variables
	Cuadro  # 24: Activos Fijos
	Cuadro  # 25 :  Depreciacion de los Activos Fijos
	/Cuadro#  26 : Gastos Generales
	Cuadro  # 27: Gastos de Ventas
	Cuadro # 28: Presupuesto De Ingresos
	Cuadro # 29: Financiamiento
	Cuadro # 30: Financiacion Del Proyecto
	Cuadro # 31: Tasa de Financiamiento
	Cuadro # 32: Préstamo Bancario
	Cuadro  # 33: Tabla de Amortización Anual
	Cuadro  # 34: Tabla de Amortización Mensual
	Cuadro  # 35: Punto de Equilibrio
	Grafica 15: Punto de Equilibrio
	Cuadro  #  36: Estado de Pérdida y Ganancias
	Cuadro # 37: Balance General
	Cuadro  # 38: Flujo de Caja
	CUADRO #  39: Índices Financieros
	5.7.1 Impacto
	5.7.2 Cronograma

	Cuadro # 40: Cronograma
	5.7.3 Lineamiento para Evaluar La propuesta

	CONCLUSIONES
	RECOMENDACIONES
	BIBLIOGRAFIA
	ANEXOS
	CADRO # 13: Organigrama del Departamento
	GRAFICA 16: TOMA DE ENCUESTAS
	GRAFICA 17: TOMA DE ENCUESTAS
	GRAFICA 18: TOMA DE ENCUESTAS
	GRAFICA 19: TOMA DE ENCUESTAS
	ANEXO 6: INSTALACIONES DE AVIFERNAN S.A
	GRAFICA 20: INSTALACIONES DE AVIFERNAN S.A

