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RESUMEN

La manera como se contrata al personal en la empresa PLASCA S.A. por medio del
departamento de Recursos Humanos no permite una buena seleccion del personal
para que labore en la empresa de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, lo que
ocasiona que la misma empresa baje su productividad debido al mal
desenvolvimiento de sus trabajadores en el campo que estén asignados. El sistema
de la empresa con respecto a la contrataciéon de personal con el que cuentan no
incentiva la aplicacion de nuevos procesos de motivacidbn y capacitacion que
impulsen la utilizacion de algin método eficaz para que los nuevos contratados
demuestren sus habilidades. Con esta investigacion se vio la necesidad de
implementar un manual de funciones adecuado que ayude en la superacion tanto de
los trabajadores como de los directivos de la empresa. Esta investigacion beneficia
prioritariamente a todo el personal de la empresa PLASCA S.A. que si reciben una
educaciéon igual a sus necesidades para lograr desarrollar ciertas habilidades y
conductas basicas, lo que les permitirdn integrarse facilmente a su vida tanto laboral
como cotidiana y a un sistema regulador e innovador, donde los directivos se daran
a la tarea de implantar y capacitar a sus empleados para que puedan desenvolverse
en el ambiente que los rodea. El empleado al utilizar este manual de funciones
interactuara con sus compafieros, dandole un caracter placentero a sus
conocimientos y esto conlleva al logro de los objetivos propuestos por la empresa y
por ende a una vision de calidad. Por lo expuesto es necesario que el duefio de la
empresa brinde Estrategias Innovadoras como es el caso de este manual para
conocer las funciones que permitan eliminar dificultades y falencias en sus
trabajadores para que este adquiera experiencias que influyan en el proceso de
aprendizaje laboral.

PALABRAS CLAVES: Aprendizaje laboral, manual, funciones, plasca, recursos

humanos, talento humano.



ABSTRACT

The way staffs are recruited in the company PLASCA SA through the Human
Resources department does not allow a good selection of personnel who work in the
company according to their abilittes and an aptitude, which causes the same
company lower its productivity due to poor development of their workers in the field
who are assigned. The system of the company with respect to hiring staff that have
no incentive to implement new training and motivational processes that drive the use
of an effective method for new recruits demonstrate their skills . This investigation
was the need to implement a proper function manual to help in overcoming both the
workers and managers of the company. This research primarily benefits the entire
company staff PLASCA SA that if they receive an education equal to their needs to
achieve develop certain basic skills and behaviors, allowing them to be easily
integrated into your daily life as both work and innovative regulatory system , where
managers are given the task of implementing and training to their employees so they
can navigate the surrounding environment . The employee to use this manual
functions interact with peers , giving it a pleasant character of their knowledge and
this leads to the achievement of the goals set by the company and hence quality
vision . For these reasons it is necessary that the owner of the company to provide
Innovative Strategies as is the case in this manual for the functions needed to
eliminate difficulties and shortcomings in their employees to acquire experiences that

influence the learning process work.

KEYWORDS: business learning, manual, functions, plasca, human resources,

human talent.



INTRODUCCION

Hoy en dia la seleccion adecuada del talento humano es muy importante en los
negocios actuales, siendo de vital relevancia la definicion de los deberes y
responsabilidades del personal acorde a las necesidades y requerimientos de un
puesto laboral de una area determinada, ademas el adecuado analisis de los perfiles
profesionales y de los procedimientos de seleccion de personal permiten obtener
puestos bien definidos lo que ayuda a la administracidbn general a establecer las
politicas del personal, tales como las contrataciones, y las evaluaciones de la mano
de obra con la finalidad de mejorar el desempefio de las actividades que se realizan

en la administracion.

En la Empresa PLASCA S.A existe una ineficiente metodologia para la seleccion de
personal ocasionando que el talento humano elegido no esté acorde a los
requerimientos del cargo a desempefar, debido a la desinformacién de las
caracteristicas especificas a efectuar en el ambito laboral, bajando la productividad
en el desempefio del personal en la ejecucién de las tareas a realizar, por ello es
importante realizar esta investigacion para poder sacar conclusiones y ademas de
saber el porqué de la inadecuada organizacidbn que genera rotacion elevada,

ocasionando conflictos en el &mbito laboral.

Este estudio tiene como objetivo analizar las causas de la ineficiente aplicacion de
metodologias para la seleccién del personal, mediante un estudio administrativo y
estadistico a todo el personal, con la finalidad de mejorar la productividad del talento

humano y aportando al crecimiento continuo de la Empresa.

Ademas de analizar la problematica se dard a conocer la importancia de tener una
seleccion del talento humano adecuada a los cargos, asi como también la
aplicacién de nuevas metodologias que permitan mejorar el proceso de seleccion del

personal y del analisis de los perfiles profesionales.

Este aporte dard apertura a nuevos analisis en distintos negocios que tengan
falencias en procesos de seleccion, ademas es la primera vez que se realiza un

estudio acerca de esta teméatica en la empresa PLASCA S.A. en la cual se busca
3



implementar un manual de funciones para conocimiento de todo el personal que
trabaja en esta empresa.

Esta tesis esta conformada por los siguientes capitulos:

En el capitulo I, corresponde al Problema, que después de haber ubicado el mismo
en un contexto de la realidad se procede a buscar las posibles causas y
consecuencias con miras a la resolucion de este problema, planteando objetivos que

nos puedan guiar de manera idénea a la resolucion del mismo.

En el capitulo I, se redacta el marco referencial y tedrico, con sus respectivos temas
y subtemas, el cual esté relacionado a dos variables la seleccion de personal y el
talento humano, el cual permitira fortalecer y dar una mejor vision a la investigacion

cientifica y documental que se ha elaborado.

En el capitulo Ill, se incluye la metodologia de investigacion en donde se detalla el
tipo de investigacion, métodos a aplicarse en el proyecto, la forma en que se ejecutd
la investigacion, las encuestas realizadas y a su vez se elaboré el analisis e
interpretacion de los resultados, para concretar en conclusiones y recomendaciones

gue nos dan la pauta para realizar posteriormente la propuesta.

El capitulo 1V, se ubica el andlisis e interpretacion de resultados, los mismos que
contienen la presentacion de resultados, tabulacion, graficacion, andlisis de

resultados e interpretacion de los mismos.

En el capitulo V, se incluye la propuesta el mismo que se plantea en funcién de

mejorar el problema planteado.

Finalmente las conclusiones y recomendaciones conjuntamente con la bibliografia

empleada y los anexos utilizados.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1Problematizacion

Hoy en dia la seleccion adecuada del talento humano es muy importante en las
organizaciones actuales, en la definicion de los deberes y responsabilidades del
personal acorde a las necesidades y requerimientos del cargo de una area
determinada, el adecuado andlisis de los perfiles profesionales y de los
procedimientos de seleccion de personal permiten obtener funciones bien definidas
lo que ayuda a la administracion general a establecer las politicas del personal, tales
como las contrataciones y las evaluaciones de la mano de obra con la finalidad de

mejorar el desempefio de las actividades que se realizan en la administracion.

En el Ecuador la mayoria de las organizaciones tienen como reto contar con
profesionales de alta calidad para las diversas actividades de la empresa tomando
en cuenta sus habilidades, destrezas, capacidades de innovacion y emprendimiento
con principios éticos que sustentan la profesién bajo los parametros del perfil

profesional del cargo a desempefiar.

Actualmente el departamento de talento humano es uno de los mas importantes en
una organizacion, su funcion principal consiste en seleccionar el personal conforme
al perfil profesional. En la empresa PLASCA S.A este departamento no cuenta con
una eficiente metodologia para la seleccion de personal ocasionando que el talento
humano elegido no esté acorde a los requerimientos del cargo a desempeiiar,

debido a la desinformacion de las caracteristicas especificas de las actividades a



efectuar en el &mbito laboral, bajando la productividad del talento humano en la

ejecucion de las tareas a realizar.

La empresa actualmente cuenta con un bajo niumero de personas expertas para el
analisis de los perfiles profesionales en la seleccion del talento humano, lo que
ocasiona una deficiente gestion de dicho departamento dando como resultado una
mala seleccion del personal afectando el desarrollo de las actividades a desempefiar

en cada uno de los cargos en la organizacion.

Ademas la inadecuada organizacion para el estudio de los perfiles profesionales en
la seleccién del talento humano en los puestos laborales ocasiona un alto indice de

rotacion de personal en las diversas areas de la empresa.

La informacion sobre el perfil profesional requerido entre los departamentos,
ocasiona conflictos y duplicacion de esfuerzos por parte de los trabajadores,
causando una mala ejecucién de las actividades a realizar incidiendo la
productividad de los mismos, creando una necesidad de analizar las metodologias
de seleccion adecuada de los perfiles profesionales en la Empresa PLASCA S.A
con la finalidad de tener un talento humano acorde no solo al cargo a desempefar,
sino comprometidos con la organizacion creando un buen clima laboral y

organizacional.

Siguiendo la problematica en la empresa, ocasionard que no cuente con el personal
adecuado a los requerimientos de los puestos a desempefiarse originando
ineficiencia y baja productividad en la realizacidén de las actividades, generando una
disminucion de la rentabilidad y clientes insatisfechos, siendo de vital importancia el
presente estudio al crecimiento econémico empresarial de esta importante empresa

dedicada a la elaboracion de protectores de banano.

Para el control de la problematica se estudiard las causas que originan la ineficiente
aplicacion de metodologias para la seleccion de personal con la finalidad de mejorar
la productividad en la realizacion de las tareas del talento humano en la empresa
PLASCAS.A.



1.1.2 Delimitacién del problema

Campo: Ingenieria en Contaduria Publica y Auditoria

Area: Administracion

Aspecto: Perfiles profesionales para la seleccion del talento humano
Espacio: Duran

Tiempo: 2013

1.1.3 Formulacién del Problema

Problema

¢De qué manera la ineficiente aplicacion de metodologias para la seleccion de
personal, incide en la productividad del talento humano en la empresa PLASCA S.A.
ubicada en el Cantén Duran?

1.1.4 Sistematizacién del problema

¢De qué manera la inadecuada organizacién para el estudio de cada puesto de

trabajo incide en la rotacion de personal?

¢,Como afecta el bajo nimero de personas expertas en el analisis de perfiles

profesionales en la seleccién del talento humano?

¢En qué manera la informacién sobre el perfil profesional requerido para cada area
de trabajo incide en la productividad de la empresa PLASCA S.A.?

1.1.5 Determinacion del tema

Andlisis de la metodologia aplicada para la seleccién de personal y su influencia en
la productividad del talento humano de la Empresa PLASCA S.A ubicada en el
canton Duran.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General

Analizar las causas de la ineficiente aplicacion de metodologias para la seleccion del
personal, mediante técnicas de investigacion con la finalidad de determinar planes

de mejoras para el buen desempefio de las actividades en la empresa PLASCA S.A.
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1.2.2 Objetivos especificos

e Determinar que origina la inadecuada organizacion para el estudio de cada
puesto de trabajo, mediante un andlisis de las funciones de procesos de las
actividades de la empresa PLASCA S.A.

e Establecer que origina el bajo nUmero de personas expertas en el andlisis de
perfiles profesionales en la empresa PLASCA S.A.

e Determinar como afecta la informacion sobre el perfil profesional de los
puestos requeridos por cada area en la productividad de la empresa PLASCA
S.A.

1.3 JUSTIFICACION
1.3.1 Justificacion de la Investigacion

La seleccion del talento humano es uno de los factores méas importante en el
desarrollo productivo de la empresa, constituye el pilar fundamental para el logro de

las metas establecidas y al crecimiento econémico-empresarial de la organizacion.

En la empresa PLASCA S.A existen problemas en el proceso de seleccion del
personal por la inadecuada organizacion para el estudio de cada puesto, que incide
en el nivel de desempefio del talento humano en la realizacién de las actividades en
el cargo, ademas del bajo nUmero de personas expertas en el analisis de los perfiles
profesionales lo que conlleva a la mala seleccién, debido a la limitada informacion
entre los departamentos de acuerdo a los requerimientos del puesto, generando un
mal desempefio de las actividades por la inadecuada seleccion del personal acorde

al cargo que se necesita en la organizacion.

Entre los beneficios de esta investigacion sobre la empresa es determinar las
falencias en el area de seleccién del personal que esta ocasionando los diferentes
inconvenientes en el buen desempefio de las actividades con el fin de obtener un
ambiente agradable de trabajo que satisfaga las necesidades humanas, ademas de
dar a conocer la importancia de la gestion del departamento de talento humano en la
Empresa y el adecuado analisis de perfil profesional de acuerdo a las
caracteristicas, habilidades, competencias y aptitudes que hacen a un profesional

competitivo a desarrollar con éxito un determinado cargo.



Ademas es importante analizar las diversas metodologias de seleccion del talento
humano dependiendo de las caracteristicas especificas del cargo requerido, siendo
atil la aplicacion de herramientas tecnologicas que permitan tener procesos mas
eficaces en el andlisis del puesto laboral, obteniendo una eleccién del talento
humano adecuada, para el correcto desarrollo de las actividades aumentando la

productividad y competitividad en la empresa.



CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes Histéricos

De acuerdo a Chiavenato, la metodologia de seleccién del talento humano dentro de
las organizaciones actuales es un factor predominante en el proceso organizacional
y es importante analizar las tendencias, los enfoques y las actividades de los
negocios. Las tematicas de Recursos Humanos que estan relacionados a este
proceso son numerosas, pero su avance y desarrollo se encuentran profundamente
estudiados por la Administracién clasica y la Psicologia llegando a ser considerados

métodos cientificos.

Este mismo autor sefiala que, actualmente es importante apreciar las teorias
cientificas desarrolladas por personas de diferentes campos, ramas, metodologias y
épocas, pese a las limitadas definiciones de esta tematica, pero poseen un marco
referencial de vital importancia, orientados a dar a conocer los pensamientos de los

filésofos que analizaron esta problematica en el contenido mundial.

Chiavenato también destaca que, desde el comienzo del ser humano hubo la
necesidad en la division de las tareas entre los habitantes de su comunidad y se lo
asignaba por el sexo, edad y las aptitudes fisicas de cada persona. En esta etapa
de la prehistoria se da el primer indicio del proceso de seleccion de talento humano
a las actividades a realizar en las comunas.

Las contribuciones de los pensadores griegos son importantes para el conocimiento

cientifico y el desarrollo de nuevas tematicas de gestion de recurso humano, por tal
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razén los analistas de la psicologia valoran mucho las aportaciones dado por los
fildsofos de la antigua Grecia.

Heibreder, E. citado por Chiavenato menciona lo siguiente: “El fildsofo griego Platon
establecio las diversas caracteristicas tanto individuales como aptitudes entre los
seres humanos destacando que en los gobiernos democraticos, los hombres tenian

el deber de seleccionar las actividades de acuerdo a su capacidad y preparacion”.

En esa época los ciudadanos con un alto intelecto tenian el derecho y potestad de
ser gobernantes, en cambio los dotados de coraje eran gladiadores, peleadores y
combatientes de guerra y el resto de las personas debian de ser artesanos,

campesinos, vendedores y muchas veces esclavos.

Finalmente este autor destaca que, estos hechos revelaron que en la antigtiedad
intentaban declarar las diversas aptitudes y costumbres humanas en la sociedad,
ademas analizando las teorias del filosofo Hipdcrates y Galeno, sobre los principios
de las caracteristicas corporales del ser humano. Este Gltimo propuso las ideas de
los tipos temperamentales del talento humano, aportando para el conocimiento
psicolégico acorde a la época en la que se desarrolld las nuevas corrientes

filoséficas del comportamiento humano.*

Martha Alles referencia que, una de las caracteristicas notables es el desarrollo de
las actividades artesanales en todas sus formas siendo de vital importancia en los
adornos de las grandes ciudades de aquellas épocas dominadas por el Clero. Pero
se perdio el beneficio de las aportaciones filosoficas de la época en el estudio de las
aptitudes y caracteristicas del ser humano en la realizacion de las actividades a

desempeiiar.

Alles menciona que, los seres humanos desde la prehistoria hasta la época del
Feudal, surgieron muchas diferencias notables en cuanto a la seleccion de
personal, pero tienen una caracteristica en comun que no se institucionaliza como
un derecho, ni se normaliza dicha metodologia. En esta etapa el proceso de trabajo
se determind por su poca complicacion desde el punto de vista tecnologico, por

cierto nivel de libertad y ejecucién desde el panorama social.

1CH|AVENATO, Idalberto: Administracion de Recursos Humanos, Editorial McGraw-Hill, Colombia, 2008.
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Los avances de la humanidad estan vinculados directamente a los descubrimientos
cientifico-técnicos. Desde la época de la Revolucién Industrial Inglesa en 1780, se
descubrieron diferentes inventos como la maquina de vapor, que dio un giro total a
la industria textil y avanzé aceleradamente la agricultura, también la mejora del

transporte por la invencion del vehiculo y los trenes.

Después los descubrimientos del acero; la transformacion del vapor como fuente de
energia, para generar la electricidad, aparicion de la maquinaria automatica estos
aspectos cambiaron todos los procesos productivos y transformaron la organizacion
del trabajo en las empresas, al producirse una mayor integracion de estos procesos
fue necesario seleccionar gran cantidad de personas al formarse las innovadoras

organizaciones industriales de aquellas épocas.

La técnica de seleccion del personal surge a partir de la escuela clasica de la
administracion cientifica de Frederick Taylor donde establecié un grupo de principios
de administracién de una empresa donde se asocia la supervision del trabajo de los
operarios de maquinas, en la que plantea como primer principio primordial: de
asignar a cada persona la tarea mas alta, de acuerdo a las aptitudes de cada ser

humano, a esta teoria se la denominé seleccion cientifica del trabajador.

Posteriormente, en 1911 publica en su obra Los principios de la administracion
cientifica, estableciendo el inicio de preparacion, contemplando principalmente de
“seleccionar cientificamente al personal, preparandolos y capacitandolos para que

produzcan eficientemente.”

En este periodo uno de los principales exponentes fue H. Emerson que enuncio la
nueva teoria de la administracién cientifica y desarrolld los inicios de las
metodologias sobre el proceso de seleccién y capacitacion del trabajador de una
entidad.

Otro de los maximos fundadores de la administracion como ciencia cientifica fue la
de Henry Fayol quien enuncié seis importantes grupos de funciones basicas en la
empresa y establecié que cada funcion de la organizacion es fundamental y se
relaciona con un conocimiento especifico del talento humano, que debe poseer para

realizar de una manera adecuada y eficiente una actividad.
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Estas funciones basicas planteadas por Henry Fayol son las técnicas comerciales,
financieras, de seguridad, contables y administrativas que son componentes claves

en la creacién de una compaiiia.?

Volviendo a Chiavenato se destaca que, Henry Fayol plante6 en su teoria un
conjunto de cualidades y aptitudes que debe poseer un administrador y la
importancia de su formacion académica tomando en cuenta las caracteristicas
personales en referencia a lo establecido en los 14 principios de la teoria neo-clasica

y el papel fundamental que representa en la organizacion.

La ciencia psicologica del trabajo surge de una parte de la ciencia experimental y de
la diferencial con la organizacién del trabajo dentro de una empresa, debido a la
necesidad de optimizar el proceso laboral de las actividades del negocio. Esta nueva
tendencia de la psicologia tiene como funcién principal investigar los problemas de la

organizacion del trabajo.

Las grandes tendencias que existen en el mundo actual, ha despertado el interés en
el talento humano, y su importancia en la organizacion interna tales como el
desarrollo de las actividades en el ambito laboral, donde surgen cambios en los
diversos enfoques tedricos de la administracion, debido a las falencias que
presentan las empresas de hoy por el ambiente competitivo y globalizado de los
mercados cambiantes, al existir tal necesidad nacen nuevas ideas y filosofias que
dan respuesta a nuevas situaciones del ambito laboral , asi el término competencias
profesionales es parte del estudio de la administracion de talento humano, y
consecuentemente las filosofias y principios cientificos que tiene como objetivo de
estudio.?

De todo esto se puede establecer que, el papel que alcanza la gestion de recursos
humanos es muy importante en las organizaciones actuales, destacandose el
estudio por competencias de perfiles profesionales para la adecuada seleccion del
personal, en todas las areas predefinidas en el proceso de la empresa. El campo de
estudio de esta nueva metodologia se enfoca desde diferentes puntos de vistas,

donde se considera a la organizacibn como un todo, y a partir de aqui nacen las

2ALLES, Martha: Desarrollo del Talento Humano, basado en competencias. Pag.23-26
8 CHIAVENATO, Idalberto: Administracién de Recursos Humanos, Editorial McGraw-Hill. 5ta Edicién, Colombia,
2008.
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certificaciones, competencias profesionales, capacitacion, carpeta, validacion y

perfiles de competencia.

PLASCA S.A. es una fabrica de fundas plasticas con domicilio en el cantdon Duran y
constituida bajo el amparo y las leyes de la Republica del Ecuador, fue creada el 2
de julio del 2003, que se encuentra orientada principalmente a la venta al por mayor
y menor de insumos plasticos como son zunchos, corbatines, cintas, protectores y
fundas para el sector agricola , el nimero de personas con el que esta laborando es
35 y la edad promedio de cada uno de ellos es de 20 afios estas personas residen

en cantones aledafios a la empresa.

La administracion desea ayudar a los miembros de la empresa en todo lo posible
con el objetivo de que todos puedan progresar dentro de ella, pero sobre las
reglamentaciones, cualquier indiferencia en el cumplimiento, seran amonestados con
una politica uniforme que se aplicard a todo nivel entre los colaboradores
indistintamente y sin discriminacién. Como politica administrativa de esta empresa
estd en ser perseverantes, pacientes, comprensivos, honestos y tolerantes en el

desarrollo de las actividades que se desempefian.

2.1.2 Antecedentes Referenciales

Para la presente investigacion se referencia de varios estudios:
Estudio 1:

QUISANGA LLUMILUISA, Janeth Elizabeth; Redisefio del Programa de
Reclutamiento y Selecciéon de personal de la Empresa Productos Familia del
Ecuador S.A. Proyecto de graduacion para la obtencién del Titulo de Ingeniero
Comercial, Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela Politécnica del Ejército,
2010.

Este estudio se lo realiz6 de la Empresa Productos Familia del Ecuador S.A. en el
departamento de Recursos Humanos, analizando su funcionamiento y como incide
en el nivel de la produccion, con el fin de satisfacer sus requerimientos y
consecuentemente lograr que sea productiva la empresa, las fuentes de informacion

gue estudiaron fueron los documentos, manuales, y proceso actual de reclutamiento
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utilizando como instrumento de recoleccidbn de informacion la entrevista y la
encuesta, la cual se los aplico a los trabajadores, los directivos y los clientes, en un
75% de los encuestados comprobaron que en la empresa, no han realizado estudios
sobre los programa de reclutamiento del personal, ni de parametros que permitan
tener mas conocimiento del posible candidato, ademéas de que no poseen politicas y

normas que rijan su adecuada aplicacion.

Segun Quisanga Llumiluisa Janeth Elizabeth a través de un estudio realizado en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la Empresa Productos Familia
del Ecuador S.A. pudo notar que no existe un adecuado seguimiento del programa
de reclutamiento y seleccién del personal tanto en su proceso como herramientas
utilizadas, ademas de que no existen reuniones periddicas entre los departamentos
con el fin de detectar las necesidades concernientes al desarrollo de la empresa, por
lo que se sugiere efectuar una entrevista al nuevo empleado para saber como se
siente éste con su propio progreso; si por alguna razon este seguimiento resultara
desfavorable se debera examinar todo el programa para buscar posibles cambios

que mejoren su aplicacion®.
Estudio 2

GAVILANEZ VARGAS, Rosa Mercedes: El talento humano y su influencia en el
volumen de produccién de la empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato,
trabajo de Investigacion previo a la obtencién del Titulo de Ingeniera en Marketing y
Gestidn de Negocios, Facultad de Ciencias Administrativas, Universidad Técnica de
Ambato, 2011.

Este estudio se lo realiz6 en la empresa de confecciones “CAZAR” de la ciudad de
Ambato, en el departamento de talento humano, analizando la calidad del personal
en la realizacion de las actividades y su incidencia en los volumenes de la
produccion de las confecciones, con la finalidad de disefiar un proceso de seleccion

para mejorar los niveles de venta de esta empresa.

“QUISANGA LLUMILUISA, Janeth Elizabeth: Redisefio del Programa de Reclutamientoy Seleccion de personal
de la Empresa Productos Familia del Ecuador S.A, Tesis de Grado para optar al titulo de Ingeniero Comercial,
Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela Politécnica del Ejercito,2010.
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Para la recoleccion de informacion se sacaron de dos fuentes, las primarias que son
los clientes, directivos y empleados, y las secundarias como los reportes, balance y
documentacion de la empresa, mediante el uso de instrumentos de investigacion:
encuesta y la entrevista, en la cual un 88% de los encuestados consideraron
trabajar en horarios de rotacion, ademas que le permiti6 conocer si los clientes
potenciales se encontraban conforme con el producto de oferta al mercado

concluyendo que no estaban satisfecho por lo ofertado

Segun Gavilanez Vargas Rosa Mercedes, se llegdé a concluir que gran parte de los
clientes internos, del area de produccion especificamente no fue contratado por un
concurso de méritos y oposiciones por lo que se recomienda tomar en consideracion
un plan de selecciébn al momento de contratar nuevo personal; también se pudo
notar que la mayoria de las maquinarias que posee la empresa en el area de
produccién se encuentra en buen estado, pero esto no significa que una o dos si se
encuentran con pequefias fallas, es necesario realizar el debido mantenimiento para

que no sufra dafios en el trascurso de su utilizacion®.
Estudio 3:

SOTOMAYOR, Fernanda: La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en Mabetex distribuidora textil de la ciudad de Ambato, trabajo
de Investigacién previo a la obtencion del Titulo de Ingeniero en Administracion de
Empresas, Facultad de Ciencias Administrativas, Universidad Técnica de Ambato,
2010.°

La distribuidora textil Mabetex, realizé un andlisis a la gestion de talento humano y
su incidencia al desempefio laboral de las actividades, este estudio abarcé a los
departamentos de comercializacién, contabilidad, atencién al cliente, mediante
encuestas y entrevistas al personal de cada uno de los departamentos, y analizando
los documentos de los procesos de la gestion de las actividades, dio como

resultados estadisticos que en un 95% de los encuestados esta de acuerdo que un

® GAVILANEZ VARGAS, Rosa Mercedes: El talento humano y su influencia en el volumen de produccién de la
empresa confecciones “Cazar” de la ciudad de Ambato, Tesis de Grado para optar al titulo de Ingeniera en
Marketing y Gestion de Negocios, Facultad de Ciencias Administrativas, Universidad Técnica de Ambato,
Ambato, 2011.

® SOTOMAYOR, Fernanda: La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en Mabetex
distribuidora textil de la ciudad de Ambato, Tesis de grado para optar al titulo de Ingeniero en Administracién de
Empresas, Facultad de Ciencias Administrativas, Universidad Técnica de Ambato, 2010.
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adecuado modelo de Gestion del Departamento de Talento Humano permitira el
mejoramiento del desempefio del personal en la realizacidn de las actividades.

Segun Fernanda Sotomayor, llego a concluir mediante este estudio que el
departamento de administracion del personal de la empresa Mabetex no cuenta con
una unidad de cédmputo que les acceda al manejo real de la informacién, respecto a
horarios de trabajo, registro de horas extras, motivaciones o responsabilidad laboral
de los empleados, por lo cual sus contratantes no se sienten conformes con el pago
de su tiempo extra, para ello es recomendable motivar al talento humano, a travées
de incentivos cambiarios, dandole un sentido de pertenencia hacia la entidad, para

crecer juntos.
Estudio 4:

HERNANDEZ UBIDIA ,Patricio: Disefio, desarrollo y documentacion del proceso de
gestidn de talento humano en el Ingenio Azucarero del Norte, tesis de grado previa a
la obtencion del Titulo de Ingeniero Comercial, Facultad de Ciencias Administrativas,

Escuela Politécnica del Ejército, 2008.

El problema de este estudio se presenta en el departamento de Recursos Humanos
del Ingenio Azucarero del Norte debido a la falta de un adecuado proceso de gestion
de las actividades administrativas, asi como también no cuenta con manuales de
procedimientos de los procesos, generando un descontrol de las actividades y
desorganizacion en el cumplimiento de los obijetivos, la fuentes de informacién
utilizadas fueron los documentos de los procesos y los mapas de procesos,
analizando los volumenes de produccién de afios anteriores se llega a la conclusion
de disefar un proceso de gestion de talento humano acorde a los requerimientos de

la ISO 9001: 2008 Calidad, que permitan tener valor agregados a la compainia.

Segun la conclusion de Patricio Hernandez Ubidia, el desafio que proyecta el area
de Talento Humano del Ingenio Azucarero del Norte, es posicionarse como Socio
estratégico de la Gerencia, y convertir al personal en un ente activo que forme
ventajas competitivas estratégicas a la compafia, para una mayor eficiencia se
recomienda que todo el plan presentado para el Disefio, Elaboracion vy

Documentacion del Proceso de Gestion de Talento Humano, cuente con el respaldo
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de la Gerencia General, que exista un involucramiento y compromiso de la alta

gerencia, ademas de todas las areas de la organizacion.’

2.1.3 Fundamentacioén
2.1.3.1 Fundamentacién Administrativa

Los antecedentes se inician con autores clasicos como F. Taylor con su estudio de
“Tiempos y movimientos”, este estudio es una técnica que determinamos tiempos
tradicionales de muchas de las operaciones que forman un proceso, como también
es el de analizar los distintos movimientos que hace el trabajador para llevar a cabo
dicha asignacién. Con esto se permite diagnosticar operaciones generan lentitud en
la produccién y a su vez aumentan el rendimiento en la empresa. Dentro de estos
estudios se toman en cuenta como las variables del ambiente se transforman,

porque son estas las que influyen en el desempeiio de todo trabajador.

A partir de las investigaciones de Taylor y de otros autores como Gilbreth, a los
estudios de tiempos y movimientos”, se marca una primera etapa mecanicista en

nuestro recorrido histérico.®

Frank B. Gilbreth fue el fundador de la técnica moderna del estudio de movimientos,
la cual se puede definir como el estudio de los movimientos del cuerpo humano que
se utilizan para ejecutar una operacién laboral determinada, con la mira de mejorar
ésta, eliminando los movimientos innecesarios y simplificando los necesarios, y
estableciendo luego la secuencia o sucesion de movimientos mas favorables para

lograr una eficiencia maxima.

H. Fayol propone un método cientifico: obtener e interpretar informacion de los
puestos por medio de la observacién, para que los administradores puedan

interrelacionarlos con éxito.

La escuela de las “Relaciones Humanas” se inicia con autores modernos como E.

Mayo que da una vision mas psicolégica para explicar los factores que afectan al

"HERNANDEZ UBIDIA ,Patricio: Disefio, desarrollo y documentacion del proceso de gestion de talento humano
en el Ingenio Azucarero del Norte, Tesis de grado paran optar al titulo de Ingeniero Comercial, Facultad de
Ciencias Administrativas, Escuela Politécnica del Ejército, 2008.

8D'ALESSIO, F. A: Liderazgo y atributos gerenciales. Una visién global y estratégica, México, 2009.
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comportamiento humano mediante las “Teorias motivacionales”. Otros autores, en la
misma trayectoria desarrollan su teoria: A. Maslow con su “Jerarquia de las
necesidades humanas”; F. Herzberg que habla de la motivacion del hombre a través

de los factores higiénicos o (insatisfactorios) y motivadores o (satisfactorios)

Todas estas teorias llevan a la aparicion del “desarrollo organizacional” con autores
como Chris Argyris o Wendell y Bell C. que afirman la necesidad de cooperacion
entre empleados y organizacion hacia el cumplimento de unos objetivos comunes en

aras de alcanzar la “calidad total”.

Las aportaciones de todas y cada una de las teorias, desde el estudio de “tiempos y
movimientos” hasta las teorias de las “relaciones humanas” y “motivacionales” que
sentaron las bases para el desarrollo organizacional, tienen en cuenta todos los
aspectos del trabajo: fisicos y economicos y cada vez con mayor influencia,
aspectos sociales, técnicos, intelectuales, psicologicos y culturales, a continuacion

una breve resefa de cada una de las teorias.

Teoria Xy Teoria Y de McGregor es una teoria que tiene una amplia difusion en la
empresa. La teoria X supone que los seres humanos son perezosos que deben ser
motivados a través del castigo y que evitan las responsabilidades. La teoria
Y supone que el esfuerzo es algo natural en el trabajo y que el compromiso con los
objetivos supone una recompensa y, que los seres humanos tienden a buscar
responsabilidades. Mas adelante, se propuso la teoria Z que hace incidencia en la

participacion en la organizacion

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow es quizas la teoria mas clasica y
conocida popularmente. Este autor identifico cinco niveles distintos de necesidades,
dispuestos en una estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se
encuentran debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisiol6gicas, seguridad,

sociales, estima, autorrealizacion).

Para Maslow, estas categorias de relaciones se sitian de forma jerarquica, de tal
modo que una de las necesidades solo se activa después que el nivel inferior esta

satisfecho. Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades
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inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la motivacion

para poder satisfacerlas.

El Andlisis del Perfil Personal estd ampliamente analizado en el modelo académico
del comportamiento de los humanos “DISC”, creado por el Dr. William Moulton
Marston, quien ademas de demostrar como la energia se comporta y a su vez la
conciencia que tiene cada una de las personas, nos llegan a promover el
comportamiento humano como una funcion implicita de dos dimensiones polares

opuestas, una externa y una externa.

Hacia fines de los afos 50, el Dr. Thomas Hendrickson, llevé las conclusiones de
Marston mas alla, produciendo el Analisis de Perfil Personal aplicado al lugar de

trabajo.

El APP de Thomas es un instrumento que se debe responder de forma intuitiva, con
referencia en si mismo, ofreciendo informacion de gran importancia para las

compafiias que necesitan tomar decisiones en cuanto a su personal actual o nuevo.

Tannenbaum y Schmidt, fueron los primeros en analizar el liderazgo de una persona
y presentar un sinfin de modelos, aun deteriorados. Ellos afirman que el liderazgo se
convierte en un fin continuo, desde nuestras ideas centradas hasta el liderazgo

centrado en el duefio o gerente de una organizacion.

Blake y Mouton, y su conocido esquema de nueve puntos: empezando por el
cumplimiento de las asignaciones contra la desesperacion ocupacional por las
personas como puntos de ejes coordenados, teniendo en un lado, el 1/1, a la pésima
gerencia y con estilo de no presentacion, hasta un 9/9, de la gerencia formada como
base de equipo, con una administracibn centrada en objetivos, calificacion y

progreso.

Vroom-Yetton, presentaron un modo realista a su modelo de contencién. Para este
modelo, el lider debe actuar de acuerdo a la contencién de sus empleados, desde
que el lider toma una decision y a su vez la comunica para ser cumplida, luego
comparte el problema con su personal para recibir las debidas recomendaciones y
finalmente tomar su propia decisién, hasta puede que sus colaboradores lo ayuden
a tomar una decision influyente para la organizacion que representa.
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El més conocido y difundido por mucho tiempo ha sido el modelo de Hersey y
Blanchard, quienes desarrollaron la teoria del liderazgo situacional, donde el
comportamiento de las relaciones corresponde a la madurez de los seguidores; la
secuencia va desde decir dirigiendo, para luego vender entrenando, para, mas
adelante participar apoyando; y, finalmente, delegar facultando. Todos estos autores
contribuyeron al entendimiento del liderazgo sembrando ideas para elaborar los

futuros estudios sobre este controversial atributo.

Elton Mayo junto a sus colaboradores desarrollo la teoria de las relaciones humanas.
Esta teoria también llamada escuela humanistica de la administracion, surgié en los
Estados Unidos debido a los resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne.

Este movimiento se opone a la teoria clasica de la administracion.

Segun la teoria de las relaciones humanas no son los incentivos dinerarios lo que
mejoran el desempefio de los trabajadores, sino que el orgullo de grupo y el trato de
favor y atencién por parte de los responsables lo que aumenta la motivacion de los

trabajadores y se refleja en una mejora en la productividad.

Frederick Herzberg en su teoria considera que existen dos tipos de factores que
explican la motivacion de los trabajadores de la empresa: factores que estan
relacionados con el contenido del trabajo se refiere al contenido del cargo, a las
tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son los factores motivacionales
que producen efecto duradero de satisfaccion y de aumento de productividad en

niveles de excelencia, o sea, superior a los niveles normales.

Factores higiénicos se refiere a las condiciones que rodean al empleado mientras
trabaja, incluyendo las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibido, el
clima de las relaciones entre la direccién y los empleados, los reglamentos internos,

las oportunidades existentes, etc.
Estas teorias son tradicionalmente usadas por las organizaciones para obtener

motivacion de los empleados. Sin embargo, estos factores tienen una eficacia muy

limitada en su capacidad de influir poderosamente en el comportamiento de los
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empleados. Cuando esos factores son éptimos, simplemente evitan la insatisfaccion.

Sin embargo, cuando son precarios, provocan insatisfaccion.

2.1.3.2 Fundamentacién Socio-Econdmica

El cantén Durén esté ubicado en la Provincia del Guayas, al margen del Rio Guayas,
a 4 km de la ciudad de Guayaquil, limitando al norte el Rio Babahoyo, al sur los rios
Boliche afluente del Taura del Canton Naranjal, al este con el Cantdén Yaguachi, al

oeste el Rio Babahoyo y el Rio Guayas.

El cantén posee como fuente de produccion econémica el aporte que generan las
fabricas, las industrias, el comercio mayorista y el turismo. Asi mismo papel aparte
cumple La Feria Internacional, ya que con su funcionamiento se permite generar
gran cantidad de turismo los mismos que proporcionan recursos en beneficio del

Canton.

Duran esta atravesado por numerosos rios y riachuelos, los cuales la mayoria nacen
en la montafia y por su paso acarrean y proporcionan gran rigueza ictiolégica, la
misma que es aprovechada en gran cantidad por los numerosos pobladores que se
dedican a la pesca.

El cantén Duran es cuna del ferrocarril desde el tiempo del presidente Gral. Juan
José Flores, ya se estaba gestando la construccién de una via férrea para unir a la
sierra con la costa la misma que al transcurrir varios periodos presidenciales, se
comenzd recién avizorar su construccion en el Gobierno del Dr. Gabriel Garcia
Moreno quien hace preparar los respectivos estudios para dar inicio a la
construccion del gran caballo de acero, pero fue hasta que el Gral. Eloy Alfaro
Delgado decidi6 iniciar la construccion de la linea férrea del Sur, que se iniciaria en
Duran y terminaria en Chimbacalle Quito, segun informaciones recabadas en
Yaguachi estuvo situada la primera estacion, por lo que se tenia que trasladarse
desde Guayaquil a Yaguachi por via fluvial. Actualmente se esta rehabilitando el

Ferrocarril Ecuatoriano.

El Canton Duran posee una gama de sitios turisticos entre ellos la Isla Santay con su

vida silvestre atrae turistas nacionales y extranjeros. La Feria de Duran que se
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desarrolla en las festividades octubrinas de Guayaquil es el centro internacional de
promocion de articulos varios y espectaculos artisticos. El parque del Divino Nifio
que esta ubicado frente a la iglesia del mismo nombre, con areas verdes, y una
diversidad de juegos infantiles sirve como recreacidn y sano esparcimiento. El
Malecén Roberto Gilbert, y sus sectores aledafios, asi como sus acabados
proyectan una imagen distinta de la urbe de Duran.

Este cantdon posee una superficie territorial de 339.1 Km2. y su poblacién es de
235.769 habitantes segun el Ultimo censo del 2010 aproximadamente de los cuales

167.874 viven en la cabecera cantonal que lleva el mismo nombre de su cantén®.

Cuadro 1. Censo Poblacional del Cantén Duran

TOTAL 235.769

MUJERES 119.368

HOMBRES 116.401
Fuente: INEC

En la actualidad Duran se ha convertido en una zona industrial de primer orden con
una actividad muy desarrollada, siendo uno de los cantones con mayor actividad
comercial, desde antes de su cantonizacion; en Duran, se han establecido grandes

industrias tabacaleras, de plastico, de alcoholes, empacadoras de camarén y otras.

En cuanto a la produccién agricola se siembra arroz, choclo, platano, mango, cacao,
maracuya y una gama de frutas tropicales. Se cria ganado vacuno, caballar, porcino

y aves de corral.

Desde que Duran es cantdén muchas instituciones publicas han instalado oficinas
como son: La Jefatura Politica, La |. Municipalidad, los Juzgados de lo Civil y Penal,
El Registro de la Propiedad, Notarias, EMELGUR, EMETEL, Defensa Civil, Cruz

Roja, entre otras importantes.

PLASCA S.A. inici6 operaciones el 2 de julio del 2003 , es una empresa dedicada a
la fabricacion de insumos plasticos con o sin impresion de alta calidad para el sector

agricola, desde los materiales de embolse que ayudan a proteger la fruta en

® Censo poblacional del Cantén Duran INEC Instituto Nacional de Estadisticas y Censo:
http://inec.gob.ec/cpv/?TB_iframe=true&height=450&width=800'%20rel=slbox
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crecimiento hasta los productos de empaque, logrando la satisfaccion de los
clientes, mediante la implementacién de nuevas tecnologias para mayor eficiencia,
capacitacion del personal y diversificando la gama de productos con excelentes
estandares de calidad con el objetivo de buscar permanentemente mejora continua

en la organizacion.

Esta empresa se encuentra ubicada en el Cantén Durdn y constituida bajo el amparo
y las leyes de la Republica del Ecuador que se encuentra orientada principalmente a
la venta al por mayor y menor de insumos plasticos como son zunchos, corbatines,
cintas, protectores y fundas para el sector agricola, utilizando lo mejor en materia

prima, trabajando con personal altamente comprometido y calificado.

La estructura organizacional esta compuesta por Gerente General, Administrador
General, Departamento Crédito y Cobranza, Departamento Produccion,
Departamento Financiero-contabilidad, Departamento servicios varios y el
Departamento de ventas. Dentro de la parte administrativa la empresa cuenta con 16
personas capacitadas para el progreso, buen desempefio y mejora continua de la
compainiia, en la parte operativa el 40 % que corresponde aproximadamente a 35
personas Yy el 60% se utilizan maquinas, el nimero total de personas con el que
esta laborando la compaiiia es 35 y la edad promedio de cada uno de ellos es de 20

anos estas personas residen en cantones aledafios a la empresa.

El objetivo principal de la empresa es ser reconocidos como un proveedor lider para
el mercado agricola ecuatoriano, implementando nuevas tecnologias, diversificando
una gran variedad de productos y siendo altamente eficiente y productivo
basandose en excelentes estandares de calidad.

La administracién desea ayudar a los miembros de la empresa en todo lo posible
con el objetivo de que todos puedan progresar dentro de ella, pero sobre las
reglamentaciones, cualquier indiferencia en el cumplimiento, seran amonestados con
una politica uniforme que se aplicard a todo nivel entre los colaboradores
indistintamente y sin discriminacion. Como politica administrativa de esta empresa
estd en ser perseverantes, pacientes, comprensivos, honestos y tolerantes en el

desarrollo de las actividades que se desempefian.
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Cuadro 2.Sectores Econémicos del Cantén Duran

AREA # 0007 DURAN

SECTORES Casos %
Manufactura 503 &7
Comencio 4. 087 58 16
Sendcios 2.197 31,96
Otros (Agricultura, Minas, Organizaciones v lflrganns Extratemitoriales) T 0,10
Total 6.874 100,00

Fuente: Institutos Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
Afio: 2010
Segun el dltimo censo del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) en el
2010, en el Cantén Duran existen 6.874 empresas en total de las cuales 603
empresas de manufactura que representa el 8.77%, 4.067 de comercio que es el
59,16% del total, 2.197 de servicios que es el 31,96% del total y 7 de otras
empresas como agricultura, minas, organizaciones y O0rganos extraterritoriales que
representa el 0,10% del total, por lo tanto el Canton Duran el sector econédmico mas

importante y de vital importancia para su desarrollo es el de Comercio.

Cuadro 3. Tipo de Establecimiento del Cantén Duran

AREA # 0907 DURAN

TIPC DE ESTABLECIMIENTC Casos %

Unico 6460  92.46
Matriz (o Administracion Central) 79 1.13
Sucursal 335 479
Auxiliar 113 1.62
Total 6967 100

Fuente: Institutos Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
Afio: 2010

Los tipos de establecimiento segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
INEC se clasifica en Unico, Matriz o Administracion Central, Sucursal y Auxiliar en el
Canton Duran existen 6.987 establecimientos de las cuales 6.460 son de
establecimientos Unico, 79 son de Matriz (Administracién Central), 335 son de
Sucursal y 113 son de auxiliar, lo que se observa en el Canton Duran es que el
92,46% de los establecimientos que existen son de tipo Unicos dando una
perspectiva mas general, la mayoria de los negocios de este Canton son
exclusivamente de un propietario, por lo general son negocios pequefios dedicadas

mas a la de servicios y una parte a lo comercial.

25



Cuadro 4. Personal Ocupado por Establecimientos en el Cantén Duran

AREA #0507 DURAN
ESTRATOS DE PERSONAL CCUPADC Casos %
Sistems 10 0,15
1-9 g,581 95,74
10 - 48 228 3,33
B - 92 22 0,22
100 - 122 20 0,29
200 - 422 7 2,10
500 v mas 5 0,07
Total 8,874 100,00
N 5A : 113

Fuente: Institutos Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
Afio: 2010

Dentro de los establecimientos que existen en el Cantén Duran el numero de
personal ocupado segun el dltimo Censo por el Instituto Nacional de Estadisticas y
Censos INEC en el 2010 indicé que 6.581 establecimientos tienen un personal de
1-9 personas, 229 organizaciones tienen 10-49 personas, de 22 negocios existen de
50-99 personas, de 20 establecimientos hay entre 100-199 personas, de 7 empresas
hay 200-499 personas y de 5 empresas hay aproximadamente de 500 en adelante.
Dados los siguientes datos por el INEC se observa que la mayoria de los
establecimientos en un 95,74% de 6,874 establecimientos que es el total tienen

entre 1-9 empleados, siendo la mayoria del sector PYMES y MIPYMES.

Cuadro 5. Actividad de comercio al por Mayor y Menor por sectores Econémicos

ACTIVIDAD DE COMERCIO AL POR

NOMBRE DE CANTON

MAYOR Y MENOR

SECTORES

DURAN

Manufactura

Comercio

Senvicios

Otros (Agricultura, Minas, Organizaciones
y Organos Extraterritoriales)

Total

Al por Mayor

98

99

Al por Menor

45

3,755

127

3,927

Total

46

3,853

127

4,026

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
Afio: 2010

Con referente a la actividad de comercio al por mayor y menor por sectores en el
INEC,

analizando a 4.026 establecimientos de las cuales al por mayor existen 1

Canton Duran segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

establecimiento en manufactura y 98 de comercio, en cambio al menor hay 45 en
manufactura, 3.755 de comercio y 127 de servicios.
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Cuadro 6. Actividad de comercio al por mayor o0 menor.

AREA # 0907 DURAN
ACTIVIDAD DE COMERCIO AL POR MAYOR O MENOR Casos %

Al por Mayor o5 2,45
Al por Menor 3,592 g7 5L
Total 4,025 100,00
N SA: 113

lgnorma do 2,843

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
Afio: 2010

La actividad de comercio en el Canton Duran tanto al por mayor y menor segun el
censo del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC del 2010 existen 99
establecimientos de comercio al por mayor que representa al 2,46% y 3.927
establecimiento de comercio al menor que representa el 97.54%, del total, lo que
significa que el Canton existen més actividad comercial al por menor, 113 de estas
no se aplica el analisis y 2,848 fueron ignoradas.

Cuadro 7. Personal Ocupado por Establecimientos en el Canto Duran

DURAN Unico Matriz (o Administracién Central)| Sucursal | Total
Sistema 3 1 6 10
1-9 6.269 a7 265 6.581
10 - 49 162 12 55 229
50 - 99 12 7 3 22
100 - 199 9 5 6 20
200 - 499 3 4- 7
500 y mas 2 3|- 5
Total 6.460 79 335 6.874

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
Afio: 2010

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC, el numero de
personas ocupadas en las empresas estan ubicadas de acuerdo al grafico 7 de las
cuales se observa que entre 1-9 personas estan en 6. 581 establecimientos de las
cuales 6.269 establecimientos Unicos, 47 se ubica en la matriz y 265 estan en
sucursales y entre 10-49 personas estan ubicadas en 229 establecimientos de las
cuales estan repartida en 162 Unicos, 12 en matriz y 55 en sucursales. En el Canton
Duréan la mayor parte del personal ocupado esta en establecimientos Unico y por lo
general estos negocios tienen un personal que oscila entre 1 a 9 personas en un

total de 6.269 establecimientos.
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2.2 MARCO LEGAL

De acuerdo a esta investigacién se empleara las leyes del Ministerio de Trabajo y
Labores.

EL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES
Considerando:

Que, el articulo 54 de la Ley Organica del Servicio Publico -LOSEP establece que el
sistema integrado de desarrollo del talento humano del servicio publico estara
conformado, entre otros, por el subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal; Que, de acuerdo con lo que establece el articulo 65 de la LOSEP, el
ingreso a un puesto publico serd efectuado mediante concurso de méritos y
oposicion; que evalle la idoneidad de los interesados Yy garantice el libre
acceso, a los mismos; asimismo se consideraran la insercion y accesibilidad en
igualdad de condiciones al trabajo remunerado de las personas con discapacidad
y de las comunidades, pueblos y nacionalidades, aplicandose acciones afirmativas

para ese caso; Acuerda:

EXPEDIR LA NORMA SUSTITUTIVA DE LA NORMA DEL SUBSISTEMA DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

CAPITULO | DEL OBJETO Y AMBITO

Art. 1.- Objeto.- Esta norma tiene por objeto establecer el procedimiento y los
instrumentos de caracter técnico y operativo que permitan a la Unidad de
Administracion del Talento Humano - UATH, o quien hiciera sus veces, de las
instituciones del Estado sujetas al ambito de la LOSEP y su Reglamento General,
escoger a la persona mas idonea entre las y los aspirantes para ocupar un
puesto publico, en funcion de la relacion entre los requerimientos establecidos en la
descripcion y el perfil de los puestos institucionales y las competencias de las y los

aspirantes.

Art. 2.- Ambito de aplicacion.- Las disposiciones de la presente norma son de

aplicacion obligatoria en todas las instituciones del Estado determinadas en el
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articulo 3 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP. De conformidad con el
altimo inciso del articulo 51 de la LOSEP seré responsabilidad de las UATH, o
quien hiciera sus veces, de los gobiernos autonomos descentralizados, sus
entidades y regimenes especiales, la administracién, entre otros, del
Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, observando lo

determinado en la presente norma
CAPITULO Il
DE LA SELECCION DE PERSONAL
Art. 3.- De los parametros de la Seleccién de Personal.-
La seleccion de personal debera cumplir con los siguientes parametros:

a) Todos los puestos de las instituciones del Estado sujetas al ambito de la LOSEP
deben contar con la descripcién y perfiles de los puestos institucionales, los
cuales deben ser producto de los estudios realizados de conformidad con
el procedimiento establecido en la Norma del Subsistema de Clasificacion de
Puestos del Servicio Publico, considerandose que para la elaboracion de
los perfiles indicados no se exigird experiencia en el sector publico salvo

excepciones previamente aprobadas por el Ministerio de Relaciones Laborales;

b) Las convocatorias a los concursos de méritos Yy oposicion tendran
caracter publico y procuraran la participacion de la mayor cantidad de personas
con los perfiles requeridos para cada puesto sometido a concurso, mediante
acciones de difusion que faciliten la informacién y mejoren las oportunidades de

acceso laboral;

c) Los procesos de seleccion para el ingreso, asi como el ascenso y la carrera
del servicio publico, constituyen instrumentos de gestion destinados a lograr
qgue el personal seleccionado para el puesto cumpla con las caracteristicas y
requisitos determinados en el manual de puestos institucional y en el manual
de puestos genéricos. Ademas, miden las caracteristicas mas relevantes de

las y los aspirantes al puesto, tales como: instruccién formal, experiencia,
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capacitacién, competencias técnicas y conductuales: asi como su actitud y

motivacion hacia el trabajo;

d) Los concursos de meéritos y oposicion permiten a las y los postulantes acceder
a un puesto en el servicio publico sin discriminacion alguna para todas y todos los
participantes con  independencia de su  etnia, nacionalidad, edad,
condicién socio-econdmica, orientacion sexual, género, religion, estado de
salud, discapacidad, si fuere del caso, o cualquier otra distincién personal o
colectiva, temporal o permanente, en igualdad de oportunidades, en funcién de sus
méritos y competencias personales, aplicando, ademas, acciones afirmativas que

permitan que esta igualdad de oportunidades se materialice;

Las personas extranjeras residentes legalmente en el Ecuador, por al menos
cinco afos, podran ocupar puestos de carrera dentro del servicio publico siempre
y cuando hayan sido declaradas ganadoras o ganadores de los concursos de
méritos y oposicion llevados a cabo conforme lo determina la Ley Organica

del Servicio Publico, su Reglamento General y esta norma; vy,

f) Los procesos de reclutamiento y seleccidén del personal que vayan a ingresar
o ascender en el servicio publico seran imparciales y objetivos conforme lo
establece la Ley. Los responsables de estos procesos velaran por la transparencia,
el cumplimiento y aplicacion de estos pardmetros y en ningin caso las
autoridades nominadoras, sus delegados, dignidades institucionales o los miembros
de los tribunales de méritos y oposicion y de apelaciones podran interferir en los
mismos, hacer uso de mecanismos discrecionales o ceder a presiones internas

y/o externas de cualquier tipo o de grupos de interés.

Art. 4.- Del Reclutamiento y Seleccion de Personal.- Todo proceso de reclutamiento
y seleccidon de personal para puestos protegidos por la carrera del servicio
publico deberan realizarse obligatoriamente a través de concursos de méritos y
oposicion, utilizando la plataforma tecnolégica del subsistema de reclutamiento y
selecciéon de personal administrada por el Ministerio de Relaciones Laborales
como Unico medio valido para la aplicaciébn y seguimiento de un proceso de

reclutamiento y seleccion, en la cual se tendra que ingresar, registrar y
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gestionar cada etapa del concurso a través de la pagina

web www.socioempleo.gob.ec.

A decisibn de la autoridad nominadora, para escoger los ocupantes de los
puestos de libre nombramiento y remocion, con contrato de servicios
ocasionales o a periodo fijo podran realizarse procesos de reclutamiento y seleccion
aplicando la presente norma, pero sin la aplicacion de la plataforma

tecnoldgica.
Este proceso esta conformado por:

a) Preparacion del proceso de reclutamiento;
b) Convocatoria,

c) Evaluacion y seleccion, etapa en la que se desarrolla el concurso de méritos y
oposicioén, y se compone de:

d) Meérito integrado por:

a) Verificacion de postulaciones;

b) Evaluacion;

c) Oposicion;

d) Expedicién del nombramiento provisional de prueba; vy,

e) Induccion.

Art. 5.- Del concurso.- El concurso de méritos y oposicion para la seleccién de
personal serd ABIERTO y consistira en el proceso por el cual se convoca a todas las
personas mayores de dieciocho afios, que se encuentren legalmente habilitadas
para el ingreso y desempefio de un puesto, cargo, funcion o dignidad en el sector
publico, conforme lo determina la LOSEP y su Reglamento General, y que
relnan los requisitos establecidos en la convocatoria relativos al perfil del
puesto, para participar en los procesos de reclutamiento y seleccion a que haya

lugar en; las instituciones del Estado.

Art. 6.- De los Organos del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.-
Los responsables del proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal son los

siguientes:
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a) Unidad de Administracion del Talento Humano UATH, o quien hiciera sus veces;
b) Tribunal de Méritos y Oposicion; y,
c) Tribunal de Apelaciones.

En el caso que determine el. Ministerio de Relaciones Laborales, podra
designar a un representante dentro de los procesos selectivos, quien actuara
como veedor en la preparacion, aplicacion y calificacion de las pruebas de
conocimientos técnicos y pruebas psicométricas establecidas en esta

norma.

Art. 7.- De la Unidad de Administracion del Talento Humano UATH.- La
Unidad de Administracion del Talento Humano, o quien hiciera sus veces, es la
encargada de administrar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal

aplicando la presente norma.

Art. 8.- Del Tribunal de Meéritos y Oposicidon,- El Tribunal de Méritos y Oposicion
es el encargado de conocerlos reportes de verificacion de postulaciones,
conocerlos resultados de las calificaciones de pruebas de
conocimientos técnicos, de las pruebas psicométricas, realizar las entrevistas

y ejecutar la fase de oposicion del proceso selectivo.
El Tribunal de Méritos y Oposicion estara integrado por:

a) La autoridad nominadora o su delegada o delegado, quien lo presidira;

b) Quien ejerza la Direccién o el responsable de la unidad a la que pertenece el
puesto vacante, o su delegada o delegado que tenga los conocimientos sobre

el puesto vacante;

c) Quien ejerza la Direccién o el responsable de la UATH institucional, o su

delegada o delegado, o quien hiciere sus veces; Yy,

d) Una o un representante del Consejo Nacional de Discapacidades -
CONADIS, quien actuard como veedor cuando se cuente con al menos una
0 un aspirante que tenga el carné de discapacitado que haya cumplido con los

requisitos establecidos para la convocatoria y haya superado el procedimiento
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de verificacion de postulaciones. Si el representante del CONADIS no
pudiera asistr a conformar el mencionado Tribunal, a pesar de habérsele
convocado por escrito, se dejara sentada por escrito la razén correspondiente y se

continuara con el proceso.

Las decisiones que, en ejercicio de las atribuciones establecidas en esta
norma sean competencia de este Tribunal, se tomaran por mayoria simple de los

asistentes.

Art. 9.- Del Tribunal de Apelaciones.- El Tribunal de Apelaciones resolvera las
apelaciones presentadas por las y los aspirantes a los resultados de:

a) Verificacion de postulaciones;
b) Calificacion de las pruebas de conocimientos técnicos; o,
c) Puntaje de evaluacion de las pruebas psicométricas y la entrevista.

El Tribunal de Apelaciones se conformara previa convocatoria de la
UATH, mediante la firma del acta correspondiente, en el momento que
se presenten apelaciones a cualquiera de los resultados antes sefialados y estara
integrado de la misma manera que el Tribunal de Méritos y Oposicién y un
representante del CONADIS Unicamente si una persona con discapacidad
presenta una apelacion conforme lo establecido en el literal d) del articulo

anterior.

No podran integrar el Tribunal de Apelaciones las y los servidores que
actien en el Tribunal de Méritos y Oposicidbn. En aquellas unidades en
las que exista Unicamente una persona, esta formara parte del Tribunal de Méritos
y Oposicién, y para la conformacion del Tribunal de Apelaciones la UATH
institucional, o quien hiciere sus veces, solicitara a la autoridad nominadora que

designe a una o un servidor que pertenezca a otra unidad.

Art. 10.- De la Incompatibilidad.- Los miembros de los Tribunales de Meéritos y
Oposiciébn y de Apelaciones que tengan vinculos de parentesco con las y los
aspirantes de un concurso de méritos y oposicion hasta el cuarto grado de
consanguinidad y segundo de afinidad, o sean codnyuges o convivientes en
uniébn de hecho legalmente reconocida, deberan excusarse por escrito de
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integrar los mismos. La autoridad nominadora dispondra a la UATH institucional, o

quien hiciere sus veces, la designacion de los reemplazos en forma inmediata.

Asimismo, en el caso de que la o el servidor participe en un concurso de méritos
y o0posicidn organizada por la institucion a la cual pertenece y que sea parte de la
UATH institucional, o quien hiciere sus veces, debera abstenerse de participar en la
administracion del concurso. De igual manera se procedera en el caso que la o el
servidor que se encuentre participando dentro de un proceso selectivo y esta o este
fuera designada o designado corno miembro de un Tribunal de Méritos vy
Oposicion o del Tribunal de Apelaciones. En ambos casos deberd

abstenerse de integrarlos y manifestara sus razones por escrito.

Las y los servidores del Instituto Nacional de la Meritocracia que tengan
bajo su responsabilidad la revision de procesos de reclutamiento y seleccién en
los cuales participen sus parientes comprendidos hasta el cuarto grado de
consanguinidad o segundo de afinidad, su cényuge o con quien mantenga unién
de hecho, deberdn manifestar a su superior inmediato este hecho, por escrito,

excusandose de conocer y resolver sobre dicho proceso.

La misma incompatibilidad se observara respecto al veedor que sea designado
por el Ministerio de Relaciones Laborales para las pruebas de competencias
técnicas y las pruebas psicométricas, de conformidad con lo establecido en la
Disposicion General. No se podran declarar como ganadores de concursos de
méritos y oposicion a personas que incurran en la prohibicion expresa de

nepotismo, determinada en el articulo 6 de la Ley Organica del Servicio Publico.

CAPITULO IlI
DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL
Seccion Primera.

De la preparacion del proceso de reclutamiento y seleccion

Art. 11.- De los pasos previos.- La UATH institucional, o quien hiciere sus veces,
sera la encargada de la preparacion del proceso de reclutamiento y seleccion para lo

cual debera realizar los siguientes pasos previos:
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a) Mantener actualizado el manual de  puestos institucional, como
instrumento indispensable para la elaboracion de las bases de los concursos de
meéritos y oposicion, caso contrario se utilizard el manual genérico de puestos. En
el caso de que los puestos vacantes sujetos a concurso pertenezcan a los
procesos habilitantes de asesoria y apoyo se deberd utilizar la descripcion y
perfiles establecidos en el manual de puestos genéricos;

b) Identificar a las vacantes de los puestos que se sujetaran a concurso Yy verificar

que se encuentren:

1) Debidamente financiadas a través de la partida presupuestaria
correspondiente; vy,

2) No estén sujetas a litigio y se encuentren legalmente vacantes.

c) Establecer la planificacion y el cronograma general del concurso de méritos y

oposicién definiendo:

1) El numero de los puestos publicos que se sujetaran al concurso de méritos y

oposicion;

2) La fecha de inicio y fechas tentativas del desarrollo del proceso
que podran ser modificadas durante la realizacion del proceso de seleccion.
Dichas modificaciones seran puestas a consideracion de la autoridad
nominadora y una vez aprobadas se comunicaran a las y los postulantes sobre

la marcha del concurso; vy,

3) La provisidén de lugares, infraestructura y logistica que presten las facilidades y

condiciones para el normal desarrollo del concurso.

d) Solicitar al responsable de cada una de las unidades a las que
pertenecen los puestos vacantes sujetos a concurso que elabore y remita un
banco de preguntas de conocimientos técnicos, con sus respectivas respuestas y
forma de calificacion, necesarios para la ejecucion de las funciones propias del o
los puestos sujetos a concurso, que seran mantenidas con el caracter de
reservado. Las preguntas no podran ser direccionadas a las labores especificas del

puesto de la institucion; y,
35



e) En las entidades de la administracion publica central, institucional y
dependiente las UATH institucionales, o quien hiciere sus veces, remitiran el
banco de preguntas, sus respectivas respuestas y forma de calificacion al
Instituto Nacional de la Meritocracia para la conformacion progresiva de un banco

nacional de pruebas.

Art. 12.- De las Bases del Concurso.- Una vez realizados los pasos previos, la
UATH institucional, o quien hiciere sus veces, ingresara a la plataforma
tecnolégica del subsistema de reclutamiento y seleccion de personal
administrada por el Ministerio de Relaciones Laborales, en la pégina web
www.socioempleo.gob.ec, que es el Unico medio valido para la aplicacion vy
seguimiento de un proceso de reclutamiento y seleccion en el servicio publico, y
elaborara las Bases del Concurso utilizando el link "Bases del Concurso de Méritos

y Oposicién" que requiere la siguiente informacion:

a) "Detalles Generales del Concurso ": Descripcién de los elementos informativos

generales de la institucion y del puesto institucional materia del concurso:
a.l) "Nombre de la institucion” que realiza el concurso;

a.2) "Partida Presupuestaria" detalle del numero de partida presupuestaria
definida para cada puesto objeto del concurso;

a.3) "Denominacién del Puesto" nombre del puesto sujeto a concurso, definido

de conformidad con su descripcién y perfil;

a4) "Grado y Grupo Ocupacional" definidos de conformidad con la

correspondiente Escala de Remuneraciones vigente;

a.5) "Remuneracién Mensual Unificada (R.M.U)" definida de acuerdo al grado y

grupo ocupacional correspondiente en la Escala de Remuneraciones vigente;

a.6) "Unidad Administrativa" define la unidad donde se ubica el puesto sujeto a

CcoNncurso;

a.7)'Lugar de Trabajo" sitio o ubicacion del puesto de trabajo derivado del

distributivo de remuneraciones;
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b) "Desglose de pardmetros": Identificacion de instruccion formal, experiencia.
Capacitacion, competencias técnicas y conductuales:

b.1) "Instruccion Formal”: Identificacion del nivel de instruccion formal y area
de conocimiento requerido para ocupar el puesto materia del concurso, de
conformidad con la descripcion vy perfil establecido en el manual de

puestos institucional o el manual de puestos genéricos;

b.2) "Experiencia”: Identificacion de la necesidad o no y el tipo de experiencia que
requiere el puesto de trabajo determinada en el manual de puestos institucional o
el manual de puestos genéricos. En ninguno de los dos manuales mencionados
se establecerdA como requisito experiencia en el sector publico, salvo
excepciones previamente aprobadas por el Ministerio de Relaciones

Laborales;

b.3) "Capacitacion": Determinacion de las &reas relevantes de capacitacion
para cada puesto materia del concurso considerando las descritas para el
puesto en el manual de puestos institucional o en el manual de puestos
genéricos; que no debera considerar el conocimiento y manejo de las
herramientas técnicas o informéticas utilizadas en el sector publico, las
mismas que solamente podran ser consideradas como agregadoras de valor en

la entrevista, sin ser determinantes o excluyentes;

b.4) "Competencias técnicas del puesto”: Descripcion de las competencias
técnicas contenidas en el manual de puestos institucional o en el manual de

puestos geneéricos; vy,

b.5) "Competencias conductuales": Descripcion de las competencias
conductuales requeridas en el manual de puestos institucional o en el manual de

puestos geneéricos.

Las bases del concurso de méritos y oposicion deberan ser subidas a la
plataforma de la red Socio Empleo www.socioempleo.gob.ec, con por lo
menos diez (10) dias de anticipacion a la difusiéon de la convocatoria, tiempo en el
cual el sistema informéatico generard automaticamente reportes que  seran
remitidos  electronicamente  para conocimiento de los Consejos Nacionales
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para la lgualdad, quienes, a su vez, impulsaran y promoveran la participacién de
grupos de atencion prioritaria, para que estos se preparen y postulen a los

concursos.*°

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Administracion

Esla ciencia encargada de la planificacién, organizacién, direccion y control de los
recursos tanto humano, financiero, material y tecnolégico de una organizacion, con

el fin de obtener mayor rentabilidad, cumpliendo con los objetivos trazados.™!
Aptitud

Es el conjunto de condiciones y caracteristicas que hacen a una persona

especialmente apta para una funcién determinada®?.
Competitividad

Capacidad de un negocio para mantener y aumentar su participacion en el mercado,

en términos de volumen y de ingresos netos.?
Cultura

Conjunto de formas y expresiones que comprende el conocimiento, la moral, la ley,

la costumbre y otras habitos adquiridos por el ser en la sociedad.
Eficacia

Eficacia se refiere a los "Resultados" en relacién con las "Metas y cumplimiento de
los Objetivos organizacionales". Para ser eficaz se deben priorizar las tareas y
realizar ordenadamente aquellas que permiten alcanzarlos mejor y mas

rapidamente.

10 Constitucién de la Republica del Ecuador, Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP) del Ministerio
Relaciones de Trabajo.

HCHIAVENATO, Idalberto: Administracion Proceso Administrativo, 2012

12 CHIAVENATO, Idalberto: Administracion de Recursos Humanos, 2008

13CHIAVENATO, Idalberto: Administracién Proceso Administrativo, 2012
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Eficiencia

Es el logro de los objetivos de la organizacion en un periodo corto de tiempo y de los

recursos.
Innovacioén

Es la herramienta especifica de los empresarios mediante el cual explotar el cambio

como una oportunidad para un negocio diferente en un mercado competitivo.
Metodologia

Es el conjunto de pasos que se define para la realizacion de alguna tarea o

actividad.
Organizacion

Una organizacién sera cualquier grupo social conformado por personas, una serie de
tareas y una administracién, que interactuaran en el marco de una estructura

sistémica con la meta de cumplir con ciertos objetivos propuestos™.
Perfil Profesional

Conjunto de capacidades y competencias que identifican la formacién profesional
del talento humano para asumir en condiciones O6ptimas las responsabilidades

propias del cargo a desempefiar™>.
Productividad

Se define como la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos:
cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado de la

organizacion.®

MCHIAVENATO, Idalberto: Administracion Proceso Administrativo, 2012
5 CHIAVENATO, Idalberto: Administracion de Recursos Humanos, 2008.
16 CHIAVENATO, Idalberto: Administracién Proceso Administrativo, 2012.
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Rentabilidad

Es la capacidad de un bien utilizado para producir beneficios monetarios ya
administrativo comparandolo cuantitativamente con la inversion que lo originé al

principio.
2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

La ineficiente aplicacion de metodologias para la seleccion del personal incide en la
productividad del talento humano en la empresa PLASCA S.A

2.4.2 Hipotesis Particulares

e La Inadecuada organizacion para el estudio de cada puesto de trabajo incide
en la alta rotacion del personal.

o Lafalta de personal idénea para el analisis de perfiles profesionales influye en
la seleccion del talento humano.

e La limitada informacion acerca de las funciones, acorde al puesto requerido
afecta al desempefio de las actividades del personal de la empresa PLASCA
S.A.

¢ La informacion sobre el perfil profesional requerido para cada area de trabajo

incide en la productividad de la empresa PLASCA S.A.
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2.4.3 Declaracion de variables

Cuadro 8. Declaracion de variables

HIPOTESIS GENERAL VARIABLES

La ineficiente aplicacién de metodologias VI: Seleccion de personal

para la seleccion del personal incidiria en la
productividad del talento humano en la

empresa PLASCA S.A VD: Productividad del talento humano
HIPOTESIS PARTICULARES VARIABLES
La Inadecuada organizacién para el estudio VI: Inadecuada organizacion
de cada puesto de trabajo incidiria en la
rotacion del personal. VD: Rotacion del personal
La falta de personal idonea para el analisis VI: La falta de personal idénea

de perfiles profesionales influye en Ila
seleccién del talento humano.

VD: Seleccion del talento humano.

La informacion sobre el perfil profesional|VI: Informacion sobre el perfil profesional

requerido para cada area de trabajo incide
en la productividad de la empresa PLASCA

S.A.

VD: Productividad de la Empresa

Fuente: Matriz de problema
Elaborado por: Amparo Mejia y Lisbeth Pefiafiel
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2.4.4 Operacionalizacion de las Variables

Cuadro 9.0Operacionalizacién de las Variables

La ineficiente aplicaciéon de
metodologias para la seleccion
del personal incide en la
productividad del talento
humano en la empresa
PLASCAS.A

Dependiente(x):
Baja productividad
del talento humano

Administracion

Nivel de
productividad del
talento humano

Encuesta

Empleados de la Empresa

Independiente (Y):
Metodologia para la
seleccion de
personal

Administracion

Porcentaje de
eficiencia de la
seleccion de
personal

Encuesta

Departamento de Talento
Humano

La Inadecuada organizacién
para el estudio de cada puesto
de trabajo incide en la rotacion

del personal.

Dependiente(x):
Rotacion de
personal

Administracion

Numero de
personas que
rotan en sus
actividades

Encuesta

Empleados de la empresa,
Departamento de Talento
Humano
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Independiente (Y):

Nivel de

Inadecuada Administracion | productividad en Encuesta Departamento de Produccion
organizacion la empresa
. . NUmero de
Dependiente(x):
Seleccion del Administracion | PESonas acorde | Encuesta Departamento de Talento
i al puesto Humano
La falta de personal idénea| talento humano requeri
L : querido
para el andlisis de perfiles
profesionales influye en la ,
seleccién del talento humano. _ Numero de
Independiente (Y): personas con Encuesta
La falta de personal | Administracion | conocimiento en Empleados de la Empresa
idénea la seleccion de
talento humano
Dependiente(x): Porcentaje de Encuesta
Productividad de la | Administracion | productividad Empleados de la Empresa
La informacion sobre el pefrfil Empresa laboral
profesional requerido para
cada area de trabajo incide en 5 i |
la  productividad de la : : orcentaje en la
Independiente (V). gestién del TICS | Encuesta

empresa PLASCA S.A.

Informacion sobre el
perfil profesional

Administracion

entre
departamentos

Empleados de la Empresa

Fuente: Matriz de problema

Elaborado por: Amparo Mejia y Lisbeth Pefiafiel
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA GENERAL

Para el disefio de investigacién se tom6 como base la recopilacién de informacion al
personal de la empresa como también a fuentes de investigacion consultando a
cada uno de los factores que estén inmersos a la problematica, esta investigacion
de estudio es de tipo cuantitativo con el fin de dar una solucién consistente y de

mejora en la seleccion de talento humano.
El presente estudio lleva un tipo de investigacion:
Descriptiva

Es descriptiva con el propésito de destacar todos los aspectos que fundamentan
esta problematica y de encontrar las soluciones adecuadas para el desarrollo de los

mismos?’.
De campo

Se realizara una investigacion directa en la empresa PLASCA S.A este tipo de
investigacién nos brinda para este estudio en la obtencién de informacién que
procede de cuestionarios, encuestas y observaciones, para analizar las variables

establecidas.

"HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto: Metodologia de la Investigacién, 2012.
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Exploratoria

Este tipo de investigacion permitird analizar antecedentes de la problematica,
mediante las tematicas y topicos del problema en estudio. Documentando todo los

andlisis de los tematicas y las tendencias del problema a estudiar*®.

Aplicada

Su principal objetivo se basa en resolver problemas practicos, con un margen de
generalizacion limitado.

En este tipo de investigacion aplicada utilizaremos diferente métodos estudiados

para la solucion, lo cual nos llevara a realizar una detalla busqueda.
3.2 LAPOBLACION Y LA MUESTRA
3.2.1 Caracteristica de la poblacién

Las caracteristicas de la poblacién sera todo el personal de la Empresa PLASCA
S.A., el nUmero de personas con el que esta laborando es 35 y la edad promedio de
cada uno de ellos es de 20 afios, estas personas residen en cantones aledafios a la

empresa.
3.2.2 Delimitacion de la poblacién

De acuerdo a las caracteristicas de la poblacién, se tomara en cuenta todo el

personal por lo tanto es de tipo finita.
3.2.3 Tipo de muestra

El tipo de muestra acorde a la caracteristicas y delimitacién de la poblacién se va
utilizar para este estudio es la muestra no probabilistica la cual permite seleccionar a

todo el talento humano adecuado para esta investigacion.
3.2.4 Tamafo de la muestra

De acuerdo a este estudio se tiene una poblacién de 35 personas por lo tanto para

este estudio se trabaja con toda la poblacion.

*HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto. (2012). Metodologia de la Investigacién. Pag. 15-18
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3.2.5 Proceso de selecciodn

De acuerdo a nuestra poblacion y tamafio de la muestra aplicaremos el proceso de

sujetos tipos.

La muestra sujeto tipos son utilizadas también en estudios exploratorios y en
investigaciones de tipo cualitativo. El objetivo fundamental es la riqueza, profundidad

y calidad de la informacioén, no la cantidad, ni la estandarizacion.
3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS
3.3.1 Métodos Tedricos

Los métodos tedricos para el procesamiento de la informacion de este estudio que

se aplicaran son:

Inductivo: Porque se aplico conclusiones generales a partir de las deducciones

especificas.

Deductivo: Debido a que muestran conceptos, definiciones o normas generales de
las cuales se extraen conclusiones y ademas utiliza una informacion general para

manifestar una solucién posible a un problema dado™®.

Sintético: Ya que pasa de lo inseguro a lo concreto y consiste en combinarlos

mediante la sintesis se logra la sistematizacion del conocimiento cientifico.

Modelacion: Porgque permite establecer mediante la comparacion de las similitudes

y diferencias existentes entre los distintos objetos, fenémenos y procesos®.

Estadistico: Debido a que analiza la informacién adquirida para lograr un resultado
confiable y de esta manera tomar decisiones correctas. Este método tiene como

propésito la comparacion.

Hipotético: Este estudio se plantea con la finalidad de medir cuantitativamente las

variables de esta problematica.

*HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto: Metodologia de la Investigacion, 2012
2HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto: Metodologia de la Investigacion. México DF: Mc Graw-Hill, 2012.
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Deductivo: Porque a partir del andlisis se verificaran las hipétesis dando

conclusiones generales de este estudio?.

3.3.2 Métodos empiricos

El método empirico a emplear dentro de esta investigacion sera la de observacion.

Este método consiste en observar, analizar al objeto, sujeto o un hecho atentamente
para poder recopilar la informacion necesaria para poder medir y registrar los hechos

de manera obijetiva.

En el desarrollo de esta investigacion se empleara esta técnica en forma directa al
recopilar la informacién porque los investigadores son parte activa del objeto en

estudio.

3.3.3 Técnicas e instrumentos

La técnica que se aplicara para el presente estudio sera:
Encuesta

La encuesta es para identificar los criterios de las personas inmersas a la

problemética en el conocimiento en la seleccién de talento humano de sus negocios.

3.4 EL TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

El tipo de estudio y tratamiento de las estadisticas que ejecutaremos dependi6 del
nivel de las variables, las hipétesis de nuestra problematica, para ello concretamos
correctamente la poblacion y el tipo de muestra, concretamos los mecanismos de

analisis estadisticos

Estudiamos informacién investigada, formulamos la hipétesis que explica la
conducta de un resultado importante, de la misma manera los datos obtenidos seran
tabulados y mostrados por diagramas pastel donde se mostraran las estimaciones
porcentuales con las que cuenta este estudio. La herramienta que se utilizara en el
presente proyecto es el utilitario de office Excel y el desarrollo de formatos para la

recoleccioén de los datos conforme se analice las variables en los anexos.

ZIHERNANDEZ SAMPIERI, Roberto: Metodologia de la Investigacion. México DF: Mc Graw-Hill, 2012.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Proceso mediante el cual ordenamos, clasificamos y mostramos los resultados de la
investigacion en cuadros estadisticos, en graficas elaboradas a base de técnicas

estadisticas con la finalidad de hacerlos comprensibles.
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1. ¢La empresa realiza andlisis de puestos de trabajo bajo un perfil

profesional?

Cuadro 10. Analisis de los puestos de trabajo en la empresa PLASCA S.A

Pregunta 1 Frecuencia | Porcentaje
Siempre 19 54%
A veces 16 46%
Nunca 0 0%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 1. Analisis de los puestos de trabajo en la empresa PLASCA S.A

¢La empresa realiza analisis de puestos de
trabajo bajo un perfil profesional?

0%

B Siempre
W Aveces

B Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Interpretacion

Mediante la encuesta realizada a los diferentes empelados de la Empresa PLASCA
S.A se obtuvo que 19 empleados que representan el 54% de los encuestados indicé
que siempre realiza un analisis de puestos de trabajo basado en un perfil
profesional, y 16 empleados que representan el 46% indica que a veces se lo
realiza. Basandose en estos resultados se concluye que la Empresa PLASCA S.A si

analiza los puestos de trabajo bajo un perfil profesional de acuerdo a los puestos de

trabajo que se requiera.
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2. Al momento de su contratacion la empresa le describio el perfil profesional
del aspirante al cargo

Cuadro 11. Descripcion del perfil profesional al aspirante del cargo

Pregunta 2 Frecuencia |Porcentaje
Si 20 57%
No 15 43%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Figura 2. Descripcion del perfil profesional al aspirante del cargo

Al momento de su contratacion la empresa le
describio el perfil profesional del aspirante al

cargo

nSi

HNo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

De 35 empleados encuestados, 20 empleados que representan el57%manifiestan
que al momento de contratar al talento humano la empresa si describid el perfil
profesional del cargo requerido al aspirante y 15 empleados que representan el
43%de estos indica que no se realizé dicho proceso. Con lo que se concluye que en
el proceso de seleccién de personal la empresa describe el perfil profesional al
aspirante del cargo a ocupar, lo que significa que se toma en cuenta muchos
aspectos del aspirante como son su experiencia laboral, referencias personales y

otro detalle profesional.
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3. ¢La empresa PLASCA S.A. gestiona adecuadamente el departamento de

talento humano?

Cuadro 12. Gestion del Departamento del Talento Humano

Pregunta 3 Frecuencia | Porcentaje
Siempre 15 43%
A veces 20 57%
Nunca 0 0%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 3. Gestion del Departamento del Talento Humano

¢Laempresa PLASCA S.A. gestiona
adecuadamente el departamento de talento
humano?

0%

B Siempre
B A veces

Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

En cuanto a la gestiébn del departamento de talento humano segun el personal
encuestado 15 empleados que representan el 43% menciona que siempre se
gestiona adecuadamente, mientras que 20 empleados que representan el 57%
indica que a veces gestiona ese departamento, por lo que se concluye que debido a
esta falencia, no se tiene una adecuada seleccién de personal de acuerdo a las

caracteristicas del cargo requerido.
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4.- ¢Las funciones que desempefia en su puesto de trabajo estan acorde con

su formacioén profesional?

Cuadro 13. Formacion Profesional acorde al puesto de trabajo.

Pregunta 4 Frecuencia [Porcentaje
Si 21 60%
No 14 40%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Figura 4. Formacion Profesional acorde al puesto de trabajo

¢Las funciones que desempefia en su
puesto de trabajo estan acorde con su
formacion profesional?

BSi

H No

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

Observamos que 21 empleados que representan el 60% del personal encuestado de
la empresa asegura que su formacion profesional si esta de acuerdo al cargo laboral
que desempefia en la empresa, mientras que 14 empleados restantes que
representan el 40%indicd6 que no estd acorde al puesto labora. Con lo que se
deduce que la mayor parte de empleados trabaja de acuerdo a su formacion
profesional; no asi con el resto de empleados que no trabaja de acuerdo a su
formacion profesional lo que conlleva que este grupo de personas relativamente
tenga baja productividad y desempeiio laboral causando en fin problemas a la

empresa.
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5.- ¢(Cuél de las siguientes opciones considera usted que influye en el

desempefio laboral en la empresa PLASCA S.A?

Cuadro 14. Desempeiio Laboral en la Empresa PLASCA S.A

Pregunta 5 Frecuencia | Porcentaje
Limitada Informacion del perfil profesional acerca de las
. . 19 54%
funciones del puesto requerido
Falta de motivacion hacia los trabajadores 14 40%
Tipo de liderazgo inadecuado por parte de los directivos 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 5. Desempefio Laboral en la Empresa PLASCA S.A

¢ Cual de las siguientes opciones considera usted que
influye en el desempefio laboral en la empresa PLASCA
SA?

nLimitada Informacion del
perfil profesional acerca de
las funciones del puesto
requerido

BFalta de motivacion hacia
los trabajadores

Tipo de liderazgo
inadecuado por parte de los
directivos

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

De acuerdo al personal encuestado, 19 empleados que representan el 54% indican
qgue la limitada informacion del perfil profesional acerca de las funciones del puesto
requerido es una de las mas influyentes al desemperio laboral del talento humano,
14 empleados que representan el40% menciona que es la falta de motivacion hacia
los trabajadores, y 2 empleados que representan el 6%es debido al tipo de liderazgo
inadecuado por parte de los directivos. Con estos resultados vemos que en la
empresa el desempefio laboral se ve influenciado por la limitada informacion del
perfil profesional del trabajador, lo que significa que se debe conocer mucho al

empleado de acuerdo a su experiencia profesional si lo tuviere.
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6.- ¢Con qué frecuencia la empresa PLASCA S.A. ha contemplado un plan de

capacitaciones para mejorar el desempefo del personal?

Cuadro 15. Frecuencia de Capacitaciones en la empresa PLASCA S.A

Pregunta 6 Frecuencia | Porcentaje
Siempre 11 31%
A veces 22 63%
Nunca 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Figura 6. Frecuencia de Capacitaciones en la empresa PLASCA S.A

¢Con queé frecuencia la empresa PLASCA
S.A. ha contemplado un plan de
capacitaciones para mejorar el desempeno
del personal?

6%

\

u Siempre

B A veces

Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

Segun 22 empleados que representan el 63% del personal encuestado indican que a
veces la empresa contempla un plan de capacitaciones para mejorar el desempefio
de personal, 11 empleados que representan el 31% revela que siempre lo
contempla, y 2 empleados que representan el 6% indic6 que nunca la empresa
contempla los planes de mejoramiento. Analizando esta pregunta se concluye que
es regular los planes de capacitacion a los empleados dentro de la empresa, lo que
genera que muchos empleados no mejoren su desempeiio laboral; con lo cual la
empresa deberia dar mas prioridad dando capacitaciones a sus empleados de forma

periodica.
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7.- ¢Cree Ud. que la rotacion del personal de la empresa PLASCA S.A. es
debido a la inadecuada organizacion para el estudio de cada puesto de

trabajo?

Cuadro 16. Rotaciéon de Personal y la inadecuada organizacion

Pregunta 7 Frecuencia | Porcentaje
Si 29 83%
No 1 3%
Indiferente 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 7. Rotacion de Personal y la inadecuada organizacion

¢Cree Ud. que la rotacion del personal de la
empresa PLASCA S.A. es debido a la
inadecuada organizacion para el estudio de
cada puesto de trabajo?

mSi
m No

Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

La rotacion del personal segun los resultados obtenidos de la encuesta nos indican
que 29 empleados que representan el83%manifiestan que es debido a la
inadecuada organizacién, 5 empleados que representan el 14% se mantienen
indiferente a esta pregunta y apenas 1 empleado que representa el 3% dice que no
es debido a esta causa. Podemos concluir que la mayoria de encuestados
manifiesta que la rotacion de personal se debe a la inadecuada organizacion
causando que no se realice un profundo analisis de los perfiles profesionales de los
aspirantes del cargo a ocupar, siendo necesaria la aplicacion de planes de mejoras

en la gestion del departamento de talento humano.
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8.- ¢La empresa evalla periédicamente sus conocimientos con el fin de
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores?

Cuadro 17.Evaluacién periodica de conocimientos laborales

Pregunta 8 Frecuencia | Porcentaje
Siempre 14 40%
A veces 20 57%
Nunca 1 3%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Figura 8.Evaluacion periédica de conocimientos laborales

iLa empresa evalla periddicamente sus
conocimientos con el fin de mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores?

3%

\

H Siempre

B Aveces

Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

Tenemos los siguientes resultados: 20 empleados que representan el 57% del
personal encuestado de la empresa revela que a veces se evalla los conocimientos
del talento humano para mejora del desempefio laboral, 14 empleados que
representan el 40% indica que siempre se hace evaluaciones de conocimientos y
apenas un solo empleado que representa el 3% menciona que nunca los hace.
Analizando esta pregunta la mayoria de encuestados afirmé que a veces se hacen
evaluaciones a los empleados, lo que significa que si no se evalla frecuentemente
los conocimientos, no se conoceria el nivel de desempefio laboral de los empleados

de la empresa, lo que disminuira la productividad y eficiencia de la misma.
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9.- ¢Considera usted que la empresa PLASCA S.A. ha establecido un plan de

mejora que permita optimizar la productividad del personal?

Cuadro 18.Planes de mejora para la productividad laboral

Pregunta 9 Frecuencia | Porcentaje
Si 18 51%
No 17 49%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 9. Planes de mejora para la productividad laboral

;Considera usted que la empresa PLASCA
S.A. ha establecido un plan de mejora que
permita optimizar la productividad del
personal?

mNo

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Interpretacion

De acuerdo al personal encuestado, 18 empleados que representan el 51% indico
gue la empresa si ha establecido planes de mejora y los 17 empleados restantes
que representan el 49% mencionan que no se ha establecido dichos planes.
Analizando esta pregunta, hay opiniones divididas ya que establecer planes de
mejora permite optimizar y mejorar la productividad del personal. La empresa segun
la encuesta implanta planes de accion en beneficios del talento humano para el

mejoramiento de la productividad de la empresa.
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10.- ¢Considera Ud. que la inadecuada informacién sobre el perfil profesional
requerido para cada area de trabajo influye en la productividad de la empresa
PLASCA S.A?

Cuadro 19. Informacion sobre el perfil profesional para cada area de trabajo

Pregunta 10 Frecuencia | Porcentaje
Altamente Influyente 25 71%
Poco Influyente 6 17%
Nada Influyente 2 6%
Indiferente 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 10.Informacion sobre el perfil profesional para cada area de trabajo

£ Como considera Ud. que la inadecuada
informacion sobre el perfil profesional requerido
para cada area de trabajo influye en la
productividad de la empresa PLASCA S.A.?

6%

N Altamente Influyente
H Poco Influyente
Nada Influyente

W Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefafiel

Interpretacion

La inadecuada informacion sobre el perfil profesional requerido por cada area de
trabajo influye en la productividad de la empresa, segun la encuesta realizada 25
empleados que representan el 71% es altamente influyente, 6 empleados que
representan el 17% manifiestan que es poco influyente, 2 empleados que
representan el 6% indican que es indiferente y otros 2 empleados que representan el
6% dicen que es nada influyente. Al analizar observamos que la mayoria de
empleados manifestdé que es altamente influyente lo que confirma que no se
gestiona adecuadamente la informacion de los perfiles profesionales ocasionando

una inadecuada seleccion de personal afectando el nivel productivo de la empresa.
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11.- ¢;Considera Ud. aplicable un plan de accion para la seleccion del personal
acorde al puesto requerido orientado a la mejora del desempefio laboral del

talento humano en la empresa PLASCA S.A.?

Cuadro 20. Plan de mejora para la selecciéon del personal
Pregunta 11 | Frecuencia |Porcentaje
Si 31 88%
Probablemente 1 3%
No 1 3%
Indiferente 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Figura 11. Plan de mejora para la seleccion del personal

¢Considera Ud. aplicable un plan de accion para la
seleccion del personal acorde al puesto requerido
orientado a la mejora del desempeiio laboral del talento
humano en la empresa PLASCA S.A.?

gy 3% 6%

uSi
HProbablemente
No

undiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa PLASCA S.A.
Elaborado por: Amparo Mejia — Lisbeth Pefiafiel

Interpretacion

Podemos observar que 31 empleados que representan el 88% de los encuestados
indico que si es aplicable un plan de accién para la seleccién del personal en la
empresa, 2 empleados que representan el 6%se mostr6 indiferente, 1 empleado que
representa el 3 % dijo no es factible y otro empleado que igual representa el 3%
manifestd que probablemente a la aplicacion de este plan de mejora. Analizando
esta pregunta, el personal en su mayoria dio un resultado favorable para la
aplicacion de un plan de accion para el mejoramiento del desempefio laboral del

talento humano de la empresa.
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4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVA

Hoy en dia la adecuada seleccion del talento humano es muy importante en las
organizaciones actuales, en la definicion de los deberes y responsabilidades del
personal acorde a las necesidades y requerimientos del cargo de una area
determinada, el adecuado andlisis de los perfiles profesionales y de los
procedimientos de seleccion de personal permiten obtener funciones bien definidas
lo que ayuda a la administracion general a establecer las politicas del personal, tales
como las contrataciones, y las evaluaciones de la mano de obra con la finalidad de

mejorar el desempefio de las actividades que se realizan en la administracion.

A medida que ha transcurrido el tiempo, las metodologias para la seleccién del
personal dentro de las empresas han evolucionado de acuerdo a las exigencias de
las organizaciones, asi mismo la gestion del departamento del talento humano se
han desarrollado nuevas estrategias, métodos y tacticas para la selecciéon de
personal, de acuerdo a diferentes aspectos como la del perfil profesional, que abarca

desde las caracteristicas y aptitudes del aspirante al cargo.

En la empresa PLASCA S.A., teniendo como visiébn mejorar la productividad de la
empresa, mediante este estudio se analizd que en el departamento de Talento
Humano tiene una metodologia ineficiente en la seleccion del personal afectando la
ejecucion de las actividades, este problema en cuestiéon ha venido evolucionando de
manera constante siendo uno de los problemas en el desempefio laboral y
productivo de la empresa PLASCA.S.A.

Debido a que el problema persiste, se busca mediante este estudio encontrar los
diversos factores que causa esta problematica, teniendo como perspectiva mejorar
el desempefio laboral del talento humano mediante la aplicacion de planes de accion
en el proceso de seleccion de personal, basado en las tendencias actuales de la
gestion de talento humano, y en las metodologias de seleccion de acuerdo a los

requerimientos de las empresas actuales.

A futuro y como perspectiva se plantea con este proyecto, plantear planes de accion
para mejorar las funciones de cada uno de los puestos de las areas involucradas
dentro de la Empresa PLASCA S.A vy asi contribuir con el fortalecimiento de la

productividad y desempefio del personal.
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4.3 RESULTADOS

Segun los resultados de las encuestas se pudo notar que el departamento de talento
humano esta mal gestionada por la empresa, por lo tanto no se tiene una excelente
organizacion y seleccion del personal que se va a escoger para cumplir con un
determinado puesto en la empresa, con lo cual la limitada informacion del perfil
profesional del aspirante influye en el desarrollo laboral de la empresa, por lo que es
necesario conocer bien a fondo todo detalle acerca del empleado como también de

la funcion que va a desempefiar.

Por otra parte la rotacion de personal se debe a su inadecuada organizacién, lo que
equivale a decir que no se realiza un analisis profundo de los perfiles profesionales
de los aspirantes, siendo necesario aplicar o ejecutar algin mejoramiento por medio
de planes de gestién de talento humano, como por ejemplo contemplar y ejecutar un
plan de capacitaciones para mejoramiento del personal, por lo que es necesario que
la empresa de un plan de capacitacion general de manera periodica para que los

empleados mejoren su desempefio laboral.

La empresa también debe evaluar los conocimientos de los empleados, por lo tanto
se debe realizar evaluaciones peridédicas con el fin de conocer el nivel de
conocimientos que tienen los empleados con lo cual mejorara la productividad y
eficiencia de la empresa, ya que la mayoria de los empleados manifestaron que
influye mucho la inadecuada informacién en la productividad de la empresa, por lo
gue es necesario que se gestione de manera adecuada la informacion del perfil
profesional de cada empleado para mejorar no solo la productividad sino también la

imagen de la misma.
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4.4 VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

HIPOTESIS

VERIFICACION

GENERAL:La ineficiente aplicacion de
metodologias para la seleccién del
personal incidiria en la productividad del
talento humano en la empresa PLASCA
S.A

De acuerdo a las encuestas realizadas
en la pregunta 3 el 57% de los
encuestados evidencia que la empresa a
veces gestiona adecuadamente su
departamento de talento humano y no se
hacen las respectivas correcciones para

seleccionar al personal idoneo.

También se puedo observar mediante la
pregunta 10 que el71% de los
encuestados creen que la limitada
informacion del perfil profesional acerca
de un determinado puesto en la empresa
PLASCA S.A. les afecta o influye mucho

en su desarrollo y desempeifio laboral.

PARTICULARES:

e La Inadecuada organizacién para
el estudio de cada puesto de
trabajo incidiria en la rotacion del

personal.

Segun la pregunta 7 se conoce que la
mayoria de empleados manifiesta que la
inadecuada organizacion es causada por
la rotacion de personal, diriamos que un
83% opina que esta es la causa por la
cual la empresa debe cambiar de
personal en cada cierto tiempo.
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La falta de personal idonea para
el andlisis de perfiles
profesionales influye en la

seleccién del talento humano.

Si observamos las encuestas en la
pregunta 11 la mayor parte de
encuestados que son el 88% manifiesta
gue se debe aplicar un plan de accion
para seleccionar el personal idoneo para
la empresa, con lo cual se evidencia que
hay problemas en la seleccion del
personal para ocupar un puesto de
trabajo debido a la inadecuada
informacion del Departamento de talento

humano.

La limitada informacion acerca de
las funciones, acorde al puesto
requerido afecta al desempefio
de las actividades del personal de
la empresa PLASCA S.A.

Como se observo en los resultados de la
encuestas segun la pregunta 5, el 54%
de los empleados encuestados
manifestaron que la limitada informacion
del perfil profesional influye en el
desempefio laboral de la empresa por lo
gue muchos empleados desconocen de
las funciones del cargo que van a

ejercer.

La informacion sobre el perfil
profesional requerido para cada
area de trabajo incide en la
productividad de la empresa
PLASCA S.A.

Como se pudo observar en los
resultados obtenidos en la pregunta 10el
71% de los empleados encuestados
manifesté que es altamente influyente, lo
gue significa que no se gestiona
adecuadamente la informacion de los
perfiles profesionales en el

departamento de talento humano.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA
5.1 TEMA

“Implementar un Manual de Funciones en la empresa PLASCA S.A. ubicada en el

cantén Duran.”

5.2JUSTIFICACION

La baja productividad del talento humano se debe a muchas razones dentro del area
administrativa empezando porlgnorar el problema, como también no manifestar
claramente los estandares de productividad lo que lleva a la frustracion y en ciertas
ocasiones la empresa llega a asumir que el empleado es flojo o deja al empleado a
su suerte y en algunos casos toman la decision de despedirlo.

La seleccion de personal es una actividad en la cual toda empresa invierte parte de
Sus recursos, debido a que es una tarea de vital importancia. El efectuar una buena
seleccion ayudara a mejorar el funcionamiento de la empresa. Por esta razon se
implementara este manual de funciones para que el trabajador tenga bien clara sus

actividades y responsabilidades dentro del cargo en el cual vaya a desempefarse.

Al implementar este manual de funciones le proporcionara a cada trabajador de la
empresa un panorama general de su cargo laboral y como moverse dentro de la
compafia para lograr sus metas propuestas. También le permitirA a la compafiia
tener una claridad de como fluyen los procesos de la empresa, como se
complementan las actividades y los cargos de cada uno de los empleados de una

forma organizada.

El proceso de seleccion tiene varios pasos que deben seguirse para ver quien

cubrira un puesto vacante. Este nimero de pasos es variable dependiendo del giro y
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el tamafio de la empresa, como también de sus necesidades en cuanto al tiempo
para cubrir tal vacante. Esta actividad regularmente recae en el &rea de recursos
humanos especialmente dentro del departamento de talento humano de toda

organizacién o empresa.

5.3 FUNDAMENTACION

Organizacion.- Es una asociacion formada por personas, asignaciones vy
administracion, que forman una estructura basica y sistematica de interrelaciones
para producir bienes como también servicios para satisfacer las necesidades dentro
de un entorno y asi poder satisfacer sus respectivos propositos en la comunidad que

se encuentre.

Necesidades.- Son la expresion de lo que un ser vivo requiere indispensablemente
para su conservacion y desarrollo en el caso de trabajo requiere del mismo para

mantenerse.

Estructura piramidal.- Esquema de negocios que se basa en que los participantes
refieran a mas clientes con el objetivo de que los nuevos participantes produzcan

beneficios a los participantes originales.

Modelo Administrativo.- Son modelos que las empresas van copiando,
adaptandolos y generalizandolos a las necesidades de las mismas, ya que no suelen
ser rigidos. Estos se representan a través de técnicas, procesos, modelos y sistemas

administrativos.

Remuneracion.-Es la contraprestacion que recibe el trabajador por haber puesto a

disposicion del empleador su fuerza de trabajo

Capacitacién.- Es toda actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus
necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas

de su personal.

Competencia Técnica.- Son aquella que estan referidas a las habilidades
especificas implicadas con el correcto desempefio de puestos de un area técnica o

de una funcion especifica y que describen, por lo general las habilidades de puesta
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en practica de conocimientos técnicos y especificos muy ligados al éxito de la
ejecucion técnica del puesto.

Administracion.- Es parte de las ciencias sociales encargada de la planificacion, re
direccionamiento, organizacion, sentido, direccion y control de los recursos con los
que cuenta una organizacion, con el Unico objetivo primordial de obtener un
beneficio que puede ser econdémico o social, teniendo como base los fines

perseguidos y propuestos por la organizacion.

Perfil Profesional.- Conjunto de capacidades y competencias que identifican la
formacién profesional del talento humano para asumir en condiciones éptimas las

responsabilidades propias del cargo a desempefiar.

Rentabilidad.- Es la capacidad de un bien utilizado para producir beneficios
monetarios ya administrativo comparandolo cuantitativamente con la inversion que

lo origind al principio.

5.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

5.4.1 Objetivo General de la Propuesta

Disefiar y ejecutar un plan de mejora administrativo para la empresa PLASCA S.A.
orientado a determinar el perfil profesional y sus funciones especificas para cada
uno de los cargos laborales que garantice la satisfacciéon de los trabajadores

actuales y permita la captacion de nuevos.

5.4.2 Objetivos Especificos de la Propuesta

e Desarrollar un plan administrativo para fortalecer la productividad de la
empresa en cuanto a talento humano.

e Detectar las falencias presentadas en las areas administrativas y operativas
a partir de la elaboracion de un diagndstico.

e Tabular y analizar la informacién del diagnéstico con el fin de proponer
planes de solucion a las falencias presentadas.

e Implementar el plan de mejoramiento de acuerdo a las nuevas tendencias
administrativas aplicables a la empresa enmarcada dentro del sector

administrativo y laboral, que garantice el mejoramiento en los servicios
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prestados por los empleados.
e Crear e implementar las estrategias administrativas derivadas del presente
estudio.
5.5 UBICACION
Pais: Ecuador
Provincia: Guayas

Canton: Duran

Empresa: PLASCA S.A

Figura 12: Ubicacion de la empresa PLASCA S.A.

Fuente: google map.
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5.6 FACTIBILIDAD

La propuesta en practica se trata de la implementacion de un manual de funciones
en la empresa PLASCA S.A., la cual se considera factible su realizacion, basandose

en los siguientes criterios:

v" Factibilidad Administrativa: En relacion a este criterio la propuesta se ejecutara
en la empresa PLASCA S.A. ubicada en el canton Duran Provincia del Guayas, el
duefio, directivos y todo el personal de esta empresa dio plena apertura para la
ejecucion del proyecto para asi beneficiar y estimular a los trabajadores que
integran la misma.

v' Factibilidad Econémica: Econdémicamente es factible ya que las
estrategias aqui planteadas requieren de pocos recursos para Su
elaboracion y el manual de funciones esta realizado de acuerdo a la estructura e
integracion de la empresa.

v' Factibilidad Técnica: Se requiere la disponibilidad de recursos
fisicos, materiales y humanos. En cuanto a los recursos fisicos, se cuenta con las
instalaciones de la empresa; y los materiales es el manual de funciones que esta
en nuestras manos y se aplicara en cada area de la empresa. Mientras que los
recursos humanos, se considera a todo el personal de la empresa, la cual

constantemente esta predispuesta.

5.7DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta a aplicar en esta empresa sirve para desarrollar las habilidades del
trabajador para que su talento humano sea mas efectivo y significativo, mediante el
conocimiento de las diferentes actividades que realiza la empresa en sus
determinadas areas, las cuales permitiran fortalecer estas habilidades que son tan

importantes para el proceso de seleccion del talento humano.

Esta propuesta trata de acercar a todo el personal que labora en la empresa a
situaciones de la vida real y dar soluciones alas mismas lo mejor posible. Permite
gue los empleados tengan una visibn mas viva sobre lo que pueda afectar a la

empresa.
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Es importante tener un manual técnico para el conocimiento de las diferentes
actividades que desarrolla una determinada &rea dentro de una empresa; por eso
con este trabajo se pretende desarrollar e implementar un manual de funciones en la
cual el empleador tenga mas facilidad para asimilar, conocer y desarrollar sus

actividades dentro de las areas con las que cuenta la empresa.

Para aplicar esta propuesta se ha elaborado detalladamente en qué consiste cada

puesto de cada area de la empresa con sus determinadas funciones.

5.7.1 Actividades

La propuesta tiene como meta cumplir las siguientes actividades:

e Socializar la propuesta con el presidente y gerente general.

e Preparar descripciones de trabajos Yy objetivos para cada area funcional
liderada por el duefio o presidente de la empresa.

¢ Definir necesidades de personal consistentes con los objetivos y planes de la
empresa.

e Seleccionar personal competente de acuerdo a su talento humano y
desarrollar cursos de entrenamiento para potenciar sus habilidades.

e Aprobacién de la propuesta para ejercer un plan de liderazgo dinamico en la

empresa entre las diferentes areas de la misma.

Socializar con el departamento de RRHH en cuanto a la labor encomendada a cada
trabajador con el fin de determinar sus funciones y conocer realmente su actitud y

talento laboral.
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MANUAL DE FUNCIONES
PRESIDENTE

DEPARTAMENTO

Presidencia

DENOMINACION DEL CARGO Presidente

SUPERVISA A

Administrador General y Gerente general

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION

Graduado a nivel superior en cualquier area de la educacion con

un amplio sentido de liderazgo.

FORMACION

Poseer minimo conocimientos de nivel secundario que conlleven a
ser lider en la empresa a dirigir, con amplios conocimientos

adquiridos en ramas econémicas y empresariales.

HABILIDADES

Poseer la fortaleza y caracter para ser asertivo, y oponerse a las
decisiones que le parezcan contraindicadas para el buen
funcionamiento de la empresa, o que derechamente constituye
una decisibn equivocada como también ser prudente para
considerar los temas que debe abordar, y es preciso tener una
mirada sistémica y estratégica para ser un aporte efectivo a la
organizacion y por supuesto tener una conducta consistente y un
discurso claro respecto de los valores y principios éticos que
deben cumplirse en su gestién con un con un alto desarrollo de la
capacidad de hacer preguntas poderosas para abrir nuevas
posibilidades de acciéon, y una alta disposicion a escuchar

activamente.

EXPERIENCIA

Tener conocimientos de gestion de organizaciones, y ser capaz de

comunicar con claridad y precision sus puntos de vista.
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FUNCIONES DEL CARGO

Ejercer la representacion legal de la empresa.

Estar al frente en todas las sesiones que se efectien en la Asamblea y Junta
Directiva.

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

Apoyar las actividades de la Empresa.

Firmar cheques en forma conjunta con cualquiera de los dignatarios: gerente
general y administrador.

Presentar, el informe de actividades a la junta directiva

Dirigir las labores de la coalicion Empresarial.

Proponer acciones que mejoren la adecuada marcha de la compafiia.
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GERENTE GENERAL

DEPARTAMENTO Administracion Financiera

DENOMINACION DEL CARGO | Gerente general

REPORTA A Presidencia

SUPERVISA A Administrador General

PERFIL DEL CARGO

Graduado a Nivel superior en &reas Administrativas,
EDUCACION Financiera, Mercadeo, Conocimiento del Manejo de

Recursos Humanos, Seguridad Bancaria, etc.

Poseer minimo conocimientos de nivel universitario

FORMACION _ o y

con amplio conocimientos de contabilidad.

Poseer un rol activo en las siguientes areas:
HABILIDADES planificacion, direccién, coordinacién, recursos

humanos y decisiones operativas generales.

Gran conocimiento del rubro de las comunicaciones
EXPERIENCIA

y financieras.

FUNCIONES DEL CARGO

e Dirigir, supervisar y establecer normas para el eficiente desarrollo de
las actividades de la Entidad en cumplimiento de las politicas adoptadas por
la Junta Directiva.

e Presentar a la Junta Directiva los planes que se requieran para desarrollar los

programas de la Entidad en cumplimiento de las politicas adoptadas.
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Someter a la aprobacion de la Junta Directiva, el proyecto de presupuesto de
ingresos y gastos de cada vigencia fiscal, asi como los estados financieros
periodicos de la Entidad, en las fechas sefialadas en los reglamentos.
Someter a la aprobaciéon de la Junta Directiva los proyectos del presupuesto
de inversion y las operaciones comprendidas dentro de su objeto social, que
asi lo requieran.

Preparar y presentar para aprobacion de la Junta Directiva, El Estatuto
Interno de la Entidad y sus modificaciones.

Celebrar todas las operaciones comprendidas en el objeto de la Entidad.
Constituir mandatos para representar a la Entidad en negocios judiciales y
extrajudiciales y ejercer las acciones a que haya lugar, en defensa de los
intereses institucionales.

Nombrar, dar posesion y remover a los empleados publicos, de la Empresa.
Celebrar los contratos con los trabajadores oficiales.

Representar a la Empresa como persona juridica y autorizar con su firma los
actos y contratos en que ella tenga que intervenir.

Velar por la correcta recaudacion e inversion de los recursos de la Entidad y
de los Afiliados.

Representar las acciones o derechos que la Entidad posea en otros
organismos.

Adoptar los reglamentos, manuales de funciones y dictar normas vy
procedimientos necesarios para el cumplimiento de las actividades de la
Entidad.

Ordenar los gastos, reconocer y disponer los pagos a cargo de la Empresa.
Aprobar de conformidad con el reglamento establecido el ingreso a la Entidad
de los afiliados voluntarios.

Delegar las actividades que considere necesarias de conformidad con las
normas vigentes.

Presentar a la Junta Directiva informes de gestion anual.
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ADMINISTRADOR GENERAL

DEPARTAMENTO Administracién Corporativa
DENOMINACION DEL CARGO Administrador General
REPORTA A Gerente General y Presidencia
SUPERVISA A Personal del grupo
PERFIL DEL CARGO
Graduado a Nivel superior en areas
EDUCACION Administrativas, Conocimiento del Manejo de
Recursos Humanos, Finanzas, etc.
3 Estudios de tercer nivel como minimo en areas
FORMACION _ S o
de estudio administrativas y economicas.
Capacidad de delegar tareas, de trabajar en
equipo y prestar atencién a lo que otros tienen
HABILIDADES gue decir, expresarse correctamente, y ser capaz
de tomar decisiones asumiendo la
responsabilidad correspondiente por ellas.
Tres afos de experiencia en el cargo de
EXPERIENCIA o
Administrador General.
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FUNCIONES DEL CARGO

Responsable por la planificacion, direccion, coordinacion y control de
sistemas administrativos, organizacionales, de recursos humanos vy
financieros de la empresa, garantizando el cumplimiento de las politicas y
procedimientos de la Corporacion para lograr los objetivos propuestos.
Evaluar las politicas de remuneraciones, contratacion, promocion vy
entrenamiento, capacitacion, etc. a fin de recomendar a la Gerencia y
Presidencia las acciones pertinentes en cada caso.

Evaluar las actividades de desarrollo y crecimiento de la empresa mediante
estudios de resultados e informes.

Administrar las actividades administrativas de la empresa buscando su
mejoramiento organizacional, técnico y financiero.

Supervisar las funciones contables, de tesoreria, créditos y cobranzas,
recursos humanos, bodegas y procesamiento de datos.

Apoyar las normas, reglamentos, instructivos para la buena marcha de la
empresa, en base a las politicas establecidas por la Presidencia.

Supervisar el correcto mantenimiento de la estructura fisica de la entidad.
Efectuar las licitaciones de compras y contrataciones de servicios de acuerdo

a las necesidades que existan.
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JEFE DE COBRANZAS

DEPARTAMENTO

Departamento de Crédito y Cobranzas

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de Cobranzas

REPORTA A Contador General
Empleados del Departamento de Crédito y
SUPERVISA A Cobranzas
PERFIL DEL CARGO
Graduado a nivel superior de Contador Publico
i y/o egresado de la misma carrera con altos
EDUCACION o _ _ _ ]
conocimientos de situaciones, tributarias,
laborales y societarias inherentes al cargo.
) Estudios de nivel secundario como minimo en
FORMACION
ramas contables.
Trabajo en equipo y manejo de trabajo bajo
HABILIDADES »
presion.
Dos afios de experiencia en cargo de auxiliar
EXPERIENCIA

contable.
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FUNCIONES DEL CARGO

Revisar los procesos Compras para las haciendas.

Mantener contacto con los clientes de banano, en cuanto a las cobranzas por
entrega de fruta. Controlando los valores a cobrar y/o pagar.

Realiza reportes de liquidacion de frutas de las haciendas con su
contabilizacion.

Realiza los pagos de las compafias del grupo de haciendas bananeras,
retenciones en la fuente y su registro contable.

Resumen semanal y mensual de la produccion de en cajas de las haciendas
del grupo.

Control y archivo de gastos de transporte

Realiza funciones de secretaria para la Presidencias y Gerencias del grupo.
Atencion de agenda y llamadas telefonicas de la Gerencia

Organiza y supervisa el proceso de recepcion, despacho y distribucion de
correspondencia.

Responsable del archivo y custodia de documentos, personales de
Presidencia y Gerencias.

Archivar comunicaciones, cotizaciones, procesos realizados, carpetas de los
contratos, recortes de periodicos o revistas.

Enviar correspondencia a las haciendas

Cotizar y comprar suministros de oficina recepcion.

Solicitar certificados: bancarios empresa y personales, Superintendencia de
Compaiiias, Certificados en general y demas documentacion requerida para
las compafias de las haciendas.

Solicitar el Permiso de funcionamiento Direccion Provincial de Salud del
Guayas, Certificado del Cuerpo de Bomberos, Certificado de no adeudar al
municipio, solicitar registros sanitarios pago de impuestos prediales de las
compaiiias del sector bananero.

Revisar los Boucher de los Estados de Cuenta de las tarjetas personales de

Presidencia y Gerencia.
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JEFE DE PRODUCCION

DEPARTAMENTO

Departamento de Produccion

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de Produccioén

REPORTA A Administrador General
Empleados del Departamento de
SUPERVISA A _
Produccion.
PERFIL DEL CARGO
Graduado a nivel superior de Ing. Industrial con
EDUCACION amplios conocimientos de almacenaje de
bodega.
Estudios de nivel secundario y nivel técnico en
FORMACION instituciones dedicadas a la ensefianza de la
produccién.
Conocimientos de programas informéaticos
HABILIDADES o .
referentes a decisiones de produccion.
Dos afios de experiencia en cargo de jefe de
EXPERIENCIA

produccién.
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FUNCIONES DEL CARGO

Debe mantener una permanente comunicacion con el administrador general
para el desarrollo de planes de accion.

Supervisar el personal a su cargo, ademas de presentar los informes de las
actividades.

Actualizar a los operadores sobre los cambios e innovaciones en los
procesos.

Verificar todos los reportes que le sean entregados y analizarlos.

Responsable principal de la calidad de los productos elaborados en la Cia.
Tiene la obligacion de instruir a sus subordinados el puesto que
desempeiiaran, sus obligaciones y responsabilidades, las reglas de sanidad y
capacitarlos para que realicen bien su trabajo.

Instruir a cada uno de los empleados para que realicen bien su labor
cumpliendo la normativa de acuerdo a los reglamentos establecidos en la
Compaiiia.

Es el responsable del buen desarrollo de la planta y de la eficiencia y eficacia
de los procesos productivos.

Supervisar el personal a su cargo, ademas de presentar sus informes de las
actividades realizadas, asi como cualquier sospecha de brote viral o
enfermedades de la planta.

Coordinar las actividades de produccion.

Es necesaria una estrecha relacién con el Jefe de Mantenimiento y bodega
para solicitar materiales y reportar cualquier anomalia en la limpieza y cuidado

de las maquinas.
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JEFE DE MECANICA Y MANTENIMIENTO

DEPARTAMENTO

Departamento de Produccion

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de Mecéanica y mantenimiento.

REPORTA A Administrador General
Empleados del Departamento de
SUPERVISA A Produccion.
PERFIL DEL CARGO
i Graduado a nivel superior con conocimientos de
EDUCACION _ _ _
almacenaje de bodega y seguridad ocupacional.
. Estudios de nivel técnico sobre manejo de
FORMACION _ , S
equipos de almacenaje y seguridad interna.
Capacidad de mando y dialogo con el personal
HABILIDADES )
gue trabaja en el departamento.
Dos afios de experiencia en cargo de jefe de
EXPERIENCIA

bodega.
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FUNCIONES DEL CARGO

Administrar los recursos humanos y equipos con que cuenta el taller
mecanica para el desempefio de sus actividades.

Coordinar todas las actividades referentes a la manufactura de proyectos para
asegurar su realizacion en los tiempos solicitados.

Desarrollar planes de trabajo para el funcionamiento del taller mecanico.
Evaluar el desempefio de los técnicos para determinar su nivel de eficiencia
en el desempefio de su trabajo.

Supervisar las actividades de los técnicos para asegurar que se cumplan con
los requerimientos de tiempo y calidad en sus trabajos.

Asignar érdenes de trabajo para su ejecucion.

Aprobar disefios de partes en los disefios para su posterior manufactura
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JEFE DE BODEGA

DEPARTAMENTO

Departamento de Produccion

DENOMINACION DEL CARGO Jefe De Bodega

REPORTA A Administrador General
PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Bachiller ciencias administrativas.

Estudios secundarios y tener cedula militar
FORMACION especializada o documento que certifique cursos de

seguridad interna y conocimientos en contabilidad.

Conocimientos de almacenaje de bodega.
HABILIDADES

Seguridad Ocupacional.

Dos afios de experiencia en cargo de Jefe de
EXPERIENCIA

Bodega.
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FUNCIONES DEL CARGO

Establecer control de la mercaderia existente en bodega a fin de mantener un
stock adecuado en bodega.

Debe estar pendiente del trabajo del personal que se encuentra a su cargo,
con el fin de que las actividades se desarrollen adecuadamente y se
mantenga organizada la bodega.

Velar de que el local cumpla y reuna las condiciones Optimas de
almacenamiento, para ello se debe hacer inspecciones sobre el lugar de
almacenamiento de la mercancia de tal manera que permita detectar a tiempo
la posibilidad de deterioro del producto.

Entregar oportunamente los pedidos esto cosiste en hacer llegar los pedidos
a los clientes en el tiempo establecido por la entidad, o acordado por
empresa-cliente. De esta manera garantizamos que la relacion empresa-
cliente se mantenga activa.

Hacer los pedidos o reposiciones a tiempo, para poder cumplir siempre con
cualquier pedido , evitar demoras o pérdida del cliente por no cumplimiento
Realizar y entregar informes oportunamente.

Tener actualizado los registros de ingreso y egreso de mercaderia ya sea en
kardex o sistema automatizado.

Prevenir, asegurar y salvaguardar el buen estado de cada uno de los equipos
asignados para su labor.
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JEFE DE CALIDAD Y CONTROL

DEPARTAMENTO

Departamento de Produccion

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de Calidad y Control.

REPORTA A Administrador General
Empleados del Departamento de
SUPERVISA A Produccion.
PERFIL DEL CARGO
. Graduado a nivel superior con conocimientos de
EDUCACION _
calidad de productos.
) Estudios de nivel técnico y superior sobre
FORMACION . _
politicas de calidad.
Capacidad de mando y dialogo con el personal
HABILIDADES )
gue trabaja en el departamento.
Dos afios de experiencia en cargo de jefe de
EXPERIENCIA

calidad o control.
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FUNCIONES DEL CARGO

Revisar la decision de aprobar o rechazar, luego de la evaluacion de los
resultados de las materias primas, materiales de envase y empaque, producto
en proceso y producto terminado.

Verificar que se efectien las validaciones apropiadas, incluyendo las
correspondientes a los procedimientos analiticos y las calibraciones de los
equipos de control asi como la elaboracion del programa anual.

Apoyar en la elaboracién y verificacion del cumplimiento de la capacitacion
continua del personal y que esta capacitacion se ajuste a las necesidades de
la empresa.

Apoyar en el cumplimiento de las exigencias de buenas practicas de
manufactura.

Apoyar en la planificacion, orientacion, direccion y coordinacion de las
actividades del personal de Control de Calidad a fin de lograr los objetivos de
la empresa.

Verificar la entrega de especificaciones y técnica analitica para inscripcion,
actualizaciéon y reinscripcion de productos nuevos o de portafolio a asuntos
regulatorios.
Apoyarenlacoordinaciénconlasdemaséareasrelacionadasenlasoluciondeproble
masque afecten al sistema de calidad.

Integrar el Comité Técnico, Comité de Produccion, Comité de Lanzamiento de
Productos Nuevos.

Apoyar en la realizacion del cuadro mensual de indicadores y actividades

programadas como parte de la gestion.
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CONTADOR GENERAL

DEPARTAMENTO

Departamento Financiero — Contable

DENOMINACION DEL CARGO Contador General

REPORTA A Gerente General — Administrador General
Asistentes y auxiliares contables y

SUPERVISA A recursos humanos

PERFIL DEL CARGO

Graduado a nivel superior con conocimientos de

. leyes tributarias, normas internacionales de

EDUCACION . o .

informacion financiera (NIIF) y de las normas

internacionales de contabilidad (NIC).
FORMACION Titulo de Contador publico autorizado.

Capacidad de mando y dialogo con el personal
HABILIDADES _

gue trabaja en el departamento.

Cinco afios de experiencia en cargo de contador
EXPERIENCIA

general en empresas de tamafio medio.
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FUNCIONES DEL CARGO

Dirigir las operaciones relacionadas con la Contabilidad General.

Garantizar la correcta aplicacion de los principios de contabilidad de general
aceptacion en los registros y el cumplimiento de las politicas y procedimientos
establecidos dentro de la empresa.

Supervisar la recopilacion, analisis y registros contables de las operaciones
de la empresa, de acuerdo con las normas y principios establecidos.

Velar por el correcto cumplimiento de las obligaciones tributarias,
legales y prestaciones sociales de la organizacion.

Planificar las actividades necesarias para el cierre oportuno de la informacion
contable.

Establecer direcciones y normas para lograr la unificacién de criterios en el
registro contable de transacciones.

Planificar el trabajo del departamento de Contabilidad para obtener los
balances y estados financieros mensualmente.

Mantener actualizado el plan de cuentas y su correspondiente manual de uso.
Controlar los ingresos por ventas, cobros a clientes, activos fijos, cuentas por
pagar, inventarios y gastos.

Vigilar que los diferentes libros de Contabilidad se mantengan actualizados y
correctamente asentados.

Realizar el analisis y control de cuentas de inventarios, facturacion, depositos,
etc.

Liquidar las importaciones de la compaiiia.

Liguidar y/o controlar los costos de la mercaderia procesada.

Realizar el registro de las transacciones de correccion o provisiones.
Supervisar la preparacion y pago de impuestos mensuales y anuales de
patentes e impuestos prediales de la entidad y el grupo.

Analizar y ejecutar los asientos de ajuste en diarios para contabilizar
transacciones bancarias o cumplir 6rdenes de la Gerencia.

Supervisar el archivo de documentos del departamento verificando

secuencias, documentacién complementaria y tiempo de permanencia.
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ASISTENTE DE VENTAS

DEPARTAMENTO

Departamento de Ventas

DENOMINACION DEL CARGO Asistente de Ventas

REPORTA A Administrador General
SUPERVISA A Empleados del Departamento de ventas.
PERFIL DEL CARGO
i Graduado a nivel superior con amplios
EDUCACION o o »
conocimientos administracion de ventas.
3 Estudios de nivel secundario en carreras de
FORMACION N
contabilidad y ventas.
Dominio de recepcion de correspondencia en
HABILIDADES general, distribucion de la misma a las diferentes
instancias del grupo.
Dos afios de experiencia en cargo de asistente
EXPERIENCIA

en general.
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FUNCIONES DEL CARGO

Ingresar y facturar pedidos de venta local.

Recibir los pedidos de los representantes comerciales.

Crear y mantener actualizada la hoja de vida de los clientes mediante la
administracion de los reportes de visitas del personal del area comercial.
Mantener al dia las estadisticas de ventas, cumplimiento de las metas y
realizar los informes pertinentes.

Manejar la base de datos de comportamiento de compras y pago de clientes.
Indicar los resultados y seguimiento de asesores comerciales.

Identificar junto a la administracibn oportunidades de mejoramiento,
innovacion de productos o servicios, recuperacion de clientes a través del
analisis de las sugerencias, quejas y reclamos de los clientes.

Realizar llamadas telefénicas a los clientes una vez emitida la factura para la
verificacion de la informacion de cada una de ellas y solicitar cheque si es el
caso.

Realizar llamadas telefonicas a los clientes para brindar el servicio post-venta.
Atender quejas y reclamos de los clientes y buscarles soluciones.

Administrar junto al 4rea de crédito y cobranzas las condiciones crediticias
establecidas.

Gestionar la entrega y actualizacion de la documentacion necesaria para la
formulacién, evaluacion y revision de las propuestas de crédito.

Realizar seguimiento telefénico a los vendedores por rutas especificadas en
los trabajos de la semana.

Tener conocimiento sobre facturas que tengan que ser anuladas.

Elaborar informe mensual consolidado de ingresos y liquidacion para el pago

de comisiones.
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ASISTENTE CONTABLE Y PRESIDENCIA

DEPARTAMENTO

Departamento Financiero Contable

DENOMINACION DEL CARGO Asistente Contable y de Presidencia

REPORTA A Contador General
PERFIL DEL CARGO
Graduado a nivel superior de contador publico
EDUCACION con conocimientos de situaciones tributarias,
laborales y societarias inherentes al cargo.
FORMACION Estudios académicos en carreras de contabilidad.
Poseer buen manejo transacciones y monitorear
HABILIDADES los pagos de préstamos, como también pueden
reconciliar y balancear las cuentas en general.
Dos afios de experiencia en cargo de auxiliar
EXPERIENCIA

contable.
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FUNCIONES DEL CARGO

Registrar diariamente las transacciones en el programa de contabilidad.
Revisar las cuentas de libro mayor y realizar ajustes contables que sean
necesarios.

Efectuar las conciliaciones bancarias con cuadre de las cuentas de bancos
con mayor.

Preparar informacién contable solicitada por otros departamentos.

Revisar y analizar las cuentas de gastos que intervienen en el estado de
resultados.

Andlisis de los Kardex de mercaderias con bodega.

Ingresar las papeletas de depdsito al sistema de contabilidad.

Ingresar al sistema las notas de deébito por cobro que hacen las cias.
relacionadas por gastos compartidos, archivo diario con N/D.

Registrar en el médulo contable correspondiente las notas de débito y notas
de crédito de los estados de cuenta bancarias

Registrar los débitos y créditos al modulo por transferencias a proveedores
del exterior y cheques devueltos de clientes.

Cuadrar las cuentas contables.

Observar y efectuar sus actividades de acuerdo a las normas, politicas y
estandares de contabilidad, garantizando el cumplimiento de las disposiciones
legales, contables y fiscales.

Mantener actualizados los archivos de las cuentas bajo su responsabilidad.
Mantener y revisar los auxiliares contables.

Realizar la codificacion y revision de los documentos contables y de soporte.
Participar en la elaboracién de los estados financieros.

Participacion en la toma de inventario fisico.

Preparar las declaraciones de impuestos de IVA 'y de retenciones en la fuente.
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ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS

DEPARTAMENTO

Departamento Financiero Contable

DENOMINACION DEL CARGO Asistente de RR.HH.

REPORTA A

Contador General

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION

Graduado a nivel secundario 0 superior en

carreras administrativas.

FORMACION

Estudios académicos en carreras administrativas.

HABILIDADES

Poseer dominio sobre la ejecucion de planes y
programas pertinentes a la administracion de
personal, aplicando técnicas administrativas
relacionadas con el recurso humano, a fin de
contribuir con el desarrollo de los procesos
administrativos relacionados con la gestion de

recursos humanos.

EXPERIENCIA

Dos afos de experiencia en cargo de auxiliar

contable.
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FUNCIONES DEL CARGO

Elaborar las actas de finiquitos, avisos de entrada y salida.

Elaborar el cuadro con los descuentos del personal y emitir un reporte para
enviar a Contabilidad.

Revisar los descuentos en las liquidaciones del personal y dar seguimiento al
tramite del IESS.

Elaborar certificados de trabajo cuando sea solicitado por la Administracion.
Realizar trdmites para la legalizacion de avisos, contratos y actas de finiquito,
préstamos quirografarios, etc.

Recopilar las firmas para los formularios de los pagos por Décimos y
Utilidades para su posterior legalizacion.

Solicitar las tarjetas de Comisariato.

Validar la informacion de los registros generados por Contabilidad.

Alimentar el sistema con la nueva informacién y generar la carga de los
descuentos.

Verificar descuentos por comisariato 0 consumos.

Revisar los controles de asistencia.

Revisar las cuentas del personal en la contabilidad.

Realizar las liquidaciones por concepto de vacaciones.

Ingresar novedades en el sistema, antes de proceder a elaborar la némina.
Tales novedades pueden ser: permisos por incapacidad, vacaciones,
incrementos, descuentos, etc.

Generar el célculo de los beneficios de ley, calculo de impuesto a la Renta,
descuentos por seguro social, etc.

Verificar el pago de reembolso por transporte.

Realizar el célculo de las comisiones de acuerdo a las tablas y a los reportes
enviados por el area comercial y de contabilidad.

Elaborar la pre-nomina para ser revisada por el Jefe Administrativo y/o
Contador General.

Emitir la nomina definitiva, luego del visto bueno del Jefes.

Emitir los comprobantes de pago de cada empleado.

Generar el asiento de diario de ndmina de cada una de las empresas.
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MENSAJERO

DEPARTAMENTO

Departamento de Servicios Varios

DENOMINACION DEL CARGO Mensajero

Administrador General, Gerente General y

REPORTA A Presidencia.
PERFIL DEL CARGO
EDUCACION Graduado a nivel secundario.
FORMACION Estudios secundarios como minimos.
Poseer conocimientos del Reglamento de
HABILIDADES Transito y poseer buena comunicacion con sus
superiores como también ser buen conductor.
EXPERIENCIA Dos afios como minimo en cualquier empresa.
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FUNCIONES DEL CARGO

Recibir y entregar correspondencia a las diferentes compaiiias del grupo.
Trasladar a los miembros del personal de la institucién para diligencias
relacionadas con el quehacer y trabajo diario.

Realizar pagos derivados de las obligaciones de la compafiia en lo referente a
Planillas, fondos, pago a proveedores, etc.

Revisar el adecuado funcionamiento del vehiculo asignado y velar por el
mantenimiento del mismo.

Informar sobre el recorrido, ocurrencias, consumo de combustible y
operatividad del vehiculo o equipo a su cargo.

Efectuar viajes fuera de la ciudad por comision de servicio, autorizado por la
administracion y gerencia.

Otras que le sean asignadas y que contribuyan al logro de los objetivos de la

compainia.
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SEGURIDAD

DEPARTAMENTO

Departamento de Servicios Varios

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de Seguridad

Administrador General, Gerente General y

REPORTA A Presidencia.

PERFIL DEL CARGO
EDUCACION Graduado a nivel secundario como minimo.

Estudios secundarios y tener cedula militar
FORMACION especializada o documento que certifique cursos

de seguridad interna.

Poseer conocimientos de seguridad interna o
HABILIDADES )

externa y sus respectivos protocolos.
EXPERIENCIA Dos afios como minimo en cualquier empresa.
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FUNCIONES DEL CARGO

Responder por la disciplina y seguridad dentro de las instalaciones de la
compainia.

Responder ante el Administrador por el armamento utilizado en razén del
servicio prestado.

Pasar revista minuciosa a todos los frentes de trabajo del establecimiento;
como también a los muros, techos, pisos, puertas, ventanas, rejas,
instalaciones eléctricas, de acueducto y alcantarillado, etc., comprobando su
estado e informar de inmediato sobre cualquier irregularidad encontrada al
Administrador.

Evitar que los empleados deambulen por los pasillos o lugares diferentes a su
area de trabajo en las horas laborales.

Ejercer durante la noche rondas constantes a las instalaciones, sin dejar
pasar por alto alguna novedad encontrada.

Cumplir con las consignas especiales encomendadas por sus superiores,
para el cabal cumplimiento de sus funciones

Practicar las requisas que se le ordene o aquellas que considere necesarias,
informando sobre los resultados obtenidos en forma inmediata.

Responder por el aseo y buena presentacion de areas de parqueo de clientes
y calle interna para el abastecimiento de material.

Controlar la salida del personal de la empresa y Vvisitantes de acuerdo a las
normas establecidas por la Gerencia. (PROCEDIMIENTOS)

Evitar que se presenten actos de violencia o de indisciplina entre los
empleados.

Impedir que ingrese al interior de las instalaciones de la Cia. Personal no
autorizado.

Tener siempre una impecable presentacién personal portando el uniforme.
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MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA

DEPARTAMENTO Departamento de Servicios Varios

DENOMINACION DEL CARGO Auxiliar de limpieza y Mantenimiento

Administrador General, Gerente General y
REPORTA A Presidencia.

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Graduado a nivel secundario como minimo.

FORMACION Estudios secundarios.

Poseer conocimientos de mantenimiento Yy

HABILIDADES limpieza con sus respectivas normas
protocolos.
EXPERIENCIA Dos afios como minimo en cualquier empresa.

FUNCIONES DEL CARGO

e Realizar las tareas auxiliares de limpieza y arreglo de pisos y areas publicas.
e Preparar, transportar y recoger los materiales y productos necesarios para la
limpieza y mantenimiento de los respectivos departamentos y areas publicas

de la empresa como en sus exteriores.
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5.7.1.1Flujo grama

Seleccion personal
adecuada

Dependiente saluda y pregunta
¢ Es usted tal persona x?

v
El postulante afirma.
v

Dependiente el cargo que hay y
pregunta si acepta rendir
pruebas para medir
conocimientos
v

Postulante
acenta

v

Postulante acepta realizar
pruebas y medir sus
capacidades si es apto para el

v

Dependiente da las pruebas
respectivas al postulante

v

Postulante aprueba

v Si

despide v sale de la

Postulante se

Dependiente procede a hacer la revision
de pruebas y notifica si es que acto lo
estaran contactando.

v

Postulante esta de acuerdo y se
despide

Postulante sale de la
empresa

No

Postulante se despide
y sale de la empresa
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5.7.2 Recursos y Anélisis financieros

Ventas
Costo de Bienes Vendidos

UILIDAD BRUTA EN VENTAS

Gasto de Ventas

Depreciacion

Gastos Administrativos

TOTAL GASTO

UTILIDAD ANTES DE REPARTO
15% Participacion trabajadores

Utilidad antes de impuestos
22% Impuesto a la renta

Utilidad Neta
10% Reserva legal

Utilidad del ejercicio

PLASCAS.A.

ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS

AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2012

ANO 1

$ 4.601.599,64

$ 2.675.397,04

ANO 2

$ 4.969.727,61

$ 2.889.428,81

ANO 3

$ 5.367.305,82

$ 3.120.583,11

ANO 4

$ 5.796.690,29

$ 3.370.229,76

ANO 5

$ 6.260.425,51

$ 3.639.848,14

$ 1.926.202,60
265.933,68

$

$  52.056,46
$ 478.166,16
$

796.156,30

$ 2.080.298,80

$ 287.208,37
$ 52.056,46
$ 516.419,45

$ 855.684,29

$ 2.246.722,71

$ 310.185,04
$ 5332645
$ 557.733,01

$ 92124451

$ 2.426.460,53

$ 334.999,85
$ 5332645
$ 602.351,65

$ 990.677,95

$ 2.620.577,37

$ 361.799,84
$ 58.386,45
$ 650.539,78

$ 1.070.726,07

$ 1.130.046,29
169.506,94
960.539,35
211.318,66
749.220,69

74.922,07

R < R <~ - <= B =

674.298,62

$ 1.224.614,51
$ 183.692,18
$ 1.040.922,34
$ 229.002,91
$ 81191942
$ 8119194

$ 730.727,48

$ 1.325.478,20
$ 198.821,73
$ 1.126.656,47
$ 247.864,42
$ 878.792,05
$ 87.879,20

$ 790.912,84

$ 1.435.782,57
$ 215.367,39
$ 1.220.415,19
$ 268.491,34
$ 95192385
$ 95.192,38

$ 856.731,46

$ 1.549.851,30
$ 23247769
$ 1.317.373,60
$ 289.822,19
$ 1.027.551,41
$ 102.755,14

$ 924.796,27

102



ACTIVO
Total Activo Circulante
Circulante
Caja
Total Activo Fijos
Activos Fijos
EDIFICIO
EQUIPO DE COMPUTOS
EQUIPO DE OFICINA
MUEBLES Y ENSERES
VEHICULOS
(-DEPRECIACION ACUMULADA

TOTAL ACTIVOS

Pasivo

Participacion empleados
Impuesto a la renta
Patrimonio

Capital

Utilidad del Ejercicio
Reserva legal

Utilidad Retenida

Total Patrimonio + Pasivo

PLASCAS.A.

BALANCE GENERAL
AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2012
ANO 1 ANO 2 ANO 3
$1.182.102,76  $2.077.948,13  $3.044.057,70
$1.182.102,76  $2.077.948,13  3.044.057,70
$278.143 54 $226.087,07 $172.760,62
$ 150.000,00 $ 150.000,00 $ 150.000,00
$17.300,00 $17.300,00 $17.300,00
$6.000,00 $6.000,00 $6.000,00
$6.900,00 $6.900,00 $6.900,00
$ 150.000,00 $ 150.000,00 $ 150.000,00
$52.056,46 $104.112,93 $157.439,38
$1.460.24629  $2.304.03521  $3.216.818,32
$ 169.506,94 $183.692,18 $198.821,73
$211.318,66 $229.002,91 $247.864,42
$330.200,00 $330.200,00 $330.200,00
$674.298,62 $730.727,48 $790.912,84
$74.922,07 $81.191,94 $87.879,20
$749.220,69  $1.561.140,11
$1.460.246,29  $2.304.03521  $3.216.818,32

ANO 4

$4.086.480,57

4.086.480,57

$119.434,16

$ 150.000,00
$17.300,00
$ 6.000,00

$ 6.900,00

$ 150.000,00
$210.765,84

$4.205.914,74

$ 215.367,39

$268.491,34

$ 330.200,00
$ 856.731,46
$95.192,38
$2.439.932,16
$4.205.914,74

ANO5

$5.210.859,59

$5.210.859,59

$61.047,71

$ 150.000,00
$ 17.300,00
$ 6.000,00
$6.900,00

$ 150.000,00
$ 269.152,29

$5.271.907,31

$232.477,69

$289.822,19

$ 330.200,00
$924.796,27
$102.755,14
$3.391.856,01
$5.271.907,31
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GASTOS ADMINISTRATIVOS Y VENTAS

PRESUPUESTO DE GASTOS ANO 1

GASTOS ENERO FEBRERO |MARZO  |ABRIL MAYO JUNIO JuLio AGOSTO  |SEPTIEMBRE [OCTUBRE  |NOVIEMBRE [DICIEMBRE [TOTAL
GASTOS DE VENTAS 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 22.161,14 | 265.933,68
PUBLICIDAD 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 50,00 600,00
SUELDO VENDEDORES 5.000,00 | 5.00000 | 5.00000 | 500000 | 500000 | 500000 | 500000 | 500000 [ 500000 | 500000 | 5.00000 | 500000 60.000,00
COMISIONES EN VENTAS 1.20000 | 120000 | 1.20000 | 1.20000 | 1.20000 | 1.20000 | 1.20000 | 120000 | 1.20000 | 1.20000 | 1.200,00 | 1.200,00 14.400,00
TRANSPORTE 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 130,25 1.563,00
MANTENIMIENTO VEHICULOS 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 375,89 4.510,68
SEGUROS 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 325,00 3.900,00
VIATICOS 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 80,00 960,00
OTROS GASTOS DE VENTA 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 15.000,00 | 180.000,00
GASTOS DE ADMINISTRATIVOS | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 39.847,18 | 478.166,16
SUELDOS 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 30.000,00 | 360.000,00
APORTE PATRONALES 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.64500 | 3.645,00 43.740,00
BENEFICIOS SOCIALES 419583 | 4.19583 | 419583 | 4.19583 | 4.19583 | 4.19583 | 4.19583 | 4.19583 | 4.19583 | 4.19583 | 419583 | 4.19583 50.349,96
SUMINISTROS OFICINA 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 135,00 1.620,00
SERVICIOS BASICOS 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 485,00 5.820,00
UNIFORMES AL PERSONAL 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 500,00 6.000,00
OTROS GASTOS 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 886,35 10.636,20
TOTAL 62.008,32 | 62.00832 | 62.008,32 | 62.008,32 | 62.00832 | 62.008,32 | 62.00832 | 62.00832 | 62.008,32 | 62.00832 | 62.008,32 | 62.008,32 | 744.099,84
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PRESUPUESTO DE GASTOS ANO 2

GASTOS ENERO FEBRERO  [MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE |OCTUBRE  [NOVIEMBRE |DICIEMBRE [TOTAL
GASTOS DE VENTAS 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 | 23.934,03 287.208,37
PUBLICIDAD 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 51,08 612,96
SUELDO VENDEDORES 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 5.001,08 60.012,96
COMISIONES EN VENTAS 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 1.201,08 14.412,96
TRANSPORTE 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 131,33 1.575,96
MANTENIMIENTO VEHICULOS 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 376,97 4.523,64
SEGUROS 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 326,08 3.912,96
VIATICOS 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 81,08 972,96
OTROS GASTOS DE VENTA 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 | 15.001,08 180.012,96
GASTOS DE ADMINISTRATIVOS | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 | 43.034,95 516.419,45
SUELDOS 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 | 32.400,00 388.800,00
APORTE PATRONALES 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 3.936,60 47.239,20
BENEFICIOS SOCIALES 4.531,50 4.531,50 4,531,50 4.531,50 4,531,50 4.531,50 4.531,50 4,531,50 4.531,50 4,531,50 4.531,50 4.531,50 54.377,96
SUMINISTROS OFICINA 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 145,80 1.749,60
SERVICIOS BASICOS 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 523,80 6.285,60
UNIFORMES AL PERSONAL 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 540,00 6.480,00
OTROS GASTOS 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 957,26 11.487,10
TOTAL 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 | 66.968,99 803.627,83
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GASTOS PRESUPUESTO DE GASTOS ANO 3
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE [OCTUBRE  |NOVIEMBRE [DICIEMBRE |TOTAL
GASTOS DE VENTAS 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 | 25.848,75 310.185,04
PUBLICIDAD 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 52,16 625,92
SUELDO VENDEDORES 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 5.002,16 60.025,92
COMISIONES EN VENTAS 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 1.202,16 14.425,92
TRANSPORTE 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 132,41 1.588,92
MANTENIMIENTO VEHICULOS 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 378,05 4.536,60
SEGUROS 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 327,16 3.925,92
VIATICOS 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 82,16 985,92
OTROS GASTOS DE VENTA 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 | 15.002,16 180.025,92
GASTOS DE ADMINISTRATIVOS 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 | 46.477,75 557.733,01
SUELDOS 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 | 34.992,00 419.904,00
APORTE PATRONALES 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 4.251,53 51.018,34
BENEFICIOS SOCIALES 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 4.894,02 58.728,19
SUMINISTROS OFICINA 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 157,46 1.889,57
SERVICIOS BASICOS 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 565,70 6.788,45
UNIFORMES AL PERSONAL 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 583,20 6.998,40
OTROS GASTOS 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 1.033,84 12.406,06
TOTAL 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 | 72.326,50 867.918,05
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PRESUPUESTO DE GASTOS ANO 4

GASTOS ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE [OCTUBRE NOVIEMBRE |DICIEMBRE [TOTAL
GASTOS DE VENTAS 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 | 27.916,65 334.999,85
PUBLICIDAD 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 53,24 638,88
SUELDO VENDEDORES 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 5.003,24 60.038,88
COMISIONES EN VENTAS 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 1.203,24 14.438,88
TRANSPORTE 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 133,49 1.601,88
MANTENIMIENTO VEHICULOS 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 379,13 4.549,56
SEGUROS 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 328,24 3.938,88
VIATICOS 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 83,24 998,88
OTROS GASTOS DE VENTA 15.003,24 | 15.003,24 | 15.003,24 | 15.003,24 15.003,24 | 15.003,24 | 15.003,24 | 15.003,24 | 15.003,24 15.003,24 | 15.003,24 | 15.003,24 180.038,88
GASTOS DE ADMINISTRATIVOS 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 | 50.195,97 602.351,65
SUELDOS 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 | 37.791,36 453.496,32
APORTE PATRONALES 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 4.591,65 55.099,80
BENEFICIOS SOCIALES 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 5.285,54 63.426,45
SUMINISTROS OFICINA 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 170,06 2.040,73
SERVICIOS BASICOS 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 610,96 7.331,52
UNIFORMES AL PERSONAL 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 629,86 7.558,27
OTROS GASTOS 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 1.116,55 13.398,55
TOTAL 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 | 78.112,62 937.351,50
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PRESUPUESTO DE GASTOS ANO 5

GASTOS ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE [OCTUBRE  [NOVIEMBRE [DICIEMBRE [TOTAL
GASTOS DE VENTAS 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 | 30.149,99 361.799,84
PUBLICIDAD 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 54,32 651,84
SUELDO VENDEDORES 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 5.004,32 60.051,84
COMISIONES EN VENTAS 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 1.204,32 14.451,84
TRANSPORTE 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 134,57 1.614,84
MANTENIMIENTO VEHICULOS 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 380,21 4.562,52
SEGUROS 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 329,32 3.951,84
VIATICOS 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 84,32 1.011,84
OTROS GASTOS DE VENTA 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 | 15.004,32 180.051,84
GASTOS DE ADMINISTRATIVOS 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 | 54.211,65 650.539,78
SUELDOS 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 | 40.814,67 489.776,03
APORTE PATRONALES 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 4.958,98 59.507,79
BENEFICIOS SOCIALES 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 5.708,38 68.500,56
SUMINISTROS OFICINA 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 183,67 2.203,99
SERVICIOS BASICOS 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 659,84 7.918,05
UNIFORMES AL PERSONAL 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 680,24 8.162,93
OTROS GASTOS 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 1.205,87 14.470,43
TOTAL 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 84.361,63 | 1.012.339,62
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FLUJO DE CAJA

ANO 1 ANO Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
INGRESOS 402.436,72 357.721,53| 386.176,65| 390.241,67 | 394.306,68| 398.371,70
Ventas 321.949,37 286.177,22| 308.941,32| 312.193,33| 315.445,35| 318.697,36
Ventas S/F 80.487,34 71.544,31| 77.235,33| 78.048,33| 78.861,34| 79.674,34
DESEMBOLSOS 330.200,00| 295.987,39 269.989,72| 286.533,69| 288.897,12| 291.260,54| 293.623,97
Pago a proveedores 233.979,07 207.981,40| 224.525,37| 226.888,80| 229.252,22| 231.615,65
Pago de gastos 62.008,32 62.008,32| 62.008,32| 62.008,32| 62.008,32 62.008,32
Pago de Inversiones 15.000,00

SALDO DE CAJA -330.200,00 | 106.449,33 87.731,81 | 99.642,96 | 101.344,55 | 103.046,14 | 104.747,74
SALDO ACUM. DE CAJA -330.200,00 |-223.750,67 |- 136.018,86 |- 36.375,90 | 64.968,65 | 168.014,79 | 272.762,53
FINANCIAMIENTO DE FLUJO DE CAJA

INGRESOS 330.200,00

APORTACION DE ACCIONISTA 330.200,00

PRESTAMOS DE ACCIONISTA

PRESTAMOS BANCARIOS

DESEMBOLSOS - - - - - -
PAGO DE CAPITAL - - i

PAGO DE INTERES - - -

OTROS PAGOS

SALDO FINAL DE FC -| 106.449,33 87.731,81| 99.642,96| 101.344,55| 103.046,14| 104.747,74
SALDO ACUM. DE FC -| 106.449,33 194.181,14 | 293.824,10| 395.168,65| 498.214,79| 602.962,53
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Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
402.436,72| 365.851,56| 369.916,58| 373.981,60 378.046,61 382.111,63
321.949,37| 292.681,25| 295.933,26| 299.185,28 302.437,29 305.689,30

80.487,34 73.170,31 73.983,32 74.796,32 75.609,32 76.422,33
295.987,39| 274.716,57| 277.079,99| 279.443,42 281.806,84 284.170,27
233.979,07| 212.708,25| 215.071,67| 217.435,10 219.798,52 222.161,95

62.008,32 62.008,32 62.008,32 62.008,32 62.008,32 62.008,32

106.449,33 91.135,00 92.836,59 94.538,18 96.239,77 97.941,37

379.211,85 470.346,85 | 563.183,44 | 657.721,62 753.961,39 851.902,76
106.449,33 91.135,00 92.836,59 94.538,18 96.239,77 97.941,37
709.411,85| 800.546,85| 893.383,44| 987.921,62| 1.084.161,39 1.182.102,76
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ANO 2 Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
INGRESOS 434.631,66 386.339,25 417.070,78 421.461,00 425.851,22 430.241,44
Ventas 347.705,32 309.071,40 333.656,62 337.168,80 340.680,97 344.193,15
Ventas S/F 86.926,33 77.267,85 83.414,16 84.292,20 85.170,24 86.048,29
DESEMBOLSOS 319.666,38 291.588,89 309.456,39 312.008,88 314.561,38 317.113,88
Pago a proveedores 252.697,40 224.619,91 242.487,40 245.039,90 247.592,40 250.144,90
Pago de gastos 66.968,99 66.968,99 66.968,99 66.968,99 66.968,99 66.968,99
Pago de Inversiones

SALDO DE CAJA 114.965,27 94.750,36 107.614,39 109.452,11 111.289,83 113.127,55
SALDO ACUM. DE CAJA 966.868,03 1.061.618,39 1.169.232,78 1.278.684,90 1.389.974,73 1.503.102,28
FINANCIAMIENTO DE FLUJO DE

CAJA

INGRESOS

APORTACION DE ACCIONISTA

PRESTAMOS DE ACCIONISTA

PRESTAMOS BANCARIOS

DESEMBOLSOS - - 380.825,60 . - -
PAGO DE CAPITAL - - -

PAGO DE INTERES - - -

OTROS PAGOS 380.825,60

SALDO FINAL DE FC 114.965,27 94.750,36 273.211,21 109.452,11 111.289,83 113.127,55
SALDO ACUM. DE FC 1.297.068,03 1.391.818,39 1.118.607,18 1.228.059,30 1.339.349,13 1.452.476,68
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Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
434.631,66 395.119,69 399.509,91 403.900,12 408.290,34 412.680,56
347.705,32 316.095,75 319.607,92 323.120,10 326.632,27 330.144,45

86.926,33 79.023,94 79.901,98 80.780,02 81.658,07 82.536,11
319.666,38 296.693,89 299.246,39 301.798,89 304.351,39 306.903,89
252.697,40 229.724,91 232.277,40 234.829,90 237.382,40 239.934,90

66.968,99 66.968,99 66.968,99 66.968,99 66.968,99 66.968,99

114.965,27 98.425,80 100.263,52 102.101,24 103.938,96 105.776,67

1.618.067,56 1.716.493,35 1.816.756,87 1.918.858,10 2.022.797,06 2.128.573,73
114.965,27 98.425,80 100.263,52 102.101,24 103.938,96 105.776,67
1.567.441,96 1.665.867,75 1.766.131,27 1.868.232,50 1.972.171,46 2.077.948,13
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ANO 3

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
INGRESOS 469.402,19| 417.246,39| 450.436,44 455.177,88 459.919,31 464.660,75
Ventas 375.521,75| 333.797,11| 360.349,15 364.142,30| 367.935,45 371.728,60
Ventas S/F 93.880,44 83.449,28 90.087,29 91.035,58 91.983,86 92.932,15
DESEMBOLSOS 345.239,69| 314.916,00| 334.212,90 336.969,60 339.726,29 342.482,99
Pago a proveedores 272.913,19| 242.589,50| 261.886,39 264.643,09 267.399,79 270.156,49
Pago de gastos 72.326,50 72.326,50 72.326,50 72.326,50 72.326,50 72.326,50
Pago de Inversiones
SALDO DE CAJA 124.162,50 102.330,38 116.223,55 118.208,28 120.193,02 122.177,76
SALDO ACUM. DE CAJA 2.252.736,23 | 2.355.066,61 | 2.471.290,16 | 2.589.498,44 | 2.709.691,47 | 2.831.869,22
FINANCIAMIENTO DE FLUJO DE CAJA
INGRESOS
APORTACION DE ACCIONISTA
PRESTAMOS DE ACCIONISTA
PRESTAMOS BANCARIOS
DESEMBOLSOS - -l 412.695,09 - - -
PAGO DE CAPITAL - - -
PAGO DE INTERES - - -
OTROS PAGOS 412.695,09
SALDO FINAL DE FC 124.162,50| 102.330,38| - 296.471,54 118.208,28 120.193,02 122.177,76
SALDO ACUM. DE FC 2.202.110,63 | 2.304.441,01| 2.007.969.47| 2.126.177,75| 2.246.370,77| 2.368.548,53
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Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
469.402,19 426.729,26 431.470,70 436.212,13 440.953,57 445.695,01
375.521,75 341.383,41 345.176,56 348.969,71 352.762,86 356.556,01
93.880,44 85.345,85 86.294,14 87.242,43 88.190,71 89.139,00
345.239,69 320.429,40 323.186,10 325.942,80 328.699,50 331.456,20
272.913,19 248.102,90 250.859,60 253.616,30 256.372,99 259.129,69
72.326,50 72.326,50 72.326,50 72.326,50 72.326,50 72.326,50

124.162,50 106.299,86 108.284,60 110.269,33 112.254,07 114.238,81

2.956.031,72 3.062.331,58 3.170.616,18 3.280.885,51 3.393.139,58 3.507.378,39
124.162,50 106.299,86 108.284,60 110.269,33 112.254,07 114.238,81
2.492.711,03 2.599.010,89 2.707.295,48 2.817.564,82 2.929.818,89 3.044.057,70
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ANO 4

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
INGRESOS 506.954,36 450.626,10 486.471,36 491.592,11 496.712,86| 501.833,61
Ventas 405.563,49 360.500,88 389.177,09 393.273,69 397.370,29 | 401.466,89
Ventas S/F 101.390,87 90.125,22 97.294,27 98.318,42 99.342,57 | 100.366,72
DESEMBOLSOS 372.858,87 340.109,28 360.949,93 363.927,16 366.904,40 | 369.881,63
Pago a proveedores 294.746,24 261.996,66 282.837,30 285.814,54 288.791,77| 291.769,01
Pago de gastos 78.112,62 78.112,62 78.112,62 78.112,62 78.112,62| 78.112,62
Pago de Inversiones
SALDO DE CAJA 134.095,50 110.516,82 125.521,43 127.664,95 129.808,46 131.951,98
SALDO ACUM. DE CAJA 3.641.473,89 3.751.990,70 | 3.877.512,13 | 4.005.177,08 4.134.985,54 4.266.937,52
FINANCIAMIENTO DE FLUJO DE CAJA
INGRESOS
APORTACION DE ACCIONISTA
PRESTAMOS DE ACCIONISTA
PRESTAMOS BANCARIOS
DESEMBOLSOS - - 446.686,15 2 2 2
PAGO DE CAPITAL - - -
PAGO DE INTERES - - -
OTROS PAGOS 446.686,15
SALDO FINAL DE FC 134.095,50 110.516,82| - 321.164,72 127.664,95 129.808,46 | 131.951,98
SALDO ACUM. DE FC 3.178.153,19| 3.288.670,01| 2.967.505,28 3.095.170,23 3.224.978,69 | 3.356.930,67
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Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
506.954,36 460.867,60 465.988,35 471.109,10 476.229,86 481.350,61
405.563,49 368.694,08 372.790,68 376.887,28 380.983,88 385.080,49
101.390,87 92.173,52 93.197,67 94.221,82 95.245,97 96.270,12
372.858,87 346.063,75 349.040,99 352.018,22 354.995,46 357.972,69
294.746,24 267.951,13 270.928,36 273.905,60 276.882,83 279.860,07
78.112,62 78.112,62 78.112,62 78.112,62 78.112,62 78.112,62

134.095,50 114.803,85 116.947,36 119.090,88 121.234,40 123.377,91

4.401.033,01 4.515.836,86 4.632.784,23 4.751.875,11 4.873.109,50 4.996.487,42
134.095,50 114.803,85 116.947,36 119.090,88 121.234,40 123.377,91
3.491.026,17 3.605.830,02 3.722.777,38 3.841.868,26 3.963.102,66 4.086.480,57

116



ANO 5

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
INGRESOS 547.510,71| 486.676,19| 525.389,07| 530.919,48| 536.449,89| 541.980,30
Ventas 438.008,57| 389.340,95| 420.311,25| 424.73558| 429.159,91| 433.584,24
Ventas S/F 109.502,14 97.335,24| 105.077,81| 106.183,90| 107.289,98| 108.396,06
DESEMBOLSOS 402.687,58| 367.318,03| 389.825,92| 393.041,34| 396.256,75| 399.472,16
Pago a proveedores 318.325,94| 282.956,39| 305.464,29| 308.679,70| 311.895,11| 315.110,53
Pago de gastos 84.361,63 84.361,63 84.361,63 84.361,63 84.361,63 84.361,63
Pago de Inversiones
SALDO DE CAJA 144.823,13 | 119.358,16 | 135.563,14 | 137.878,14| 140.193,14| 142.508,14
SALDO ACUM. DE CAJA 5.141.310,55 | 5.260.668,71 | 5.396.231,86 | 5.534.110,00 | 5.674.303,14 | 5.816.811,28
FINANCIAMIENTO DE FLUJO DE
CAJA
INGRESOS
APORTACION DE ACCIONISTA
PRESTAMOS DE ACCIONISTA
PRESTAMOS BANCARIOS
DESEMBOLSOS - -|  483.858,73 2 . £
PAGO DE CAPITAL - - -
PAGO DE INTERES - - -
OTROS PAGOS 483.858,73
SALDO FINAL DE FC 144.823,13| 119.358,16 |- 348.29558| 137.878,14| 140.193,14| 142.508,14
SALDO ACUM. DE FC 4.231.303,71 | 4.350.661,87 | 4.002.366,28 | 4.140.244,43 | 4.280.437,57 | 4.422.945,70
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Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
547.510,71 497.737,01 503.267,42 508.797,83 514.328,24 519.858,66
438.008,57 398.189,61 402.613,94 407.038,27 411.462,60 415.886,92
109.502,14 99.547,40 100.653,48 101.759,57 102.865,65 103.971,73
402.687,58 373.748,85 376.964,27 380.179,68 383.395,10 386.610,51
318.325,94 289.387,22 292.602,63 295.818,05 299.033,46 302.248,87
84.361,63 84.361,63 84.361,63 84.361,63 84.361,63 84.361,63

144.823,13 123.988,16 126.303,15 128.618,15 130.933,15 133.248,15

5.961.634,41 6.085.622,57 6.211.925,72 6.340.543,87 6.471.477,02 6.604.725,17
144.823,13 123.988,16 126.303,15 128.618,15 130.933,15 133.248,15
4.567.768,84 4.691.756,99 4.818.060,15 4.946.678,30 5.077.611,45 5.210.859,59
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Cuadro. 20 Sueldos actuales en relacion a los proyectados

Sueldo mensuales
CARGO SUELDO ACTUAL |ARNO 1
PRESIDENTE 7.040,00| 8.000,00
GERENTE GENERAL 3.520,00| 4.000,00
ADMINISTRADOR GENERAL 4.840,00| 5.500,00
AUDITORIA COBRANZA 2.640,00| 3.000,00
ASISTENTE CREDITO Y COBRANZAS 880,00 1.000,00
MECANICA BODEGA 1.056,00 1.200,00
CONTROL DE CALIDAD 704,00 800,00
CONTADOR 1.320,00 1.500,00
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS 1.056,00 1.200,00
ASISTENTE CONTABLE Y PRESIDENCIA 792,00 900,00
RECEPCION Y FACTURACION 462,00 525,00
MENSAJERIA 440,00 500,00
SEGURIDAD FISICA 756,80 860,00
MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA 387,20 440,00
ASISTENTE DE VENTAS 506,00 575,00
TOTALES 26.400,00| 30.000,00

5.7.2.1 Analisis Costo Beneficio
30000/26400 =1.13

Como se puede observar la relacion costo beneficio de la empresa es mayor a 1 lo

gue significa que el proyecto a ejecutar es factible y a su vez rentable.

5.7.3 Impacto

El proyecto dara la oportunidad a los trabajadores de la empresa de reforzar sus
conocimientos y funciones en el area que trabajan, que conjuntamente con la
aplicacion de este manual permitira motivar al empleador a conocer sus verdaderas

funciones y metas dentro de la empresa.

La aplicacion de este manual de funciones es muy importante ya que no solo se la
puede utilizar en una determinada area de la empresa, sino mas bien en todas, e
incluso en situaciones de la vida diaria, todo esta en la habilidad con la que los

directivos y personal trabajen para mejorar la calidad del talento humano.
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Mediante el uso de un manual de funciones se permite conocer las obligaciones y
derechos que tiene el trabajador, siendo una herramienta muy uatil en el campo

empresarial para tener una vision clara y un orden en la organizacion.
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5.7.4 Cronograma

Tabla 32. Cronograma de trabajo

MES

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

SEMANA

2

3

2

3

ACTIVIDADES

Socializar la propuesta con el presidente y gerente general.

Preparardescripcionesdetareasyobijetivosindividualesparacadaareafuncional
liderada por el duefio o presidente de la empresa.

Definir necesidades de personal consistentes con los objetivos y planes de
la empresa.

Seleccionar personal competente de acuerdo a su talento humano y
desarrollar programas de entrenamiento para potenciar sus capacidades

Aprobacion de la propuesta para ejercer un plan de liderazgo dinamico en
la empresa entre las diferentes areas de la misma.

Socializar con el departamento de RRHH en cuanto a la labor
encomendada a cada trabajador con el fin de determinar sus funciones y
conocer realmente su actitud y talento laboral.

Elaborado por: Lisbeth Pefafiel y Amparo Mejia
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

Por medio del proyecto se ha podido comprobar que:

1) El duefio y directivos de la empresa han manifestado un gran interés en el uso de
este manual que motiva a los empleados de cada area de la compariia conocer
sus funciones y sirve como referencia para que el director de recursos humanos

califique a los trabajadores de acuerdo a su experiencia y nivel académico.

2) El manual de funciones produce que los empleados de la empresa desarrollen
sus tareas laborales de modo agradable y que sus aspiraciones de participar en

las actividades sean de forma espontanea.

3) Las diferentes funciones que presenta este manual les da la oportunidad de
conocer cudles son sus verdaderas funciones y las cualidades que deben poseer

para poder desenvolverse en el &mbito laboral.
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CONCLUSIONES

Considerando que los empleados de la empresa se desmotivan en ciertos
casos por saber o aprender acerca de como se debe desenvolver dentro de
su ambiente de trabajo, se ha podido comprobar que necesitan de un manual
de funciones acerca de cada puesto que tiene la empresa para poder conocer
desde un buen punto de vista lo que va a desarrollar y cuéles serian sus

obligaciones y derechos en la misma.

La inadecuada organizacion de la empresa se debe a que no existe una
politica 0 norma que ponga en orden la misma ya que el area de Recursos
Humanos carece de algun manual o técnica para seleccionar al personal

idoneo para la empresa.

El bajo nivel de aprendizaje que tienen las personas es originado en gran
parte al desconocimiento de quienes estan cargo del Area de Recursos
Humanos al no probar al trabajador al puesto al que se le vaya a asignar en la

empresa.

El perfil profesional del trabajador se ve afectado en ciertas ocasiones por la
falta de informacion de lo que va a realizar dentro de la empresa lo que

ocasiona una baja en la productividad de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

v" Proponer al area de Recursos Humanos de la empresa para que experimente
nuevas formas de motivacion, integracion y socializacion para seleccionar al
personal adecuado e iddéneo para determinadas funciones de distintas areas de
la empresa, el uso de un manual de funciones basicamente disefiado para que
conozcan los roles que desempefaran ya que asi desarrollaran su manera de
desenvolverse que mas adelante serviran para ponerlos en practica en las

demas areas que comprende la organizacion de la empresa.

v/ Utilizar el manual de funciones para los trabajadores o futuros empleados para
gue puedan crear conciencia y conocer lo que realmente van a desempefar en
la empresa en la cual van a trabajar y que sirvan de ayuda para practicar en su
trabajo, de manera que los nuevos trabajadores puedan relacionar sus

actividades con quienes ya laboran en la empresa.

v' Adoptar la propuesta de organigrama que contiene este manual de funciones,
aunque aquello implique un costo para la empresa, ya que esto debe ser visto
como una inversion que traera beneficios para generar los procesos en mayor
eficiencia debido a que el personal de la empresa tendra bien definidas sus

responsabilidades y evitaran hacer tareas que no les compete realizar.

v' Elaborar sistemas de informacion que permitan recoger datos de los
empleados para obtener el capital intelectual y tener acceso a los mismos

cuando la empresa lo requiera.
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ANEXO #1Formato De La Encuesta Empleados

UNIWVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMIMISTRATIVAS ¥ COMERCIALES
EMCUESTA DIRIGIDA AL PERSOMNAL DE LA EMPRESA PLASCA 5.A.
PREVIO A LA OBTEMCION DEL TITULD DE INGEMIERO EM CONTADURIA PUBLICA ¥ AUDITORIA

N T

\

OBJETIVO: Analizar las causasde la ineficiente aplicacion de metodologias para la seleccion del personal, mediante técnicas de investigacion con la finalidad de
determinar planes de mejoras para €l buen desempefio de las actividades en |la empresa PLASCA S.A

COOPERACION: Le agradecemos muy en carecidamente por la contestacion de cada una de las preguntasde manera precisa v sincera, va gue las respuesta de las
preguntas son de gran importancia para e presente provecto por lo gue toda informacidn recopilada =e mantendrd en absoluta reserva.

8.- iConsidera usted que la empresa PLASCA 5.A. ha

Dateos informativos: 5.- ;Cualde las siguientes opci ide ted infl
5 - E el-us euas =! = Pres onsioers ustedque fntiuye &n establecidoun plan de mejora que permita optimizar la
0 |:| |:| el desempeno laboral en la empresa PLASCA 547 productividad del personal?
Limitads infomnacon del peril
- i L]
L . rofesional acerca de las funciones
1. ; La empresa realiza analisis de puestos de trabajo E' _ _
bajo un perfil profesional e PUesTo reguandD K&
Siemipre Falta o= motvaoon haca s
A wenes trabajsdores
Nunca Tipo de derazge Inadecuado por 10.- ;Como consideraUd. que la inadecuada informacion
arbe de bos directvos sobre el perfil profesional requerido para cada area de
parte g= ko= dirschves trabajo influye en la productividad de la empresa PLA SCA
Z.- Al momento de su contratacion la empresa le §.- ;Conqué frecuencia Ta empresa FLA SCA 54 ha contempladoun 5A.T
describidel perfil profesional del aspirante al cargo® plan de capacitaciones para mejorar el desempenio del personal?
=] Altaments nily=nts
Mo Siempre Fooo Tnfiuyents
AwenEs N4 [niny=nt=
3. i La empresa PLA SCA 5.A. gestiona adecuadamente Munca ———
el departamento de talento humanc? T.- ¢ Cree Ud. quela rotaciondel personal de la empresa PLA SCA 5A. .
Siemipre es debidoa la inadecuada organizacion para el estudio de cada
A weroes puesto de trabajo? .
Moncs 11.- ; Considera Ud. aplicable un plan de accicn para la
LinC=S1 = - N
seleccion del personal acorde al puesto requerido
Ho orientadoa la mejora del desempeno laboral del talento
. e Inditerente humano en la empresa PLASCA 5A.7
4.- ;i Las funciones que desempena en su puesto de e
trabajo estan acorde con su formacion profesional 7 8.- ; La empresa evalla pericdicamente sus conocimientos conel fin 1]
=i de mejorar el desempeiioc laboral de los trabajadores? robablements
Mo
SEmpre e
== )
A WEDEE
Honca
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ANEXO #2

Autorizaciéon Para Ejecucion De La Propuesta

PLASCA S.A.
PLASTICOS CABRERA

FUNDAS, CORBATINES, CINTAS, DAIPAS, ETC.
R.U.C. 0992308974001

PLASCA rrsotcos comrern 20

Guayaguil, 25 de septiembre del 2012

Carta de Autorizacién

For medio del presente antorizc a las sefioritas Amparc Rosalva Maejia Loeor con C.I:

092898612-4¢ y Lisbeth Penafiel Freire con C.I: 092898845-5, estudiantes de

e

Universidad Estatal de Milagro de Iz carrera de Ingenieris en CPA para gue realicen el

Proyecto de Tesis en la compaiiiz PLASCA SA. con &l tema “ESTUDIO PARA IMPLEMENTAR

UN MANUAL DE FUNCIONES EN LA EMPRESA PLASCA S.A. UBICADA EN Ei, CANTON
DURAN"

Este documento seza utilisado para los fines pertinentes

Atentamente,

y ' '-____
—-—'-"_—> yavs : '
& “GERENTE GENERAL

C.LD091764611-9
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ANEXO #3 Arbol De Problemas

humano. yexisten conflictos.

N

PROBLEMA CENTRAL {

Alta rotacion del personal Seleccion incorrecta del talento } Personal realizadoble funciones

en |a seleccion del talento humano acorde a los puestos laborales en I3

Inefciente aplicacion de metodologias para medirlos perfles profesionales
empresa PLASCA 5.A ubicada en el Canton Duran.

f

Causas
Inadecuada organizacion para Bajo nlimero de personas Limitadainfarmacion acerca de
el estudio de cada puesto de expertas en el andlisis de las funciones, acorde al puesto
frabajo. perfles profesionales. requerido.
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PLAGIARISM CHECKER
CAPITULO |

2 The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find

any instances of plagiarism:

Text being analyzed

Determinar como afecta la informacion sobre el perfil profesional de
Ecuador la mayoria de las organizaciones tienen como reto contar
Actualmente el departamento de talento humano s uno de los

Dieterminar que origina la inadecuada organizacion para el estudio de
manera la informacian sobre el perdfil profesional requerido para cada

Aspecto: Perfiles profesionales para la seleccion del talento humano

departamento no cuenta con una eficiente metodologia para la selecc.

informacian sobre el perfil profesional requerido entre los departamen. ..

Result
Ok
Ok
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Ok

Results: No plagiarism suspected

Go Back

CAPITULO I

2 The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find

ary instances of plagiarism:

Text being analyzed
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CAPITULO Il

2 The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find

any instances of plagiarism:

Text being analyzed

Modelacion: Porgue permite establecer mediante la comparacion de |
investigacion aplicada utilizaremos diferente metodos estudiados par
encussta es para identificar los criterios de las personas inmersas
Deductivo: Debido a gue muestran conceptos, definiciones o normas
muestra sujeto tipos son utilizadas también en estudios exploratorios y
investigacion permitira analizar antecedentas de la problematica, me. ..

Inductivo: Porgue se aplicd conclusiones generales a partir de las

Estudiamos informacidn investigada, formulamos la hipdtesis que exp. ..

Result
Ok
Ok
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Results: No plagiarism suspected
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2 The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find

any instances of plagiarism:

Text being analyzed

Tenemos los siguientes resultados: 20 empleados que representan el
falta de personal iddnea para el analisis de perfiles profesionales

establecido un plan de mejora que permita optimizar la productividad

Proceso mediante el cual ordenamos, clasificamos y mostramos los ...
empleados encuestados, 20 empleados que representan 157 %manif. ..

teniendo como visidn mejorar la productividad de la empresa, mediante
contemplado un plan de capacitaciones para mejorar el desempefio del

inadecuada informacién sobre el perfil profesional requerido por cada. ..

Result
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Ok
Ok
Ok
Ok
Ok

Results: No plagiarism suspected
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CAPITULO V

2 The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find

any instances of plagiarism:

Text being analyzed

Solicitar certificados: bancarios empresa v personales, Superintende. .
HABILIDADES Conocimientos de programas informaticos referentes ..
Administrar las actividades administrativas de la empresa buscando ...
Yerificar que se efectlen las validaciones apropiadas, incluyendo las ...
FORMACION Poseer minimo conocimientos de nivel universitario con...
EDUCACION Graduado a nivel secundario o superior en carreras ad. ..
Detectar las falencias presentadas en las areas administrativas y ope...
Crear e implementar las estrategias administrativas derivadas del pre...

Result
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REPUBLICA DEL ECUADOR

Milagro, 18 de Noviembre del 2013

MAE.

Ing. Washington Guevara Piedra

DIRECTOR DE LA UNIDAD ACADEMICA

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES DE LA
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

Yo Econ. Evelyn Arteaga calidad de tutor nombrado por el consejo directivo de la
UACAC de la Universidad Estatal de Milagro.
CERTIFICO:.

Que he analizado en forma conjunta con los egresados MEJIA LOOR AMPARO
ROSALVA, con Cl. 092898612-4 y PENAFIEL FREIRE LISBETH ANABEL, con
Cl. 092898843-5, el proyecto de investigacion cuyo tema es: “ESTUDIO PARA
IMPLEMENTAR UN MANUAL DE FUNCIONES EN LA EMPRESA PLASCA S.A.
UBICADA EN EL CANTON DURAN?” presentado como requisito previo para la
obtencion del titulo de Ingeniero(a) en Contaduria Publica y Auditoria - C.P.A,
utilizando el software Plagiarism Ckecker y Plagiarism Detector arrojando los
siguientes resultados: (Véase en el Anexo#4 Pag. 132 a 137)

Los mismos se encuentran dentro de los parametros aceptables, ya que las
coincidencias encontradas son por expresiones regulares o recurrentes, por lo que
solicito a usted se acepte a tramite de sustentacion.

Es todo cuanto puedo informar a usted en honor a la verdad para los fines

consiguientes.

Atentamente,

Econ. Evelyn Arteaga

Mejia Loor Amparo Rosalva Penafiel Freire Lisbeth Anabel

VISION MISION
Direccion: Cdia. Universitana Km. 1 1/2 via Km. 26 y ’ e e S , O ¥ —

Conmutador: (04) 2974317- (04) 2970881
Telefax: (04) 2974319 « E-mail: reclorado@unemi edu.ec
Milagro * Guayas * Ecuador

du.ec

www.unemi.e



