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RESUMEN

En el presente estudio se encontro que la empresa Muebleria Acurio que tiene un
alto nivel de duplicidad de tareas y otras que no tienen relacion con la naturaleza del
cargo al que se han aplicado, de esta manera se encontré el origen del problema, el
mismo que radica en la ausencia de manuales y funciones especificas para cada
empleado, con enfasis en lo presentado en las areas de venta, facturacion y
despacho de mercaderia, para obtener este diagnostico se aplicé métodos como la
encuesta a clientes y empleados acomparnado de la observacion directa en algunos
casos, resultados que fueron mas alla de las hipotesis planteadas, ya que abrieron
nuevos caminos para entender el problema, se ha propuesto un analisis funcional
gue busca obtener la situacion actual y redisenar cada funcion en las areas de
ventas, facturacion y despacho, propuesta que ademas de proveer una herramienta
de solucion de problemas, ayudara a incrementar las ventas y las utilidades, a tener

clientes satisfechos gracias a la eficiencia y calidad del servicio proporcionado.



ABSTRACT

In the present study we found that Acurio Furniture Company that has a high level of
duplication of tasks and others that have no relation to the nature of the office to
which they have applied, so he found the source of the problem, the same as is the
lack of manuals and specific functions for each employee, with emphasis on what is
presented in the areas of sales, biling and shipping merchandise to get this
diagnosis was applied survey methods such as customers and employees
accompanied by direct observation some cases, results that were beyond the
hypotheses, since they opened new avenues to understand the problem, we
proposed a functional analysis that seeks to obtain the current situation and redesign
every function in the areas of sales, billing and delivery, proposal alst provide a
troubleshooting tool will help increase sales and profits, to have satisfied customers

thanks to the efficiency and quality of service provided.
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INTRODUCCION

El entorno empresarial de la ciudad de Milagro esta constituido por empresas
netamente familiares que han surgidc de emprendimientos de sus mentores o
duefos, que a la misma vez son los gerentes generales de su empresa, rodeados
claro esta de un entorno familiar que si no se lo aprende a gestionar correctamente
crea un clima de informalidad en la administracién, la empresa objeto de Estudio se
formé de esa manera, gracias a un emprendimiento de un ciudadano que vio una
oportunidad de negocio en un pequefio almacén de muebles: con el tiempo el
negocio creia en ventas y se hizo necesario admitir mas y mas personas al mismo
hasta que se dieron cuenta que la muebleria de la avenida se habia convertido en la
PYME mas exitosa en su rama en la ciudad de Milagro, con ellos vinieron no solo
beneficios para los directivos y fuentes de emplec para los milagrefios, sino también
problemas administrativos a causa del ingreso de personal bajos niveles de
conocimiento administrativo y la creciente demanda de productos, esto redundé en
retrasos en las entregas a los clientes, en el despacho, facturacion y en fin se originé
un desorden administrativo que ha ocasionado mas de un inconveniente a sus
directivos y colaboradores, el presente trabajo busca encontrar las causas de dicho
problema, evaluar las distintas opiniones y mediante un estudio profundo encontrar
la solucion para que las operaciones sean eficientes y se establezca una cultura de
satisfaccion al cliente.

Para ellos se tomdé como base las teorias de administracion y organizacién de
empresas junto con las de gestion de talento humano, se aplicod la técnica de
encuesta para conocer algunas de las situaciones presentadas, para luego proponer
un analisis funcional de la empresa y el disefio de nuevas funciones en las que se
evite las que distraigan al personal de la naturaleza de su cargo y las que se
encuentren que tienen duplicidad. En ellos radica la importancia del presente estudio

porgue abre el camino a una administracion técnicamente planeada que deja a un
lado la etapa del empirismo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Problematizacion

El manejo y direccion del talento humano es una de los grandes desafios a nivel
global, los cambios permanentes que se dan en el ambito empresarial y comercial
trae consigo una necesidad de adaptacion a esos cambios de parte del personal que
labora en las organizaciones, a esto podemos agregar la crisis financiera que esta
afectando al planeta, segun la Organizacion Internacional de Trabajo OIT el
crecimiento de la tasa de empleo ha caido mundialmente en un 5.35% versus el
3.5% del afio anterior ', todos estos cambios han obligado a las organizaciones a
prestar atencion al Talento Humano (TH) y considerarlos como socios de la
organizacion, a fin que el mundo cambiante no traiga consigo la inestabilidad e
inseguridad en el colaborador y esto no tenga efectos sobre su rendimiento y

desempeno.

En nuestro pais podemos encontrar una situacion parecida, a pesar de los cambios
positivos en materia de relaciones laborales y aseguramiento del trato justo que se
le ha dado al trabajador ecuatoriano no estamos excluidos de los problemas

relacionados con el manejo del area de talento humano en la organizacion los

' ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAIO: Global Employment Trends 2013, Suiza, autor,
2013,



niveles de desorganizacion, rotacion y ausentismo aun se pueden sentir al mirar la
sifuacion de empleados que son despedidos o movidos de sus areas de trabajo
continuamente, lo que deja ver a breves rasgos que la relacion entre el personal y
la organizacion aun deja mucho que desear y hay que hacer ajustes para que se
establezca una relacion ganar — ganar entre estas dos partes gque deben ser
interdependientes entre si.

La empresa “Muebleria Acurio” tiene mas de 20 afos operando en el mercado
dedicada a la fabricacion y venta al por mayor y menor de muebles, juegos de salas,
comedor, juegos de dormitorio, entre otros demas de distribuir materiales indirectos
para la fabricacion de estos productos, actualmente esta administrada por un
gerente general que es el propietario y fundador de la empresa, un ayudante con
tareas no definidas concretamente, existe también una persona que se encarga de
la contabilidad con una asistente y personal de ventas interno y externo, lo procesos
de Incorporar, Colocar, Recompensar, Desarrollar, Retener y supervisar a personas
gue no estan claramente definidos ni documentados ni cuentan con las funciones
necesario para su desarrollo, lo que ha venido a ocasionar una Desorganizacion

general en el personal.

Esta Desorganizacion general en el personal de la empresa ha traido consigo un
deficiente desempenio laboral, que como es ldgico tiene su repercusidn tanto en
los resultados de la empresa como en la precepcién y confianza de los clientes de
esta.

Como principales causas de este problema que hemos identificado en la

‘organizacion podemos anotar:

Por un lado el incumplimiento de tareas o funciones por parte de los
empleados esta ha causado retrasos en entregas a los clientes generando

desconfianza y pérdidas por las ventas que se pierden por este problema.

También se puede anotar la falta de manuales administrativos en los que se
documenten las funciones de cada cargo en su gestién, lo que ha ocasionado
caos y desorden en la administracion.



Se ha identificado que existe duplicidad de tareas en las funciones administrativas

de la empresa y eso ha traido como consecuencia la pérdida de tiempo entre los
empleados.

A estas causas se puede agregar la falta de control y su consecuente tiempo
ocioso lo que contrasta con el caso y el desorden anotado anteriormente y como

resultado perjudica el cumplimiento de los objetivos de cada empleado.

Prondstico

De persistir el problema en la organizacion, en poco tiempo se agravaria el desorden
administrativo y la consecuente pérdida de tiempo, dinero, retrasos lo que
ocasionaria perdida de confianza en los clientes, caida en las ventas, todo esto
traeria problemas econdmicos y financieros a la empresa y de persistir en este
circulo vicioso no remediarlo a tiempo como consecuencia final la empresa tendria

que enfrentar la quiebra y disolucion de la misma.
Control de Pronéstico

Al realizar el estudio detectaremos las causas y efectos directos del problema y su
incidencia en el mismo para realizar una propuesta que permita establecer funciones
técnicas y eficaces de Gestion de talento Humano, asi alinear estas funciones a las
necesidades de la empresa, lo que dara herramientas para mejorar el desempeno

del personal gue colabora con la organizacion y por ende mejorar la productividad y
la rentabilidad.

1.1.2 Delimitacion del problema
Pais: Ecuador.

Region: 5 (Costa).

Provincia: Guayas.

Ciudad: Milagro.

Sector: Cabecera Cantonal



1.1.3 Formulacion del problema

(De gqueé forma afecta la desorganizacion general en el personal de Mueblerias

Acurio en el desempenio laboral del talento humano?

1.1.4 Sistematizacion del problema

¢ Qué incidencia tiene el incumplimiento de tareas o funciones por parte de

los empleados en el retraso de en las entregas a los clientes?

+ (De qué manera incide la falta de manuales administrativos en el desorden
administrativa?

» (Qué afectacién tiene la duplicidad de tareas en la pérdida de tiempo de los

empleados?

» ,De que manera afecta la falta de control en el tiempo ocioso de los
empleados?

1.1.5 Determinacion del tema

Estudio de la desorganizacion generada de la Muebleria Acurio de la ciudad de
Milagro en base a las Funciones del Talento Humano

1.2 OBJETIVOS
1.21 Objetivo General de la Investigacion

Determinar la afectacion de la desorganizacién general en el personal de
Mueblerias Acurio para mejorar el desempefio laboral del talento humano a través
‘de herramientas investigativas.

1.2.2 Objetivos Especificos de Investigacién

» Diagnosticar la incidencia que tiene el incumplimiento de tareas o funciones

por parte de los empleados en el retraso de |as entregas a los clientes.

» Determinar la incidencia de la falta de manuales administrativos en el
desorden administrativo.




¢ Analizar la afectacién que tiene la duplicidad de tareas en la pérdida de
tiempo de los empleados.

» Diagnosticar la afectacion de la falta de control en el tiempo ocioso de los

empleados.

' 13 JUSTIFICACION
1.3.1 Justificacion de la investigacion

El estudio presente podra ofrecer nuevas alternativas del tratamiento de la gestion
de talento humano no solo para la empresa sino también para nuestro medio en el
que hace mucha falta, mediante el pondremos aprueba algunas hipotesis al
respecto, y por medio de la comprobacion o negacion de las mismas se permitira
- abrir la rutas nuevos estudios e implementacion de nuevos modelos de gestion que
‘mejore la relacion entre empelado y empleador en nuestro entorno, La empresa
‘contaria ademas con una hoja de ruta para manejar los asuntos cnncemﬂéntes a sus
‘colaboradores y la manera de formular estrategias para sacar el mayor provecho de
| la relacion empresa — empleado, ademas el presente estudio podra servir como
‘aporte y gran ayuda para futuras asesorias en gestién de Talento humano en las
empresas dentro de la ciudad de Milagro debido a la necesidad urgente que existe
-en ese ambito.

a la necesidad que existe en la empresa y en el medio, se determinara el nivel
‘de afectacion de distintas variables sobre el rendimiento y la productividad de Ia

organizacion, es de alta urgencia que se estudie y se diagnostique esta parte tan
e de la administracion de la organizacion, para que desde el punto de vista
CO se empiecen a construir soluciones fundamentales, que serviran de guia
para el desarrollo de esta ciudad en todos sus ambitos, con mas razén ahora que
‘Milagro esta a las puertas de constituirnos en la sede de la regién 5. y por lo tanto
‘€S necesario que se eleve el nivel de conocimientos y de gestién en los diversos

f itos del desarrollo comercial, productivo y de administracion publica de la region.



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

21 MARCO TEORICO

£
L

Antecedentes Histéricos

=n todas las ocasiones tanto las sociedad, las organizaciones y las personas han
_ do intimamente relacionadas, aun sin gue en algin momento estos se den

‘cuenta de la estrecha y necesaria relacion, en el principio de las relaciones entre

perader y empelado no existian reglas definidas el personal trabaja largas horas
‘en tareas que regularmente demandaban gran esfuerzo fisico y recibian el pago que
| er oleador asumia que podia otorgarles, cuando la industria se tecnifico y entré la
| ion industrial el individuo fue colocado como alguien que tenia un relacién
estrecha con la maquina que operaba, toda la importancia y la necesidad de la
-n era contar con las maquinarias en excelente estado y alguien que Ia
pere a quien no habia que darle mayor atencion porque al desaparecer el trabajo
se podia enconfrar muchas personas en espera de un trabajo, cuando las
§ adquirieron la capacidad de organizarse y de unirse en sindicatos o
aciones para defender sus derechos fue naciendo el concepto de

istracion de las personas en la que se requeria de alguien con habilidad para

onarse con los empleados y la vez con conocimiento de los derechos que
| adquirido para poder manejar las contingencias que se presenten,
ualmente vivimos en la era de la gestion del talento humano sin embargo la
mayoria de las organizaciones de nuestro medio no han entendido ese concepto |
aun pogemos ver en el medio organizaciones que simplemente manejan Ia
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administracion de personas como un recursc mas que es menos importante que los

recursos materiales y financieros,

' 21.2 Antecedentes Referenciales

AGUILAR JOSE: “Metodologia para la elaboracién de un modelo de gestion en
una institucion Publica venezolana, 2009”

El tema de disefiar modelos de gestion para las organizaciones se ha justificado en
la historia de la administracion y la gerencia. Existen estudios gue plantean diversos
modelos organizacionales que ayudan al cumplimiento del trabajo de una institucion.
Normalmente, estos modelos se basan en un organigrama que presenta diversos

niveles jerarquicos.

Segun Diaz et al. (1997) la gestion es la principal dimension de una organizacion, en
ella debe existir una necesidad permanente de interpretar el entorno, proyectar los
cambios en €l, y con un modelo de gestién estratégico poder dar respuesta a la

realidad gque exige dicho entorno.

Dezerega (1995) sefala que el ideal gerencial es disponer de modelos para pre—
evaluar y post—evaluar la viabilidad de planes para alcanzar objetivos y metas. Levy
(1989) senala que para interpretar y dirigir el cambio es necesario contar con un
esquema de trabajo que se define en un Modelo de Gestion. Ellos sefalan que no
solo para cambiar es necesario el modelo, también es importante definirio con
claridad para que la organizacion tenga un estilo de trabajo en donde las fuerzas de
todos se integren. Otro elemento importante a considerar cuando se realiza un
modelo es la facilidad para identificar y entender a la organizacion, y con ello,
aprovechar las fortalezas y realizar mejoras en las debilidades de una forma mas

eficiente.

Es importante sefialar lo dificil que es pensar en un modelo Unico de gestion para
todas las organizaciones, es mejor pensar en un mecanismo de generacion de
modelos de gestion. En el presente trabajo se propone una metodologia que
conduce a la obtencion de un modelo de gestién para una organizacion basado en

8



8U vision, su mision, sus clientes, sus esquemas de relacionamiento interno/externo

y Ssu cadena de valor.

La metodologia propuesta ha sido aplicada a la Fundacién para el Desarrollo de Ia
Ciencia y la Tecnologia en el Estado Mérida (FUNDACITE-Mérida), la cual es una
organizacion gubernamental sin fines de lucro, cuyo objetivo fundamental es la

promocion de la Ciencia y la Tecnologia en el Estado (Acta, 1990).

La metodologia permite un nuevo modelo organizacional, lo cual es una mezcla
matricial con capas, ademas de actualizar los objetivos, mision y vision de la

institucion. *

VILLAGOMEZ GARCIA, Paola: “Diserio del perfil profesional por competencias

de Posiciones criticas en el drea de ventas de Pronaca, 2008”"
Resumen

*Hacer carrera es conquistar lo que mas nos interesa en el trabajo, satisfacer las
motivaciones que nos impulsan a trabajar, diferentes a cada persona. Es crecer en
cierta direccion hasta donde lo permitan nuestras reales posibilidades, es decir hasta
donde sea productivo para la Organizacion y el individuo”

En la actualidad y a nivel mundial debido al avance de la tecnologia v a la
globalizacion la mayoria de empresas son cada vez mas competitivas y han logrado
este hecho gracias a su personal, sin embargo el personal, no siempre crece dentro

de ella como deberia hacerlo, de una manera ordenada y planificada.

Es penoso observar como el personal del area de ventas de la compaifiia Pronaca
no cuenta con un plan de estructurado que le permita comparar el nivel de
competencias del personal excelente con el personal promedio y ademas sin contar
con los perfiles por competencias que cada cargo del area comercial requiere, esto

principalmente es de lo que trata en el capitulo uno.

* AGUILAR José: Metodplogio para la elaboracidn de un modelo de gestidn en una institucidn Publico
venezolana, 2009



En el capitulo dos se desarrolla el Marco Teérico, el cual habla en primera instancia
sobre la historia de Administracion de Recursos y su situacion Actual, la importancia

. dela Administracion de RECURSOS HUMANOS y su principales subsistemas; luego
se desarrolla el tema Perfil profesional por competencias donde se menciona el
concepto, elementos de un Perfil Profesional, metodologia para la elaboracion de
perfiles profesionales, posiciones criticas que béasicamente consisten en como
femplazar a cada una de las personas clave de la Organizacién ante una
desvinculacion de la compafiia, debiendo tener un cuadro de reemplazo por cada
nivel.

También en este capitulo se desarrolla el tema de gente clave y carrera, donde se
-menciona donde se menciona hay que tomar en cuenta que no siempre se puede
crecer sanamente, si solo es bueno para una de las partes. No es bueno crecer
“hasta el propio nivel de incompetencia: un exitoso gerente del area comercial, puede
. ser el mas nefasto gerente general, aunque el interesado crea o contrario, ya que su
perfil no estara acorde al que buscamos. Tampoco es sano crecer hasta un punto de

ser infelices porque se nos exige un esfuerzo que compromete nuestra salud y vida
familiar.

En el capitulo cuatro se encontrara la propuesta del disefio del perfil profesional por
competencias de posiciones criticas del area de ventas de Pronaca.

Por tltimo en el capitulo cinco se mencionan las conclusiones y recomendaciones de

lainvestigacion realizada asi como su respectiva bibliografia.

'En-'daﬁnitiva viendo la importancia y relevancia que tiene este tema, la propuesta es
‘fedlizar un andlisis y levantamiento profundo de los perfiles de cargo y sus
competencias de todas las posiciones criticas de area de ventas de Pronaca. asi
| como también haré énfasis en que lo mejor para todos es hacer carreras laborales
. por medios éticos y profesionales, recurriendo a armas licitas, con sana competencia
: 'y sanos objetivos, en una clara correspondencia entre los intereses propios y los de
" la Organizacion.*

WE GARCIA, Paola: Diseiio del perfil profesional por competencias de Posiciones criticas en el
e0 de ventas de Pronoca, 2008
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CORDOVA PACHECO, Ana: “Disefio de un modelo de gestion de talento

f'numano por competencias y evaluacion del desempefio para el recurso

‘humano administrativo del ilustre municipio del cantén salcedo, 2008"
RESUMEN

‘En la actualidad muchas empresas publicas y privadas en el mundo, estan dando
Jimportancia al Recurso Humano como un factor de gran relevancia dentro de Ia

‘productividad. Es asi que se propone una herramienta estratégica que coadyuve al

logro de los objetivos institucionales a través del personal por esto que actualmente
la Gestion del Talento Humano por Competencias como herramienta estrategica
permite proyectar el trabajo del empleado en funcién de las competencias
 identificadas, en el puesto de trabajo. Este proyecto esta formado por siete capitulos,
&l primero esta relacionado con: los antecedentes y base legal, asi como el analisis
FODA de la llustre Municipalidad del Canton Salcedo. El capitulo Il se refiere al
Analisis del Recurso Humano administrativo de la llustre Municipalidad del Cantén
Salcedo, incluye un andlisis del Departamento de Recursos Humanos. El siguiente
capitulo se refiere al aspecto tedrico en el que se respalda a La Gestirﬁmlldel Talento
Humano por Competencias. El Capitulo IV tiene relacién con la estructura del
Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias, en éste se incluye las
fases para implantar este modelo. Dentro del Capitulo V se muestra el proceso de
definicion del Modelo de Competencias al igual que sus conclusiones vy
recomendaciones. En el Capitulo VI finalmente se planted un programa de
. evaluacion del desempefio con sus respectivos formularios y Diagrama de Flujo.
 Para concluir el capitulo VIl sefiala conclusiones y recomendaciones del proyecto. *

'_‘mﬂ. PACHECO, Ana: Disefio de un modelo de gestidn de talento humano por competencias y
evaluacién del desempeiio paro el recurso humano administrativo del ilustre municipio del cantdn salcedo,
2008
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.. Fundamentacion
izacion de empresas.

Para analizar la organizacion de empresas y su repercusion en el desempefio de las

smas vamos a enfocarnos en dos corrientes fundamentales.

Segin Fayol, toda empresa industrial debe enfocar en las siguientes funciones;

1. Funciones técnicas: aquellas a través de las cuales se produce bienes y servicios.
.i’wﬁnnes comerciales: Las funciones de comprar y vender

3. Funciones financieras: Gestiona los recursos financieros y aprovecha al maximo la

disponibilidad de dinero para evitar inconvenientes

!%Funﬂinnes de seguridad: proteccion de las personas y bienes de la compahia
gcontra robos, inundaciones, etc,

ciones contables: Inventarios, registros y balances

6. Funciones administrativas: las encargadas de coordinar y sincronizar las otras
einco funciones. Constituyen el objeto principal de estudio para Fayol, pues en su

época alin estan en pleno desarrollo y concrecion,

Para Fayol toda empresa debe dividir su administracién es estas funciones vy

icargarse de que cada una de ellas esté claramente sefialada para que exista

rden en el desarrollo de la gestion.

Las funciones administrativas no son atribuidas solamente de |a alta direccion. sino
reparten por toda los niveles de la de la empresa. Fayol afirma que la
capacidad basica de quienes ocupan los niveles inferiores de la empresa es el
pefio profesional caracteristica de la empresa, mientras que la capacidad
‘esencial de la alta direccion es la administrativa. Es decir, que mientras se asciende
__'_:ja_,':;.-',"- ‘escala jerarquica se adquieren mas capacidades y funciones administrativas, y
ntras se desciende se adquieren mas funciones técnicas.
12




~ayol también nos dio 14 principios administrativos que son:

1. Division del trabajo. Esta es la especializacién que se considera necesaria para la
eficiencia y el aprovechamiento de la fuerza de trabajo. Fayol aplica este principio

al campo tecnico y administrativo

2. Autoridad y responsabilidad. Fayol encontrd que autoridad y responsabilidad

gstan relacionadas, siendo esta altima |a consecuencia de la primera.

3. Disciplina. En otras palabras “el respeto de los reglamentos y convenios
encaminados al logro de la obediencia, aplicacion energia y demas signos distintivos
del respeto.

4, unidad de mando. Una sola persona da las ordenes a un grupo o sea su

supervisor.

3. unidad de direccion. De acuerdo a este principio, cada grupo de actividades con el
mismo objetivo debe tener un director y un plan. A diferencia del cuarto principio, se

refiere a la organizacion del “cuerpo directivo”, mas que al personal.

6. El interés general prima por el individual. El administrador debe velar por que

estos dos intereses se mantengan en sus posiciones

7. Remuneracion. Remuneracion y métodos de retribucion justos para la maxima

satisfaccion posible para colaboradores y empresario.

8. Centralizacion. Sin emplear el término "centralizacion de autoridad”, Fayol hizo
referencia al grado en el cual la autoridad se encuentra centralizada o
descentralizada. Las circunstancias individuales determinaran el grado de

‘centralizacion el mejor rendimiento general”,

9. Jerarquia de autoridad. Fayol concibe esto como una cadena de autoridad, la cual
va de los rangos mayores hasta los menores ya aungue no debe ser estructurada a

niveles innecesarios en detalle, si deberia hacerse en tramos mas bien cortos.

13



10. Orden. Dividiendo este en material y social, Fayol se adapta al sencillo refran de
in lugar para cada cosa (cada uno), y cada cosa (cada uno) en su lugar' este
principio es basico para el ordenamiento de cosas e individuos.

Equidad. Lealtad y dedicacion deberian inculcarse al personal mediante una
sombinacion de benevolencia y justicia por parte de los administradores al tratar con
08 subordinados.

Estabilidad en la tenencia de un cargo o puesto. Encontrando innecesaria la
fotacion, por ser tanto la causa como el efecto de una mala administracion, Fayol
sefial6 sus peligros y sus costos.

13. Iniciativa. La iniciativa se concibe como el disefio y ejecucién de un plan.
Precisamente por ser una de las mas sutiles satisfacciones que un hombre
leligente puede experimentar, Fayol exhorta a los administradores a “sacrificar la

nidad personal” para permitir a los subordinados que |a ejerzan.

14, Espiritu de grupo. Este es el principio de "la union hace la fuerza’, y también una
‘extension del de unidad de mando, y subraya |la necesidad del trabajo de equipo, asi
‘eomo la importancia de la comunicacion para obtenerlo.®

u oque de Frederick Taylor

'}_H or tenia una preocupacion basica que era aumentar la eficiencia de la empresa
restando mayor atencion al trabajo de los obreros y de alli parte para él la divisién
bajo.

ylor sugiere cinco principios de la administracion los cuales le dan atribuciones y

esponsabilidades gerenciales, ellos son:

de Planeamiento: Aplicar la planeacién para sustituir el trabajo
ovisado del obrero.

pio de Preparacion: Propone una seleccion técnica de los trabajadores de
erdo a sus aptitudes.

d Press: las funciones administrativas segiin Fayol
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pio de Control: Tiene como objetivo para verificar que el mismo se esté
jecutando de la manera planeada.

ipio de Ejecucion: Asignacion de las funciones y responsabilidades para que
la ejecucion del trabajo sea disciplinada,

-_".':. diar y Analizar el trabajo realizado por el obrero, es decir como lo hace.
ipio de la planeacion:

diante la aplicacion d este principio las organizaciones deben enfocarse a realizar
un andlisis del entorno que se desarrolla sus actividades, para luego decidir los
objetivos que se desea conseguir, posteriormente ha de elegirse el mejor camino
para llegar a esos objetivos propuestos, cuidando cada una de las funciones se
realice de esta forma

cipio de Preparacion:

" practicar este principio Taylor sugiere que para cada actividad tarea o funcion
existe personas mas o de otro modo menos capacitadas para hacerlo, esto nos
Me.a que cada vez gue seleccionemos una persona para determinada funcién
debemos analizar sus capacidades, sus competencias y tambien sus limitaciones u

obstaculo para saber como se los puede ayudar a superar.

3
ncipio de Control:

Cuando se ha trazado un meta y un camino para llegar hacia ella es de vital
ancia que estemos monitoreando frecuentemente si esos pasos se estan
dando de la forma correcta y sin nos estan llevando hacia el lugar que hemos
planeado, de eso se trata el control de un monitoreo permanente para retroalimentar

0 redirigir el cauce de las acciones si fuera necesario.
Principio de Ejecucion:

_'"?=: que cada persona sepa que hacer, como hacerlo y cuando hacerlo es

_necesaric que se realice una ejecucion siguiendo los lineamientos de la planeacion

B
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en estos ambitos podemos encontrar ciertas similitudes con Fayol si nos referimos a

la unidad de mando y unidad de direccion.
Modelo de Gestion

Entiéndase por modelo de Gestion la presentacion o disposicion de un patréon a
seguir, en el proceso administrativo estratégico de las operaciones de una
organizacion, el que siempre ira de acuerdo con los objetivos estratégicos de la
misma, segun la Universidad Catolica de Valparaiso un modelo de Gestion es “Un
Instrumento desarrollado.. destinado a incorporar de manera transversal la tematica

en empresas U organizaciones, bajo la l6gica del mejoramiento continuo.”®
El modelo de Gestion de Talento Humano en la actualidad

En su aporte de la situacion actual de la GTH, Juan Carlos Rodriguez Serrano en su
libro “El modelo de gestion de recursos humanos” menciona que la mayoria de
los enfoques que las empresas estan dando actualmente a la GTH se fundamentan
mas en pagar a los empleados, la conveniencia de tenerlo para que la empresa
como marca gane valor, o también de la empresas que tienen astrﬁbturado un
sistema de GTH pero que a su vez estan convencidas que lo mas les conviene son
las relaciones industriales, aun asi considera que hay empresas que tienen un
enfoque eficaz y eficiente de la GTH en el momento, ademas en su enfoque habla
de los tres mundos que se manejan actualmente en la gestién de organizaciones y

personas describiéndolos de la siguiente manera
Tercer Mundo

‘La constante del tercer mundo, la organizacion piramidal, se caracteriza por la
‘oposicion y confrontacién pacifica de la propia organizacion con las personas que en
ella trabajan y con la sociedad en la que se desenvuelve. Personas y sociedad son
"males inevitables" para la organizacion: las primeras son necesarias para producir
los bienes o servicios que la segunda necesita, los bienes materiales y financieros

son lo que realmente importa en esta organizacion.”

® UNIVERSIDAD CATOLICA DE VALPARAISO: Vincular 2013 http:/ fenerw vincular.cl/modelo-de-gestian-rse
" RODRIG UEZ, luan Carlos: E! Modelo de Gestidn de Recursos Humanos, p 18
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El segundo mundo

El segundo mundo se configura entorno a la organizacién funcional el cual se
caracteriza por |la separacion y la independencia de la organizacion con las personas

que en ella trabajan y con la sociedad en la que se desenvuelve,

Personas y sociedad son importantes, las primeras se las considera como medios
para producir bienes con valor anadido que han de competir con éxito en un
mercado saturado.

Las personas se gestionan profesionalmente tal como ocurre con los recursos de la
. materiales y financieros de la organizacion, todo es racional y tecnificado las
organizaciones se definen funcionalmente las personas ocupan cargos previamente

. definidos y evaluados para los gque han sido seleccionados.. ®
El primer mundo

El primer mundo se relaciona con la organizacion relacional cuyos rasgos principales
se destacan la interdependencia de la organizacién y sus miembrds y con la
sociedad en la que se desenvuelve las ®personas y la sociedad son la Unica

oportunidad de exito de la organizacién
Contexto de la Gestion del Talento

Para Idalberto Chiavenato en su obra Gestion del Talento humano el entorno de las
personas en su mayoria son las organizaciones y gran parte de lo gque hagan o
dejen de hacer lo hacen en las organizaciones, estos dos entes (Hombre vy
Organizacién) mantienen una relacion de interdependencia, los hombres dependen
de las organizaciones para alcanzar sus metas, mientras que las organizaciones
dapenden de las personas para llevar a cabo las actividades que las llevan a lograr
sus objetivos y como es |égico las organizaciones sin las personas simplemente no
existirian, textualmente manifiesta:

“En este contexto es dificil establecer una separacion entre el comportamiento de las

personas y el de las organizaciones. Estas operan a través de las personas, que

lII'.':.'!I}FII'.':}I."EIL’, luan Carlos: El Modelo de Gestion de Recursos Humanos, p 18
'1ﬂﬂDHrGUEZ, luan Carlos: Ef Modelo de Gestidn de Recursos Humanos, p 19
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forman parte de ellas, que deciden y actuan en su nombre. Para definir a las
personas que trabajan en las organizaciones se han empleado diversos términos:
funcionarics, empleados, personal, trabajadores, obreros, recursos humanos,
colaboradores, asociados, talentos humanos, capital humano, capital intelectual, etc.
Casi siempre esos términos se utilizan de manera vaga e imprecisa para referirse a
las personas que trabajan en las organizaciones clasifican los funcionarios en
lrabajadores mensuales (empleados) y trabajadores por horas (obreros) para

referirse al personal que trabaja en las oficinas en las fabricas respectivamente. "'’

Las organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser industrias,
comercios, bancos, entidades financieras. hospitales, universidades, tiendas.
entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes, medianas o pequefias en
cuanto a su tamaro, pueden ser publicas y privadas en cuanto a su propiedad. Casi
todo lo gue la sociedad necesita se produce en las organizaciones. Vivimos en una
sociedad de organizaciones, pues nacemos en ellas y pasamos la mayor parte de

nuestras vidas.

s

Se comprobo que sila organizacion quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento
sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre
otros.) de la mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las
personas para que estas también alcancen sus objetivos individuales
(mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccién en el trabajo, oportunidad de

crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes.

En consecuencia, el contexto en gue se sitUa la gestién del talento humano esta
representado por las organizaciones y las personas. En resumen, las organizaciones
estan conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y
cumplir sus misiones. Para las personas, las organizaciones constituyen el medio de
alcanzar varios objetivos personales en el minimo tiempo y con el menor esfuerzo
yconflicto. Muchos de los objetivos individuales jamas podrian conseguirse
mediante el esfuerzo personal aislado. Las organizaciones nacen para aprovechar
la sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan juntas. Sin

organizaciones ni personas no habria gestion del talento humanc. Términos como

Y CHIAVENATO, Idalberto: Gestién de Talenta Humane, pp 4-5
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empleabilidad y fomento del espiritu empresarial al interior de la organizacién o
.'mpresariadn se emplean para mostrar, por un lado, la capacidad de las
personas de conquistar y mantener sus empleos y, por el otro lado la capacidad de
las empresas para desarrollar y utilizar las habilidades intelectuales y competitivas

_.:-_sus miembros.

rsos Humanos:

La administracion de recursos humanos entendida como psicologia industrial tiene
8Us raices en la teoria clasica de la administracion, en la llamada escuela de las
relaciones humanas en donde se empieza a prestar mas atencién al hombre que a
la tarea, jerarquia y responsabilidad, Lilian Gilbreth aparece como la primera persona
ye empezo a estudiar cientificamente al ser humano y su interaccion con el trabajo
y el ambiente que lo rodeaba, tiempo después a mediados del siglo XX nos
~ ramos con el deterioro del sindicalismo y su consecuentes repercusiones en
la relacion empleado con empleador, entonces en los afios de 1930 surgen la

3,-"--:- ia del humanismo industrial que intentaba demostrar que el rendimiento de los
g ?...:;-:.. era directamente proporcional a la calidad de trato que se I:a daba, por
‘glemplo Munsterberg combiné las habilidades de los nuevos empleados con la
W iganizacion del trabajo para tratar de influir positivamente en ellos y entender las
1secuencias gue el entorno sicolégico tenia en el rendimiento de los trabajadores,
‘85 cuando nace la expresion de sicologia industrial como medio para manejar el
recurso humano, que en otras palabras sigue buscando simplemente aprovechar el

potencial del hombre para beneficiar a la industria mas que a la organizacion en si

} puede hablar de forma separada del origen de la Administracion de Recursos
anos, como se le conoce actualmente, sin mencionar el Derecho Laboral v la

dministracion cientifica, asi como otras disciplinas.

'--' alude al Derecho Laboral porque aparece éste como una consecuencia de la
- @xigencia de la clase trabajadora, a fin de que se reglamentara el trabajo, pensando
‘que bastaria aplicar los preceptos legales en forma fria para la obtencion de buenos
resultados, pero se encontrdé que las relaciones que se requerian necesitaban
-esludio, entendimiento y la elaboracion de una buena serie de principios para la
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a practica de los mismos, ya que se hablaba de conceptos relativos a sueldos,

prestaciones, contrataciones, etc., que necesitaban mas de una mera improvisacion.

\Asi mismo, los principios de Taylor y Fayol pusieron las bases de la administracion,
'@ través de la coordinacion, direccidn y, por tanto, del mejor empleo de los Recursos
‘Humanos que intervienen en el trabajo. El mismo Taylor viendo la importancia del

érea, creo las oficinas de seleccion.

organizacion funcional trajo la aparicion de especialistas en las areas de
‘mercados, finanzas, produccion y en igual forma empezaron a aparecer en Estados
‘Unidos los departamentos de relaciones industriales, como consecuencia de la
‘necesidad de poner en manos de expertos una funcién tan importante y dejar de

pprovisar en tal area.

Lyaten

'En nuestro pais, la llegada de libros extranjeros, en los que se hablaba de este
nuevo concepto hizo surgir la inquietud por el mismo. Se percibio al igual que en
I partes, que esta funcion no consistia solamente en la elaboracion de nominas
i':‘:?ﬁgus provisionales, sino que dia a dia se hacian mas complicadas y que no
pastaba con el jefe de personal gue pretendia ser amigo de todos. Se necesitan
‘muchisimos conocimientos para poder realizar esta funcion en forma correcta, vy

‘puede decirse que la administracion de Recursos Humanos

multidisciplinaria pues requiere el concurso de multiples fuentes de

‘conocimientos.

nire las principales ciencias que aportan a la Administracion de Personal esta la
cologia. Ella es util ya que utiliza metodos cientificos para comprender mejor las
del comportamiento humano para medir las habilidades y aptitudes,

-encontrar las causas de motivacion, conflicto y frustracion, etc.

‘En la actualidad la contribucién de la psicologia en el area de la administracion de
rﬁw.lrsns Humanos es sumamente valiosa en campos tales como;

¢ Seleccion de persona
+ Entrenamiento y capacitacion
» Implementacion de sistemas de Evaluacion del Desempefio
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Orientacion profesional

Conceptos y modelos de actitudes y motivacion

Reduccion de conflictos

Estudios de clima laboral, entre otros

Talento Humano

! criterio de Martha Alles en su obra Desarrollo del Talento Humano Basado en
competencias el talento humano es “un don que se atribuye a un regalo de los
Dioses y que para otros es adquirido con el aprendizaje, pero que en ninguna forma
se acepta una sola respuesta’’’', tomandose como referencia Alles trata de explicar
el origen de la expresién sin embargo en estos tiempos se ha venido a llamar de esa
forma al conjunto de colaboradores de una organizacion, sean estos de cualquier

indole o nivel de participacion en la misma.
1. Las personas cuando son vistas como socias de la organizacion

Continuando con su enfoque Idalberto Chiavenato afirma que las organizaciones
estan ampliando su vision estratégica, esto es ver a todos los involucrados en la
grganizacion comao socios, vision en la que cada socio contribuye con recursos

necesarnos para el desenvolvimiento de las operaciones

Los accionistas e inversionistas contribuyen con capital e inversiones que
constituyen el aporte financiero para adquirir recursos; los empleados contribuyen
con conocimientos, capacidades y habilidades para toma de decisiones y eleccion
de alternativas que dinamicen la organizacién, losclientes y los
consumidores contribuyen adquiriendo los bienes © servicios colocados en
el mercado; los socios de la organizacion contribuyen con algo esperando obtener
un retorno por su inversion. Las alianzas estratégicas constituyen medios a través de
los cuales la organizacion obtiene nuevos socios para fortalecer y consolidar

sus negocios y ampliar fronteras.

El socio mas intimo de la organizacion es el empleado: esta dentro de ella y le da

vida y dinamismao.

Y ALLES, Martha: Desarrollo del talento humano basado en competencias, p. 12
Y CHIAVENATO, |dalberto: Gestidn de Talento Humano, p 7
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Saocios de la Organizacion, contribucion y esperan retornos de:

Accionistas e inversionistas (capital deriesgoe inversiones) (Ganancias vy
dividendos, valor agregado).

Empleados (trabajo, esfuerzo, conocimientos y habilidades) (Salarios beneficios,

retribuciones y satisfacciones).

Proveedores (Materias primas, servicios, insumos basicos, tecnologia), Clientes y
consumidores (Compras y adquisicion de bienes y servicios) (Ganancias y nuevos
negocios).

Clientes y Consumidores (Compra vy adquisicion de bienes y servicios)

(calidad, precio, satisfaccion, valor agregado).

Las personas pueden ser vistas como socias de las organizaciones. Como tales, son
proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades indispensables y sobre
todo, del mas importante aporte a las organizaciones: la inteligencia, que permite
tomar decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los objetiwsi-generales.
En consecuencia las personas constituyen el capital intelectual de la
organizacion. Las organizaciones exitosas descubrieron esto tratan a sus miembros
como socios del negocio ¥y no como simples empleados.

Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas
La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales:

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de

los recursos organizacionales.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son
fuente de impulso propio que dinamizan la organizacion, y no agentes pasivos,
inertes y estaticos.

3Socios de la organizacion: Invieten en la organizacion esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir

22



de estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento

sional, carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno

ersonas CoOmo recursos

Es Empleados aislados en los cargos

- Horario establecido con rigidez

« Preocupacion por las normas y reglas

« Subordinacion al jefe

« Fidelidad a la organizacion

« Dependencia de |a jefatura

« Alineacion en relacion con la organizacion
+ Enfasis en la especializacion

» Ejecutoras de tareas

« Enfasis en las destrezas manuales

+ Mano de obra

goNas como socias

s« Colaboradores agrupados en equipos

« Metas negociadas y compartidas

» Preocupacion por los resultados

« Atencion y satisfaccion del cliente

+ Vinculacion a la mision y a la vision

« Interdependencia entre colegas y equipo
+ Participacion y compromiso

« Enfasis en la ética y la responsabilidad

» Proveedores de actividades

» Enfasis en el conocimiento

« Inteligencia y talento
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El papel expansivo de la funcién de Recursos Humanos

Durante muchos afnos existio la creencia generalizada de que el obstaculo para
el desarrollo de la industria era el capital. Sin embargo, la incapacidad de una
empresa para reclutar y mantener una fuerza laboral es el principal obstaculo para
la produccion. No existe ningun proyecto basado en buenas ideas, puesto en
marcha con vigor y entusiasmo, que haya sido interrumpido por falta de efectivo o

recursos financieros.
Objetivos de la gestion del talento humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion. Las organizaciones
gxitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si
son capaces de optimizar el retorno scbre las inversiones de todos los socios, en
especial de los empleados. La gestion del talento humano en |as organizaciones es
la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar
los objetivos organizacionales e individuales. La expresion administracion de

recursos humanos (ARH) todavia es la mas comun.

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de |la manera como se trate. La ARH debe contribuir a

la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se
puede imaginar la funcién de RH sin conocer los negocios de una organizacion.
Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo
principal objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y

a realizar su mision.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las

habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico
de la motivacion humana. Para mejorar el desempefo, las personas deben
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percibir justicia en las recompensas que reciben. Recompensar los buenos
resultados y no recompensar a las personas que no tienen un buen desempefio,

los objetivos deben ser claros, asi como el método para medirlos.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados
en el trabajo. los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas
productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la
empresa, se ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El
hecho de sentirse felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo determina
en gran medida el éxito organizacional.

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el
trabajo (CVT) es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de
frabajo, como estio degerencia, liberta y autonomia para tomar
decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas
adecuadas de trabajo y tareas significativas, con el objetivo de convertir la

empresa en un lugar atractivo y deseable.

6. Administrar el cambio: En las ultimas décadas hubo un periado turbulento de
cambios sociales, tecnologicos, economicos, culturales y politicos. Estos cambios
y tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y
agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las

organizaciones.

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas comao las organizaciones deben seguir patrones
eticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no solo es una
exigencia para las organizaciones sino también, y en especial para las personas
que trabajan alli.
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MARCO LEGAL

ﬂ sterio de Trabajo y Empleo

REGIMEN LABORAL ECUATORIANO
CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO.

Codificacion 17, Registro Oficial Suplemento 167 de 16 de Diciembre del

. CONGRESO NACIONAL

CODIFICACION 2005-017

| LA COMISION DE LEGISLACION Y CODIFICACION

Resuelve:

EXPEDIR LA SIGUIENTE CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO

ntroduccién

a Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional de conformidad

eon la Constitucion Politica de la Replblica, ha considerado menester realizar la
gsente Codificacion del Codigo del Trabajo con la finalidad de mantener
ctualizada la legislacion laboral, observando las disposiciones de la Constitucion
‘olitica de la Republica; convenios con la Organizacion Internacional del Trabajo,
IT, ratificados por el Ecuador; leyes reformatorias a éste Cadigo; observaciones
formuladas por el H. doctor Marco Proafic Maya, Diputado de la Republica; Cédigo
c . Nifiez y Adolescencia; Ley Orgéanica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y
de Unificacion y Homologaciéon de las Remuneraciones del Sector Publico; v,
.- _'d._'.'_-v-n es del Tribunal Constitucional,

At 10.- Concepto de empleador - La persona o entidad, de cualquier clase que
uere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se presta el servicio,

-~_r..-.: omina empresario o empleador,
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El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demas personas
juridicas de derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los
obreros de las obras publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no
solo las construcciones, sino tambien el mantenimiento de las mismas y, en general,
la realizacion de todo trabajo material relacionado con la prestacion de servicio
publico, aun cuando a los obreros se les hubiere extendido nombramiento y
cualquiera que fuere la forma o periodo de pago. Tienen la misma calidad de
empleadores respecto de los obreros de las industrias que estan a su cargo y que

pueden ser explotadas por particulares.

También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado y

los cuerpos de bomberos respecto de sus obreros.

CONCORD:

* CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR: Art. 35.
*LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA_:‘
Art. 11.- Clasificacién.- El contrato de trabajo puede ser: |
a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal,

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto;

¢) Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional;
d) A prueba;

e) Por obra cierta, por tarea y a destajo;

f) Por enganche,

g) Individual, de grupo o por equipo, vy,

h) Por horas.

Art. 12.- Contratos expreso y tacito.- El contrato es expreso cuando el empleador y el
trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciéndolas a escrito. A
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falta de estipulacion expresa, se considera tacita toda relacion de trabajo entre
empleador y trabajador.

CONCORD:

* CODIGO DE LA NINEZ Y ADOLESCENCIA: Arts. 88.

Ver CONTRATO DE TRABAJO TACITO, Gaceta Judicial. Ao LII. Serie 7.
No. 4. Pag. 512. (Quito, 3 de Diciembre de 1947).

Art. 13- Formas de remuneracion.- En los contratos a sueldo y a jornal la
remuneracion se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo. Ministerio de
Trabajo y Empleo

REGIMEN LABORAL ECUATORIANO

Contrato en participacion es aquel en el que el trabajador tiene parte en las

utilidades de los negocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador
participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucién por
su trabajo.

Ver JUBILACION PATRONAL, Gaceta Judicial. Afio LV. Serie 7. No. 10.
Pag. 1167, (Quito, 13 de Marzo de 1950).

Ver TRABAJADOR Y CONTRATISTA COMERCIAL, Gaceta Judicial. Ao LXVII
Serie X. No. 7. Pag. 2731. (Quito, 4 de Noviembre de 1964).

Ver RELACION LABORAL Y SOCIEDAD DE HECHO, Gaceta Judicial. Afio LXXIV,
Serie XIl. No. 5. Pag. 966. (Quito, 3 de Mayo de 1974).

Ver RELACION LABORAL EN MINERIA, Gaceta Judicial. Afio LXXVIl. Serie X!,
No. 14. Pag. 3151. (Quito, 4 de Marzo de 1977).

Ver RELACION LABORAL, Gaceta Judicial. Afio LXXXI. Serie XlII. Nro. 11.
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Pag. 2436. (Quito, 28 de Mayo de 1981).

Ver VIATICOS, Gaceta Judicial. Afio LXXX!. Serie XIIl. Nro. 12. Pag. 2822.
{Quito, 28 de Mayo de 1981).

Ver RELACION LABORAL SIN REMUNERACION, Gaceta Judicial. Afo
LXXXIIl. Serie XIV. No. 1. Pag. 186. (Quito, 13 de Septiembre de 1982).
Ver REMUNERACION EN DIVISAS, Gaceta Judicial. Afio LXXXVIII. Serie
XV. Nro. 3. Pag. 764. (Quito, 6 de Julio de 1987),

Ver PAGO DE SUELDOS, Gaceta Judicial. Afio XCII. Serie XV. Nro. 14,
Pag. 4316. (Quito, 3 de Junio de 1992).

Art. 14 .- Estabilidad minima y excepciones - Establéese un afio como tiempo minimo
de duracion, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que celebren
los trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la é'ctividad 0
labor sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta circunstancia los
contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a plazo, debiendo
considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley como estables o

permanentes. Se exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la

empresa o empleador;

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada,;
¢) Los de servicio domeéstico;

d) Los de aprendizaje;

e) Los celebrados entre los artesanos y sus operarios;

f) Los contratos a prueba; Ministerio de Trabajo y Empleo

g) Los que se pacten por horas; vy,
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h) Los demas que determine la ley.

Ver CONTRATO A TIEMPO INDEFINIDO TROCADO A PLAZO, Gaceta Judicial.
Ano XC. Serie XV. Nro. 7. Pag. 1877. (Quito, 23 de Noviembre de 1989).

Ver ESTABILIDAD LABORAL, Gaceta Judicial. Afic XCl. Serie XV. Nro. 10.
Péag. 2959. (Quito, 21 de Noviembre de 1990).

Ver CONTRATO VERBAL DE TRABAJO TROCADO EN CONTRATO A
PLAZO, Gaceta Judicial. Afio XC|. Serie XV. Nro. 11. Pag. 3238. (Quito, 29 de

Mayo de 1991).

Ver LA GARANTIA DE ESTABILIDAD NACE DESPUES DEL PRIMER ANO,
Gaceta Judicial. Ao XCV, Serie XVI. No. 2. Pag. 344. (Quito, 23 de

Junio de 1994).

Ver ESTABILIDAD DEL TRABAJADOR VIGENTE A LA FECHA DEL DESPIDO,
Gaceta Judicial. Afio XCV. Serie XVI. No. 2. Pag. 363. (Quito, 7 de

Septiembre de 1994).

Art. 15.- Contrato a prueba.- En todo contrato de aquellos a los que se refiere el
inciso primero del articulo anterior, cuando se celebre por primera vez, podra
sefalarse un tiempo de prueba, de duracién maxima de noventa dias. Vencido este
plazo, automaticamente se entendera que continta en vigencia por el tiempo que
faltare para completar el afio. Tal contrato no podra celebrarse sino una sola vez

entre las mismas partes.

Durante el plazo de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por terminado
libremente. E! empleador no podra mantener simultaneamente trabajadores con
contrato a prueba por un numero que exceda al quince por ciento del total de sus
trabajadores. Sin embargo, los empleadores que inicien sus operaciones en el pais,
o los existentes que amplien o diversifiquen su industria, actividad o negocio, no se
sujetaran al porcentaje del quince por ciento durante los seis meses posteriores al
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inicio de operaciones, ampliacion o diversificacion de la actividad, industria o
negocio. Para el caso de ampliacion o diversificacion, la exoneracion del porcentaje
no se aplicara con respecto a todos los trabajadores de la empresa sino
exclusivamente sobre el incremento en el nimero de trabajadores de las nuevas

actividades comerciales o industriales.

La viclacion de esta disposicion dara lugar a las sanciones previstas en este
Codigo, sin perjuicio de que el excedente de trabajadores del porcentaje arriba
indicado, pasen a ser trabajadores permanentes, en orden de antigliedad en el

ingreso a labores. Ministerio de Trabajo y Empleo

REGIMEN LABORAL ECUATORIANO

Ver CONTRATO A PRUEBA, Gaceta Judicial. Afo LXIl. Serie IX. No. 6,
Pag. 623. (Quito, 13 de Julio de 1959).

Ver DESAHUCIO DE CONTRATO A PRUEBA. Gaceta Judicial. Afio LXXXIX Serie
XV. Nro. 6. Pag. 1470. (Quito, 29 de Mayo de 1989).

Ver DOBLE CONTRATO A PRUEBA, Gaceta Judicial. Afio XCll. Serie XV,
Nro. 13. Pag. 3872. (Quito, 31 de Enero de 1992).

Art. 16.- Contratos por obra cierta, por tarea y a destajo.- El contrato es por obra
cierta, cuando el trabajador toma a su cargo la ejecucion de una labor determinada
por una remuneracion que comprende la totalidad de la misma, sin tomar en

consideracion el tiempo que se invierta en ejecutarla.

En el contrato por tarea, el trabajador se compromete a ejecutar una determinada
cantidad de obra o trabajo en la jornada o en un periodo de tiempo previamente
establecido. Se entiende concluida la jornada o periodo de tiempo, por el hecho de
cumplirse la tarea.

En el contrato a destajo, el trabajo se realiza por piezas, trozos, medidas de
superficie y, en general, por unidades de obra, y la remuneracion se pacta para cada

una de ellas, sin tomar en cuenta el tiempo invertido en la labor.

31



CONCORD:
Art. 17 - Contratos eventuales, ocasionales, de temporada y por horas.-

Son contratos eventuales aquellos que se realizan para satisfacer exigencias
circunstanciales del empleador, tales como reemplazo de personal que se encuentra
ausente por vacaciones, licencia, enfermedad, maternidad y situaciones similares;
en cuyo caso, en el contrato debera puntualizarse las exigencias circunstanciales
que motivan la contratacion, el nombre o nombres de los remplazados y el plazo de

duracion de la misma.

También se podran celebrar contratos eventuales para atender una mayor demanda
de produccion o servicios en actividades habituales del empleador, en cuyo caso el
contrato no podra tener una duracion mayor de ciento ochenta dias continuos dentro
de un lapso de trescientos sesenta y cinco dias. Si la circunstancia o requerimiento
de los servicios del trabajador se repite por mas de dos periodos anuales, el contrato

se convertira en contrato de temporada.

Son contratos ocasionales, aquellos cuyo objeto es la atencion de necesidades
emergentes o extraordinarias, no vinculadas con la actividad habitual del empleador,

y cuya duracién no excedera de treinta dias en un afio.

Son contratos de temporada aquellos que en razdn de la costumbre o de la
contratacion colectiva, se han venido celebrando entre una empresa o empleador y
un trabajador o grupoc de trabajadores, para que realicen trabajos ciclicos o
periddicos, en razon de la naturaleza discontinua de sus labores, gozando estos
contratos de estabilidad, entendida, como el derecho de los trabajadores a ser
llamados a prestar sus servicios en cada temporada que se requieran. Se

configurara el despido intempestivo si no lo fueren.

Corresponde al Director Regional del Trabajo, en sus respectivas jurisdicciones, el
control y vigilancia de estos contratos. Son contratos por hora aquellos en gue las
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partes convienen el valor de la remuneracion total por cada hora de trabajo. Este

contrato podra celebrarse .

23 MARCO CONCEPTUAL
Adiestramiento:

Es una actividad que se realiza con el fin de preparar a una persona o grupo para
desempenar una buena funcion y buen desenvolvimiento en su area laboral, dandole
asi la oportunidad a dicha persona de renovar los conocimientos gue esta posee
para que puede ejercer su puesto de trabajo satisfactoriamente.(Vargas, Patricia;
Mayo 2010)

Asignaciones:

Son aquellas remuneraciones gue recibe un trabajador por haber puesto su
capacidad de trabajo al servicio del empleador, es decir, es el derecho que tiene esa
persona por haber dado a disposicion su fuerza de trabajo. (Vargas, Patricia; Mayo
2010).

Administracion de personal:

Es la division de la administracion de empresas que maneja el factor humano de la
empresa, con la finalidad de organizar, controlar, seleccionar, educar y armonizar la

fuerza de trabajo dentro de una organizacion,
Capital Humano:

Es una teoria designada para expresar los factores, tanto cualitativos, como
cuantitativos, en el grado de formacion vy productividad de las personas involucradas

en el proceso de produccion en una empresa. (Martinez, Joselia, Mayo 2010).

it Codigo del trabajo Ecuador
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Competencia Laboral:

Es una habilidad innata o adquirida, compuesta por los conocimientos, destrezas v
habilidades para desempefiar un cargo (Seccion 01-1ll Semestre- Adm. de Empresa;
Mayo 2010).

Compensacion:

En elaboracion Contratacion: Accion en donde se plasma el acuerdo entre el
empleador y empleado en donde las estipula condiciones de la relacion laboral
(Alonso, Mariela; 2010)

Cargo o Puesto:

Grupo de tareas gue debe realizar un empleado en su ambiente laboral (Sabino,
Luisa; 2010)

Capacitacion laboral:

Es la adquisicion de saberes y competencias requeridas para obtener, generar o
mantener un trabajo digno y para lograr mayores niveles de competitividad y una

comprension clara de los procesos productivos reales.
Clima organizacional:

Es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de
un ambiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por
las personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su

conducta.
Comportamiento laboral:

Es la conducta de las personas en su entorno laboral y la que interactia con estos.
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Conflictos:

Es un enfrentamiento de posiciones que surge entre varias personas o grupos de
personas, porque el comportamiento de una, perjudica el logro de los objetivos

(intereses, necesidades, deseos o valores) que persigue la otra.
Departamento:

Es cada una de las partes en que se divide la empresa.
Desempenio:

Realizacion de las funciones propias de un cargo o trabajo.
Desempleo:

Falta de trabajo, desocupacion o paro, en el mercado de trabajo, hace referencia a la

situacion del trabajador que carece de empleo y, por lo tanto, de salario.
Curriculo Vitae:

Es una resumen que contiene datos profesionales, académicos, personales de una
persona a lo largo de su vida y resulta ser el primer contacto importante que se va a

establecer entre el candidato y el empleador (Alonso, Mariela; 2010)
Entrevista:

Es un intercambio de informacion que se efectla entre dos o mas personas con el fin
de obtener respuestas verbales a las interrogantes planteadas sobre el tema

propuesto (Ordaz, Yuly; 2010)
Deducciones:

Se refiere al descuento o a la rebaja que conforme a las leyes fiscales se puede
aplicar sobre el precio de algun producto o servicio que se comercializa o bien sobre

el sueldo de un trabajador. (Malave, Gabriel; 2010)
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Deteccion de necesidades de Adiestramiento:

Es un proceso mediante el cual se establecen los requerimientos de adiestramiento
para el personal que labora en la organizacion para programar las diferentes

acciones de adiestramiento. (Tovar, Carlos; 2010)
Descripcion de Cargo:

Consiste en las responsabilidades que tiene una persona una vez ocupe el cargo

para el que fue contratado (Lugo, Sclanny; 2010)

Entrenamiento:

Prepara a corto plazo al personal de |la empresa para que mejore sus conocimientos.
Emprendedor:

Es una persona que enfrenta, con resolucion, acciones dificiles. Especificamente en
el campo de la economia, negocios o finanzas, es aquel individuo que esta

dispuesto a asumir un riesgo economico.,
Entrevista:

Es el momento del contacto personal, donde de una forma individual y directa, el
entrevistado tiene |la ocasion de convencer al entrevistador de que el, es |la persona

idénea para nuestro puesto.
Gerencia:

Es un cargo que ocupa el director de una empresa la cual tiene dentro de sus
multiples funciones, representar a |la sociedad frente a terceros y coordinar todos los
recursos a traves del proceso de planeamiento, de organizacion, direccion control, a

fin de lograr objetivos establecidos.
Gerente de personal;

Es la persona que desempefa una funcion de linea al dingir las actividades de su

propio departamento.
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Horario laboral:

Es el tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucién del trabajo por el cual ha sido
contratado.

Incentivos:

Es la compensacion que otorga la organizacion al empleado para mantener y
_desarrollar una fuerza laboral efectiva,

Inteligencia emocional:

Se refiere a la capacidad humana de sentir, entender, controlar y modificar estados
emocionales en unoc mismo y en los demas. La inteligencia emocional no es ahogar

las emociones, sino dirigirlas y equilibrarlas.
Fuente de Reclutamiento:

Son los canales a través de los cuales las empresas pueden identificar y ubicar a
candidatos potenciales para ocupante una vacante; externo o interno dependiendo la

politica que tenga la organizacion para este proceso. (Alonso, Mariela: 2010)
Modelo de Competencia:

Busca identificar las caracteristicas o competencias que permitan un desempefic

exitoso en un puesto de trabajo determinado. (Marques, Francelys: 2010)
Recurso Humano:

Es la labor que aportan el conjunto los trabajadores a la empresa (Seccion 01-ll1
Semestre- Adm de Empresa; Mayo 2010)

Reclutamiento:

1 Proceso mediante el cual se atraen personas hombres o mujeres, para ocupar un
puesto de trabajo vacante dentro de una organizacion (Rivas, Diana: 2010)
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2 Es un conjunto de procedimientos, utilizados con el fin de atraer a un numero
suficente de candidatos idoneos para un puesto especifico en determinada

organizacion.
Liderazgo:

Es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en un grupo de
personas determinado, haciendo que el equipo trabaje con entusiasmo en el logro
de metas y objetivos.

Organigrama:

Es la representacion grafica de la estructura de una empresa u organizacion, es un
modelo abstracto y sistematico, que permite obtener una idea uniforme acerca de la

estructura formal de una organizacion.
Organizacion:

Son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por medio de los
recursos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan
compuestos por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones

especializados.
Patrono:

Es una persona, entendiéndose por tal, tanto las personas fisicas o de existencia
visible como las juridicas, que no tienen signos caracteristicos de humanidad pero
son entes susceptibles de adquirir derechos y contraer obligaciones, que tienen a
Sus servicios una o mas personas fisicas o trabajadores, que ponen a su disposicién

su fuerza de trabajo a cambio de una remuneracién o sueldo.
Seleccién de personal:

Es una actividad de comparacién o confrontacion de eleccion de opcion y decision,

de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictivo.
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Staff:

Conjunto de personas que, en torno y bajo el mando del director de una empresa o

institucion, coordina su actividad o le asesora en la direccion.
Talento humano:

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

potencialidades y salud.

24 HIPOTESIS Y VARIABLES
241 Hipotesis General

La desorganizacion general en el personal de Mueblerias Acurio afecta el
desemperio laboral del talento humano '

2.4.2 Hipdtesis Particulares

¢ Elincumplimiento de tareas o funciones por parte de los empleados incide

en el retraso de en las entregas a los clientes.
* La falta de manuales administrativos produce desorden administrativo.
* Laduplicidad de tareas ocasiona perdida de tiempo de los empleados.
* La falta de control produce tiempo ocioso de los empleados.
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24.3 Declaracion de Variables

Hipotesis General

Variable Independiente;

Variable Dependiente:
1. Hipotesis Particular

Variable Independiente;

Variable Dependiente:

2. Hip6tesis Particular
Variable Independiente:
Variable Dependiente:
3. Hipotesis Particular
Variable Independiente:
Variable Dependiente:
4. Hipotesis Particular
Variable Independiente:

Variable Dependiente:

La desorganizacion general en el personal de mueblerias

Acurio

El desempenfio laboral del talento humano

El incumplimiento de tareas o funciones por parte de los

empleados

El retraso de en las entregas a los clientes

La falta de manuales administrativos

Desorden administrativo.

La duplicidad de tareas

Pérdida de tiempo de los empleados

La falta de control administrativo

Tiempo ocioso de los empleados
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

31 TIPO DE INVESTIGACION
Investigacion teorica:

Es una investigacion teodrica por que busca hacer modificaciones a las tearias que

actualmente se ventilan acerca de los emprendimientos su tratamiento y resultados.
Investigacion Cuantitativa y cualitativa:

Usaremos las tecnicas de la estadistica para estudiar el entorno de los
emprendimientos y ademas el comportamiento del emprendedor con respecto a la

dinamica y el entorno de los emprendimientos, sus ventajas y obstaculos.

La investigacion cuantitativa se refiere a la investigacion empirica sistematica de los
fenomenos sociales a traves de tecnicas estadisticas. El objetivo de la investigacion
cuantitativa es desarrollar y emplear modelos estadisticos, teorias y / o hipotesis

relativas a los fenomenos,

La Investigacion cualitativa. Se orienta al estudio de los significados de las acciones
humanas y de la vida social. Utiliza la metodologia interpretativa (etnografia,
fenomenologia, interaccionismo simbolico, etc.): su interés se centra en el
descubrimiento de conocimiento, el tratamiento de los datos es basicamente
cualitativo,
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Investigacion de Campo:

Es la investigacion aplicada para interpretar y solucionar alguna situacién, problema
o0 necesidad en un momento determinado. Las investigaciones son trabajadas en un
ambiente natural en el que estan presentes las personas, grupos y organizaciones

cientificas las cuales cumplen el papel de ser la fuehte de datos para ser analizados.

Descriptiva: Se va a identificar todas las caracteristicas referentes al mercado,

como sus necesidades, costumbres, estado socicecondmico y cultural.

Investigacion historica: Este tipo de investigacion busca reconstruir el pasado de Ia
manera mas objetiva y exacta posible, para lo cual de manera sistematica recolecta,
evalua, verifica y sintetiza evidencias que permitan obtener conclusiones validas a

menudo derivadas de hipdtesis

3.2 LA POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Caracteristica de la poblacion

Para el presente estudio consideraremos dos tipos de poblacién, la primera del_ total
de empleados administrativos de la empresa, quienes estan al contacto con el
problema y algunas de sus consecuencias, la segunda los clientes de la empresa
quienes son personas economicamente activas, con una calificacion de crédito en el
sistema financiero de A o B en el buré de crédito y con ingresos fijos entre medianos

y altos.

3.2.2 Delimitacion de la poblacién
Poblacién de los empleados:

Colaboradores de la empresa Muebleria Acurio la mayoria habitantes de la ciudad
de Milagro.

Poblacion clientes:

Personas de clase media — media alta habitantes de Milagro y sus zonas de
influencia,
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3.2.3 Tipo de muestra

El tipo de muestra a utilizarse en este estudio es probabilistico y no prebabilistico.

3.2.4 Tamano de la muestra

iz Npg
N-1) E2
( Zi +Pqg
- 300 0,90 0,10
300 -1 0,0025
e e e 0,2
3,8416 2
n= 27 60,73
044458
n==61

Segun la formula aplicada y tomando en cuenta el margen de error del 5% nos arroja
como resultado que el tamafio de la muestra que se va a encuestar es de 61
personas para los clientes.

Muestra de empleados

Debido a que los empleados son la cantidad once no se aplicara la formula sino que
se encuestara a toda la poblacion.

Caracteristicas de la muestra encuesta a empleados

Los colaboradores de la empresa en el area administrativa son personas gue han
venido prestando servicio por mas de tres afios en su mayoria conocen los procesos
de la muebleria en todos sus ambitos, profesionales, egresado o estudiantes de los
utimos niveles de carreras administrativas, por lo regular son mujeres con excepcion
del vendedor externo, personas con una familia que mantener y responsables
muchas veces Unicos por sus hijos, de clase media y con deseos de mejorar su
condicion de vida al alcanzar sus metas, laboran de lunes a sabados en ocasiones,
si la ocasion lo amerita hasta los domingos y a tiempo completo por las exigencias

del mercado
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3.2.5 Proceso de seleccion

La seleccion de la muestra que se realizara es de tipo probabilistico y no
probabilistico, aleatorio estratificados, se ha seleccionado de la poblacion los 61
clientes que han comprado recientemente y aquellos que hicieron comparas con
pedidos que ameritaban la espera de preparar su producto para poder asi medir la

satisfaccion, tiempo y calidad.

3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS
3.3.1 Métodos tedricos

Analitico-Sintético: Porque analizaremos cada una de las partes del problema para

luego sintetizarla en una.
3.3.2 Métodos empiricos

Los métodos empiricos a utilizar son fundamentales y complementarios:

En los fundamentales utilizaremos la observacion y en los complementarios la

encuesta y entrevistas

3.3.3 Técnicas e instrumentos
La encuesta.- Estara basada en un cuestionario de guince preguntas para los
empleados y seis preguntas para los clientes. El objeto de la aplicacién de estas

encuestas es comprobar la hipotesis del problema,

Entrevista.- A través de este método podemos ir al lugar de los hechos con el fin de

constatar nuestra investigacion de campo.
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CAPITULO IV

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

Una vez que se realizo la investigacion de campo, se empleo el cuestionario con
cada uno de los colaboradores y clientes de la empresa Muebleria Acurio, se
procedio a tabular los datos, con la finalidad de proyectar un resumen estadistico por
cada una de las interrogantes que se aplicaron en los cuestionarios, con ello
establecer resultados por cada pregunta dando a conocer los siguientes analisis,

para asi determinar con mayor veracidad la problematica planteada.

ENCUESTA DIRIGIDA A CLIENTES

PREGUNTA 1. ;Se sintié usted a gusto y bien atendido por el personal de
Muebleria Acurio?

Opciones Respuesta Porcentaje
Totalmente de acuerdos T 10%
De acuerdo 9 15%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7%
En desacuerdo 21 35%
Totalmente en desacuerdo 20 33%
Totalmente en desacuerdo 61 100%

Cuadro 2. ; Se sintid usted a gusto y bien atendido por el personal de Muebleria Acurio?
Fuente: Encuesta dirigida a los Clientes de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y¥ Maria Cristina Idrovo Robelo
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Figura 1. ; Se sintio usted a gusto y bien atendido por el personal de Muebleria Acurio?

Analisis

Podemos observar la mayoria de los encuestados esta en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con el hecho de haberse sentido a gusto con el trato que recibic en |a
empresa mientras que un 25% se distribuye entre totalmente de acuerdo y de

acuerdo, esto refleja que la mayor cantidad de clientes no estan satisfechas con el
tipo de atencidn que reciben.
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PREGUNTA 2. ;Como calificaria usted el desemperio del personal que la (lo)
atendio en su compra?

Opciones Respuesta Porcentaje

Muy satisfactorio 12 20%
satisfactorio 16 25%
Ni satisfactorio, ni insatisfactorio 8 13%
Poco satisfactorio 15 25%
Insatisfactorio 10 17%

Total 61 100%

Cuadro 3. {Como calificaria usted el desempefio del personal que la (lo) atendié en su comprar
Fuente: Encuesta dirigida a los Clientes de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo.

B Muy satisfactorio

B 17%

® satisfactorio

Mi satisfactorio, ni
insatisfactario

H Poco satisfactario

B Insatisfactorio

total

Figura 2 . Como calificaria usted el desempeno del personal gue |a (lo) atendid en su
compra’?

Analisis

Se evidencian opiniones divididas entre el desemperio de los empleados, mientras
que el 45% lo califica como muy satisfactorio o satisfactorio mientras que un 42% lo
pone en los otros extremos coma poco o insatisfactorio, el 13% de personas que no
opinan a favor de una opcion es curioso sin embargo tomando en cuenta el servicio

al cliente un 42% de insatisfaccion es demasiado alto.
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PREGUNTA 3. ; Cuando solicito la cotizacion del producto elegido y/o el
crédito para llevarlo este le fue entregado a usted con puntualidad?

Opciones Respuesta Porcentaje

Total puntualidad 14 23%
Algo de puntualidad 8 13%
Con un nivel medio de retraso 20 33%
Con retraso 8 13%
Con mucho retraso 10 16%
TOTAL 61 100%

Cuadro 4. ; Cuando solicito la cotizacion del producto elegido yio el crédito para llevarlo
este le fue entregado a usted con puntualidad?
Fuente: Encuesta dingida a los Clientes de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Rabelo

M Total puntualidad
W 17% ® Algo de puntualidad
Con un nivel medio
de retraso !

B Conretraso

® Con mucho retraso

B 13%
" TOTAL

Figura 3. ; Cuando solicitd la cotizacion del producto elegido y/o el crédito para llevarlo este
le fue entregado a usted con puntualidad?

Analisis

En las respuestas que llevan un nivel medio hasta mucho retraso se puede
encontrar que hay un 62% lo que deja ver con facilidad que existe un problema a la
hora de entregar una cotizacion al cliente y gue este manifiesta su inconformidad por

esa situacion.
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PREGUNTA 4. ;Su pedido fue entregado en su domicilio o lugar solicitado con
puntualidad?

Opciones Respuesta Porcentaje
Totalmente de acuerdo ¥ 18%
De acuerdo 9 13%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8%

En desacuerdo 16 27%
Totalmente en desacuerdo 20 33%
TOTAL 61 100%

Cuadro 5. /, Su pedido fue entregado en su domicilio o lugar solicitado con puntualidad?
Fuente: Encuesta dirigida a los Clientes de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo

B Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

o 14% _
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

® En desacuerdo
' B%

B Totalmente en
desacuerdo

Figura 4. ; Su pedido fue entregado en su domicilio o |ugar solicitado con puntualidad?

Analisis

Es evidente que el retraso también se da a la hora de entregar el articulo adquirido
en el domicilio de los clientes un 60% estan entre totaimente en desacuerdo y en
desacuerdo con que existen retrasos en las entregas del producto lo que evidencia
una mala atencion al cliente, reflejada en la inconformidad de los mismos hacia |la

empresa.
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PREGUNTA 5. ; Estima usted que este tipo de retrasos ocasiona molestias y
pérdida de confianza de parte de los clientes?

Opciones Respuesta Porcentaje

Totalmente de acuerdo 35 58%
De acuerdo 8 12%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8%

En desacuerdo 6 10%
Totalmente en desacuerdo 7 12%
TOTAL 61 100%

Cuadro 6 ;Estima usted que este tipo de retrasos ocasiona molestias y pérdida de confianza
de parte de los clientes?
Fuente: Encuesta dirigida a los Clientes de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fahiola Vaca Catute y Maria Cristina Idravo Robelo

B Totalmente de
m12% acuerdo

® De acuerdo

MNi de acuerdo nien
desacuerdo

® En desacuerdo

H 12% ® Totalmente en
desacuerdo

Figura 5. ; Estima usted que este tipo de retrasos ocasiona molestias y pérdida de confianza
de parte de los clientes?

Analisis

La gran mayoria esta de acuerdo con el hecho que estas situacion de los retrasos
ocasiona una perdida de confianza en los clientes tenemos que un 70% de los
encuestados piensa de esa manera, esto es altamente peligroso para los intereses

de la empresa debido a la competencia gue existe en esta ciudad.
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PREGUNTA 6. ;Seguin su opinién clientes como usted preferirian buscar hacer
este tipo de compras en una empresa que les ofrezca puntualidad?

OPCIONES Respuesta Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 40%

De acuerdo 16 27%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 15%

En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 11 18%
TOTAL 61 100%

Cuadro 7. ; Segun su opinidn clientes como usted preferirian buscar hacer este tipo de
compras en una empresa gue les ofrezca puntualidad?
Fuente: Encuesta dirigida a los Clientes de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrove Robelo

B Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

® Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

® Totalmente en
desacuerdo

Figura 6. ; Segun su opinién clientes como usted preferirian buscar hacer este tipo de
compras en una empresa que les ofrezea puntualidad?

Anélisis

Al observar este resultado que los clientes en su gran mayoria optaria por adquirir

8Us productos para otra ocasion con una empresa que les ofrezca y garantice
puntualidad en el cumplimiento de sus entregas. lo que abre la puerta a la perdida
de fidelidad del cliente y que la calidad del producto no es lo Gnico que este ve a Ia
hora de comprar,

52



ENCUESTA A EMPLEADOS

PREGUNTA 1. ; Piensa usted que la desorganizacion en el personal afecta al
desemperio de este dentro de la empresa?

Opciones Respuesta Porcentaje

Totalmente de acuerdo 6 95%
De acuerdo 4 36%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 11 100%

Cuadro 8. ; Piensa usted que la desorganizacion en el personal afecta al desempeno de este
dentro de la empresa?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute v Maria Cristina |drovo Robelo.

B Totalmente de
acuerde

E De acuerdo

¥ Nide acuerdo nien
desacuerdo

B En desacuerdo

= Totalmente en
desacuerdo

Figura 7. ;Piensa usted gue la desorganizacion en el perscnal afecta al desemperio de este
dentro de la empresa?

Analisis

El 91% de los empleados encuestados acepta el hecho que la desorganizacién
afecta el desempeno del personal dentro de la empresa, cabe sefalar que esto
demuestra que para empezar el estudio se puede notar que quienes estan siendo

encuestados estan conscientes del entorno en que desarrolian su trabajo.
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PREGUNTA 2. ; Como calificaria usted el desemperio del personal de esta
empresa?

Opciones Respuesta Porcentaje

Muy satisfactorio 0 0%
satisfactorio 8 73%
Ni satisfactorio, ni insatisfactorio 0 0%
Poco satisfactorio 3 27%
Insatisfactorio 0 0%
TOTAL 11 100%

Cuadro 9. ; Como calificaria usted el desemperio del personal de esta empresa?

Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo

B Muy satisfactorio

W 0%  m0%

W satisfactorio

Mi
satisfactorio, ni
insatisfactorio

B Poco satisfactorio

Figura 8 ;Como calificaria usted el desempefio del personal de esta empresa?

Analisis:

El 73% de los encuestados califica el desempefio de los empleados como

satisfactorio, frente al 27% que le atribuye una calificacion de poco satisfactorio al

analizar esta pregunta se debe tomar en cuenta que la mayoria de los encuestados

fueron los empleados de la empresa y que sus respuestas pueden estar apuntando

a defender su trabajo y su puesto de trabajo.
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PREGUNTA 3. ;Existe un analisis y descripcion de puestos documentado y se
lo usa para los procesos de Gestién de Talento humano?

Opciones Respuesta Porcentaje
El documento existe y siempre lo

usamos 0 %

El documento existe y en algunas 5 459

ocasiones lo usamos ;
El documento existe y no lo

usamos 5 e
El documento no existe 2 189%
TOTAL 11 100%

Cuadro 10 ;Existe un andlisis y descripcion de puestos documentado v se lo usa para los
procesos de Gestion de Talento humano?
Fuente: Encuesta dingida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabicla Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo.

B El documento existe y
siempre lo usamos

B El documento existe y
en algunas ocasiones lo
usamos

El documento existe y
no lo usamos

B El documento no existe

Figura 9. ; Existe un analisis y descripcion de puestos documentado y se lo usa para los
procesos de Gestion de Talento humano?

Analisis

El 82% de los que respondieron la pregunta coinciden en que el documento existe
pero que nunca o casi nunca lo usan tambien llama la atencidon que un 18%
respondio que no existen los documentos lo que abre la posibilidad de indagar de

forma visual si en realidad hay un analisis y descripcion de puesto documentado.
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PREGUNTA 4. ; Segun su apreciacion el incumplimiento de tareas o funciones

por parte de los empleados incide en el retraso de en las entregas a Los
Clientes?

Opciones Respuesta Porcentaje
Totalmente de acuerdo 9%
De acuerdo 3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9%
En desacuerdo 0%
Totalmente en desacuerdo Qo
TOTAL 100%

Cuadro 11 ¢ Segun su apreciacion el incumplimiento de tareas o funciones por parte
de los empleados incide en el retraso de en las entregas a Los Clientes?

Fuente: Encuesta dingida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo

® Totalmente de
acuerdo

H De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

MW En desacuerdo

® Totalmente en
desacuerdo

Figura 10 ¢ Segun su apreciacién el incumplimiento de tareas o funciones por parte
de los empleados incide en el retraso de en las entregas a Los Clientes?

Analisis

Se refleja con un 82% en las respuestas que en su mayoria estan conscientes que
hay un elevado nivel de incidencia entre el incumplimiento de tareas o funciones vy el
retraso en las entregas del producto a los clientes, considerando que la mayoria de

empleados en esta respuesta nos dejan ver que también la mayor parte de ellos

sabe y esta consciente del problema.
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PREGUNTA 5. ;Cual es él nivel de incumplimiento de tareas o funciones
presentado en el personal de la empresa?

Opciones Respuesta Porcentaje
Altisimo nivel de incumplimiento 0 0%
(entre 75% y 100%) ’
Elevado nivel de incumplimiento 1 99
(entre 50% y 75%) =
Mediano nivel de incumplimiento

(entre 25% y 50%) 2 45%
Bajo nivel de incumplimiento

(entre 1% y 25%) 4 36%
No existe incumplimiento &
(0%) 1 9%
TOTAL 1 100%

Cuadro 12 ;Cual es él nivel de incumplimiento de tareas o funciones presentado en el
parsonal de la empresa?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina idrovo Robealo,

N Altisimo nivel de
9% mQ0% ®m 9% incumplimiento {entre
75% vy 100%)

® Elevado nivel de

incumplimiento (entre
509% y 75%)

Mediano nivel de
incumplimiento (entre
25% y 50%)

B Bajo nivel de
incumplimiento
(entre 1% y 25%)

Figura 11 Pregunta 5. ¢ Cual es &l nivel de incumplimiento de tareas o funciones presentado
en el personal de la empresa?

Analisis

Todo nivel de incumplimiento que afecte a los clientes y su confianza es elevado y
aungue en esta pregunta la mayor parte coincida en que existe un bajo y mediano
nivel de incumplimiento de este, el 45% de los que respondieron coinciden en que

esta entre un 25% y 50% lo que ya refleja un problema que se debe corregir.

57



PREGUNTA 6. ;Existe retraso en las entregas de mercaderia a los clientes?

Opciones Respuesta Porcentaje
Altisimo nivel de retraso

(entre 75% y 100%) ¢ 9
Elevado nivel de retraso 0 0
(entre 50% vy 75%) 2
Mediano nivel de retraso 4
(entre 25% y 50%) 4 .
Bajo nivel de retraso 649,
(entre 1% y 25%) v
No existe retraso 0 0%
TOTAL 11 100%

Cuadro 13 ;Existe retrasc en las entregas de mercaderia a los clientes?

Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robela

= Altisimo nivel de incumplimiento
lentre 75% v 100%)

m Elevads nivel de incumplimienta
[entre 500 y 7 5%

Mediano nivel de incumplimiento
[entre 25% y 508¢)

W Bajo nivel de incumplimiento
lentre 1% v 25%)]

| Mo existe incurmplirmdento

{0%)

= TOTAL

Figura 12 ; Existe retraso en las entregas de mercaderia a los clientes?

Analisis

Al observar que el 64% de los empleados encuestados menciona que existe un bajo
nivel de retraso en las entregas del producto al cliente y el 36% que menciona
encontrar un mediano nivel de retraso se evidencia la percepcion de este grupo de

encuestados que segun su respuesta minimiza el problema.
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PREGUNTA 7. ;Segln su apreciacion la falta de manuales administrativos
produce desorden administrativo?

Opciones Respuesta Porcentaje

Totalmente de acuerdo 4 36%
De acuerdo 6 55%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

TOTAL 11 100%

Cuadro 14 ; Segun su apreciacién |a falta de manuales administrativos produce
desorden administrativo?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo.

B Altisimo nivel de retraso [entre

T5% y 1005

B Elevado nivel de retraso (entre
0% y 75%,)

® Mediano nivel de retraso (entre
25% v 50%)

® Bajo nivel de retraso {entre
1% v 25%)

m Mo existe rétraso 106

Figura 13 Pregunta 7. ; Segun su apreciacién la falta de manuales administrativos produce
desorden administrativa?

Analisis

Es indiscutible que para el personal de la empresa que fueron encuestados esta
claro que la falta de manuales produce desorden representado con un 91%, se
puede inferir de esta pregunta que dentro de la empresa hay una consciencia de

orden aunque no se tengan a la mano las herramientas para organizarse.
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PREGUNTA 8. ;Existen manuales administrativos documentados y se los usa
para los procesos de gestion?

Opciones Respuesta Porcentaje

Los documentos existen y siempre lo
usamos

Los documentos existen y en algunas
ocasiones lo usamos

Los documentos existen y no lo
usamos

Los documentos no existen

TOTAL

Cuadro 15 ;Existen manuales administrativos documentados y se los usa para los procesos
de gestidon?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina ldrove Robelo.

B Los documentos exlsten y
shmpre o wsamas

B Los docurmentos existen y en
algunas ocasiones o usames

Los documentos existen y no ip
LVE = Rate

® Los documentos no existen

Figura 14, Existen manuales administrativos documentados y se los usa para los procesos
de gestion?

Analisis

Observando el 55% que menciona que en la empresa existen los documentos pero
se los usa en ocasiones mientras el 27% manifiesta que nunca se usan los
manuales se puede concluir que si estos realmente se encuentran documentados o
no estan a disposicion de quienes lo necesitan para desempeniar sus labores, a la
par con esto también un 9% asegura que no hay tales documentos y otro 9% que

siempre se los usa.
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PREGUNTA 9. ;Los colaboradores de esta empresa cuentan con una
planificacion personal de su trabajo?

Opciones Respuesta Porcentaje
siempre
Casi siempre

algunas ocasiones
Casi nunca

Nunca

TOTAL

Cuadro 16 ; Los colaboradores de esta empresa cuantan con
una planificacion Personal de su trabajo?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Rabelo

W siempre

B Casi siempre
algunas ocasiones

W Casi nunca

B Nunca

Figura 15 ; Los colaboradores de esta empresa cuentan con una planificacion personal de su
trabajo?

Analisis

A juzgar por las respuestas de los empleados el criterio de los encuestados es que
siempre y casi siempre (segun el 73%) cuentan con una planificacion de su trabajo
lo que de ser cierto les permitiria ahorrar tiempo y recursos, evitar el tiempo ocioso y

hacer de su puesto de trabajo algo mas productivo.

61



PREGUNTA 10. ;Segun su apreciacion la duplicidad de tareas ocasiona
pérdida de tiempo de los empleados?

Opciones Respuesta Porcentaje

Totalmente de acuerdo 2 18%
De acuerdo 5 45%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 27%
En desacuerdo 1 9%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 11 100%

Cuadro 17 ; Segun su apreciacion la duplicidad de tareas ocasiona
perdida de tiempo de los empleados?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrove Robelo

B Totalmente de acuerdo
8 e acuerdo
Mide acuerda ni en

desacuerdo

B En desacuerdo

E Totalments en
desacuerdo

Figura 16/, Segun su apreciacion la duplicidad de tareas ocasiona pérdida de tiempo de los
empleados?

Analisis

El 64% del personal encuestado esta de acuerdo con que la duplicidad de tareas,
acarrea una perdida de tiempo para los empleados con solamente un 9% de
personas en desacuerdo una vez mas puede evidenciarse que los involucrados

estan totalmente conscientes del problema que existe y de la consecuencia que este

trae.
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PREGUNTA 11. ;Cual es el porcentaje de tareas realizadas por mas de un
empleado?

Opciones Respuesta Porcentaje

Altisimo nivel de duplicidad (entre 75% y 100%) 2 18%
Elevado nivel de duplicidad (entre 50% y 75%) 2 18%
Mediano nivel de duplicidad (entre 25% y 50%) 4 36%
Bajo nivel de duplicidad (entre 1% y 25%) 3 27%
No existe duplicidad (0%) 0 0%

TOTAL 11 100%

Cuadro 18 ;Cual es el porcentaje de tareas realizadas por mas de un empleado?

Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrove Robelo

B Altisimo nivel de
duplicidad (entre 75% y
100%)

B Elevado nivel de

duplicidad {entre 50% y
75%)

Mediano nivel de
duplicidad [entre 25% v
S5

l‘.‘-l':

B Bajo nivel de duplicidad
(entre 1% y 25%)

Figura 17 ;,Cual es el porcentaje de tareas realizadas por mas de un empelado?

Analisis

Es interesante ver como el 72% de las personas que respondio a esta pregunta
manifiesta que hay entre mediano v altisimo nivel de duplicidad, las respuestas son
entendibles por que en unos cargos se presentan mas o menos responsabilidades

de acuerdo a las funciones que desempefie.
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PREGUNTA 12. ;Que cantidad de tiempo estima usted que se pierden por las
tareas duplicadas?

Opciones Respuesta Porcentaje
(mas de 2 Horas. diarias) Altisimo nivel 1 9%
de pérdida 2
(entre 1.50 y 2 Horas diarias) Elevado nivel de 5 18%
pérdida °
(entre 1 y 1.50 Horas diarias) Mediano nivel 3 279
de pérdida i
(entre 0.50 y 1 Hora diarias) Bajo nivel de 5 18%
pérdida ;
(0%) No existe pérdida 3 27%
TOTAL 1 100%

Cuadro 19 ;,Que cantidad de tiempo estima usted que se pierden por las tareas duplicadas?

Fuente: Encuesta dingida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina |drovo Robelo

B (mas de 2 horas diasfas)
Altisimo nivel de pérdida

B (entre 1.50 v 2 Horas
diarias) Elevado nivel de
pérdida

(entrel y 1.50 Horas
diarias) Mediano nivel de

pérdida

Figura 18 ;, Que cantidad de tiempo estima usted que se pierden por las tareas duplicadas?

Analisis

El nivel de pérdida de tiempo de mediano a altisimo es del 54%, si mejoramos este
problema y proporcionamos herramientas para que la empresa pueda hacer uso de
ellas y planificar mejor sus procesos seria muy alto el ahorro de recursos, el ahorro

de tiempo y un mejor ambiente laboral.

64



PREGUNTA 13. ;Cree usted que la falta de control produce tiempo ocioso
entre los empleados?

Opciones Respuesta Porcentaje

Totalmente de acuerdo 3 27%

De acuerdo 6 55%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9%

En desacuerdo 1 9%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

TOTAL 11 100%
Cuadro 20 ; Cree usted que la falta de control produce tiempo ocioso entre los empleados?

Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute y Maria Cristina Idrovo Robelo.

B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

M de acuerdo ni en

desacuerdo

® En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Figura 19 ; Cree usted que la falta de control produce tiempo ocioso entre los empleados?

Analisis
En gran porcentaje con un 82% se ha podido recopilar la opinién de los encuestados
eén cuanto a la falta de control y su incidencia negativa, como ser una causal de Ia

pérdida de tiempo en los colaboradores, muestra claro que una etapa mas del

procesos de gestion de talento humano no anda bien en |a empresa.
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PREGUNTA 14. ;Existen un programa de monitoreo de Gestién de Talento

humano documentados y se lo usa para los procesos de Gestién de
personas?

Opciones Respuesta Porcentaje
Los doc. existen y siempre lo

1 9%
usamos
Los n:}oc. existen y en algunas 4 36%
ocasiones lo usamos
Los doc. existen y no lo usamos 1 9%
Los doc. no existen 5 45%
TOTAL 11 100%

Cuadro 21 ; Existen un programa de monitoreo de Gestién de Talento humano
documentados y se lo usa para los procesos de Gestién de personas?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabicla Vaca Catute y Maria Cristina Idrove Robelo

(

Figura 20 ; Existen un programa de monitoreo de Gestion de Talento humans documentadas

B Los documentos existen y
siempre lo usamos

B Los documentos existen y en
algunas ccasiones lp usamos

Los documentos existen y no
o usamos

B Los documentos no existen

¥ se |0 usa para los procesos de Gestion de personas?

Analisis
Debido a las diversas respuestas contradictorias a la vez, es necesario hacer una
observacion directa y verificar la existencia del documento ya que aunque algunos

afirman que existe y lo usan, la mayoria coincide en que no hay tal tipo de
herramienta administrativa.

66



PREGUNTA 15. ;Que cantidad de tiempo ocioso estima usted que se pierden
por la falta de control?

Opciones Respuesta Porcentaje
{ma?s_ de 2 _h-::-ras dlgrla_s} 3 27%
Altisimo nivel de pérdida

(entre 1.50 y 2 Horas diarias) Elevado ’ 9%
nivel de pérdida !
(entre 1y 1.50 Horas diarias) 3 279
Mediano nivel de pérdida :
(entre 0.50 y 1 Hora diarias) Bajo %
nivel de pérdida " 0%
(0%) No existe pérdida 0 0%
TOTAL 11 100%

Cuadro 22 ; Que cantidad de tiempo ocioso estima usted que se
pierden por la falta de control?
Fuente: Encuesta dirigida a Empleados de Muebleria Acurio
Elaborado por: Zuly Fabiola Vaca Catute ¥ Maria Cristina Idrove Robelo

B (mds de 2 horas diarias)
Altisimo nivel de pérdida

| {entre 1.50 y 2 Horas
diarias) Elevado nivel de
perdida

(entre 1y 1.50 Horas
diarias) Mediano nivel de
pérdida

B {entre 0.50y 1 Hora
diarias) Bajo nivel de
pérdida

-

Figura 21, Que cantidad de tiempo ociose estima usted que se pierden por la faita de
control?

Analisis

Entre mediano nivel de perdida y altisimo nivel se encuentra un 63% de las

fespuestas. urge proponer medidas y herramientas para que dicha situacion mejore
'y de esa manera hacer uso del tiempo de los colaboradores en actividades
\productivas que beneficien a la empresa en general volverse mas eficiente y
- gompetitivo.

67



42 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

Dada la importancia de contar con una gestion de talento humano que permita a la
empresa contar con colaboradores identificados como socios de la compania y que
se sientan parte activa e importante de la misma, se ha realizado el presente estudio
en la empresa Mueblerias Acurio de la ciudad de Milagro con el fin de diagnosticar la
incidencia de la desorganizacion general en el personal sobre el desempefio del

mismo.

Se encuestd a los 11 colaboradores del area administrativa y a 61 clientes en los
diversos sectores y de diferentes productos, priorizando a aquelios que habian
solicitado alguna mejora o cambio en el modelo del producto y que para ellos hayan
lenido que esperar un tiempo hasta que el mismo sea entregado en su domicilio o
lugar solicitado para poder medir la eficacia de la empresa en ese sentido y poder

determinar la existencia del problema y sus consecuencias.

En las preguntas planteadas a los clientes se ha podido observar un gran apego
hacia la disconformidad acerca del servicio recibido, por ejemplo en la primera
pregunta la gran mayoria manifestc no haberse sentido a gusto al visitar |la empresa
mientras gue en la segunda pregunta gran parte de ellos manifiestan que el
desempenio del empleado que los atendio estuvo entre satisfactorio y muy
satisfactorio, aunque algunos opinan lo contrario, ademas analizando nuestra cultura
las calificaciones hacia los empleados y por tratarse de seres humanos bien puede
venir de un sentimiento de solidaridad y deseos de no hacer dafo o causar la

pérdida del empleo de quienes trabajan en la muebleria.

Otra de las preguntas que ayuda a sustentar la percepcién de solidaridad es que en
la pregunta numero tres la mayor parte de los encuestados afirma haber tenido que
esperar para recibir la cotizacion, que en otras palabras eso habia ocurrido con
cierto retraso y en algunas veces con mucho retraso, finalmente los resultados son
claros en manifestar que estas fallas en el trato con los clientes que se traducen en
retrasos para la entrega del producto pedido, trato no adecuado hacia quienes se
acercan al show room de la muebleria y otras acciones gue no satisfacen las
necesidades de ellos, lo mas peligroso para la compaiia y sus metas por

mantenerse en el mercado es que los clientes manifiestan que estas acciones traen
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consigo la perdida de la confianza en la empresa y que estarian dispuestos en otras
ocasiones realizar sus compras de ese tipo de productos en una empresa que les

garantice un trato y servicio al cliente de calidad.

La encuesta hecha a los empleados y directivos nos trae un hecho sui generis pero
que ya era esperado en cierta manera ya que la gran mayoria de las respuestas van
encaminadas a mencionar que el desemperio de los empleados es satisfactorio y
muy satisfactorio en algunas ocasiones, mientras que solamente el 23% cuestiona el
trabajo de los mismos, al mismo tiempo la mayor parte de los empleados
encuestados sabe y afirma que la desorganizacion general en la empresa afecta al
desempefic laboral de sus colaboradores, el comin denominador en las tesis
analizadas es el analisis funcional de las areas estudiadas como referencia en el
presente estudio es el disefio de un modelo de gestion con la mira por alcanzar una
meta o un objetivo que pasaba por lograr el mejor desempefio en los empleados

para generar valor en la organizacion.

Los resultados arrojan como deduccién la consciencia entre quienes hacen parte de
mueblerias Acurio en que los manuales administrativos como analisis y Efescripcifm
de puestos, manual de funciones y que estos sean utilizados para el desarrollo de
las actividades de la empresa son parte fundamental para alcanzar los objetivos y
mucho mas para definir el modelo a utilizar para administrar a las personas que
intervienen en la organizacion, que su ausencia trae desorganizacion y problemas
en el desarrollo de las funciones, curiosamente algunos encuestados mencionan
haber utilizado los manuales, la gran mayoria afirma que no se los utiliza o que no
existen, esto llama a una reflexion, a preguntarse si los manuales existen y no se los
usa, 0 hay un numero de empleados que no los conocen, no saben que son los

manuales administrativos, o son de uso privativo de cierto grupo de la empresa.

Finaimente con el grupo de preguntas en que se hace referencia a la perdida de
tiempo, el tiempo ocioso y los retrasos a los clientes, una vez mas se repite el
fenomeno que se dieron en las otras preguntas de la encuesta que en cierto modo
los encuestados mencionan que existe el problema el mismo que se origina y afecta
al desempefio de la muebleria, en otras interrogantes de la encuesta aseveran que

no afecta el desemperio de ellos como pérdida de tiempo, retrasos en las entregas a
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los clientes y hasta la calificacion de satisfaccién o no de la manera como realizan

sus labores.
43 RESULTADOS

Referente a las hipotesis y su comprobacion se puede acotar que en referencia a la
primera de ellas que afirma que la desorganizacion general en el personal de
Mueblerias Acurio afecta el desempefio laboral del talento humano |a
podemos comparar con las respuestas a la encuesta gue indaga sobre el nivel de
desempefo de los empleados el que los mismos califican como satisfactorio y muy
satisfactorio sin embargo los clientes en la misma pregunta afirma que no se
sintieron a gusto y que califican entre insatisfactorio y poco satisfactorio el
desempefo de ellos.

Para reforzar esto tenemos las respuestas a las siguientes preguntas como que si la
desorganizacion afecta el desempefio y si existen manuales administrativos, la gran
mayoria de los empleados esta de acuerdo en gue existen manuales pero no se los
usa y que esas desorganizacion si afecta el desempefio de los empleados, unido a
esto los clientes ha dejado clara su opinién que hay retrasos en las entregas de
productos y gue esto les ha dado una pérdida de confianza en la empresa. Por lo

que la hipotesis esta comprobada.

La siguiente hipotesis afirma que el incumplimiento de tareas o funciones
por parte de los empleados incide en el retraso de en las entregas a los
clientes. Para lo que se hizo las preguntas a los clientes y empleados sobre el nivel

de retraso con la que los clientes dieron como aceptada la hipotesis al sefialar que
ha sufrido altos niveles de retraso en la entrega de productos y desde la misma
cotizacion, aunque los empleados estan de acuerdo en que esto afecta en el tiempo
de entrega y cumplimiento a los clientes no admiten que si las hay, situacién que

queda comprobada con las preguntas a los clientes y la hipotesis aceptada.

Ademas se reafirmo como hipétesis que La falta de manuales administrativos
produce desorden administrativo. se acudio a preguntas y a una observacion

directa gue tiene como objeto verificar la existencia de esos documentos, hay total
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conciencia en que la ausencia de esos manuales provoca que se dé un desorden a
nivel general en el area administrativa, por alguna razén los empleados insisten en
que los documentos existen pero que no se los usa, sin embargo, en la guia de
observacion se puede ver que no hay tales manuales documentados no estan
disponibles para su uso, a esto le podemos agregar que segun la segunda guia de
observacion los empleados no cuentan con una planificacién de su trabajo y esto les

complica en sus labores de cumplir con la empresa y los clientes.

Cabe anotar en esta parte de la investigacion que segun los comportamientos de los
datos que se han recogido el desorden no solamente se presenta en el area
administrativa sino también en todo el proceso desde la venta, pasando por la
facturacion y el proceso de produccion.

Otra de las hipétesis planteadas sostiene que la duplicidad de tareas ocasiona
perdida de tiempo de los empleados, como ocurrié en los otros casos los
empelados afirman que no existe duplicidad, pero coinciden en que esto si ocasiona
perdida te tiempo en caso de existir, al fijarse en el cuadro de verificacidn de tareas
se puede observar que hay un gran porcentaje de tareas hechas por més de una
apersona o© que las hacen varias personas aleatoriamente dependiendo del
momento, y ademas un 56% afirman que hay un mediano y bajo nivel de duplicidad,
siendo que este inconveniente trae serios desafios que impiden cumplir con sus
labores a cabalidad es necesario que se proponga un modo de superarlo, por las
razones recogidas en la investigacion se puede afirmar que las hipétesis esta

aceptada por el estudio.

La ultimas de las hipdtesis sostiene que la falta de control produce tiempo ocioso de
los empleados en lo que la maycria de los empleados esta totalmente de acuerdo
para ser mas especificos el 82% de ellos, asi como también coinciden en que existe
entre mediano y altisimo nivel de tiempo ocioso en la empresa y no existe un
programa de control administrativo o de monitoreo, lo que verifica que la hipotesis

planteada es aceptada.
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Diagnostico.

Existe un serio desorden en las funciones de cada empleado debido a la falta de
manuales gue los guien y este problema esta afectando a las areas involucradas
con las ventas, facturacion y despacho, que ha venido a tener repercusiones en la
satisfaccion del cliente, ademas en el clima laboral por el estrés que se ha
presentado debido al desorden y duplicidad de las tareas a realizar, por este motivo
es necesario que se realice un andlisis funcional que conduzca a encontrar los
inconvenientes en ese ambito para proponer una mejor situacién que vaya
encaminada a traer una organizacion adecuada en las areas afectadas de la
empresa, y mejorar el servicio y satisfaccion al cliente, proporcionando mejores

resultados a la empresa.

72



EL

s1sajodiH ap ug|IBdYLaA ¢Z oipens

SIS3L0OdIH 3 NOIDVIIHIMIA

%001 ejo)
%0 opJenoesap ejusulielo) | (BSeldws e| ep osusp
ugiseziueBiosep 8ise ap ousdwssap
= OpJanoesap ajuawejo
ey anb %0 n_:u e :H_UM Ll 2 epese jeucsiad mnﬂwﬂmmﬁm
Elousiosuod eun sjsixg | %8 OP.STOBSOP U OpIBMOE IN | |5 ua ugineZILEBIOSSD
Y9E Opiande aJ | e anb pesn esusig?
%G5 OpJende ap ajualW|e)o |
sis|jeuy 88}y sauoladp sopeajdwa ejsanoug sisajpdiy
‘08|dwie ap %001 [e10L
m_u___ucmﬂ W.U_.N_Jﬂ_n_._nm s anb 9%/ 1 .Q_._Dﬁu_m..—ﬂ:m_m_:__
0 oyepR Jesned ou ejed DLOIEIENES oo ¢Eidwod ns us olpuale
»| BP 85 0js8 anb adnjpouos %S¢ R wmwn_u.# — d (of) | enb |euosiad
o| ®senborodeansod | %E oUOBiERESUl U oUoResses IN| U, ousdwasap |2
zan Bl e £ eanebou ewloy | %SE QUORBISIES | pajsn elieayed oWy ?
H sp ueuido us sajuaio o7 [ %0z OLIOJOEISES ANYy ouewny
i sisijeuy ‘say sauojadQ sajual|d ejsenoug ojusIE] 1B [BJOGE
b= %00} [ejol ousdweaszap |3
o glokBWw %0 ouoejsesy| sesaldws
S Ns U8 OUoDESHES WiE OuOlaBSIIES 020 EjSs 8p [euosiad
owo2 ousduwassp ns %0 OLIOJOBJSHESUl |U OLOJOBJSHES IN|  |op ousdwwasap 8
ueayliea sopeajdws so e oLOpREjSES | PRISN BLBIIIED OWweD?
%0 ouoloesiIes AN
siIsijeuy ‘say sauojadp sopeajdwa eysenou3y | sjusipuadspu| ‘p
%001 [e30). £ OUBWNY
Rk e s M%BL 8JSIX8 0Ou OUBWNIOP 3| njuale; ap Uonsab ep ouUnDYy BlLS|gaNy
ﬂEmE:urn e usasod %ae SOWESN 0| OU A 8]sixa OJUaWNo0p |3 | sosaooid so| eied esn ap [euosiad
o L ———— SOLUESN 0] seuoisedo| Ol @S A opejusLInoop & us |ejauab
UepIOLICo Sopeaidis S0 hSh seunBle us £ ejsixe ojuswnoop |3 | Soisend sp EE_EME ugpeziuebiossep e
. %0 Sowesn o] eidwWars A ejske oop 3] * S'slleue un aisix3
sisijeuy g8y sauolodg sopeajdwa ejsenougy | sjuaipuadapu) ‘A

ONVINH OLN3TVL 130 TvH08Y1 ONIdWISIA 13 VLo34Y
ORNDY VIN3T83NI 30 TYNOSY3d 73 NI TYHINTD NOIDVZINVYOHOS3a v

TVYMINIO SIS3LOdIH

'y




A $1S8)0d|H ap UQIJBIYUAA HZ 0ipend

vavidioyv

%001 [ejoL LSBIUSIPD
‘sefisnue se| us %6 opJanJessp sjusweo] | SOIE sebanua se| us m ﬂ
0sellal |8 A seals] ep oDIenoEsap Lo | °P OseJial e Us spioul | o>
oaiwdwnoul o aaus |20 P P13 | sopeaiduia so| ep aped 2 m_wﬂmm._mm m o
enusppul Aeyenb | %6 Op/enoBsep U oplenak IN | jod sauompuny o seaJe; ¥ <. o=
ua 0SUSsUoD Un aisikg | %EL OpISN3E 8P | ap guaiudwnou @ O m
9.5 OpJande ap sjuswieln] | uoenaide ns unbag? s =
sisieuy 'S8y sauoadp ejsensua ap ejunbaid sisa1odiy W M
OSEl8] 8p |BAlU %001 [Bj0L cpepiemund m ID_
owisie un Aey anb %E oselja) op |aalU oleg UCD OpEJIDYOS mo z
us apIuInD sajusld so) | %E| oselal op |2Alu oUEBIPSW jefin] o oyionwop M m N
ap sofisas uis uouido [Ty OSEJIa] 8p |2AlU OpEAS| ns us onmmm:cqm - w._ =
=] anb m.__..._m_u_.____.m mm ..w___n.mm osellel ap |aal EITE, anj ﬂﬂ_ﬂmh_ Jm i .m_@H._..._m__U m M m m
sisijeuy "say sauoipdo Sejual|d e)senoug s0| & sebaJjue = m ' R
: %001 [E10L se|ussposenal 3| Z20 =
~Rel JsalualD mo = |
ep janiu oleq A oueipsw | %S 0senal ap [aalU ofeg G e oS o
anue fey enb (%pe) | %SE 0SEl|8] ap |aAlU oUEIPay SHRL iy ma m
UE}saliuBW sopes|dws [5s OSEN|a] 8P [OAIU OPBASIT | sg) Ua osENa) B1SiXT? 1L m o
$0| SOpO} ISED %0 GSEljal 8p [8AhiU OWIS)y . cm i)
sisijeuy ‘'say sauoiadp sopea|dwe ejsanougy | ajuajpuadag A ﬂ m
%001 [E101 Jesaidwa 2 ﬂ
|eAIL %6 8isIx8 ON E| op [euosiad sopeajdwsa so| ap e
ofeq £ ouelpaw ajua | %SE |anlu oleg |& ua opejussald sued Jod sauoioung m o
sopeadws 80| aJjua %Ch (W] =T{ul=TH1] SBUCIDUNL O SESIE] O seale} ap o ﬂ
SEPIpIAIp sauoiuido Aey e [anil operalg ap ojusiwi|dwmnou ojusiwdwnou |3 b= m
Sp |Bnu jB 58 |enD”? Co-
%0 [BAIL QWIS )Y . 20
sIs|[eUY ‘say sauoladg sopea|dwe eysanaug | aguaipuadapu) 'p ®




5L

sisajodiH ap uQIdedyLIaA GZ OJpEND

B
‘SOAElSsILILpE %001 #1901 . :
sa|enueLL ap BjjE) %0 Oplandesep us ajusW|Ejo | LOMBASIUIWDE
uapiosa
E| B 8Gap &5 uspiosap | %0 opJendesap ug —— mww;m hﬂ_c_Eum sisajodiy
i anb opJjanoe %6 Op4anoesap us 1U opende 8D IN| o5 enuew ap 6 8p ejunbaig
St e ap ejey g
B8R LR Supesy g eie] OpJande aq | ugmepaide ns unBag?
S0 8P %16 %9e OPJBNoE 8p SjUBW|EIo]
sisijeuy say sauoladQ ejsanous ap ejunbaig sisajodiy
‘olegen ns eayue|d Ei0L ¢ I0PBIOge|09
sopesjdws so| d ERED 8P UpisEIIluE|d
ap ounbuiu pepyeas | QHO uoesue|d Uoo sopee|dw B| 8p BIDUSSIXa
® | us anb opaignasap |B B| Jeouyuas eled nys u
O | elep uoweresgoe | L/ ugiaesue|d UOD soAlIaUIQ | BPEZIES) UCKDEABSGD) T
m
- sisijeuy say sauoiadQ UQIDBAJBSO ap BING c},__ummhﬁwﬁ.mﬂi
¥
- ‘oleqes ns ep %001 [ejoL
® | uoweoayiueyd eun uos | %0 BIUNN | ; oleqes ns ep |euosiad
O | ueeno sopesjdws %6 BOUNU ISED | upioeoiiue)d Bun uoo
¥ | so0|sp euodew uel [Torgp $8uoiseno seunfljy | Ueuano esaidws ejse
B} sopes|duwie so| ap %oe aidwais 1seq | SP SEJOpEIOGE|02 5077
sejsendsal sej unbag %oe Y VTS
sisijeuy sy sauoladp EjsSanoua ap ejunbald | ejuaipuadep ‘A
%00} EEN .
e uslsIxa ol SojuslLnoop S0 cOUBLINY
ocluse} ap uonsab ap
SOABASIUILLpE %.Z | SOWESN O] oU A usisIXa SojUBLINDoP SO0 SasannId mo_.?m A BaR SOANBASIUILDE
s3|enueL SOLUESN 0| $8U0ISEI0 0| 85 4 SOPEIUBWINIGD S8|ENuUEL
usjsixa %tg @ unfieg | %55 seunBije us £ uajsixa solUBWNDOP S0 SOANBJISILILDE ap Ble) B
96 sowesn|  ssplenuew usys|xy?
: 0| audwais A USISIXe SCIUBLINIOD SO
sisijeuy ‘say sauojodQ sopeajdwe ejsanouy | ajuaipuadepu] ‘A

OALVHLSININGY

N30HO0S30 30NA0¥d SOALLYHLSININGY SITVNNYIN 30 Y1TV4 V1

SIUVYINIILYYC SISTLOdIH




i

sIs910dIH 9p UQIDEIYLIBA §Z OIpENY

%001 .- EoyL
‘adwan 5.0 OpJandessp us ejusw|elo | Lsopea|dwe

op epipssd BUOISE0 | %6 opiencesep U | _ > w%aomEJ_M L sisejodiy >

pepidnp e| anb %.Z OpIBNJESED LS IU CRUsnde ap Iy ORI L SEatN ap eunbaid o

ua BIOUBIDSLIOD ABH SeaJe) &p pepioiidnp ey =

. oSt Oplance 8 | uowernaide ns unBag? =

=T opJande sp ejusWelo | (]

sis||euy ‘say sauoiadQ sopeajdwe ejsenaug sisajodiH m

%001 [eyoL o

%12 epipiad M
Z alsixa ou {90} m__ -
epipsed ap A T
Aey 0| ouoay BaB1 : | sEpED|dnp s 3

AU ofe & oo ¢ SEQEDIOND Seale)

> ep A sjuednooaud 1sA q {seueip ey | 4050 8aue) se| Jod uapiaid ss anb SOpEs|dile m ..n__._
o sa odwe) %JIZ BOIPIOG 8P [BAIL| 0o guise odway S RpBeg Mo @
3 . Bpipiad ap [BAIU ma >
o opess|s (seueip seioy Z & 0o | a5us) g o o
2 %e Epipiad op @Al 8% o
. owise  (seueip seioy z sp selw) ® 5 c
sIS||BUY ‘say sauojadp sopea|dwse ejsenoug | syuaipuadepu] ‘A ﬂ m
%001 [e101 2 o

%0 (240) pepidnp sisixs oN >

wiz | (%52 =

sejuednooaid sajeniu %l 8jjus)  peploldnp ap _m:.,“c cleg copejadws m

us A peprondnp aisixe | ggg (%06 £ un ep sgw Jod seeJe) =

anb sepine 53 %GZ aljua) pepioijdnp ap [BaU oueipaly | SEpezieal seaue] ap 8p pepdnp 7 N

(55, alejuaoind |8 58 N7 o

%8l | 4 %05 ajus) pepioijdnp ap |aAlU OpeAS|T m

1 - St it A iSini =

Lra=11 (%001 o

A 3G/ 8ijus) pepalidnp 8p |SAIU WIS Y @

sis|jeuy ‘say sauoladp sopeajdwa eysensuly | syusipuadapu) ‘A




LL

s1sajodiH ap UQIOBILUBA /Z OJpEN?

0| aidwais A Ug)siXe SOJUBLUNIOP SO

%001 [E10]
Dsolo0 _u_uEm:U ] %0 OpJanoessp us sjusWieio] | | sppes|dwa 50| 8jU8
_Emhwwmm_ﬂ_umﬂ”_wwmmm"”_ anb | %6 opianiesap uj | gsoioo odwsai eonpoid sisajodiy
se sopeajdwe so| ap LIRS OpJanJesep Ua iU oplanse ap Iy |OAUDD 8p Bl ap ejunbalg
2
elioAew B| 8p cuejus |3 | %SS OpJanoe a() el anb pajsn 8819
8,/Z DpJanJe sp SUSWIEID |
sis||euy ‘say sauoiadQ sopeajdwsa ejsanoug sisajodiH
%001 lejol
%0 epipsad aisixa ou (94,0)
EpIplad 8p
i MmhMWM e %OE |aaiL ofeq (seueip esoy | A 0G0 asue) | 4josuco ap elje) B Jod
mMUNDnMwMﬂEwﬂmﬂ_ o [z epipiad ap janiu| uspled as anb pajsn sopes|dwsa s0|
Sneidie pbiot aoeh L ouUBIpaW (SELEIp SBJOY 0G| A | 8aua) m:m:mmm Jm%mwnwﬂuﬁm; ap 050190 odwat ]
ap 9,ge Un ajsixg %6 epipJad ap |aau P REER ND
B opeAs|a (seusip seloY Z A 05 | aijus)
_.ﬂ Epiplad ap |salu
M Wil owisije (seuelp sejoy 7 ap sew)
W sis|leuy ‘'say sauoiadQ sopea|dwa ejsansugy | ajuajpuadapuj ‘A
= 00k €301 iseuos.ad
Keu o %Sk Ualsixa ou sojuswn2op so7 ap Eﬂ_ww@m ap
— mpmw_::._nm.;\_ %o | % sowesn | sosesoud sof eied Bsn
A mE_._uav_,u o B O] oU £ uajsixa sojuswndop so | o) es A sopejuswnoop oABASILIPpE
alsixe 1S anb euciousw woe SOWESN 0| sauoIsenc Ecm,mw_mwzmmﬁmm [QHU0D 20 B)E) BT
9GP |8 anb osouno s3 seunBije us A usisiXe SOUBWNIOP S0 s mEEEDE o
%6 e eweJBosd un ua)sixg?

SOavaidiN3
S07 30 0S0ID0 OdW3LL 3ONA0Xd TOHLNOD 30 VLIV V1
SFUVINILLYVC SISILOdIH

sisijeuy ‘say sauoladp sopea|dwsa ejsensuy | ejuapuadapu| ‘A




CAPITULO V

PROPUESTA

En base a las experiencias obtenidas en este estudio se puede anotar que las
funciones administrativas del personas, son claves para el desempefio eficaz de los
mismos y la consecucién de resultados en las organizaciones, los expertos en el
area coinciden en que estas funciones o tareas deben estar alineados con los
objetivos que se haya trazado la empresa y deben estar encaminados a constituir al
talento humano en socio activo de la organizacion y como tales sus logros ideas.
conocimiento y resultados producidos sean compartidos, este modelo de gestionar
talentos hace que el desemperio sea optimo y los objetivos se cumplan

5.1 TEMA

Analisis funcional en el area de Ventas Facturacion y Despacho en Mueblerias

Acurio.
53 JUSTIFICACION

En las organizaciones que presentan problemas en la operacién de procesos casi
siempre es comun encontrar que las tareas se han vuelto rutinarias, sin planificacién
o control alguno, razén por la que se origina la duplicidad de tareas, en el cual sus
funciones representan demoras innecesarias y al final retrasos en cumplir al cliente
con el producto o servicio que se oferta, por esta razon la propuesta es totalmente
necesaria y justificada en la organizacion, porque de este modo vamos a conocer |la
verdadera situacion de las funciones o tareas que se implementan dentro de la
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misma y poder corregir lo que no esté aportando con la eficacia y consecucion de
resultados propuestos.

5.2 FUNDAMENTACION

EL ANALISIS DE FUNCIONES DE TRABAJO COMO PROCESO BASICO.

El analisis de puestos de trabajo y la planificacién de recursos humanos conforman
lo que en nuestro programa hemos dado en denominar procesos basicos de la
gestion de los recursos humanos. Se caracterizan éstos por constituir el sostén
fundamental que permite desencadenar con garantias los restantes procesos

propios (tipicos) de recursos humanos, tal como puede observarse en el grafico.

Gestion del Empleo

Procesos

: Gestion del Desarrollo
Basicos

Gestion de las
Compensaciones

Figura 22

Esta dependencia del proceso de analisis de puestos de trabajo es asumida
unanimemente en el seno de la comunidad académica centrada en el estudio de la
gestion del factor humano en el ambito de las organizaciones. También en el mundo
empresarial comienza a ser reconocida esta relacion. La siguiente declaracion
efectuada por un director de recursos humanos de una gran empresa americana:
"Una descripcion y una evaluacién precisa e incontestable de los puestos de trabajo
constituyen la piedra angular de un sistema moderno de gestion de recursos
humanos” (BESSEYRE Des HORTS, 1990: 39).
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Siguiendo a GIL, RUIZ y RUIZ (1987: 58-59) y sin menoscabo de que mas adelante
profundicemos en estas utilidades, los usos a que se presta la informacién obtenida

del analisis de puestos de trabajo son los siguientes:

s reclutamiento,

e seleccion y orientacion,

= formacion,

e promociones y transferencias,

= evaluacion del personal,

» valoracion de puestos de trabajo,
eseguridad e higiene, y

e gestion de carreras,

CONSIDERACIONES PREVIAS.

Antes de ofrecer su conceptualizacion, resulta conveniente exponer una serie de
reflexiones relacionadas todas ellas con la figura del puesto de trabajo que, sin duda,
seran agradecidas en el momento de suministrar una definicion formal dél proceso

gue nos ocupa.

Respecto a su procedencia podemos afirmar que el analisis de los puestos de
trabajo nace y se desarrolla en el ambito de la teoria y de las técnicas de la
Organizacion Cientifica del Trabajo. Esta escuela del pensamiento organizativo
propugna la racionalizacion del centro de trabajo como via principal para la
maximizacion del rendimiento de los trabajadores. El nicleo de esta corriente estaba
constituido por el estudio organizado del trabajo, posterior analisis hasta conseguir
reducirlo a sus elementos mas simples y la mejora sistematica del rendimiento del

trabajador con relacion a cada uno de estos elementos.

El analisis de los puestos de trabajo es un proceso objetivo, en la medida en que no
tiene en consideracion a la persona que ocupa el puesto de trabajo, sino al puesto
en si (CHIAVENATO, 2008; 276, SANCHEZ BARRIGA, 2003 134). Aparece
entonces el peligro que acecha a todo analista de puestos: perder la orientacion y

concentrarse en el titular del puesto de trabajo en lugar de hacerlo en el propio
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puesto. Esta circunstancia también esta presente en el proceso de valoracion de los
puestos de trabajo (PENA BATZAN, 1990: 243).

Y es que los puestos, curiosamente, son considerados como una posesion personal
por parte de sus ocupantes y ello unido al inevitable egocentrismo presente en |a
interpretacion de las percepciones individuales induce a los empleados a considerar
este proceso como una intromision territorial molesta (TYSON y YORK (1989, 101).

El puesto de trabajo determina en gran medida el rol que las personas juegan en las
organizaciones. Esto hace que se espere un determinado comportamiento en un
Individuo por el simple hecho de ocupar un determinado puesto de trabajo. El talante
agresivo en la figura del agente comercial y el caracter extrovertido del responsable
de relaciones publicas constituyen ejemplos muy ilustrativos.

El puesto de trabajo es el principal nexo de unidn entre los empleados y la
organizacion. Efectivamente, este vinculo permite a los individuos realizar
aportaciones para con su organizacion, al tiempo que les permite recibir las
recompensas pertinentes. Estas recompensas pueden ser intrinsecas (satisfaccion
respecto al trabajo realizado, sentimientos de logro, etc.) y extrinsecas (promociones
y remuneraciones principalmente). Hagase constar en este momento que la
remuneracion continia ocupando un lugar ciertamente privilegiado entre los
instrumentos de motivacion de que disponen las organizaciones, y que es
precisamente el puesto de trabajo ocupado uno de los principales determinantes del
montante ecenomico recibido por tal concepto.

Las organizaciones pueden ser entendidas como conjuntos de personas que
desempefian puestos de trabajo 0 como conjuntos de puestos de trabajo que son
ocupados por personas. En consecuencia el tandem persona-puesto de trabajo es el
que caracteriza a una organizacion de forma similar a como el tandem producto-

mercado caracteriza la estrategia desplegada.

Resulta oportuno aclarar en este momento que no siempre existe equivalencia entre
el numero de empleados de una organizacion y el numero de puestos de trabajo
distintos que dicha organizacién contempla. Con frecuencia suele ocurrir que

diversas personas ocupan puestos de idéntico contenido, luego, generalmente el
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nimero de puestos de trabajo es inferior al de miembros de la compafia
(CHERRINGTON, 1995: 183). No obstante, también pueden observarse situaciones
contrarias cuando una determinada firma convive con la figura del puesto vacante.
En este caso existe el puesto, pero no la persona que ha de ocuparlo. Esta
circunstancia normalmente tiene caracter coyuntural, no estructural. Las posibles
combinaciones resultado de cruzar la existenciafinexistencia de empleados vy

puestos de trabajo pueden ser observadas en el grafico.

Puesto Sl; Persona Si Puesto NO; Persona Sl
PUESTO CUBIERTO EXCEDENTE DE PLANTILLA
Puesto Sl; Persona NO Puesto NO: Persona NO
PUESTO VACANTE PUESTO POTENCIAL
Cuadro 28

Normalmente este proceso es acometido en tres tipicas ocasiones: una primera
cuando la organizacion nace y se enfrenta a la necesidad de sistematizar su flujo de
trabajo; en segundo lugar, cuando es creado un nuevo puesto de trabajo; vy, en
tercer lugar, cuando un puesto, a consecuencia de la implantacién de nuevos
métodos, procedimientos o tecnologia, es alterado en su contenido

significativamente.

Como dltima de las reflexiones apuntadas sefalar gue la figura del puesto de
trabajo es el principal referente de la gestién de carreras. Por tanto. los individuos y
las organizaciones evaluaran esta faceta a partir de la relacion de puestos de trabajo

desempefados durante el historial profesional de los empleados.
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54 OBJETIVOS
2.4.1. Objetivo General de la propuesta

Proveer a la organizacion de funciones en el area de Ventas, facturacion y
despacho, mediante una reestructuracion funcional para mejorar la eficiencia del

personal y la satisfaccion de los clientes.

5.4.2. Objetivos Especificos de la propuesta

» Proporcionar a los empleados responsabilidades que les permitan agilizar el
cumplimiento de tareas y funciones, para disminuir el retraso en las entregas
a los clientes.

« Elaborar manuales de funciones para las areas de ventas, facturacion y
despacho para mejorar la organizacion administrativa de estas areas.

* Analizar y mejorar las funciones a fin de proponer nuevos funciones y asi
disminuir la duplicidad de tareas. :

* Analizar los tiempos utilizados en cada proceso para disefar uné'pmpuesta

mas eficiente.
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Pais: Ecuador

Region geografica: Costa

Region Administrativa: Zona 5

Ciudad: Milagro

Direccion: Km. 1.5 via Recinto Virgen de Fatima

56 ESTUDIO DE FACTIBILIDAD
Factibilidad Administrativa

Para llevar a cabo la presente propuesta en lo administrativo se analizara la
situacion de las funciones que haran cumplir con algunos de los empleados del area
administrativa situacion por la cual habra que reestructurar la descripcion de las
responsabilidades o funciones de algunos de ellos para permitir que haya mayor
efectividad en la realizacion de las tareas y funciones de cada uno, existe completa
factibilidad ya que la organizacion cuenta con el personal en cada uno de los
puestos que se van a analizar y proponer, ademas la organizacion ha dado total
libertad y apertura para que se tenga acceso a los datos necesarios para culminar

con |a propuesta.
Factibilidad Legal

La organizacion no cuenta en la actualidad con un reglamento intemo ni con
manuales administrativos que tipifiqgue o que pongan alguna traba a la existencia de
nuevas funciones del Talento Humano en la areas correspondientes, esto no sera un
obstaculo para la implementacién de los mismos, en lo que tiene que ver con el
marco legal de las relaciones laborales en nuestro pais, la organizacién siempre ha
realizado todos sus funciones apegados a las leyes, reglamento y constitucion del
pais, por esa razén no es necesario que haya un cambio al respecto y no tendra

ningun tipo de inconveniente la puesta en marcha de la propuesta.
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Factibilidad técnica

Para desarrollar la propuesta sera necesario contar con equipos de computo
normales que constan de una computadora de escritorio y una conexién a internet
de banda ancha, ademas de los suministros normales que se utiliza en toda
organizacion, en |o posterior y después de un profundo andlisis del cambio que ha
dado la gestion en la empresa y las necesidades que existan entonces se estudiara
al adquisicion de un software que gestiones automéaticamente algunos proceso de
Talento humano, al verificarse estos requerimientos técnicos los que ahora se
necesitan existen actualmente dentro de la empresa, y en cuanto al software hay la
disposicion de la gerencia general en emprender y financiar la implantacion del

software.
Factibilidad Financiera

Los recursos que la empresa debe invertir en la puesta en marcha de esta propuesta
estan dentro del presupuesto de la misma y se han puesto a disposicion de quienes
la llevaran a cabo, de la misma forma el jefe financiero ha recibido el presupuesto
autorizado por la gerencia general, los valores que la empresa va a invertir en la
presente propuesta de ninguna forma representan un gasto significativo que cause
dano a las finanzas de la organizacion, ni desdibuje el plan trazado en lo econdmico
y financiero, por tanto es totalmente factible que se dé comienzo al programa de

analisis funcional de Mueblerias Acurio.

57 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA.

Para saber lo que realmente requiere la empresa necesitamos contar con la mision,
vision, y objetivos estratégicos una vez obtenidos, procedemos a ver qué tan factible
0 necesario seria analizar las funciones en las areas de ventas. facturacion y

despacho.
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Situacion actual
Mision

Nuestra mision es fabricar muebles para el hogar que cumplan los mas exigentes
requerimientos de calidad, ya que son elaborados con participaciéon de talento
humano con gran preparacién para su labor, ofreciendo a nuestros clientes una
amplia variedad de muebles en tendencia clasico y lineal muy modernos e
Innovadores con calidad detalle y confort, generando espacios funcionales atractivos

a precios competitivos.
Vision

Ser lideres en la fabricacion y comercializacion de muebles y lograr consolidarnos
como la Empresa mas importante en la produccion y comercializacion de muebles,
generando empleo, crecimiento y desarrollo sostenible, a nivel nacional Contando
para ello con personal y equipos calificados, en nuestras amplias y adecuadas

instalaciones, lo que nos permitira desarrollar Ia creatividad de nuestro personal.

Objetivos Estratégico

» Implementar un nuevo centro de produccién y comercializacion de Muebleria
Acurio para el 2015,

* Aumentar la rentabilidad en 5 puntos porcentuales cada afio,

* Posicionar a nuestra muebleria dentro del segmento lider del mercado en la
pravincia del guayas en el 2015.

* Incorporar constantemente nuevas tecnologias en los procesos productivos.

» Capacitar constantemente a nuestro personal en todas las areas, potenciando
sus valores la calidad y servicio.

» Crear asociaciones con los mejores proveedores y clientes del mercado.

* Satisfacer los requerimientos por muebles en madera de una alta calidad

* Dar una buena relacién precio - calidad, con implementacion de procesos de

mejoramiento continuo.
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Estructura Organizacional Actual

Figura 24 Estructura Organizacional Actual

GERENTE GENERAL

JEFE FINANCIERO

JEFE DE VENTAS

JEFE DE PRODUCCION

‘ CONTADORA l ‘ 'VENDEDORES ‘ BODEGUERO ‘

87



ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

Situacion actual y propuesta del cargo
Cargo: Gerente General.

>

Descripcion DEL CARGO

DENOMINACION DEL CARGO GERENTE GENERAL
JEFE INMEDIATO JUNTA DE ACCIONISTAS
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 4
FUNCIONES
« Ejecutar y celebrar todo acto comprendido en el objeto social de la
empresa

* Mantener bajo su direccion los archivos de la entidad

» Controlar el buen desempefio de los trabajadores
» Seleccionar el personal indicado

» Elaborar y aprobar el presupuesto de la entidad
|+ Controlar el manejo de caja y cobros realizados dlarramente

Aprobar los pagos existentes
|+ Revisar los estados financieros mensualmente

+ Coordinar y liderar reuniones con los subordinados
» Solicitar al jefe financiero los estados financieros
* Aprobar permisos por faltas justificadas y fechas de vacaciones
~programadas

» Responsable de la toma dediciones en todas las areas de Ia empresa |
REQUISITOS DE EDUCACION
Maestria en Administracion de empresas o afines
Titulo de tercer nivel en Ing. Comercial, gestion Empresarial
REQUISITOS DE EXPERIENCIA
Minimo 3 anos de experiencia
DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%
OTROS REQUISITOS
ANALISIS :

No se han encontrado problemas en las funciones de este puesto.

RECOMENDACIONES:
Continuar como hasta ahora.

Cuadro 29 Descripcion de cargo Gerente General.
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Cargo: Jefe financiero

DESCRIPCION DEL CARGO

gty

DENOMINACION DEL CARGO Jefe Financiero
JEFE INMEDIATO GERENTE GENERAL
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 1

FUNCIONES

* Administracion del capital

* Coordinacion y participacion de los estados e informes financieros
« Evaluacion de los planes de negocio
| * Evaluacion final de crédito

Ayudar a maximizar el patrimonio de ra mpresa
* Analizar los reportes de contabilidad

* Supervisar gue se mantenga el flujo de efectivo necesario para la
operacion

Proporcionar seguridad financiera -
|+ Coordinar la realizacion del presupuesto anual de ingresos y egresos
= Elaborar el presupuesto por cada area

» Coordinar las compras de los activos fijos junto con el presidente.

REQUISITOS DE EDUCACION

Ing. En Finanzas, Ing. Comercial

profesional en contaduria economia y carrera afines

dominar fundamentos de economia y contabilidad

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%

|OTROS REQUISITOS

Experiencia no menor a 3 afios en cargos similares
Edad minima 30 afos

ANALISIS :

No se presentan problemas que tengan que ver con el andlisis hecho en esta
propuesta.

RECOMENDACIONES:

Continuar con la descripcion actual.

Cuadro 30 Descripcion de cargo Gerente Financiero
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Cargo: Jefe de produccién.

>

DESCRIPCION DEL CARGO

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de Produccién
JEFE INMEDIATO GERENTE GENERAL
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 3

FUNCIONES

» Supervisar la calidad del producto
* Analizar y aprobar ordenes de produccién

» Supervisar al personal de maquinaria y bodega
 Supervisar el buen estado de las maquinarias de produccién
» Solicitar la materia prima
« Solicitar informes de entrega del producto.

* Analizar los costos de produccién
* Hacer cumplir las normativas de seqguridad e higiene

* Trabajar en equipo

» Controlar los producto en _pmceso

* Realizar informes finales de produccion

» \Verificar el estado de produccién de los pedidcrs

REQUISITOS DE EDUCACION

Ing. Industrial, Ing. Comercial

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

S'aﬁos en empresas afines

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 10%

OTROS REQUISITOS

ANALISIS :

Este cargo tiene asignadas las funciones que le permiten desempefiar
efectivamente sus labores.

RECOMENDACIONES:

Continuar con la actual descripcién de puestos.

Cuadro 31 Descripcion de cargo Jefe de Produccion,
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Cargo: Jefe de Ventas

DESCRIPCION DEL CARGO

DENOMINACION DEL CARGO Jefe de ventas
JEFE INMEDIATO GERENTE GENERAL
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 1

FUNCIONES

» Es el jefe inmediato de todo el personal de Ventas -
« Mantener bajo su direccion los archivos de la entidad referente a Ventas
|+ Controlar el buen desemperio de los Vendedores
» Seleccionar nuevos vendedores

Elaborar el presupuesto de ventas |a entidad
Supervisar las metas y presupuesto de todo el personal de ventas
Estudiar en mercado para retroalimentacion —
Coordinar y liderar reuniones con los vendedores
Mantener actualizada la base de datos de la empresa

Elabora y ejecuta el plan de marketing de la empresa previa apm—béciﬁn
de gerencia

REQUISITOS DE EDUCACION
Maestria en Administracion de empresas o afines

Titulo de tercer nivel en Ing. Comercial, gestion Empresarial

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

Minimo 3 afos de experiencia

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%
OTROS REQUISITOS

Movilizacion propia (deseable)

ANALISIS :

Debido a gque sus responsabilidades son mas administrativas que técnicas no se
ha encontrado mayores problemas en este puesto

RECOMENDACIONES:

Mantener las mismas funciones para que su enfoque sea totalmente en las
ventas de la empresa y en cumplir los objetivos.

Cuadro 32 Descripcion de cargo Jefe de Ventas.

Analisis
No se ha encontrado funciones que no vayan acorde a su cargo o que desmejores el

desempefio general de la empresa ni particularmente en el cargo del jefe de ventas

por lo tanto se recomienda seguir de la misma forma.
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CARGO: Contadora

=

DENOMINACION DEL CARGO: Contadora

JEFE INMEDIATO:; Jefe Financiero

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO: 0
FUNCIONES

« Elaboracion e interpretacion de todos los estados financieros de Ia empresa
» Atencion al cliente =

* Ventas a nuevos clientes que visiten el almacén

» Asesorar al cliente acerca del producto

= Analizar solicitudes de crédito

» Verificar datos de crédito de los clientes

. Reoepcmn de pagos de clientes -

+ Elaboracién de néminas, liquidacion y apartes personales del empleado

« Explicar al Jefe financiero de los estados requeridos

« Controlar los documentos contables originados diariamente por la empresé
= Elaboracion de declaraciones de impuestos al fisco y Complementarios

. G%nerar informes de la situacion financiera y econdmica dela empresa

= Apoyar y asesorar en la solucion de problemas y necesidades en el area
contable de |la empresa

= Verificar el proceso de produccion de los pedidos

» Verificar los controles de inventario

= Manejar control y cierre mensual de inventario

» Recepcion de pagos de las cuotas de los créditos emitidos

+ Facturacion e ingreso al sistema

» (estionar despacho del producto

» Ingreso y elaboracion de retenciones de compra y venta

» Realizar cualquier otra actividad que disponga el Jefe Inmediato
» Ingreso de facturas al sistema

REQUISITOS DE EDUCACION

Ser Titulado como CPA, 60 horas de capacitacion en impuestos recaudados por el
SRI, 60 horas de capacitacion en NIIF (normas internacionales de informacion
financiera)

REQUISITOS DE EXPERIENCIA
2 Anos en cargos similares comprobado

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%
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OTROS REQUISITOS

Edad entre 25 a 35 afios

ANALISIS:

Se puede observar que la contadora tiene a su cargo funciones que ocasionan
perdida de tiempo en sus funciones e inciden en su eficiencia por lo que es
necesario reubicar las actividades como atender, vender, asesorar al cliente, analisis
y verificacion de datos para créditos, gestionar despacho, realizar otras actividades
y supervisar la produccién.

RECOMENDACIONES:

Es necesario reubicar las actividades como atender, vender, asesorar al cliente, |
analisis y verificacion de datos para créditos, gestionar despacho, realizar otras
actividades y supervisar la produccion para lograr una mayor eficiencia disminuir el

desorden y la pérdida de tiempo en este cargo.

PROPUESTA:

v Elaboracion e interpretacion de todos los estados financieros de la empresa

Elaboracion de ndminas, liquidacion y aportes personales del empleado

Explicar al Jefe financiero de los estados requeridos

Controlar los documentos contables originados diariamente por la empresa

Elaboracion de declaraciones de impuestos al fisco y Complementarios

Generar informes de la situacion financiera y econémica de la empresa

AR RS ENEWE

Apoyar y asesorar en |a solucién de problemas y necesidades en el area
contable de la empresa

Verificar los controles de inventario
Facturacion e ingresar al sistema

Ingreso y elaboracion de retenciones de compra y venta

Manejar control y cierre mensual de inventario

AEIRIEUE

Recepcion de pagos de clientes

Cuadro 33 Descripcién de cargo Contadora.
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Analisis de la situacion propuesta

Se han quitado algunas funciones que estan distrayendo a los empleados de sus
verdaderas funciones como por ejemplo atender al cliente, Ventas a nuevos
clientes que visiten el almacén, Asesorar al cliente acerca del producto, que
hacen que realice funciones originalmente asignadas a quienes pertenecen al
departamento de ventas, por este motivo estas se han transferido a la persona que
ocupa el cargo de vendedora. De otro modo se encuentra que la contadora ha
estado realizando otras funciones que no le competen como: Analizar solicitudes
de crédito, Verificar datos de crédito de los clientes, las que se han transferido a
la Jefe Financiero con previa autorizacién del gerente general, sorpresivamente
también se han encontrado en esta empresa que la contadora estaba realizando las
siguientes funciones: Verificar el proceso de produccién de los pedidos,
Gestionar despacho del producto, Realizar cualquier otra actividad que
disponga el Jefe Inmediato, verificar proceso de produccién de los pedidos el
mejor indicado para realizar esta funcion es el Jefe de Produccién y gestionar
despacho de los productos se han dejado como funciones exclusivas del bodeguero,
con relacion a la funcién de Recepcién por pagos de las cuotas meﬁsuales de
los créditos emitidos se lo debe anular de este cargo ya que resulta repetitivo con
la funcion de recepcion de pagos de los clientes ademas con la funcion de realizar
cualquier otra actividad que su jefe inmediato disponga se recomienda que sean

pasados a alguien del personal de apoyo de la empresa como Mensajero o conserje.
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CARGO: Vendedora

' DENOMINACION DEL CARGO: Vendedora

JEFE INMEDIATO: Jefe de ventas

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO: 0

FUNCIONES

Contactar clientes nuevos para la empresa.

Ventas a nuevos clientes que visiten el almacen.

Aten»:_:it:'m al clientes

Asesorar al cliente de como el producto puede satisfacer sus
necesidades

Analizar basico de las solicitudes de crédito

Verificar datos de crédito de los clientes

Verificar proceso de produccion de los pedidos

Elaborar informes de ventas

Verificar la entrega oportunamente los pedidos

Realizar cobranzas por mora

Facturar

Lievar controles de inventario

Control de calidad

Despachar los pedidos

Mantener los productos en exhibicién de manera ordenada y limpia

Recepcion de pagos de las cuotas de los créditos emitidos

Preparar y entregar a la contadora los valores reunidos por ventas y
cuotas

Realizar cualquier actividad solicitada por su jefe inmediato
Ofrecer nuevos productos a clientes actuales.

REQUISITOS DE EDUCACION

Estudiante universitario en curso o titulado

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

2 0 3 afos en cargos similares

Tener habilidades personales de venta

Conocimientos basicos del producto

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%
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OTROS REQUISITOS

ANALISIS :

La razon de ser de un vendedor es su relacion con los clientes potenciales y
actuales para incrementar las ventas y asegurar las fidelidad de estos, como en
los casos anteriores es visible que hay actividades que sacan al vendedor de su
rol, incluso lo colocan en la situacion de ser juez y parte.

RECOMENDACIONES:

Se hace indispensable que se retiren algunas funciones como la de facturar,
analizar credito, verificar datos para crédito, verificar procesos de produccion de
los pedidos, llevar control de inventario, control de calidad, despacho de los
pedidos, recepcion de pagos por cuotas de los clientes, preparar y entregar a |a
contadora valores recibidos por créditos y cambiar la actividad de realizar
cobranzas por mora, con la de contactar a los clientes morosos para gue se
acerguen a cancelar a caja.

PROPUESTA:

¥ Atencién al cliente

Ventas a nuevos clientes que visiten el aimacén

Contactar clientes nuevos para la empresa

EENE

Asesorar al cliente de como el producto puede satisfacer sus
necesidades

Elaborar informes de ventas

Verificar la entrega oportunamente los pedidos

contactar a los clientes morosos para que se acerquen a cancelar a caja

Mantener los productos en exhibicién de manera ordenada y limpia

<|alal s«

Ofrecer nuevos productos a clientes actuales.

Cuadro 34 Descripcion de cargo Vendedora.
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Analisis de la situacion propuesta:

Se encontro que la vendedora ha venido realizando algunas funciones que no son
de su competencia y que como se lo ha dicho en otros casos han distraido las
funciones verdaderas del puesto, como son: Analizar las solicitudes de crédito,
Verificar datos de crédito de los clientes, funciones que ya se han pasado al Jefe
Financiero con previa autorizacion del gerente general, también se ha encontrado
actividades como; Verificar proceso de produccién de los pedidos, gue son de
exclusividad del jefe de produccion, otras actividades como: Facturar, y
Recepcion de pagos de las cuotas de los créditos emitidos se han asignado a la
contadora por ser a fin su cargo y titulo profesional esto también elimina
automaticamente la funcién de preparar y entregar a la contadora los valores
reunidos por ventas y cuotas debido a que esta funcién ya no tiene aplicacion, la
faculta de realizar Control de calidad, Llevar controles de inventario y
Despachar los pedidos , también se las ha dejado como exclusivas del bodeguero,
mientras que la actividad de realizar cobranzas por mora, cambiarla con la de
contactar a los clientes morosos para que se acerquen a cancelar a caja y.la funcion
de Realizar cualquier actividad solicitada por su jefe inmediato, como ya se ha
dicho se recomienda asignar a alguien del personal de apoyo y se lo retira de las
funciones de ahora en adelante.
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CARGO: Bodeguero

DENOMINACION DEL CARGO Bodeguero
JEFE INMEDIATO Jefe de Produccion
_NUMERD DE PERSONAS EN EL CARGO 0

FUNCIONES

« Elaboracion de gui_és de la salida de mercaderia

« \elar por el orden y limpieza de la bodega

o \erificar el traslado de la mercaderia a otras bodegas

« Manejar control y cierre mensual de inventario

+ Despachar los pedidos a los clientes

» Gestionar despacho del producto

» Llevar controles de inventario

e ———— ———

¢ Ingreso del inventario al sistema

» Abastecer de mercaderia al almacén para su exhibicion

» Seleccionar y abastecer la materia p prima en el area de | pruduc.‘cmn

« Control de calidad

+ \erificar proceso de produccion de los pedidﬁé

« Verificar que el producto a despachar este en buenas condiciones

* Preparar el producto para su despacho
« Facturacion de pedidos de clientes al por mayor
« Realizar cualquier actividad solicitada por su jefe inmediato

REQUISITOS DE EDUCACION

Titulo de Bacr]j_lle.-r

Manejo de utilitarios de Windows

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

1 0 2 anos en cargos similares

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: NINGUNA

| OTROS REQUISITOS

Referencias personales excekent_gs_

No menor a 20 anos
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ANALISIS :

El bodeguero de la empresa realiza funciones y tareas claves para alc.anzar la |
eficiencia en satisfaccion al cliente, en ese orden se puede observar que tiene |
a cargo actividades que distraen su verdadera funcion e inciden en el tiempo
que el emplea para cumplir con los procesos asignados, como son la funcion
de manejar control y cierre mensual de inventario, Controlar el producto en el
proceso de produccion, Facturar de pedidos de clientes al por mayor, Realizar
cualquier actividad solicitada por su jefe inmediato, esta ultima deja muy
abierto una gama de tareas que se le puedan delegar fuera de sus
responsabilidades originales, que de hecho van a contribuir a las demoras vy
perdidas de tiempo.

RECOMENDACIONES:

Es necesario optimizar el tiempo en este cargo para volverlo mas eficiente, por
lo que se recomienda quitar las funciones de facturar, manejar control y cierre
mensual de inventario, control de produccién y realizar las multiples
actividades que su jefe le delegue.

. |PROPUESTA:

| ¥ Elaboracion de guias de la salida de mercaderia
Velar por el orden de y limpieza de la bodega
Verificar el traslado de la mercaderia a otras bodegas
Manejar control y cierre mensual de inventario
Despachar los pedidos a los clientes

Ingreso del inventario al sistema

Abastecer de mercaderia al almacén para su exhibicion
Seleccionar y abastecer la materia prima en el area de produccion
Verificar que el producto a despachar este en buenas condiciones

Preparar el producto para su despacho

—

A EIENEY TARNETEY

Cuadro 35 Descripcion de cargo Bodeguero.




Analisis de la situacién propuesta:

En este caso se ha procedido a cambiar los siguientes funciones: Realizar
cualquier actividad solicitada por su jefe inmediato, que como ya se ha anotado
se recomienda pasar esta responsabilidad a alguien del personal de apoyo debido a
que esta actividad deja muy abierto una gama de tareas que se le puedan delegar
fuera de sus responsabilidades originales, que de hecho van a contribuir a las
demoras y pérdidas de tiempo , las actividades de manejar control y cierre de
inventarios, Facturacién de pedidos de clientes al por mayor, al igual gue todo
proceso de facturacion se unen en una sola con el nombre de facturacion y son
responsabilidades de la contadora, Controlar el producto en el proceso de
produccion, como se habia dicho es parte de las funciones del jefe de produccion vy
por ultimo la funcion de Verificar que el producto a despachar este en buenas
condiciones se lo debe reemplazar por la funcion de Control de calidad debido a
que resulta repetitivo.
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CUADRO DE TAREAS Y ACTIVIDADES COMPARATIVO

' FUNCIONES BDGRO VTAS  CONT
. EEEmariﬂn de gu[as de la sa'iiﬂa_&u-fﬁ;?n;aﬁgr.r_é i - B
* Velar por el orden Y Ilrrlplna de la bode I:mdegu ¥
+ Verificar el T.rasladu I:Ie 1E| rneruaderla a ofras hadegas

. lilanqar control y {:Ill"l"l mensual de |nvuntnnn
. Despachar los pedidus a Ins chér:t;;_ =
. Gnhnnar ﬂupmhu del prndur.:‘tn
« Llevar controles de inventario
Ingmm diaﬂl irwentariu al sistema
__* F\haslener de memaderla al almacén para su exh-bmﬁn
« Seleccionar ¥ abmtuar la materia pﬂma en el drea de pmduumﬁn
« Control de calidad
s Verificar proceso de pm-ducr.jdm de los pedidos
= Verificar que el producto a despa:har este en buenas condiciones
* Preparar el pruducto para su despmhu
» Facturacién de pedldns de clientes al por rr:a;'; e
« Realizar l:lulqlllnr mﬁvldaﬂ :alh::hdu por su jefe himnlhlt-n
. Cmtaﬁt-ar -I:.-‘IIE'I"I'GES nuevos pErﬂ la Empmsa
« Ventas a nuevos clientes que visiten el almacen.
« Atencién al clhentes
» Asesorar al cliente de como el prnductu pu&dn sansfaﬂet sus necear-dadm
+ Analizar basico de las solicitudes de crédito
« Verificar datos de -:r&dlh ﬂe In: clientes
+ Elaborar informes de ventas
i « Verificar la nnh'una oportunamente los pedidos
' + Realizar cobranzas por mora
» Facturar
+ Llevar t:nntrnl'a-s da invnnlarh:
- Gnntml de calidad
. Duﬁp-uchar los pedidos
[ » Mantener los productos en exhibicién de manera ordenada y lrnpn
. = Recepcidn de pagos de las cuotas de los créditos emitidos
- Pmpumyentmglrl la contadora los valores reunidos por ventas y
cuotas
« Ofrecer nuevos productos a clientes actuales.

« Elaboracion e interpretacian de todos los estados financieros de la - !
_empresa

. Eecepcn!rn da pagus de rluantes

+ Elaboracion de nﬁmmﬂ- 1bqu1dmﬁn v ap-unas pnmonalea del Empleﬂl:h

* E:p!rn:ar al Jefe financiero de los estados requ-er;dns =

. cmoénr los dnwme-rrtns contables unglnadnﬁ d]unnmvmta puﬁ-a:m?fﬁ___

« Elaboracitn de declaraciones de |mp-uestus al ﬂsc-u ¥ Cumpiementarlﬂs

+ Generar |r|rurrne5 :I-e Ia situacitn financiera y econdmica de la  empresa

. Apn-,mr l,r asesorar en la solucion de problemas y necesidades en el area
contable de fa empresa
« \erificar lns mnmlaa de inventario
- Mane;ar cuntru-l ¥ merre mensual de inventario
. Rmp:lﬁn 1h paun: dl hu- cuotas de los crédﬂni emitidos

* Fa::turat:mn e rngmsn al sastema
- 1n|;peur ¥ elaboracion de letenc:mnes de compra y venta

ERE RN R R

x| M
-
-

I
L

3¢ | 3¢ I 3|3 3¢ 3¢ 3¢ | % % [ 33 % x| X

Bb M| B 03 BC | M M

R

# |[ngreso de facturas al sistema

Cuadro 36 Cuadro de Tareas y Actividades Comparativo.

| g
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Analisis funcional

Al analizar las funciones, actividades y tareas en los empleados involucrados en el
proceso de Venta, facturacion y despacho de los productos que comercializan en la
Muebleria Acurio, se encontraron varias tareas que se realizan de forma duplicada y
otras que no van acorde con la naturaleza del puesto que el empleado ocupa, por
esto debe realizarse una redistribucion de algunas de esas tareas para optimizar el
tiempo y los procesos, ademas se evidencia que hay dos tareas que no deben ser
efectuadas por los empleados que la realizan, como son el Andlisis de crédito y la
verificacion de los datos de crédito ya que estan siendo realizadas por personas
que vendrian a ser jueces y parte en el proceso, es decir el vendedor y el contador,
por esta razon es necesario que se realicen cambios a fin de evitar posibles
inconvenientes, se propone en estos casos que las dos actividades las realice el
Gerente Financiero con previa autorizacion del gerente general, con el propésito de

evitar sesgos en la informacién y que esta no sea manipulada a favor de terceros.
Cuadro de funciones y actividades situacion propuesta.

Al redistnibuir las tareas y funciones, eliminar la duplicidad y por ende dejando el
camino ablerto para que exista mayor eficiencia en las actividades de la
organizacion, se sugiere pasar la responsabilidad de analizar y aprobar créditos al
Gerente Financiero con previa autorizacion del gerente general, evitando gque
personas interesadas en determinado resultade de estos andlisis manipulen la
informacion para su conveniencia, esta propuesta se la realiza por motivo de gue el
vendedor y el contador realizan el analisis preliminar y final de la solicitud de crédito.
Lo cual no debe ser asi, porque el vendedor por cumplir sus metas mensuales y por
ganar comisiones adicionales puede sesgar o inclinar la informacion a favor del
cliente de tal manera que en el siguiente proceso de analisis sea pre-aprobada por el
Gerente Financiero y posteriormente pase a la fase final de aprobacion que la

ejecuta el gerente general.

Con respecto a la funcién de atencion al cliente y ventas a nuevos clientes que
visiten el almacén y asesorarlo, la organizacion utiliza a los vendedores y al contador
para estas |abores, sin embargo, el planteamiento que realizamos es que el unico

responsable de cumplir con estas funciones, es el vendedor, porque él esta
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totalmente capacitado para establecer un nexo entre el cliente y la empresa,
contribuir a la solucion de problemas e inquietudes gue se le presente al cliente,

administrar su zona de ventas, y dar a conocer los beneficios del producto.

La gestion de verificacion del proceso de produccion de los pedidos, normalmente lo
realiza el bodeguero, el vendedor y el contador, con el proposito de que el producto
sea entregado a satisfaccion del cliente, sin embargo, en verificar el proceso de
produccion de los pedidos el indicado en cumplir con esta funcion es el encargado

es el jefe de Produccion.

Con relacion con la funcion de gestionar despacho es de naturaleza de las funciones
del bodeguero debido a que es el que tiene potestad sobre el producto que se

encuentra dentro de bodega para luego despacharlo a su destino definido.

Por ultimo con la funcion de realizar cualquier actividad solicitada por el jefe
inmediato funcion que no debe estar a cardo de ninguna de estas areas debido a
que deja puerta abierta a una gama de tareas que de hecho van a contribuir a las

demoras y perdida de tiempo.
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Situacion Propuesta

TAREAS Y ACTIVIDADES PROPUESTA

FUNCIONES VTAS CONT BDGRO
Elaboracion e interpretacion de todos los estados ' '
financieros de la empresa _ _

Elaboracién de néminas, liquidacion y aportes personales
del empleado .
Explicar al Jefe financiero de los estados requeridos X
Controlar los documentos contables originados

diariamente por la empresa

Elaboracién de declaraciones de impuestos al fisco y

| Complementarios
Generar informes de la situacién financiera y econémica de
la empresa
Apoyar y asesorar en la solucion de problemas y

| necesidades en el drea contable de la empresa

| Verificar los controles de inventario

| Facturacion e ingresar al sistema

| Ingreso y elaboracién de retanciune: de compra y venta
Manejar control y cierre mensual de inventario
Recepcion de pagos de clientes
Atencion al cliente

Ventas a nuevos clientes que visiten el almacén

- Contactar clientes nuevos para la empresa
Asesorar al cliente de como el producto puede satisfacer
sus necesidades
Elaborar informes de ventas
Verificar la entrega oportunamente los pedidos
contactar a los clientes morosos para que se acerguen a
cancelar a caja _ -
Mantener los productos en exhibicién de manera ordenada
y limpia
Ofrecer nuevos productos a clientes actuales. LS
Gestionar despacho del producto
Llevar controles de inventario
Elaboracion de guias de la salida de mercaderia
Velar por el orden y limpieza de la bodega
Verificar el traslado de la mercaderia a otras bodegas
Despachar los pedidos a los clientes
Ingreso del inventario al sistema
Abastecer de mercaderia al almacén para su exhibicion
Seleccionar y abastecer la materia prima en el drea de
produccién
Control de calidad

Preparar el producto para su despacho
Cuadro 37 Cuadro de Tareas y Actividades Propuesta,

X
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Cargo: Vendedora

DENOMINACION DEL CARGO: Vendedora
JEFE INMEDIATO: . Jefe de ventas
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO: 0
FUNCIONES

v Atencion al cliente

v Ventas a nuevos clientes que visiten el almacén

v Contactar clientes nuevos para la empresa

v

Asesorar al cliente de como el producto puede satisfacer sus
necesidades

Elaborar informes de uentag-_

Verificar la entrega oportunamente los pedidos

contactar a los clientes morosos para que se acerguen a cancelar a caja

Mantener los productos en exhibicion de manera ordenada y limpia

NRARUESEY

Ofrecer nuevos productos a clientes actuales.

REQUISITOS DE EDUCACION

Estudiante universitario en curso o titulado

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

2 0 3 anos en cargos similares

Tener habilidades personales de venta

Conocimientos basicos del producto

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%

OTROS REQUISITOS

Cuadro 38 Descripcion el cargo de Vendedora Propuesto.
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Cargo: Contador

DENOMINACION DEL CARGO: Contadora |

JEFE IMMEPIATD: Jefe Financiero
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO: 0

FUNCIONES

Elaboracion e interpretacion de todos los estados financieros de_-_'_ia empresa
Elaboracién de néminas, liquidacion y aportes personales del empleado
Explicar al Jefe financiero de los estados requeridos
Controlar los documentos contables originados diariamente por la empresa
Elaboracion de declaraciones de impuestos al fisco Complementarios
Generar informes de la situacion financiera y econdmica de la empresa

Apoyar y asesorar en la solucion de problemas y necesidades en el area
contable de la empresa

Verificar los controles de inventario
Facturacién e ingresar al sistema
Ingreso y elaboracion de retenciones de compra y venta
v Manejar control y cierre mensual de inventario

v _Recepcion de pagos de clientes

AR EYANENE VAR

NENEN

' REQUISITOS DE EDUCACION

Ser Titulado como CPA, 60 horas de capacitacién en impuestos recaudados por el
SRI, 60 horas de capacitacion en NIIF(normas internacionales de informacion
financiera)

REQUISITOS DE EXPERIENCIA :
2 Afos en cargos similares comprobado

s ==

 DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: motriz hasta un 30%

| OTROS REQUISITOS

Edad entre 25 a 35 arios
Cuadro 39 Descripcién el cargo de Contador Propuesto.
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Cargo: Bodeguero

DENOMINACION DEL CARGO Bodeguero _

JEFE IHMEDIATD Jefe de Prnd uccion

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 0

FUNCIONES

v Gestionar despacho del producto

v Llevar controles de inventario

v Elaboracion de guias de la salida de mercaderia

2= ==z

v" Velar por el orden y limpieza de |la bodega

v'_Verificar el traslado de la mercaderia a otras bodegas

W Despachar los pedidos a los clientes
Ingreso del inventario al ssstema

Abastecer de mercaderla al ‘almacén para su exhibicion

Control de f:andad

v
v
v Seleccionar y abastecer la materia prima en el area de produccion
v
v Preparar el producto para su despacho

REQUISITOS DE EDUCACION

Titulo de Bachiller

Manejo de utilitarios de Windows

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

102 afnos en cargos similares

DISCAPACIDAD ADMITIDA PARA EL CARGO: NINGUNA

OTROS REQUISITOS

Referencias personales excelentes

No menor a 20 afos

“Cuadro 40 Descnpcmn el cargo de Bodeguero Propuesto.
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5.7.1 Actividades

La propuesta de Analisis funcional en el area de Ventas Facturacién y Despacho de
Muebleria Acurio se lo ejecutara en dos etapas:

Primera Etapa:
» Reunion con los directivos para presentar la propuesta.

» Focus Group con los colaboradores para prepararlos para el cambio en las
funciones.

« Elaboracion de un manual de funciones para cada empleado de las areas

involucradas,

* Capacitacion a los colaboradores para dar a conocer los cambios en las

funciones.
* Implementacién de periodo de prueba la reestructuracion de funciones.
» Medicion de resultados del primer mes de implementacion
* Retroalimentacion.
* Medicion de resultados del sequndo mes de implementacian.
* Medicion de resultados del primer trimestre de implementacion.
¢ Reunion de retroalimentacion.
» Evaluacion del primer trimestre con la directiva.

* Implementacion continda de la propuesta.

Segunda Etapa:
* Reunion con los directivos para presentar la propuesta.

» Focus Group con los colaboradores para prepararios para el cambio en los

funciones.
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* Elaboracion el analisis de las funciones para cada empleado de las areas

involucradas.

» Capacitacién a los colaboradores para dar a conocer los cambios en los

funciones.
* Implementacion de periodo de prueba de la reestructuracion de las funciones.
* Medicion de resultados del primer mes de implementacién,
* Retroalimentacion.
* Medicion de resultados del segundo mes de implementacion.
* Medicion de resultados del primer trimestre de implementacién.
« Reunién de retroalimentacion.
» Evaluacion del primer trimestre con la directiva.

+ Implementacion continta de la propuesta.

5.7.2 Recursos, Analisis Financiero
A continuacion se detalla la inversion que la empresa debera realizar para la

ejecucion de la propuesta.
Talento humano:

No sera necesario contratar a personal en este caso porgue seran las dos
investigadoras quienes llevan a cabo el trabajo en conjunto con los directivos y

empleados.
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Recursos materiales

12 Transporte $2,00 $24 .00
12 Resmas de p;apel | $SDD $36,00
200 Impresion de manuales | $0,10 $20,00
1 Proceso de la infl:;rm.;-::it;r-\ _;1_5_{][} $15,00
500 Copias $0,02 $1 [Li;ﬂ__“
10 Fotografias $0,50 $5,00
15 Refrige:rins para $5,00 $75,00
capacitaciones |
5 Anillado de documentos EBE,{}_[;_. | -$'|[;,DD
1 Computadora escritorio $20,00 $20,00
1 Cartuchos de Impresora $30,00 $30,00 |
2 Resaltadores $2,00 $4,00 | |
12 Lapices $0,25 $3,00 _
| 12 Boligrafos $0,25 33, ;u_
i 1 Software diagramacion $350,00 $350,00
TOTAL “ $605,00

" Cuadro 41 Recursos Materiales.
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Analisis

Los resultados y beneficios que la organizacién obtendra por la implementacion de |a
propuesta principalmente seran de aspecto cualitativo, por lo que no es posible
calcular con exactitud los beneficio financieros que se van a presentar, pero de
hecho que si las funciones, se elimina la duplicidad de tareas, y se optimiza el
desempefio de los colaboradores, los clientes se van a ver beneficiados y sera

objeto de mas referencias y ventas, los costos bajaran y esto va a redundar en

beneficios para la organizacion que incrementara su rentabilidad.

Para presentar una proyeccion de los beneficios que traera la ejecucion de la

propuesta, para ese efecto analizamos los tres Ultimos estados financieros.

Estados de resultado

MUEBLERIA ACURIO
ESTADO DE RESULTADO
Afos 2010 2011 2012

INGRESOS

VENTAS $300,550.00| $334,512.15| $368,799.65
COSTO DE VENTA $62,356.98| $68,524.71| $74.512.03
UTILIDAD BRUTA $238,193.02| $265,987.44| $294,287.62
GASTOS GENERALES $37,944.00| $39531.24| $41,186.99
DEPRECIACION $744.10 $794.82 $1,321.42
U.A.LI $199,504.92| $225,661.38| $251,779.21
INTERESES $609.87 $394.70 $147.40
U.A 15%TRABAJAD $198,895.05| $225,266.68| $251,631.81
15%UTILIDADES $29,834.26| $33,790.00| $37,744.77
U.A.IMPUESTOS $169,060.79| $191,476.68| $213,887.04
IMPUESTOS $38,883.98| $44,039.64| $49 19402
UTILIDAD NETA $130,176.81| $147,437.04| $164,693.02

Cuadro 42 Estado de Resultado Muebleria Acurio.
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Analisis

Si se analiza las ventas en los tres Ultimos afos se puede visualizar que el
crecimiento de las mismas entre el 2010 y el 2011 es del 11.30% vy entre el 2011 y
el 2012 crecieron un 10.25% o de otra manera, se esta desacelerando el crecimiento
de los ingresos por ventas en un 1.05% lo que se puede considerar una tendencia
gue afectaria gravemente las ingresos de la empresa, si se miran las utilidades
obviamente sucede algo parecido, desde el afio 2010 al 2011 las utilidades crecieron
enun 13.26% y del 2011 al 2012 crecieron en un 11.70% mientras que entre el 2010
y el 2012 el crecimiento fue del 26.51%, se presento el decrecimiento de 1.56% en
las utilidades, entonces se puede observar que a la par de las ventas las utilidades

siguen una caida paralela en el crecimiento.

Estado de resultados proyectado

MUEBLERIA ACURIO

ESTADO DE RESULTADO
Afos 2014 2015 2016 ~

INGRESOS

VENTAS $351,077.00| $412866.55| $494 201.26
COSTO DE VENTA $49,325.88 $72,569.00 $81,256.98
UTILIDAD BRUTA $301,751.12| $340,297.55| $412,944.28
GASTOS GENERALES $41,258.36 $51,201.12 $53,654 36
DEPRECIACION $744.10 $794 .82 1.321 _43
U.ALI $259,748.66| $288,301.61| $357,968.50
INTERESES $609.87 $394.70 $147.40
U.A 15%TRABAJAD $259,138.79| $ 287,906.91| $§357,821.10
15%UTILIDADES $38,870.82| $43,186.04 $53,673.17
U.A.IMPUESTOS $220,267.97 | $244,720.87| $304,147.94
IMPUESTOS $50,661.63| $ 56,285.80 $69,954.03
UTILIDAD NETA $169,606.34| $188,435.07| $234,193.91

Cuadro 43 Estado de Resultado Muebleria Acurio Proyectado
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Analisis

En las encuestas a los clientes estos respondieron en un 76% aproximadamente
estaban de acuerdo que los retrasos ocasionados por la empresa en la entrega del
producto buscarian para la proxima vez hacer sus compras en otro lugar que les
ofrezca puntualidad, bajo esta premisa se proyecta recuperar en un 20% por lo
menos aquellos clientes que se van en busca de otras experiencias, o que no dan
una buena referencia del cumplimiento de la empresa y se proyecta el estado de

resultado para los proximos 3 afios.

Entre el ultimo afo que contamos con un estado de pérdidas y ganancias y (2012) y
le primer afio en que la propuesta esté ejecutada se nota un crecimiento del 16.81%
en las ventas, entre el 2014 y el 2015 se proyecta un crecimiento de 17.60% en los
Ingresos por ventas y entre el 2015 y 2016 se planea crecer el 19.70% lo que denota

una franca recuperacion en los ingresos para la empresa.

Las Utilidades experimentarian un crecimiento de 11% entre el primer y el segundo
ano en el que se haya ejecutado el cambio en las funciones, y del 24% entre el
segundo y tercer ano. Al evaluar la viabilidad financiera de la propuesta contando
con el hecho gque la inversion de la empresa es de $605,00 y que los beneficios son
altamente rentables para la organizacion se conoce de antemano que es

financieramente exitoso y viable.

5.7.3 Impacto

La propuesta es de gran impacto a nivel social y productivo.

Impacto social por gue incrementara la satisfaccion del cliente y de los
colaboradores con su trabajo y desempefio, asunto que contribuira la satisfaccion de
los empleados y de los directivos, podemos descifrar estos resultados como el

impulso del buen vivir y de la calidad de vida dentro de la organizacion.

Impacto productivo se da al crear un precedente en Milagro, entre los empresarios
de la ciudad se puede ofrecer como referente el hecho que se realice la
reestructuracion de las funciones, la propuesta también alentara a no continuar con
el empirismo a la hora de tomar decisiones en la parte administrativa de las

empresas.
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta.

La propuesta sera evaluada principalmente en términos cualitativos, pero de hecho
que traera beneficios cuantitativos para la empresa y el éxito de la propuesta
depende de la adaptabilidad de la organizacion y de quienes colaboran con ella,
para evaluar su beneficio para Muebleria Acurio sera necesario hacer un analisis de
funciones dentro de 90, 180 y 360 dias respectivamente y tabular los resultados; de
la misma manera una auditoria administrativa que permita conocer la evolucion de
estas areas y en qué manera se ha cumplido el objetivo de lo propuesto que es

brindarle calidad de servicio a los clientes.
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CONCLUSIONES

Del presente estudio y propuesta podemos concluir algunos aportes gue se pueden

hacer para enriguecer el conocimiento en el ambito actuado:

« Las empresas llevan consigo la forma de actuar y de pensar de sus directivos y la
forma de actuar de sus colaboradores, los manuales y demas guias
administrativas y operativas constituyen la forma de eliminar los sesgos o
defectos que las personas pueden transmitir a las organizaciones y obtener lo

mejor de cada uno para imprimir su sello en las empresas.

 Toda accion de ordenamiento o de desorden administrativo que suceda adentro
de l|as organizaciones tiene su repercusion fuera de ella es decir en los

involucrados con la empresa ya sea clientes, proveedores, sociedad civil etc.
» Toda tarea actividad o funcion tiene su afectacion sobre otra similar o no

« Todo puesto o empleado con su trabajo individual minuto a minuto afecta el

resultado de un todo que es |a organizacion.

*» El control administrativo es mas que supervision, supervisar es solamente el

hecho de vigilar y medir pero el control abarca toda la estrategia de la empresa.

+ Si podemos definir la desorganizacion en Muebleria Acurio, la debemos calificar
como la duplicidad de tareas y funciones que tienen una afectacion directa en la
satisfaccion a los clientes.
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RECOMENDACIONES

Una vez se ha llevado a cabo la propuesta deben tomarse los correctivos

necesarios en las areas de seleccion, reclutamiento y capacitacion de talento

humano tema que puede ser motivo de estudio en investigaciones posteriores.

Poner especial atencion en la capacitacion del personal de la empresa antes y

durante el desempefio del cargo.

Tener en cuenta siempre la opinidn del cliente.
Establecer politicas de atencion al cliente.

Desarrollar un estudio constante de los niveles de satisfaccion del cliente y su

opinion sobre el producto y del servicio.

Tener en cuenta que toda empresa que produce bienes debe convertirse en una

empresa especializada en servicio al cliente para subsistir en el mercado.

En tres anos volver evaluar la propuesta.
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ANEXOS



S ANEXOS
¢ g ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS

1-  (Piensa usted que |a desorganizacion en el personal afecta al desempefio de

este dentro de la empresa?
Opciones:
. Totalmente de acuerdo
. De acuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. En desacuerdo
. Totalmente en desacuerdo
2- ;,Codmo calificaria usted el desemperio del personal de esta empresa?
Opciones:
. Muy satisfactorio
. Satisfactorio
. Ni satisfactorio, ni insatisfactorio
. Poco satisfactorio

. Insatisfactorio
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3- ¢ Existe un analisis y descripcion de puestos documentado y se lo usa para los
procesos de Gestion de Talento humano?

Opciones:

. El documento existe y siempre lo usamos

. El documento existe y en algunas ocasiones lo usamos
. El documento existe y no lo usamos

. El documento no existe

4-  ,Segun su apreciacién el incumplimiento de tareas o funciones por parte de

los empleados incide en el retraso de en las entregas a Los Clientes?
Opciones:

Totalmente de acuerdo

L

. De acuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. En desacuerdo

. Totalmente en desacuerdo

5- ¢Cual es el nivel de incumplimiento de tareas o funciones presentado en el

personal de la empresa?
Opciones:
. Altisimo nivel de incumplimiento (entre 75% y 100%)
< Elevado nivel de incumplimiento (entre 50% y 75%)
. Mediano nivel de incumplimiento (entre 25% y 50%)
. Bajo nivel de incumplimiento (entre 1% y 25%)

. No existe incumplimiento (0%)
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6-

¢Existe retraso en las entregas de mercaderia a los clientes?

Opciones:

Altisimo nivel de retraso (entre 75% y 100%)
Elevado nivel de retraso (entre 50% y 75%)
Mediano nivel de retraso (entre 25% y 50%)
Bajo nivel de retraso (entre 1% y 25%)
No existe retraso (0%)

¢Segun su apreciacion la falta de manuales administrativos produce desorden
administrativo?

Opciones:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

¢Existen manuales administrativos documentados Yy se lo usa para los
procesos de Gestidn de Talento humano?

Opciones:

Los documentos existen y siempre lo usamos
Los documentos existen y en algunas ocasiones lo usamos
Los documentos existen y no lo usamos

Los documentos no existen
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9- ¢Llos colaboradores de esta empresa cuentan con una planificacion personal
de su trabajo?

Opciones:

® Siempre

. Casi siempre

. Algunas ocasiones
. Casi nunca

. Nunca

10-  ¢Segun su apreciacion la duplicidad de tareas ocasiona pérdida de tiempo de
los empleados?

Opciones:
. Totalmente de acuerdo
. De acuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. En desacuerdo
. Totalmente en desacuerdo
11-  (Existen Cual es el porcentaje de tareas realizadas por mas de un empelado?
Opciones:
. Altisimo nivel de duplicidad (entre 75% y 100%)
. Elevado nivel de duplicidad (entre 50% y 75%)
. Mediano nivel de duplicidad (entre 25% y 50%)
. Bajo nivel de duplicidad (entre 1% y 25%)

. No existe duplicidad (0%)
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12- ;Que cantidad de tiempo estima usted que se pierden por las tareas

duplicadas?

Opciones:

(Mas de 2 horas diarias) Altisimo nivel de pérdida

(Entre 1.50 y 2 Horas diarias) Elevado nivel de pérdida

(Entre 1 y 1.50 Horas diarias) Mediano nivel de pérdida

(Entre 0.50 y 1 Hora diarias) Bajo nivel de perdida

(0%) No existe perdida

13- ;,Cree usted que la falta de control produce tiempo ocioso entre los

empleados?
Opciones:
. Totalmente de acuerdo
. De acuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. En desacuerdo
. Totalmente en desacuerdo

14- ;Existen un programa de monitoreoc de Gestion de Talento humano

documentados y se lo usa para los procesos de Gestion de personas?

Opciones:

Los documentos existen y siempre lo usamos

Los documentos existen y en algunas ocasiones lo usamos

Los documentos existen y no lo usamos

Los documentos no existen
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15- ;Qué cantidad de tiempo ocioso estima usted que se pierden por la falta de

control?
Opciones:
. (Mas de 2 horas diarias) Altisimo nivel de pérdida

. (Entre 1.50 y 2 Horas diarias) Elevado nivel de pérdida
. (Entre 1y 1.50 Horas diarias) Mediano nivel de pérdida
. (Entre 0.50 y 1 Hora diarias) Bajo nivel de perdida

. (0%) No existe perdida
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ENCUESTA DIRIGIDA A CLIENTES

Esta encuesta se la realizara a clientes de la base de datos de |a organizacion gue
hayan hecho pedidos de algun producto, en el que hayan tenido que esperar un
tiempo determinado para su fabricacion, se obviara a clientes que hayan comprado
productos terminados de almacén y lo hayan llevado a su hogar el momento de la

compra.

1- ; Se sintid usted a gusto y bien atendido por el personal de Muebleria Acurio?
Opciones:

 Totalmente de acuerdo

« De acuerdo

« Ni de acuerdo ni en desacuerdo

« En desacuerdo

« Totalmente en desacuerdo

2- Cémo calificaria usted el desempefio del personal que la (lo) atendio en su

compra

Opciones:

» Muy satisfactorio

« Satisfactorio

« Ni satisfactorio, ni insatisfactorio
« Poco satisfactorio

« |nsatisfactorio
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3- ;Cuando solicito la cotizacion del producto elegido y/o el credito para llevario este

le fue entregado a usted con?

Opciones:

« Total puntualidad (se lo dieron de inmediato)

» Algo de puntualidad (Se los dieron después de pocos momentos)
= Con un nivel medio de retraso (Tuvo que esperar algunos minutos)
«Con retraso (Tuvo que esperar por varios minutos)

« Con mucho retraso (Tuvo que esperar por mas de una hora)

4- ; Su pedido fue entregado en su domicilio o lugar solicitado con puntualidad?
Opciones:

« Totalmente de acuerdo

«De acuerdo

« Ni de acuerdo ni en desacuerdo

» En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

5- ;Estima usted que este tipo de retrasos ocasiona molestias y péerdida de

confianza de parie de los clientes?
Opciones:

« Totaimente de acuerdo

e De acuerdo

« Ni de acuerdo ni en desacuerdo
« En desacuerdo

» Totalmente en desacuerdo
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6- ;Segun su opinidn clientes como usted preferirian buscar hacer este tipo de

compras en una empresa que les ofrezca puntualidad?
Opciones:

+ Totalmente de acuerdo

* De acuerdo

« Ni de acuerdo ni en desacuerdo

« En desacuerdo

+ Totalmente en desacuerdo
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