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CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA

Modelo de gestion para elevar el desempefio laboral de la Curtiduria “TABRAVIL.”

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La inexistencia de un modelo de gestién administrativa disminuira el desempefio laboral
en la curtiduria TABRAVI.



1.2.1 Contextualizacion

Macro

Debido a la globalizacién, a la apertura de nuevos mercados se ha generado grandes
cambios en el dmbito empresarial, aunque la tecnologia es indispensable para lograr
productividad, que estos exigen, es importante considerar que el éxito de una empresa
depende principalmente de la flexibilidad y la capacidad de innovacion y adaptacion
que tenga su personal, lo que se convierte para la organizacion en una ventaja

competitiva.

Para desarrollar la capacidad de innovacion del personal de una empresa es necesario
fortalecer la capacitacion y el aprendizaje continuo, ello permitird que las personas sean

capases de valores por si mismos, y realicen su trabajo con mayor calidad.

En los ultimos afios en el Ecuador las pymes han vencido los obstaculos, por
permanecer en el mercado a nivel nacional, pero esto no ha sido suficiente para lograr
mayor eficiencia en la productividad, ya que no han aplicado modelos de gestion para
mejorar la eficiencia del personal y por ende incrementar su productividad, su
importancia radica en que a través de la historia, Ecuador se ha caracterizado como un
pais eminentemente productivo, aqui se establece la necesidad de dar el suficiente
abastecimiento al mercado con esta linea de productos que produce y comercializa estas

micro empresas.

Meso

En la provincia de Tungurahua las pymes han desarrollado un papel muy importante, las

cuales operan en ocho sectores productivos: textiles, confecciones; productos

alimenticios, bebida; cuero y calzado; madera y muebles; papel, imprenta y editoriales,



etc. Porque son generadoras de fuentes de empleo para los sectores en donde se
encuentran establecidas las mismas, ya que cumplen con la razon social de servir a la

comunidad.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el
éxito de una empresa, por esta razén hay un constante interés de las empresas por
mejorar el desempefio de los empleados a través de continuos programas de
capacitacion y desarrollo. En afos recientes, la administracion del desempefio ha

buscado optimizar sus recursos humanos para crear ventajas competitivas.

La ineficiencia creciente del personal muestra la necesidad de introducir modificaciones
en la forma de llevar a cabo las actividades, hay una gran dosis de incertidumbre y
desorientacion acompafiada de profunda indagacion sobre la ética laboral, sobre roles y

responsabilidades.

Micro

Pero esto no es lo mas importante, para el desarrollo de la curtiduria TABRAVI, ya
que la misma presenta varios problemas de distinta indole, una de ellas la disminucién
de la productividad debido a la falta de un manual de funciones, en el que coste sus
deberes y obligaciones, por lo cual se hace indispensable proponer un modelo de

gestion administrativa para elevar la eficiencia del personal y el nivel de productividad.

Por ello las estrategias de recursos humanos debe ser el esquema preliminar, mediante
el cual el nivel directivo y operativo de la organizacion puedan llevar a la practica la
vision del desarrollo corporativo, para que la empresa pueda surgir y prevalecer en un
mercado, tan exigente con una competencia que cada dia obliga a ser mejores,

generando nuevos productos y teniendo como referencia la ventaja competitiva, en
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definitiva diferenciarse de una forma unica, para alcanzar todos sus objetivos

planteadas.

Toda gerencia esta comprometida en garantizar el rendimiento, el buen desempefio del
recurso humano de la empresa, para ello debe estar atento de cémo se lleva a cabo la
evaluacion del desempefio en la organizacion donde labora, cuéles son los sistemas de
control que garantizan el rendimiento, como se han establecido los indices de
productividad, las funciones a desempefiar. Considerando el alcance, repercusiones que

el desempefio genera.



1.2.2 Analisis critico del problema
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Relacion Causa- Efecto

Cuando los conceptos administrativos no son bien aplicados en una empresa, forman
una desorganizacién total, porque se da origen al desentendimiento de las funciones,
que deben cumplir el personal que labora en una organizacion, teniendo una incidencia
en el bajo desempefio laboral, puesto que, no es facil competir en este sector donde las
exigencias obligan a ser mejores, para lo cual se debe definir bien las funciones en

cada una de las areas de la empresa.

Los procesos de la empresa deben ser analizados cuidadosamente, y cuestionados,
porque son obsoletos y se genera los cuellos de botellas en los procesos lo cual incide
en la disminucién en la produccion , por lo existe altos niveles de desperdicios, la
curtiduria no tiene una organizacion adecuada, existe dualidad de mando, lo que genera
un bajo rendimiento es el personal, no cuenta con un manual de funciones y
responsabilidades, lo que provoca una falta de comunicacion entre areas o
departamentos, pero mas alla de estos analisis es que la administracion no es la
correcta, no existe un modelo de gestion administrativa, no hay un sistema de control, lo
que genera que el personal sea improductivo, deficiente y exista robos por la falta de un

control interno.

1.2.3 Prognosis

La curtiduria TABRAVI deberéa tomar las decisiones mas acertadas, y dar comienzo a
una reorganizacion administrativa mediante un modelo de gestion, que viene hacer un
instrumento poderoso donde se pueden unificar todos los subsistemas en un sistema
total, generando cambios radicales en beneficio de la curtiduria, planteandonos un
reinicio de los procesos y todas estas encaminadas a cumplir con las metas de la
empresa, por lo que si la curtiduria continua como se lo ha venido haciendo, y no toma
en cuenta las sugerencias que lo realizamos cometera los mismos errores, por lo que su

produccion disminuiran y existird inestabilidad financiera, econémica y laboral, y



podria la curtiduria desaparecer del mercado, al no acogerse a este nuevo modelo de

gestion administrativa.

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como incide la falta de un modelo de gestion administrativa, en el desempefio laboral
en la curtiduria TABRAVI?

1.2.5 Preguntas directrices

¢Con la aplicacion de un modelo de gestion administrativa se elevara el desempefio
laboral?

¢Es necesario un modelo de gestidn para elevar el desempefio laboral en la curtiembre
Tabravi?

¢Qué técnicas se pueden implementar para realizar una reorganizacién administrativa en
la curtiembre TABRAVI1?

1.2.6 Delimitacién del problema

Limite de contenido

Campo: Administracion

Avrea: Recursos Humanos

Aspecto: Modelo de Gestidn

Limite especial: Esta investigacion se realizara en la curtiembre TABRAVI en la

ciudad de Ambato.

Limite temporal: Primer trimestre del afio 2009



Delimitacion Poblacional.

Nivel Directivo 1Gerente

Nivel administrativo | 1 Secretario

1 Contador
Nivel operativo 10 obreros
Total 13

Fuente: Curtiduria Tabravi

Elaborado Por: Jorge

1.3 JUSTIFICACION

La idea de realizar un modelo de gestion administrativa, surgié por la necesidad de
maximizar la eficiencia del desempefio laboral del personal, por medio de un manual de
funciones, razén por la cual pensamos que al implementar este modelo de gestion, la
empresa podra mejorar su productividad, ya que el personal tendra definido sus
funciones y responsabilidades, a desarrollar, de esta manera la curtiduria sera
competitiva y no tendra temor a enfrentar a la competencia, ya que el personal sera mas

eficiente.

Esta investigacion tendra un impacto provechoso puesto que se espera que exista un
mejor funcionamiento de los procesos de la empresa y con esto se podra evitar que
existan los cuellos de botellas en los procesos de produccion, y la dualidad de mando
dentro de la curtiduria, ya que el entorno laboral se ha vuelto cada vez mas complejo, y
mas dindmico, haciendo mas vulnerables a las empresas y a la vez ofreciendo mas

oportunidades de desarrollo.

Este trabajo investigativo es factible puesto que cuenta con el apoyo total del nivel

directivo para poder acceder a fuentes de informacion de esta micro empresa en la cual



se esta llevando a cabo este estudio, es por ello que se realizd una investigacion de
diagnostico organizacional con el cual se determino la necesidad de un instrumento que

guié al personal y oriente para un mejor desempefio en las labores de cada

Esto lograra mejorar la situacion actual de la curtiembre, basandonos en
cuantificaciones perfectamente definidos que se usardn como herramientas vitales de
trabajo que consentiran cambios que generen una transformacion de 360 grados que les
obligue adaptarse a un despliegue radical, para que la empresa sea mas competitiva y se
posicione de una mejor manera, alcanzando una mayor productividad, todos estos
factores que inciden para que la empresa supere obstaculos y cada dia crezca mas.

La implementacion de una estructura organizacional permitirda a la empresa que
progrese internamente en las labores de sus integrantes, asi como también se podra tener
una elevada calidad en los procesos, ya que existird una coordinacion de actividades
entre departamentos que ayude a los obreros a conocer y a entender sus

responsabilidades y con ello logren un alto rendimiento en sus funciones a desarrollar.

El presente trabajo se justifica por el hecho de que se necesita un verdadero control
interno del personal que labora en la curtiduria y una correcta evaluacion que determine
la eficiencia en el trabajo en equipo, a si como también necesita contar con una
herramienta funcional que contenga informacion de las actividades que deben realizar
los empleados de la curtiduria TABRAVI, para la mejora continua de los procesos
laborales y que a su vez la empresa pueda definir las condiciones en que se realizara
las actividades, y darles responsabilidades del area de trabajo asignado, este
instrumento o guia servira, no solo para el personal que ya labora en la curtiduria, sino
también a los nuevos elementos que ingresen a la misma para guiarse en sus nuevas

actividades.
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1.4  OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general

Determinar como incide la falta de un modelo de gestiobn administrativa, para

incrementar el desempefio laboral en la curtiduria TABRAVI.

1.4.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el modelo de gestion, actual que se maneja en la curtiduria, para redisefiar

sus procesos administrativos para mejorar el desempefio laboral.

Establecer las funciones correspondientes para cada puesto de trabajo, para mejorar el

desempefio laboral.

Proponer un modelo de gestion para mejore el rendimiento del personal de la

Curtiduria “Tabravi”.

10



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS.

ESCOBAR, M. (2002). Es su tema de investigacion, Elaboracion del manual de
funciones de la corporacion regional del desarrollo sierra centro “CORSICEN”.
Propone elaborar una herramienta en la cual estén claramente definidas las funciones

a desempefiar en cada uno de los puestos de trabajo de la corporacion.

Por lo tanto es importante e indispensable un reglamento interno en una organizacién ya
que se evita la dualidad de mando y sobre todo se tiene identificado cada una de las
funciones para cado miembro de la misma, se ha podido analizar y emitir un criterio
con el que concuerda con el autor, que cuan importante es tener identificado la

funciones.
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RENGIFO, J (2002). En su tesis, cuyo tema es, Creacion e implementacion del manual
de funciones para la direccion administrativa y la direccion financiera en la
Universidad técnica de Cotopaxi. Manifiesta que hay que, describir las funciones de
cada una de las areas administrativas que guien la realizacién del Manual de
funciones en la Universidad Técnica de Cotopaxi con el fin de racionalizar para cada

puesto y que tenga su campo de accidn especifico de acuerdo a su especializacion.

En consecuencia toda empresa debe tener bien definida su estructura y sus funciones en
el interior de la misma, en cada puesto de trabajo, por lo que es muy importante y
necesario un reglamento interno, para de esta manera evitar los tiempos muertos, por lo
que el autor propone la implementacion de un manual de funciones y compartimos este
criterio ya que es util dentro de las empresas para su correcto desarrollo de las

funciones.

TAPIA, J. (2005) en su trabajo, “Incidencia del modelo organizacional de departa
mentalizacion por funciones en el posicionamiento de mercado de distribuidora
“BALSECA”, nos aporta para nuestro tema diciendo, que es necesario Elaborar un
sistema estructural y funcional de cada puesto de trabajo para poder clasificarlos y

valorarlos.

Para que exista una buena coordinacion, y desarrollo de las actividades, y no exista
duplicidad de funciones dentro de una empresa, es necesario plasmar por escrito las
funciones y tareas a realizar, el personal, tanto administrativo como operativo, con lo
que concuerda nuestro criterio con el autor de esta tesis, ya que hoy en dia hay que ser
competitivos y no estancarnos, por ello nuestra propuesta de implementar un manual de
funciones en la curtiduria TABRAVI.

12



2.2 FUDAMENTACION FILOSOFICA.

Para la ejecucion de la presente investigacion utilizaremos el paradigma critico -
propositivo, ya que nos permite analizar, criticar, opinar, comentar todo lo que sucede
en la realidad, en base a nuestros conocimientos, valores y creencias y proponer

alternativas de solucion.

En la curtiduria TABRAVI desde algunos meses atrds se viene presentando un bajo
rendimiento del desempefio laboral, siendo la causa principal la falta de un manual de
funciones, el gerente no le ha dado la debida importancia a esta herramienta, esto ha
hecho que se va afectado en sus volimenes de produccién y que actualmente tenga una

considerable disminucion de su produccion.

Para que la presente investigacion sea consistente, nos vamos a basar en informacion
primaria que la empresa nos va a proporcionar, y las técnicas para recolectar la misma

sera la entrevista con los trabajadores, encuestas, entre otras técnicas.

Los valores que se va a practicar en el transcurso de la investigacion son, la ética
profesional, la honestidad, en el origen de la investigacion, la responsabilidad en el
cumplimiento de cada una de las actividades, el respeto hacia a todos los involucrados

en la investigacion, la puntualidad y la solidaridad.

Al conocer a fondo el problema que esta atravesando la empresa y las opiniones de las
personas que operan en la misma, nos vemos en la necesidad de aplicar un modelo de
gestion administrativa utilizando diferentes metodologias, con el fin de mejorar el
rendimiento laboral y aumentar el volumen de produccién y contribuir al logro de los

objetivos empresariales.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL.

La presente investigacion esta enmarcada dentro del Reglamento de la ley organica de

trabajo.

Art. 1- Los preceptos de este Codigo regulan las relaciones entre empleadores y
trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones de trabajo.

Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o en convenios
internacionales ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos a las

que ellas se refieren.

Capitulo I. Disposiciones Generales

Articulo 16

Deberes fundamentales del patrono o empleador.

b) Adoptar las medidas adecuadas para evitar que el trabajador sufra dafios en su
persona o en sus bienes, con ocasion de la prestacion de sus servicios.

c¢) Garantizar al trabajador ocupacion efectiva y adecuada a su calificacion profesional y
a sus condiciones fisicas y mentales, en los términos que fueren pactados o que se

desprendieren de la naturaleza de la actividad productiva.

Articulo 17
Deberes fundamentales del trabajador: El trabajador observara, entre otros, los
siguientes deberes fundamentales:

a) Prestar el servicio en las condiciones y términos pactados o que se desprendieren de
la naturaleza de la actividad productiva.
b) Observar las 6rdenes e instrucciones que, sobre el modo de ejecucion del trabajo,

dictare el patrono.
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c) Prestar fielmente sus servicios, con animo de colaboracion, y abstenerse de ejecutar
précticas desleales o divulgar informaciones sobre la actividad productiva que pudieren

ocasionar perjuicios al patrono.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

FUNDAMENTACION TEORICA

Modelo de gestion administrativa

A partir de la descomposicién de las tareas que es necesario hacer para un proceso, se

identifica lo que se necesita saber hacer para ejecutar eficientemente dichas tareas.

Estructuracion de conocimiento dentro de un esquema predefinido: una vez
identificadas las competencias se debe trabajar en la descripcion clara de cada uno de

sus niveles, para poder realizar las calificaciones en forma eficiente y objetiva.

Identificar los requerimientos de competencias para un puesto o equipo de trabajo, se
puede individualizar el grado de adecuacion y la forma de cubrir las posibles brechas,
asi se podra identificar a los colaboradores que cuentan con conocimientos criticos
dentro de la empresa y su potencial uso evitando que el ejecutivo en una division
dependa exclusivamente de los recursos que tenga a su alcance, lo que permitira asignar
siempre a la persona méas idonea para el puesto, y solo en el evento que no exista

internamente se podra recurrir a la contratacion de empresas externas.

Como se dijo, son los cambios en las operaciones, los que traeran los beneficios mas
importantes. EI modelo es una herramienta imprescindible para conseguir esos cambios,
ya que los nuevos estilos de trabajo requieren una forma sistematica para la
identificacion de los requerimientos de competencias en la operacion, asi como contar

con ellos en tiempo y forma. Para que este modelo de gestion de RRHH sea operativo
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deberan definirse nuevos roles, responsabilidades y nuevos procesos, no solo para
administrar los conocimientos que hoy tienen los trabajadores y profesionales de una
organizacion en particular, sino también para que ésta "capacidad colectiva de hacer"
aumente a través de la incorporacion de nuevas practicas, nuevas tecnologias,

socializacion de los conocimientos, etc.

Gomez, L. (2001). La medicién del rendimiento del empleado implica asignar una cifra
para reflejar el rendimiento de un empleado en las caracteristicas o dimensiones
previamente identificadas. Técnica mente, las cifras no son imprescindibles. Se pueden
utilizar en su lugar calificaciones del tipo “excelente”, “bueno”, “normal” o “malo”.
Pero aunque estas calificaciones se pueden enumerar de 1 a 4, seguird siendo necesario

saber cuél es el grado adecuado para cada empleado.

Administracion no quiere decir simplemente control y ajuste bajo un conjunto de
condiciones dadas, sino que implica también la creacion de nuevos sistemas de gestion
capaces de responder a circunstancias cambiantes y la seleccion de controles adecuados
para lograr los objetivos de la empresa. La administracion de produccién comenzo
con el control de calidad. La producciébn moderna no seria imaginable sin la
capacidad de cumplir estandares de conformidad que aseguren intercambiabilidad
de partesy componentes. Por ejemplo la tapa de un boligrafo A encaja perfectamente
en el boligrafo B de la misma marca. Esta caracteristica fue pre-condicién para la
produccion masiva que empez6 al inicio del siglo 19 en los Estados Unidos de
Norteamérica. Inicialmente se dependia para ello de la inspeccion de todos los
productos, y més tarde se desarrollaron sofisticadas técnicas de control, usadas
hoy dia.

En las empresas grandes y muy grandes por lo general existe una unidad organica de
personal (sugerencia) que tiene objetivos, funciones y planes amplios y cuenta con
personal especializado para cada funcidn basica.

No sucede lo mismo en la pequefia y mediana empresa, pues debido al tamafio y a las

caracteristicas de éstas las actividades de personal son maés restringidas. Por
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consiguiente, en este caso esas actividades no son realizadas por personal especializado

sino por personas que poseen habilidades multiples.

En consecuencia, podemos concluir que, en cuanto a las funciones de personal, no hay
grandes diferencias entre la grande empresa y la "PYME". En ambas se planea el
personal, se selecciona, se remunera, se capacita, se establecen relaciones laborales,

etcétera.

La Administracion.

Segun, Harold Koontz, Heinz Weihrich, Mark Cannice
La administracion es el proceso de disefiar y mantener un ambiente donde individuos,
que trabajan juntos en grupos, cumplen metas especificas de manera eficiente. Esta

definicion basica necesita ampliarse:

1. Como gerentes, las personas realizan las funciones gerenciales de planear, organizar,
integrar personal, dirigir y controlar.

2. La administracion se aplica a cualquier tipo de organizacion.

3. También se aplica a los gerentes de todos los niveles organiza dénales.

4. La meta de todos los gerentes es la misma: crear un superavit.

5. La administracién se ocupa de la productividad, lo que implica efectividad y

eficiencia.

La Administracion.

Segun Zacarias Torres Hernandez

En la administracion existe la necesidad apremiante de disponer de un marco conceptual

que permita asimilar y sintetizar los fundamentos y quehaceres de la administracion y a

su vez nos ayude a saber si es una practica, técnica, arte, teoria o ciencia.
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Con frecuencia, la definicion de conceptos para los administradores se convierte en una

necesidad molesta que debe terminarse tan rapida e irreflexivamente como sea posible.

Una consecuencia de esta animadversion suelen ser el estudio y aprendizaje que se
realizan como una cirugia que se practica con instrumentos sin filo.

Administracion

Es un proceso que consiste en las actividades de planeacion, organizacion, direccion y
control para alcanzar los objetivos establecidos utilizando para ellos recursos
econdémicos, humanos, materiales y técnicos a través de herramientas y técnicas

sistematizadas.

Gestiodn del Talento Humano.

Segun, Idalberto Chiavenato

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas
del contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

El recurso humano. La tarea administrativa se complica debido a las maltiples dimensiones
del ser humano. EI hombre piensa, siente, aprende, tiene capacidad para expresar ideas y
emociones (comunicacion) y necesita permanentemente de nuevos incentivos (uno de ellos
es el sueldo o salario) que lo estimulen. El jefe o administrador interesado debe saber

cuales son esos incentivos para obtener el mejor rendimiento.
No hay que perder de vista que el hombre es un ser psicoldégicamente complejo, que se

mueve en funcién de anhelos y necesidades especificas. Este hecho tiene una incidencia

concreta en las relaciones laborales; el empresario debe reconocer como legitimas las
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necesidades de su personal y procurar conciliaria  con los objetivos y planes
organizacionales, de manera que el esfuerzo de todos tienda hacia la consecucion de
objetivos comunes. El empleado aspira, sobre todo, a ser tratado como un ser humano, a
gue se reconozcan sus deseos de promocion, se le recompense moral, materialmente y se

respete su dignidad humana.

El empleado también busca obtener el respeto, el aprecio y la valoracion de los otros, ya
que al no tenerlos experimenta profunda insatisfaccion. En su trabajo el personal
manifiesta todos los sentimientos propios de la naturaleza humana: enojo, compasion,

amistad, etc., los cuales influyen en su tarea en mayor o menor medida.

Gestidn del talento humano.

Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la méxima creacién de valor para la Organizacion, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades
y habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el

entorno actual y futuro. (Internet).

El Recurso Humano.

Segun, William B. Werther, Jr. Ph.D, y Keith Davis, Ph.D.

Para lograr los objetivos de la organizacién, el departamento de capital humano ayuda a
los gerentes de la compafiia a identificar, obtener, desarrollar, evaluar, mantener y
retener el capital humano que tengan las caracteristicas que se necesitan, como lo ilustra
la figura 1-3. El proposito de la administracion de capital humano es conseguir personas
que contribuyan a las estrategias de la organizacién y que mejoren su efectividad y
eficiencia. Por estas razones, los ejecutivos de recursos humanos desempefian un papel

de creciente importancia en la administracion de las empresas modernas.
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Actividades fundamentales. Las actividades de la administracion de capital humano
constan de acciones que se llevan a cabo para proporcionar una fuerza de trabajo

adecuada y mantenerla.

Es probable que algunas compafias pequefias no tengan departamento de
administracion de capital humano, en tanto algunas de tamafio intermedio pueden
carecer de un presupuesto adecuado a sus necesidades. En estos casos, los profesionales
se concentran en las actividades mas esenciales y de mayor valor para la organizacion.
Por lo comun, los departamentos de personal de las organizaciones de mayores

dimensiones proporcionan una gama completa de servicios.

El Recurso Humanao.

Segun, R. Wayne Mondy, SPHR, y Robert M. Noe, SPHR

La administracion de recursos humanos (ARH) es la utilizacion de las personas como
recursos para lograr objetivos organizacionales. Como consecuencia, los gerentes de
cada nivel deben participar en la ARH. Basicamente, todos los gerentes logran hacer
algo a traves de los esfuerzos de otros; esto requiere una ARH eficaz. Las personas que
manejan asuntos de recursos humanos enfrentan diversos retos, que van desde la fuerza
laboral, constantemente variable, hasta regulaciones gubernamentales siempre
presentes, una revolucion tecnoldgica importante, asi como los efectos del 11 de
septiembre y el periodo subsiguiente. Ademas, la competencia global ha obligado a las
pequefias y grandes organizaciones a tener mas conciencia de los costos y la
productividad. Debido a la naturaleza critica de los asuntos de recursos humanos, éstos

deben recibir mayor atencion de los niveles directivos.
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Recursos humanos.

En la administracién de empresas, se denomina recursos humanos al trabajo que aporta
el conjunto de los empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo mas
frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,
emplear y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede
desempefiar una persona o departamento en concreto (los profesionales en Recursos

Humanos) junto a los directivos de la organizacion.

El objetivo basico que persigue la funcién de Recursos Humanos con estas tareas es
alinear las politicas de RRHH con la estrategia de la organizacion, lo que permitira

implantar la estrategia a través de las personas.

Generalmente la funcion de Recursos Humanos esta compuesta por areas tales como
Reclutamiento y Seleccion, contratacion, capacitacion, induccion de personal y su
permanencia en la empresa. Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcién
de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la administracion

de la nébmina de los empleados, el manejo de las relaciones con sindicatos, etc.

Para poder ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental la administracion de
los Recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como la
comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacion y la

cultura organizacional.(Internet).

Division del Trabajo.

Se llama divisién del trabajo, a la separacion de las operaciones productoras.
Observando esta divisiébn cada obrero se ocupa siempre de la misma clase de

operaciones, y entre todos los obreros de una fabrica se alcanza un resultado comdn por

la reunion de sus esfuerzos.
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En la practica es hoy dia tan importante su aplicacion que sélo con ella y por ella puede
haber grande y buena produccion; pudiéndose también afadir que la division del trabajo
camina al compas de la civilizacion del mundo, pues cuanto mas adelantada es una
sociedad, mas divide el trabajo y mas separa las ocupaciones, porque con ello consigue

mayor aumento de fuerza productiva y mejor satisface las necesidades de la produccion.

La divisién del trabajo, implica también la solidaridad humana, puesto que obliga a
todos los hombres a auxiliarse mutuamente; asi el sastre, por ejemplo, necesita la
cooperacion del tintorero, del dibujante, del tejedor, del ganadero, del agricultor, de los

fabricantes de herramientas, y, en fin, de muchos hombres.

Se atribuyen, sin embargo, a la division del trabajo, ventajas y desventajas.

Las ventajas son:

1. Que el obrero adquiere mayor habilidad en operaciones sencillas y repetidas con
frecuencia.

2. Que no pierde tiempo en pasar de una operacion a otra, cambiando de sitio, postura o
herramienta.

3. Que a fuerza de repetir siempre la misma operacion, consigue facilidad para descubrir

procedimientos mas rapidos, sencillos e ingeniosos. (Internet.)

Division del Trabajo.

La division del trabajo es de orden natural: se observa en el mundo animal, donde a
medida que el ser es méas perfecto posee mas variedad de 6rganos encargados de
funciones distintas; se advierte en las sociedades humanas, en que cuanto mas completo
es el cuerpo social, tanto mayor y mas estrecha es la relacion entre la funcion y el
organo. A medida que la sociedad crece aparecen nuevos 6rganos destinados a
remplazar al 6rgano Unico primitivamente encargado de todas las funciones. La

division del trabajo tiene por finalidad producir mas y mejor con el mismo esfuerzo.
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El obrero que fabrica toda los dias la misma pieza y el jefe que trata constantemente los
mismos negocios, adquieren una habilidad, una seguridad y una precisién que acrecen
su rendimiento. Cada cambio de ocupacion o de tarea implica un esfuerzo de adaptacion

que disminuye la produccion.

La division del trabajo permite reducir el nimero de objetos sobre los cuales deben
aplicarse la atencion y el esfuerzo. Se reconoce que es el mejor medio de obtener el
méaximo provecho de los individuos y de las colectividades. No se aplica solamente a
las tareas técnicas sino a todos los trabajos, sin excepcion, que ponen en movimiento un
nimero mas o menos grande de personas y que exigen de éstas varias clases de
capacidad. Tiende, en consecuencia, a la especializacion de las funciones y a la
separacion de los poderes.

Por mas que sus ventajas sean universalmente reconocidas y que no sea factible
imaginar la posibilidad del progreso sin el trabajo especializado de los sabios y de los
artistas, la division del trabajo tiene limites que la experiencia y el sentido de la medida

ensefian a no franquear. (Internet)

Departamentalizacion.

La departamentalizacion es un proceso por el cual se agrupan, entre los érganos de
una determinada organizacion, actividades o funciones similares y, légicamente,
relacionadas. En un primer momento se reparte el trabajo por tareas logrando una
especializacién que permite obtener ganancias de productividad. A continuacién, se

procede a la departamentalizacion con el objetivo de lograr una gestion eficiente.

El reparto del trabajo y su posterior reagrupamiento se puede efectuar de tres maneras
distintas, originando diferentes tipos de estructuras organizacionales, a saber:
- Divisién por jerarquia

- Divisién por funciones
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- Division por division (unidad/ delegacion, grupo de clientes, grupo de productos,

proyecto, etc.)

La eleccion del criterio a utilizar para repartir el trabajo y realizar la
departamentalizacion depende, en general, de los objetivos de la organizacion, de las
caracteristicas del entorno exterior, de la tecnologia utilizada, de la formacion de los
trabajadores, del tipo de tareas ejecutadas, de la existencia (0 no existencia) de
unidades/ delegaciones alejadas geograficamente, de la dimension de la organizacion

y de la estrategia a seguir. (Internet).

Departamentalizacion.

El término departamento hace referencia a un area, division o segmento de una empresa;
es utilizado para obtener homogeneidad en las tareas de cada érgano, teniendo en cuenta

el tamafio y complejidad de las organizaciones y de las operaciones que esta desempefie.

Departamentalizacion por Funcion Empresarial

Este tipo de departamentalizacion consiste en agrupar las actividades y tareas de
acuerdo con las funciones principales desarrolladas en la empresa teniendo en cuenta
que toda empresa u organizacion tiene como funciones principales primero la
produccion, segundo vender y tercero financiar, encontramos que esto genera varias

caracteristicas como son:

« No existe una terminologia unica ampliamente aceptada por las empresas.

« No todos los organismos optan por las mismas denominaciones funcionales.

« Este tipo de departamentalizacion es caracteristica de las grandes organizaciones.

e La coordinacién de las actividades se hace mediante reglas y procedimientos,
teniendo en cuenta aspectos de la planeacion.(Internet)

o Departamentalizacion
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e Es la division y el agrupamiento de las funciones y actividades en unidades
especificas, con base en su similitud. Al departa mentalizar, es conveniente observar
la siguiente secuencia:

o Listar todas las funciones de la empresa, Clasificarlas, Agruparlas segun un orden
jerarquico, Asignar actividades a cada una de las areas agrupadas, Especificar las
relaciones de autoridad, responsabilidad, y obligacion entre las funciones y los
puestos, Establecer lineas de comunicacion e interrelacion entre los departamentos.

o EI tamafo, la existencia y el tipo de organizacion de un departamento deberan
relacionarse con el tamafio y las necesidades especificas de la empresa y las

funciones involucradas.

Manual de Funciones.

El manual de funciones consiste en delegar las funciones a cado jefe de departamento,
0 asignarles las tareas a desarrollar a cada trabajador para de esta manera poder
optimizar tiempo y recursos, dentro de la organizacion y maximizar el desempefio

laboral. (Internet)

Manual de Funciones.

Los manuales constituyen una de las herramientas con que cuentan las organizaciones

para facilitar el desarrollo de sus funciones administrativas y operativas.

Si bien existen diferentes tipos de manuales, que satisfacen distintos tipos de
necesidades, puede clasificarse a los manuales como un cuerpo sistematico que contiene
la descripcion de las actividades que deben ser desarrolladas por los miembros de una

organizacion y los procedimientos a través de los cuales esas actividades son cumplidas.
En las organizaciones en que no se utilizan manuales, las comunicaciones o

instrucciones se transmiten a través de comunicados internos. Si bien el propdsito de

transmitir informacién se cumple por medio de estos ultimos instrumentos, no se logra
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el objetivo de que constituyan un cuerpo organico, por lo que resultard dificil en un
momento dado conocer cual es el total de esas disposiciones registradas a través de

comunicados aislados.

En las organizaciones en que no se utilizan manuales, las comunicaciones o
instrucciones se transmiten a través de comunicados internos. Si bien el propoésito de
transmitir informacion se cumple por medio de estos Ultimos instrumentos, no se logra
el objetivo de que constituyan un cuerpo organico, por lo que resultard dificil en un
momento dado conocer cual es el total de esas disposiciones registradas a través de

comunicados aislados. (Internet)

Manual de Funciones.

Es un instrumento de trabajo que contiene el conjunto de normas y tareas que desarrolla
cada funcionario en sus actividades cotidianas y sera elaborado técnicamente basados en
los respectivos procedimientos, sistemas, normas y que resumen el establecimiento de
guias y orientaciones para desarrollar las rutinas o labores cotidianas, sin interferir en
las capacidades intelectuales, ni en la autonomia propia e independencia mental o
profesional de cada uno de los trabajadores u operarios de una empresa ya que estos
podran tomar las decisiones mas acertadas apoyados por las directrices de los
superiores, y estableciendo con claridad la responsabilidad, las obligaciones que cada
uno de los cargos conlleva, sus requisitos, perfiles, incluyendo informes de labores que
deben ser elaborados por lo menos anualmente dentro de los cuales se indique
cualitativa y cuantitativamente en resumen las labores realizadas en el periodo, los
problemas e inconvenientes y sus respectivas soluciones tanto los informes como los
manuales deberan ser evaluados permanentemente por los respectivos jefes para

garantizar un adecuado desarrollo y calidad de la gestion.( Internet).
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CATEGORIAS.

¢Coémo incide la falta de un modelo de gestion administrativa en el desempefio laboral
en la curtiduria TABRAVI?

X= Modelo gestion administrativa

Y= Desempefio Laboral
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Categorizacion de Variable Independiente

Recurso Humano

Gestion del
talento humano

Administracion

Modelo de gestion
Administrativa

Division del

trabajo

Departamentalizacion

Manual de

funciones
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Categorizacion de Variable Dependiente

Administracion de
la produccion

Produccién

Productividad

Desempefio Laboral

Eficiencia

Eficacia
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Definicion de Categorias

La administracion Produccion.

Son las aportaciones de bienes materiales generados o sacados afuera, en una
actividad manual artesanal o industrial en el sentido de surgir como outputs de procesos
de transformacion sobre ciertos objetos materiales (materia prima o componentes).
Estos procesos se distinguen pues totalmente de los realizados en el mercado en el
sentido indicado de transferencias o transacciones para crear valor econémico. Se
limitarian pues a la generacion del soporte fisico de tal valor. En esta acepcion, la
produccion puede considerarse como entramado de operaciones y procesos productivos

articulados en pasos o fases.

Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los
empleados.

Productividad.

Segun, David Bain

¢Qué es la productividad? La productividad es la relacion entre cierta produccion y

ciertos insumos.
Produccién

Productividad =

Insumos
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La productividad no es una medida de la produccion ni de la cantidad que se ha
fabricado. Es una medida de lo bien que se han combinado y utilizado los recursos para

cumplir los resultados especificos deseable

Produccién resultados logrados

Productividad = =

Insumos recursos empleados

El concepto de productividad implica la interaccion entre los distintos factores del lugar
de trabajo. Mientras que la produccion o resultados logrados pueden estar relacionados
con muchos insumos o recursos diferentes; en forma de distintas relaciones de
productividad por ejemplo, reproduccion por hora trabajada produccion por unidad de
material o produccion por unidad de capital cada una de las distintas relaciones o
indices de productividad se ve afectada por una serie combinada de muchos factores
importantes. Estos factores determinantes incluyen la calidad y disponibilidad de los
materiales, la escala de las operaciones y el porcentaje de utilizacién; de la capacidad, la
disponibilidad y capacidad de produccion de la maquinaria principal, la actitud y el
nivel de capacidad de la mano de obra, y la motivacion y efectividad de los
administradores. La manera como estos factores se relacionan entre si tiene un
importante efecto sobre la productividad resultantes medida segun cualquiera de los

muchos indices de que se dispone.
La productividad.
Segun, Richard E. Kopelman

"Cuando yo uso una palabra”, dijo Humpty Dumpty en un tono mas bien desdefioso,

"ésta significa exactamente lo que deseo que signifique, ni mas ni menos. "
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Lewis Carroll

Productividad ha llegado a ser un término comun en los Ultimos afios; de hecho, pudiera
ser la palabra de moda nimero uno de los afios 80. Muchos de los que usan
manifiestamente el término (como Humpty Dumpty) tienen en mente definiciones que
son solamente de su propia cosecha. Algunas definiciones de muestra incluyen "llevar
mas agua a su molino", "hacer mas con menos", "la calidad, oportunidad y efectividad
de los costos con que una organizacion logra su cometido "un estado mental el que la

mente confia en que el mafana puede ser mejor que hoy a través del esfuerzo propio."”

Quizas la definicion mas ampliamente aceptada de productividad sea la
conceptualizacién del proceso fisico, usada por muchos economistas; productividad es
la relacion entre los productos y uno o mas de los recursos usados en el proceso de
produccion. Concebida de manera amplia, la productividad es un concepto de sistemas;
puede aplicarse a diversas entidades, que varian desde un individuo o una maquina hasta
una compafiia, industria 0 una economia a nivel nacional: La productividad de un

proceso fisico, regularmente expresada como una proporcion.

Productividad. Desde principios de la década de los setenta hasta mediados de los
noventa, la productividad estadounidense aumentd, pero a una tasa menor que la de la
mayoria de los demés paises industrializados. La mayoria de los expertos esta de acuerdo
en que las ganancias de productividad derivadas de la tecnologia han alterado las reglas
del juego econdmico desde mediados de los noventa, permitiendo un crecimiento
econémico continuado, con bajo desempleo y baja inflaciéon. La productividad es la
medida del valor que afade el empleado particular a los bienes o servicios que produce la
organizacion. Cuanto mayor es la produccién por individuo, mayor sera la productividad
de la organizacion. En una “economia del conocimiento” lidera-da por la tecnologia, el
éxito de las organizaciones dependera cada vez mas del valor del capital humano
intangible. Este capital puede ser «la creatividad de los disefiadores (Intel Corp. salta a la
vista), la profesionalidad de los arquitectos del software (como en Su Microsystems Inc.),

el conocimiento de los vendedores, por ejemplo) e incluso la fortaleza de la cultura interna
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Los dos factores importantes que afectan a la productividad individual son: la capacidad

y la motivacion.

La capacidad de un empleado, su competencia a la hora de desarrollar una tarea, puede
mejorarse a través del proceso de contratacion y ubicacion que selecciona a los mejores
individuos para la tarea; se ocupa especificamente de este proceso. También puede
mejorarse mediante la formacién y los programas de desarrollo de la carrera, disefiados
para acentuar las cualidades de los empleados y prepararles para responsabilidades

adicional.

La motivacion hace referencia al deseo de una persona de hacer su trabajo lo mejor posi-
ble, o de ejercer el maximo esfuerzo para desempefiar las tareas asignadas. La motivacion
llena de energia, dirige y mantiene el comportamiento humano. En este libro se discuten
diversos factores clave que afectan a la motivacion del empleado, lo que incluye el
disefio del puesto de trabajo, la adecuacion del empleado a los requisitos de la tarea, las

recompensas Y los procesos.

Un creciente nUmero de empresas reconoce que la probabilidad de que los empleados
escojan una empresa y se queden en ella sera mayor si creen que ofrece una alta calidad
de vida en el trabajo. La alta calidad de vida en el trabajo estd relacionada con la
satisfaccion en el mismo, lo que a su vez es un buen predictor del absentismo y la rotacion
en el trabajo. Las inversiones de una empresa para mejorar la calidad de vida en el trabajo

también de traduce en un mejor servicio al consumidor.

Desempefio laboral.

Para medir el desempefio, se necesita evaluarlo a través de indicadores de desempefio.
Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan efectiva y eficiente
es la labor de los empleados en el logro de los objetivos, y por ende, el cumplimiento
de la misién organizacional. Asimismo, deben estar incorporados en un sistema integral

de medicion del desempefio que haga posible el seguimiento simultaneo y consistente
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en todos los niveles de la operacion de la empresa, desde el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa al mas alto nivel hasta el desempefio individual de cada

ejecutivo y empleado.

Uno de los ultimos sistemas aplicados y que goza de mucha aceptacion para la
evaluacion del desempefio, es la denominada evaluacion de 360 grados. Este es el
proceso mediante el cual se le permite al empleado dar su opinion, y poder evaluar a la
administracion en la misma manera en que ha sido evaluado, al cual se le han venido
incorporando diversos cambios y mejoras a fin de adaptarlo a las necesidades

especificas de cada empresa.

Eficiencia.

Consiste en el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, el punto clave en

ésta definicién es ahorro o reduccion de recursos al minimo.

También es la "Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles™.
Aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de alli el término

eficiente.

Eficiencia.

En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos empleados y
los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o cualidad muy apreciada por
empresas U organizaciones debido a que en la practica todo lo que éstas hacen tiene
como proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos, financieros,
tecnologicos, fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos) en

situaciones complejas y muy competitivas.
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Pero, ¢que significa realmente el término eficiencia? o, ;cual es la definicion?

En el presente articulo y con la finalidad de brindar al lector un panorama amplio acerca
del significado de la palabra eficiencia, se responde a la anterior pregunta incluyendo
diversas definiciones (aplicadas a la administracion, economia y mercadotecnia) que
han sido propuestas por diferentes autores, mas una definicion - Aplicada a la

Administracion:

e Segun ldalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R,
donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"

o Para Koontz y Weihrich, la eficiencia es "el logro de las metas con la menor
cantidad de recursos"

e Segun Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados
con la minima inversion”

o Para Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia significa "operar de modo que los recursos

sean utilizados de forma mas adecuada" (Internet)

Eficacia.

Consiste en alcanzar las metas establecidas en la empresa.

"Capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se espera, sin que priven para ello los
recursos o los medios empleados”. Esta es una acepcion que obedece a la usanza y debe
ser reevaluada por la real academia; por otra parte, debe referirse mas bien a equipos.
Efectividad: "Cuantificacion del logro de la meta". Compatible el uso con la norma; sin
embargo, debe entenderse que puede ser sindénimo de eficacia cuando se define como

"Capacidad de lograr el efecto que se desea".

Eficacia.

En términos generales, se habla de eficacia una vez que se han alcanzado los objetivos

propuestos. Como un ejemplo muy ilustrativo podriamos decir que equivale a ganar un
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partido de fatbol independientemente de si el juego es aburrido o emocionante para el
espectador, porque lo importante es hacer lo necesario para lograr el triunfo. Y punto.

Pero, ¢qué significa realmente el término eficacia?

En el presente articulo y con la finalidad de brindar al lector un panorama amplio acerca
del significado de la palabra eficacia, se responde a la anterior pregunta incluyendo las

definiciones propuestas por diferentes autores.

Definicion de Eficacia:

« Segun Idalberto Chiavenato, la eficacia "es una medida del logro de resultados".

» Para Koontz y Weihrich, la eficacia es "el cumplimiento de objetivos".

e Segun Robbins y Coulter, eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es
decir; las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos.

o Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia "estd relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacién de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos
el objetivo o resultado™.

« Simon Andrade, define la eficacia de la siguiente manera: "actuacion para cumplir
los objetivos previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo

cual también se conoce como eficiencia directiva”. (Internet)

Eficiencia y Eficacia.

Segun, Isabel Costumero Gil

Podemaos definir la eficiencia como la accion encaminada a conseguir resultados con los

menores recursos posibles; implica hacer las cosas bien (proceso). Eficacia podemos

entenderla como la accion de hacer las cosas que se deben hacer (hechos).
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En la empresa, primero debe buscarse ser eficaz para planificar estrategias y luego debe
buscarse la eficiencia para pasar a la practica esas estrategias. El papel de la direccion
debe tener en cuenta ambas acciones, primero conocer el entorno para saber qué debe
hacer en relacion a lo que se mueve fuera (entorno cambiante) y luego actuar dentro
para conseguir los objetivos planificados.

La efectividad es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado

2.5 HIPOTESIS.

El modelo de gestién administrativa incrementara el desempefio laboral de la curtiduria
TABRAVI.

VARIABLES
X: Modelo de gestion. Cualitativa
Y: desempefio laboral Cualitativa — Continua
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De conformidad con el paradigma seleccionado en la fundamentacion filoséfica, para la
ejecucion de la presente investigacion utilizaremos el enfoque cualitativo por las

siguientes caracteristicas.

Utilizaré técnicas cuantitativas que me permitiran observar el incremento en el

desempefio laboral, o la disminucién de la misma del personal.
Su perspectiva es desde a dentro, es decir me permitird identificar las relaciones

personales directivos — trabajador y de esta manera sacar una conclusion de la
necesidad principal que tiene la curtiduria TABRAVI.
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Orienta al descubrimiento de la hipotesis, me permitird investigar la aplicacion de un
modelo de gestion administrativo para maximizar la eficiencia del personal de la
curtiduria TABRAVI.

Es contextualizado, me permitird describir el problema tal como se presenta en la

realidad, precisando cuando y en qué condiciones se origino, el mismo.

3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

Para la ejecucion de la presente investigacion, utilizaremos las siguientes modalidades

de investigacion.

Investigacion Bibliografica o Documental. A partir de esta investigacion, tomaremos
diferentes enfoques, teorias, criterios, que aportan al desarrollo del entendimiento de
nuestro problema, ya que nos serviremos de libros, Revista, Internet, tesis, la misma

que serd necesaria para realizar un adecuado estudio del problema objeto de estudio.

Investigacion de Campo. En el presente trabajo se aplicara la investigacion de campo,
porque me permitird recolectar informacion directamente en el lugar de los hechos, en
la cual el investigador estd inmerso en la curtiduria para recolectar informacion

primaria a través de la encuesta, entrevista y la observacion.

Proyectos Especiales. Son proyectos que se elaboran para solucionar problemas
existentes, y deben ser susceptibles de ser utilizados y que de una u otra manera
contribuyan a la solucién del problema que se presenten en una empresa 0 en una

institucion.
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3.3 TIPOS DE INVESTIGACION

Para la ejecucion de la presente investigacion nos basaremos en los siguientes tipos de

investigacion que se describiran a continuacion:

Investigacion exploratoria.  Utilizaré esta investigacion porque me permitira
familiarizar con la empresa, para poder identificar problemas de la realidad dentro de
la curtiduria TABRAVI.

Investigacion descriptiva. Es muy importante para el presente proyecto, ya que nos
permite describir el problema objeto de estudio en un momento y tiempo determinado,
es decir nos permite detallar como es y cdmo se manifiesta, para determinar las
caracteristicas mas importantes del problema que se va a investigar en la curtiduria
TABRAVI.

La investigacion correlacional, en virtud que el propésito es medir la variable
independiente que es Modelo de gestion administrativo, sobre la dependiente que es el
desempefio laboral, para ello sera necesario aplicar la estadistica inferencial bajo los
parametros de Ji cuadrado , ya que el propoésito es explicar de qué manera incide la

variable independiente sobre la dependiente.

3.4 POBLACIONY MUESTREO

La poblacién motivo de investigacion, para el presente perfil de tesis esta constituida
por, personal administrativo: 1 Gerente, 1 secretario, 1 Contadora, 1 vendedor, 1 jefe de
produccion (Ver anexo N°3) y por 10 trabajadores debidamente registrados (Ver anexo
N°3).
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En consideracion que la poblacion, es finita trabajaremos con todos ellos ya que no es

necesario realizar una muestra.

Poblacion Frecuencia Porcentaje
0
Nivel Directivo 1Gerente 100%
) .. . 1 Secretario 100%
Nivel administrativo 1 Contador 100%
Nivel operativo 10 obreros 100%
Total 13 100%

Fuente: Curtiduria Tabravi.

Elaborado Por: Jorge Palate
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
MATRIZ DE POERACIONALIZACION DE VARIABLES
Hipotesis: La aplicacion de un modelo de gestion administrativa incrementara el desempefio laboral de la curtiduria TABRAVI.

Variable Independiente: modelo de gestion Administrativa

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES TECNICAS E
INTRUMENTOS
Modelo de Gestidn ¢Existe un modelo de | Encuesta y entrevista
Administrativa. P Planificar gestion que Maneje la | al gerente a través de
roceso
- . Organizar Curtiduria? un cuestionario.
_ . Administrativo

Es un proceso administrativo Dirigir
especifico que consiste en Controlar
planificar, organizar, Dirigir y ¢El personal es Encuesta y entrevista
controlar, las actividades para Humano eficiente y eficaz en al jefe de produccion a
lograr los objetivos planteados R Econdmico sus funciones? través de un
mediante el uso de los | ‘couro9S -~ . .

Tecnoldgico cuestionario.

recursos, humano, econémico

y tecnoldgico disponibles.

Fuente: Curtiduria Tabravi.

Elaborado Por: Jorge Palate
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Variable dependiente: Desempefio laboral

ONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMES

TECNICAS E
INTRUMENTOS

Desemperio laboral.

Es un proceso que
permite  evaluar la
eficiencia y la

efectividad de los
clientes internos, de la

Curtiduria.

Clientes Internos

Eficiencia y efectividad

Personal de la empresa

Alta
Baja
Regular

¢Tiene algin nivel de

instruccion el personal

que labora en la
curtiduria?

;Tiene usted
expectativas y
aspiraciones en la

curtiduria Tabravi?

Encuesta y entrevista al
gerente a través de un

cuestionario.

Encuesta y entrevista a
los clientes internos de
la empresa a través de

un cuestionario.

Fuente: Curtiduria Tabravi.

Elaborado Por: Jorge Palate
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3.6 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizara las siguientes técnicas e

instrumentos.

TECNICAS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE
LA INFORMACION

1. INFORMACION SECUNDARI

1.1 Lectura Cientifica

2. INFORMACION PRIMARIA
2.1 Observacion
2.2 Encuesta

2.3 Entrevista

1.1.1 Administracion, Gestion empresarial, Talento

Humano, Tesis de grado.

2.1.1 Ficha de Observacion (Ver anexo N° 4)
2.2.1 Cuestionario (ver anexo N° 5)
2.3.1 Cedula de Entrevista (Ver anexo N° 6)

PREGUNTAS

EXPLICACION

1. ¢Paraqué?

Para alcanzar los objetivos de la

investigacion.

2. ¢A qué personas 0 sujetos?

A los clientes internos de la empresa.

3. ¢Sobre qué aspectos?

Indicadores.

4. ¢Quién?

Los investigadores y la empresa

5. ¢Cuando?

En el primer trimestre del afio en curso.

6. ¢lugar de la recoleccion de

informacion?

la | En la empresa TABRAVI.

7. ¢Cuantas veces?

Trece encuestas.

8. ¢Qué técnicas de recoleccion?

Encuestas, entrevistas y cuestionario.
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9. ¢Conqué? Cuestionario, entrevistas y formulario.

10. ¢En qué situacion? E las aulas, oficinas, horas pedagdgicas.

Fuente: Curtiduria Tabravi.

Elaborado Por: Jorge Palate

3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para el procesamiento y analisis de la informacion de la presente investigacion
procederé a revisar y codificar la informacion recolectada de la encuesta realizada, y
para esto asignare a cada alternativa de respuesta  un cddigo que me ayudara a tabular
en Excel cada una de las categorias. Haciéndose incluso més facil la comprension en

porcentajes.

Posteriormente procederé a analizar e interpretar cada uno de los datos ponderados de la
encuesta, para obtener informacion concreta de cuales son las causas que origino el
problema. Para su posterior tabulacion mediante cuadros en Excel y gréficos en
pasteles. Para probar la hipétesis se utilizara el JI cuadrado.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.2 INTERPRETACION DE DATOS.

PREGUNTA NC°. 1

1. GENERO
TABLA N°1
OPCIONES F. ABS. %
MASCULINO 11 91,7
FEMENINO 1 8,3
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes Internos
ELABORADO POR: Jorge Palate
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GRAFICO N° 1

GENERO

B MASCULINO
B FEMENINO

Analisis:

Del 100% de las personas encuestadas, el 92% pertenece a la poblacion masculina; el

8% a la poblacién femenina.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria del personal que labora, en la

curtiduria, pertenece a la poblacion masculina.
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2. ¢ Tiene algun nivel de instruccion superior el personal que labora en la curtiduria?

TABLA N°2
NIVEL DE INSTRUCION
OPCIONES F. ABS. %
S 3 25,0
NO 9 75,0
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICO N°2

NIVEL DE
INSTRUCCION

mS|
H NO

Analisis:

Del 100% del analisis de la muestra presentada, el 25% si tiene nivel de instruccion
superior; el 75% afirma que no lo tiene. Lo que demuestra que es necesario crear

mecanismos y condiciones adecuadas para alcanzar este propdsito.

Interpretacion:

La curtiduria no cuenta con un personal que tenga un nivel de instruccién superior por
ende no tiene conocimiento sobre la existencia de la normativa que regula los procesos
de trabajo.
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3. ¢Usted tiene conocimiento del modelo de gestion administrativo que aplica la

empresa?

TABLA N°3

MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVO

OPCIONES F. ABS.

%

Sl 1

8,3

NO 11

91,7

TOTAL 12

100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICO N° 3

MODELO DE
GESTION

Analisis:

u S
H NO

Del 100% de la muestra realizada, el 8% si tiene conocimiento del modelo de gestion

gue maneja la curtiduria, el 92% no tiene conocimiento.

Interpretacion:

El personal encuestado no conoce el modelo de gestién que aplica el gerente de la

curtiduria, esto implica que el personal no tiene una visién de la normativa interna a la

que deben sujetarse.
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4. ;Realiza evaluacion de desempefio laboral la curtiduria?

TABLA N°4
REALIZA EVALUACIONES
OPCIONES F. ABS. %
S 1 8,3
NO 11 91,7
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: lorge Palate

GRAFICO N°4

REALIZA
EVALUACIONES

u S
H NO

Anaélisis:

Del 100% de la encuesta realizada, el 8% responde que la curtiduria si realiza
evaluaciones, el 92% dice que no lo realiza evaluaciones de de desempefio. Por lo que

Es necesario crear y emplear técnicas organizacionales.

Interpretacion:

La gran parte el personal encuestado nos indica de la importancia de la evaluacion del
desempefio, ya que la empresa ha evitado realizar este tipo de gestion y su aplicacion,

para elevar el desempefio del personal en cada una de sus areas.
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5. ¢Cada cuanto realiza evaluacion del desempefio laboral?

TABLA N°5
PERIODO DE EVALUACION
OPCIONES F.ABS. %
MENSUAL 1 8,3
TRIMESTRAL 1 8,3
NUNCA 10 83,3
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes Internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICON° 5

PERIODO DE
EVALUACION

9% 8%
B MENSUAL
B TRIMESTRAL
e’ e
Analisis:

De la encuesta realizada, se desprende que del 100% de personas investigadas, el 9%
afirma que las evaluaciones lo realiza mensualmente; el 8% dice que lo realiza; vy, el

83% comenta que nunca lo realiza opina.
Interpretacion:

Es importante que la empresa evalué a su personal para detectar aquellas falencias y

poder mejorar a tiempo el rendimiento.
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6. ¢ Tiene un manual de funciones la curtiduria?

TABALA N°%
MANUAL DE FUNCIONES
OPCIONES F. ABS. %
S 1 8,3
NO 11 91,7
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICO N° 6

MANUALDE
FUNCIONES

mS|
H NO

Analisis:

Del 100% del porcentaje de las personas encuestadas, el 8% afirma que la curtiduria si
dispone de un manual de funciones que racionaliza y codifica la normativa de trabajo;
el 92% dice que no lo tiene. Lo que demuestra que existe un conocimiento parcial de la

existencia de la normativa de trabajo.
Interpretacion:

La empresa requiere incorporar un manual de funciones para que el personal pueda

desarrollar de mejor manera sus funciones en cada area de trabajo.
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7. ¢ Tiene usted expectativas y aspiraciones en la curtiduria?

TABLA N°7
ESPECTATIVAS Y ASPIRACIONES

OPCIONES F. ABS. %
S 10 83,3
NO 2 16,7
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: lorge Palate

GRAFICO N°7

ESPECTATIVASY
ASPIRACIONES

u S|

B NO

Anélisis:

Del 100% del porcentaje de las personas encuestadas, el 83% considera que la si tiene
aspiraciones y expectativas; el 17% que no lo tiene. Lo que demuestra que existe un alto
grado de superacion.

Interpretacion:

El personal ha depositado sus expectativas y aspiraciones en la curtiduria las cuales

deben ser satisfechas ya que representan el activo mas valioso de la empresa.
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8. ¢Cdmo considera usted que es la gestion administrativa del gerente de la empresa?

TABLA N°8
GESTION ADMINISTRATIVA
OPCIONES F. ABS. %
BUENA 6 50,0
MALA 6 50,0
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICO N°8

GESTION
ADMINISTRATIVA

B BUENA
B MALA

Analisis:

El 50% del personal encuestado, manifiesta que la actual gestion que se ejecuta en la

curtiduria es Bueno; el 50% dice que es malo.
Interpretacion:

La gestion actual del gerente se muestra estable, pero podria mejorar mas aun, para

cumplir con las metas propuestas por la empresa.
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9. ¢El personal es eficiente y eficaz en sus funciones?

TABLA N°9
EFICIENCIAY EFICACIA
OPCIONES F. ABS. %
S 7 58,3
NO 5 41,7
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICO N°9

EFICIENCIAY
EFICACIA

u S|
H NO

Anélisis:

Se pueden interpretar los datos de esta pregunta, que el 58% del personal encuestado
considera que es eficiente en sus funciones, y el 48% no es eficiente ni eficaz en sus
tareas.

Interpretacion:

El personal actual que labora en la empresa realiza sus funciones en forma eficiente y

parcialmente, ya que todos no se involucran en su totalidad y por ende baja el

rendimiento de la produccion.
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10. ¢Brinda confianza y seguridad la empresa al momento de desarrollar las funciones?

TABLA N°10
CONFIANZA'Y EFECTIVIAD
OPCIONES F. ABS. %
S 9 75,0
NO 3 25,0
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: Jorge Palate

GRAFICO N° 10

CONFIANZAY
SEGURIDAD

m S|
H NO

Anélisis:

El 75% de las personas investigadas, manifiestan que si brinda seguridad en los
procesos que se operan en la curtiduria; el 25% considera que no existe algun tipo de
seguridad y confianza.

Interpretacion:

La empres brinda confianza y seguridad a la mayoria de sus integrantes al momento de

desarrollar cada una de sus actividades.
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4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Con los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas al personal de la
CURTIDURIA,; se toma como referencia las preguntas y respuestas niumero 3, 9, para,
asi proceder a realizar la verificacion de la hipotesis para comprobar si es necesario 0 no
implantar un modelo de gestion que sirva como factor de gestion para alcanzar los

objetivos propuestos por esta empresa.

Ho: EI modelo de gestion administrativa no permitira incrementara el desempefio
laboral de la curtiduria TABRAVI.

Hi: EI modelo de gestion administrativa si permitird incrementara el desempefio
laboral de la curtiduria TABRAVI.

Nivel de significancia

El nivel de significancia con el que se trabajé es de 5%
PRUEBA ESTADISTICA

Para la verificacion de hipotesis se escogid la prueba de Ji cuadrado, cuya formula es la

xzzz(O—EE)z

siguiente.

En donde:

X?= Es Ji cuadrado

> = Sumatoria

O = Frecuencia observada

E= Frecuencia esperada.

57



3. ¢Usted tiene conocimiento del modelo de gestion administrativo que aplica la

empresa?

TABLA N°3
MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVO

OPCIONES F. ABS. %
Sl 1 8,3
NO 11 91,7
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADQO POR: Jorge Palate

9. ¢El personal es eficiente y eficaz en sus funciones?

TABLA N°9
EFICIENCIAY EFICACIA

OPCIONES F. ABS. %
Sl 7 58,3
NO 5 41,7
TOTAL 12 100,0

FUENTE: Clientes internos
ELABORADO POR: lorge Palate
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FRECUENCIA OBSERVADA

Sl NO TOTAL
Tiene conocimiento del modelo de gestion |1 11 12
administrativo que aplica la empresa
El personal es eficiente y eficaz en sus funciones 7 5 12
TOTAL 8 16 24

Célculo del grado de libertad
El grado de libertad es igual a la multiplicacion del numero de las filas menos uno por el

numero de las comunas menos uno asi:

Gl= (F-1) (C-1)
Gl=(2-1) (2-1)
Gl=(1) (1)

Gl=1

Donde:

Gl= grados de libertad

C= Columnas de la tabla

F= Fila de la tabla

Entonces tenemos que GIl= 1; y el nivel de significacion a=0,05; en la tabla de

distribucién Ji cuadrado que equivale a 3,841
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GRAFICO DE JI CUADRADO

f (X9

Zona de rechazo

Zona de aceptacion | 0.05

I
3.841 6.75
Célculo Matemético
Evaluamos la hipotesis nula, es decir, que no hay asociacion entre las dos variables,
para ello calculamos el Ji cuadrado comprobando los valores obtenidos especialmente

con los de la distribucion teorica, dados los totales obtenidos en los que no haya ninguna

asociacion entre las variables.

Calculo de Ji Cuadrado

(0-E)?
0 E 0-E (O - E)?

E
1 4,0 -3,0 9,00 2,25
11 8,0 3,0 9,00 1,13
7 4,0 3,0 9,00 2,25
5 8,0 -3,0 9,00 1,13

x* = 6,75
Decision final

El valor Xc= 6.75 mayor a Xt= 3,841 y de acuerdo a lo establecido se acepta la
hipédtesis alterna, es decir se considera la implantacion de un modelo de gestion que

permita alcanzar los objetivos propuesto por la curtiduria,
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Luego de haber analizado los resultado de la investigacion realizada en la curtiduria
Tabravi, puedo indicar que la curtiduria no cuenta con un modelo de gestion
administrativa, lo que indica que necesita una herramienta administrativa,
reglamentaria, que se complemente con el recurso humano de la curtiduria, vy
conozca a fondo el marco legal al que se encuentra sometido y los procedimientos
internos de la administracién del talento humano, para que lo mantenga motivado en el
cumplimiento de sus funciones y asi promover el desarrollo industrial, personal y

profesional.
De acuerdo a la entrevista realizad se pudo concluir que existe inconformidad en el

desarrollo de las funciones debido a que no se les ha dado por escrito, también se puedo

concluir que en la curtiduria como en cualquier otra institucion existen falencias en
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cuanto al desconocimiento claro y definido de las funciones a desempefiar en los

puestos de trabajo.

Se concluye dando la importancia que merece el analisis de puestos y funciones como
una base técnica para el desarrollo de la herramienta del manual de funciones para la

curtiduria Tabravi.

Ademas se concluye que en la curtiduria por la no existencia de un manual de funciones
se contrata al personal con una denominacion y se les asigna funciones diferentes, lo

que desmotiva al personal en sus funciones.

Después de haber realizado la investigacion se y analizado los resultados de la encuesta
realizada ha podido llegar a una conclusion de que el personal que labora en la

curtiduria no tiene conocimiento del modelo de gestién administrativa que aplica.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda usar un modelo de gestion administrativa como una herramienta en el
area del Talento Humano con miras al incremento de la eficiencia y eficacia, en las

actividades que desarrollan los empleados en la curtiduria Tabravi.

Se recomienda a la direccion ejecutiva impartir las disposiciones al jefe de personal
para que informe al titular de cada uno de los puestos, las funciones que le corresponde

a cada uno para que ejecuten de la mejor manera.
Se recomienda que este documento sea utilizado por la direccion ejecutiva, jefes

inmediatos y demas personal que sirva como guia para el desarrollo de las actividades

en la curtiduria.
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Y se recomienda que el jefe administrativo de la curtiduria como gestor del talento
humano tome como pilar fundamental el analisis de puestos que se ha realizado como

garantia en los procesos de talento humano.
Luego del analisis se ha pedido concluir que la curtiduria no tiene un modelo de gestién

administrativo por lo que se recomienda elaborar un modelo de gestion

administrativa para que el personal sea eficiente y eficaz en sus funciones.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 TITULO

Elaboracién de un modelo de gestion administrativo para elevar el desempefio laboral

en la curtiduria Tabravi.

Institucion ejecutora: Curtiduria Tabravi.

Beneficiarios. Empleados y personal administrativo.

Tiempo estimado para la ejecucion:

Inicio. 10 de Julio.

Fin 14 de Agosto.

Equipo Responsable: Jorge Luis Palate Amancha.
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Costo. Para la presente propuesta se ha estimado los siguientes rubros que se detallan a

continuacion.

Detalle Ingresos($) |Egresos($)
Recursos de la empre. | 1.800
Técnico para realizar 1.000
capacitacion 200
Equipo de computo 100
Utiles de oficina 80
Transcripciones 80
Impresiones 120
Imprevistos 120
100
Total 1. 800 1. 800

Fuente. Curtiduria Tabravi.

Elaborado Por: Jorge

6.2 ANTECEDENTES.

e En vista de que la curtiduria Tabarvi no cuenta con un manual de funciones se ha
podido concluir de que necesita de este reglamento interno que norme las actividades de

las misma y guie a los trabajadores de la misma.
e Asi como también en otras investigaciones anteriormente realizadas por otros autores

han realizado, para el cumplimiento de las actividades de las mismas y para su

desarrollo, por ello es importante que las empresas cuenten con este reglamento.
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e Escobar Ménica en su tesis manifiesta que la falta de un manual de funciones en las
empresas existe un total desorden administrativo ya que el personal no tiene un

documento por escrito cuales son las funciones a desempefiarse.

e Sanchez Cesar, manifiesta que la falta de un reglamento interno en las empresas hace
que exista incompatibilidad en sus actividades ya que al personal que se le contrata no

se le asigna las funciones a adecuadas a desempefiar.

6.3 JUSTIFICACION

e Esta herramienta se ha de elaborado con la finalidad de que la curtiduria cuente con
un modelo de gestion para cada uno de los puestos que existe en la curtiduria, con el
propdsito de dar a conocer a cada uno de los empleados, sus funciones, obligaciones y
responsabilidades dentro del desempefio de cada una de sus actividades laborales y de
esta manera contribuir con el desarrollo diario de las actividades para alcanzar los

objetivos planteados.

e Este documento servira de asesoria para la direccion ejecutiva a fin de tomar las
decisiones acertadas en la asignacion de funciones a cada uno de sus colaboradores y al
departamento administrativo, a fin de que a través del presente puedan desarrollar los

subsistemas de recursos humanos.

e Un personal bastante motivado e involucrado en las actividades, realiza sus
funciones de la mejor manera para que las metas y objetivos de la organizacién se

consigan.

e En vista que las empresas exitosas se ven obligados a responder con buenos
resultados al cambio Yy aceptar con rapidez para lograr sus metas es fundamental
analizar como animar a la fuerza laboral en conjunto para aprender a vivir y habituarse a

trabajar en el &mbito de rapidos cambios en que nos encontramos.
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6.4 Objetivo General.

Disefiar un modelo de gestion administrativo para elevar el desempefio laboral de la

curtiduria “Tabravi” mediante un manual de funciones.

Objetivos especificos.

Delinear las actividades de cada puesto de trabajo con sus respectivas jerarquias Yy

dependencias para el personal de la curtiduria “Tabravi”

Describir las caracteristicas de clase y requerimientos minimos, exigidos para los

puestos a ocupar en la curtiduria.

Elaborar un programa de capacitacion para motivar al personal de la curtiduria.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Luego del analisis del estudio realizado, la presente propuesta es factible porque tiene la
finalidad de resolver un problema mediante la investigacion de la realidad y plantear
una alternativa, para llevar de una organizacion deficiente a una organizacion eficiente,

enfocando a satisfacer las demandas de los clientes.

Es realizable por que la persona inmersa en la investigacién conoce los procesos de
desarrollo de informacién dentro y fuera de la empresa. Se pretende dar a conocer el
manual de funciones a la curtiduria para que esta a su vez, revise, evalué, y de su
aprobacién en los aspecto legales, y que esta a su vez sirva para el buen

desenvolvimiento y para una buena proyeccion de las actividades.
Es factible también porque se cuenta con el apoyo y respaldo total de gerente de la

empresa y amas ello también se puede implantar este manual de funciones en la

curtiduria porque nos permitird mejorar el desarrollo organizacional ya que ya no se
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operara como se ha venido realizando anterior mente las decisiones que se tomen seran
las acertadas, y es factible también por que se utilizaran los recurso de la empresa, y
cuenta el respaldo del personal administrativo asi como también del personal de

produccién.

6.6 FUNDAMENTACION TEORICA

Productividad

Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian aplicarse a los empleados
nuevos sino también a los trabajadores con experiencia las instrucciones pueden
ayudarles a los empleados a incrementar su rendimiento y desempefio en sus

asignaciones laborales actuales

Calidad

Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e implantados,
también contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo.
Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y
responsabilidades de sus trabajos cuando tienen los conocimientos y habilidades

laborales necesarios, Son menos propensos a cometer errores costoso en el trabajo.
Planeacién y programacion de las actividades

En esta etapa de planeamiento se define la filosofia, las politicas, los objetivos y demas
directrices del sistema de capacitacion, en funcion de las necesidades concretas

previamente determinadas, para formular el plan de capacitacién de Recursos Humanos

ya sea corto mediano o largo plazo
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Ejecucion del plan

Tercera etapa del proceso de capacitacion, la ejecucion del plan presupuestos en
binomio instructor / aprendiz. Los aprendices son personas situadas en cualquier nivel
jerarquico de la empresa, experto o especializado en determinadas especialidades o

trabajo, que transmite sus conocimientos a los aprendices

La ejecucién del entrenamiento depende de los siguientes factores

a) La adecuacién de programa de capacitacion a las necesidades de las
organizaciones.

b) La decision de establecer programas de capacitacion depende de la necesidad de
mejorar el desempefio de los empleados.

C) La capacitacion debe ser la solucion de los problemas que dieron origen a las

necesidades diagnosticadas o percibidas.

Gestiodn del Talento Humano

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas
del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

El recurso humano. La tarea administrativa se complica debido a las multiples dimensiones
del ser humano. El hombre piensa, siente, aprende, tiene capacidad para expresar ideas y
emociones (comunicacion) y necesita permanentemente de nuevos incentivos (uno de ellos
es el sueldo o salario) que lo estimulen. El jefe o administrador interesado debe saber

cudles son esos incentivos para obtener el mejor rendimiento.
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No hay que perder de vista que el hombre es un ser psicolégicamente complejo, que se
mueve en funcién de anhelos y necesidades especificas. Este hecho tiene una incidencia
concreta en las relaciones laborales; el empresario debe reconocer como legitimas las
necesidades de su personal y procurar conciliaria  con los objetivos y planes
organizacionales, de manera que el esfuerzo de todos tienda hacia la consecucion de
objetivos comunes. ElI empleado aspira, sobre todo, a ser tratado como un ser humano, a
gue se reconozcan sus deseos de promocion, se le recompense moral, materialmente y se

respete su dignidad humana.

El empleado también busca obtener el respeto, el aprecio y la valoracion de los otros, ya
que al no tenerlos experimenta profunda insatisfaccion. En su trabajo el personal
manifiesta todos los sentimientos propios de la naturaleza humana: enojo, compasion,

amistad, etc., los cuales influyen en su tarea en mayor o menor medida.

El recurso humano. Para lograr los objetivos de la organizacion, el departamento de
capital humano ayuda a los gerentes de la compafiia a identificar, obtener, desarrollar,
evaluar, mantener y retener el capital humano que tengan las caracteristicas que se
necesitan, como lo ilustra la figura 1-3. El proposito de la administracion de capital
humano es conseguir personas que contribuyan a las estrategias de la organizacion y
que mejoren su efectividad y eficiencia. Por estas razones, los ejecutivos de recursos
humanos desempefian un papel de creciente importancia en la administracion de las

empresas modernas.

Actividades fundamentales. Las actividades de la administracion de capital humano
constan de acciones que se llevan a cabo para proporcionar una fuerza de trabajo

adecuada y mantenerla.

Es probable que algunas compafilas pequefias no tengan departamento de
administracion de capital humano, en tanto algunas de tamafio intermedio pueden
carecer de un presupuesto adecuado a sus necesidades. En estos casos, los profesionales

se concentran en las actividades méas esenciales y de mayor valor para la organizacion.
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Por lo comun, los departamentos de personal de las organizaciones de mayores

dimensiones proporcionan una gama completa de servicios.

RECLUTAMIENTO

Se Ilama reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para
llenar las vacantes. El proceso de reclutamiento se inicia cuando se empieza la busqueda,
y termina cuando se reciben i las solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de
solicitantes, del cual se obtiene posteriormente 1 el nuevo o nuevos empleados. El
proceso de seleccion se considera independientemente del reclutamiento y constituye el
tema del capitulo siguiente.

Los departamentos de personal suelen desempefiar la funcion de reclutamiento en la
mayoria de. Las compafiias. Los métodos de reclutamiento son muy variados; por
ejemplo, el reclutador que opera en el pais no se encuentra sometido a ciertas limitaciones
legales especificas (como ocurre en Estados Unidos), salvo las obvias constricciones que

obligan a actuar de manera ética y veraz.

Las-descripciones de puestos, cubiertas en el-capitulo 4, constituyen instrumentos
esenciales, especialmente para los reclutadores que trabajan para compafiias de grandes
dimensiones. Las descripciones 1 de puestos proporcionan la informacion béasica sobre las

funciones y responsabilidades que incluye cada 1 vacante.

Proceso de reclutamiento  En general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El
reclutador identifica las vacantes mediante la planeacion de recursos humanos o a
peticion de la direccion. El plan de recursos humanos puede mostrarse especialmente
atil, porque ilustra las vacantes actuales y las que se contemplan a futuro. Ese plan
permite al reclutador actuar en forma practica, al poseer informaciéon sobre las

necesidades de personal presentes y futuras.
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Esquema general del proceso de reclutamiento

El reclutador se referira tanto a las necesidades del puesto como a las caracteristicas que

debe poseer la persona que lo desempefie. Siempre que lo juzgue necesario, el reclutador

debe solicitar informacion adicional poniéndose en contacto con el gerente que haya

solicitado el nuevo empleado.

Manual de funciones: este manual de funciones estd conformado por un conjunto de

especificaciones de clase en los cuales se encuentran previamente establecidos las

funciones y responsabilidades, las caracteristicas de puesto y los requerimientos

minimos exigidos para desempefiar un puesto en la curtiduria, a fin de facilitar al

personal encargado de la administracion del talento humano.

Un manual de cargos es aquel que expone con detalle la descripcion de los cargos y la

relacion existente entre ellos. Explica la jerarquia, los grados de autoridad y

responsabilidad, las funciones y actividades de los integrantes de la empresa.

Obijetivos de un Manual de Cargos

El Manual de Cargos permite alcanzar los siguientes objetivos:

@) Facilitar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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(b) Identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal.
(c) Servir de base en la calificacion de méritos y la evaluacién de puestos.
(d) Precisar las funciones encomendadas a cada cargo, para deslindar
responsabilidades, evitar duplicaciones y detectar omisiones.

(e) Propiciar la uniformidad en el trabajo.

(f) Permitir el ahorro de tiempo y esfuerzos en la ejecucion del trabajo evitando repetir
instrucciones sobre lo que tiene que hacer el empleado.

(g) Sirve de medio de integracién y orientacion al personal de nuevo ingreso, ya que
facilita su incorporacion a las distintas unidades.

(h) Proporcionar el mejor aprovechamiento de los recursos humanos.

El concepto de puesto se basa en las nociones de tare, obligacion y funcion.

Tarea: es toda actividad individualizada y realizada por el por el ocupante de un puesto.
Por lo general la actividad que se le atribuye a los puestos simples y repetitivos (puesto
por horas o de empleados), como montar una pieza, hacer la rosca de un tornillo, tallar

un componente, inyectar una pieza.

Todo directivo o ejecutivo deberd tener muy en claro como delegar tareas a sus
empleados, pues de esa delegacion y de cémo ellas se hayan efectuado dependera, sin
duda y en gran parte, el éxito del trabajo encomendado. Es importante que esa

delegacidn sea convenida entre ambas partes para obtener asi el resultado deseado.

Obligacion: es toda actividad individualizada y realizada por el por el ocupante de un
puesto. Generalmente, es la actividad atribuida a puestos més diferenciados (puestos de
asalariados o empleados), como llenar un cheque, emitir una requisicion de materiales,
elaborar una orden de servicio, etc. Una obligacion es una tarea un poco mas

sofisticada, mas mental y menos fisica.

Funcion: es un conjunto de tares (puestos por horas) o de obligaciones (Puesto de

asalariados) ejercidas concretos: maquinaria, equipo y tecnologia equivalentes.
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Puesto: es un conjunto de funciones (conjunto de tareas o de obligaciones con una
posicion definida en la estructura organizacional, es decir, en el organigrama. La

posicidn define las relaciones entre un puesto y los demas de una organizacion

Clasificar: etimoldgicamente significa agrupar en orden o disponer por clases las cosas

y objetos que son similares.

Clasificacion de puesto: es el ordenamiento de los puestos por clases, con base en el

analisis de los deberes y responsabilidades (reglamento de clasificacion de puestos)

Reclasificacion de puestos: es el procedimiento mediante el cual se realiza revisiones
periddicas de los deberes y responsabilidades de los puestos ya sea de oficio o a peticion

de la parte interesada, a fin de:

1. Enmendar errores realizados en la clasificacion original
2. Porque ha variado el titulo de la clase.
3. Porque ha wvariado sustancialmente y permanentemente los deberes y

responsabilidades del puesto.

Las reclasificaciones de un puesto pueden conllevar a la asignacion del mismo a una

clase superior, igual o de inferior categoria.

Andlisis de cargo: Constituye la base mas objetiva para un correcto ordenamiento de

funciones, responsabilidades y mas caracteristicas dentro de una organizacion.

Especificacion de clase: Es una descripcion genérica de los deberes, responsabilidades

inherentes a los puestos que integran una clase.
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Las especificaciones técnicas estan formadas por las siguientes partes:

e Codigo.

e Denominacion o titulo del puesto.

o Naturaleza del trabajo.

e Funciones y responsabilidades especificas.
e Caracteristicas de la clase.

e Requerimientos minimos.

e Responsabilidades del superior.

INDICACIONES PARA LA ELABORACION DE ESPECIFICACIONES

CcODIGO

Es la utilizacion del sistema decimal para representar los elementos de la clasificacion.

DENOMINACION O TiTULO DEL PUESTO

Es la representacion semantica de lo que se hace en el puesto

NATURALEZA DEL TRABAJO.

Define por medio de un enunciado corto, el tipo de actividad que se desarrolla en la
clase. Sirve ademas, para establecer las diferencias basicas entre las clases de la misma

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES ESPECIFICAS.

Contiene un resumen de las funciones esenciales de los puestos de la clase, esto no
significa que tales funciones sean necesariamente comunes a todos los puestos ni que
haya otras que no deban ser desempefiadas. La descripcion de las funciones y

responsabilidades especificas no es ni exhaustiva ni limitativa ya que es el jefe
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inmediato, director o administrador es el responsable del cumplimiento de un servicio y
tiene la facultad de asignar a su subalterno cualesquier labor similar acorde con las

descritas en el contrato de trabajo y con la categoria del puesto.

CARACTERISTICAS.

En esta seccion se describen algunos factores que sirven para identificar la categoria de
los puestos y sefialar sus caracteristicas, tales como la supervision gque ejerce o recibe, la
iniciativa requerida para el desempefio del cargo, la responsabilidad econdmica,
administrativa y profesional.

La redaccion comienza con una frase hecha: "Esta clase de puesto se caracteriza por..."

REQUISITOS MINIMOS.

Se establecen en esta seccion los requisitos minimos de conocimiento, experiencia y
capacitacion académica o su equivalente que deben poseer los candidatos para ocupar el

puesto.

El Departamento de Recursos Humanos esta facultado para variar los requisitos, ya sea

por la experiencia, por estudios o por combinacion de ambos.

Los requisitos minimos sirven a los Analistas de Reclutamiento y Seleccion como guia
para la confeccion de pruebas y para el planeamiento de concursos, igualmente sirve a
la Unidad de Capacitacion para establecer y coordinar los programas de

perfeccionamiento.
No se menciona en los requisitos minimos cualidades personales, tales como

honestidad, cortesia, confianza, sobriedad, laboriosidad, etc., ya que éstas deben

reunirias todos los empleados.
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RESPONSABILIDAD DEL SUPERIOR.

Se describe la responsabilidad que tiene el jefe inmediato sobre el funcionario que
desempefia el puesto, para alcanzar los objetivos y velar por la buena marcha de los

planes y programas a su cargo.

DESARROLLO

Procedimiento para la Codificacion de Cargos
Se codifico la descripcion y perfil de cargo segun la Estructura Organizativa de la
siguiente manera:

MDC-XXXX

MDC = Manual de Descripcién de Cargos
XXXX = Codigo Numeérico

Cddigo Numérico Gerencia — Departamento
1000 Gerencia General

1001 Secretaria

1010 Dpto. de Finanzas

1020 Dpto. Ventas

1030 Dpto. de Produccién

ADM. Area Administrativa

ADP. Area de Produccion
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6.7 MODELO OPERATIVO

Modelo de gestion administrativo para la curtiduria TABRAVI

Mision
Procesar pieles para ofrecer a nuestros clientes cueros de 6ptima calidad al menor costo
posible que satisfagan plenamente sus exigencias, contribuyendo a su desarrollo y al

bienestar de de todas las personas que hacen la curtiduria

Vision

Empresa de categoria mundial en la produccion de cueros de éptima calidad que
supera las expectativas de todos sus clientes con personal altamente remunerado y
capacitado, proveedores incorporados a su Proceso de Mejoramiento de Calidad Total,
tecnologia de punta, el menor impacto ambiental en sus procesos y genera justo

rendimientos a sus acciones.

Principios

o Satisfaccion total de nuestros clientes.

o Realizar el trabajo de hoy mejor que ayer.

o Efectuar las labores diarias con profesionalismo.

o Respetar y reconocer el esfuerzo fisico o mental del personal de la curtiduria.
o Dar ejemplo de trabajo y honestidad.

o Considerar a los proveedores como parte de la empresa.

o Tomar decisiones en base a hechos estadisticos.

o Justo a tiempo.

o Ser una familia solidaria.

o El recurso humano es el mayor y mejor capital de la empresa.
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Valores

. Honestidad, Transparencia y Etica
. Respeto y Responsabilidad

. Credibilidad y Confianza

. Amabilidad y Cortesia

. Trabajo en equipo

. Compromiso y Agilidad en nuestros procesos de produccion

. Entusiasmo e Innovacion

. Mejoramiento Continuo

. Confidencialidad

Politicas

o Comprometerse con los principios de la curtiduria Tabravi.

o Cumplir con la filosofia del proceso de mejoramiento continuo de calidad.

o Realizar el seguimiento de las actividades y evaluacion del proceso de

mejoramiento e calidad total.
o Capacitar y desarrollar los recursos humanos vinculando ademas su actividad

social y deportiva

o Motivar y remunerar adecuadamente al personal.

o Atacar las leyes reglamentarias del estado y de los gremios vinculados al
sector.

o Difundir Misién, Vision, Principios y politicas de la Curtiduria Tabravi.

o Planificar el cumplimiento de todos nuestros compromisos

o Medir y registrar toda oportunidad de mejora.

o Insertar a los proveedores en el proceso de mejoramiento de calidad total.
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ORGANIMA ESTRUCTURAL DE LA CURTIDURIA “TABRAVI”.

GERENTE

Asistente
Administrativo

Asesoria técnica

Dpto. Administrativo y

Dpto. Produccion

Dpto. Marketing

financiero
Contabilidad Obreros Ventas
Publicidad

Nivel de Jerarquia Clave Elaborado Por: Aprobado Por:
1. N. Directivo
2. N. Ejecutivo —
3. N. Adm. — 1 | Jorge Palate Sr. José Torres
4. N.Asesoria  |———————
5. N. Operacional 10/07/2010 Fecha............
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CURTIDURIA TABRAVI

Manual de Funciones

Cddigo: ADM 1000 |Version:1
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Fecha: 10 de Julio, 2010 ]
Pag:1 de 22

Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: Gerencia
Cargo: Gerente
Jefe Inmediato: Junta Directiva

Naturaleza de trabajo

Planificacion y direccion de las labores en la curtiduria.

Funciones y Responsabilidades.

¢ Planificar, organizar, dirigir y controlar la gestion de la empresa.

e Elaborar el plan operativo anual

e Coordinar el desarrollo de proyectos de capacitacion con miras al mejoramiento continuo

e Mantener estrecha relacion y coordinacién con los jefes departamentales

e Coordinar las actividades que desarrollen las areas que componen la Curtiduria.

e Analizar y evaluar el desarrollo administrativo de cada area y recomendar alternativas de
solucion a los problemas que suscitan

¢ Representar a la curtiduria ante dependencias e instituciones pablicas, privadas y sociales

e Formular, dirigir, evaluar y controlar todo lo relacionado con la fijacion y
cumplimiento de las politicas y estrategias generales, de orden administrativo,

Financiero y operativo de la misma.
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e Dictar, cumplir y hacer cumplir los reglamentos y normas elaboradas para el

Funcionamiento de la curtiduria.

e Velar por la organizacion y buena marcha de la sociedad.

e Cuidar por los activos y buen crédito de esta.

Otras que se asignen.

Caracteristicas de clase.

Esta clase se caracteriza por la supervision
sobre el personal, jefes de cada area y la
responsabilidad del total cumplimiento de
planes y programas para el logro de los

objetivos.

Requerimientos.

Titulo profesional otorgado por una
escuela universitaria de  ciencias
administrativas

Experiencia profesional de 2 afios en

puestos similares.

Responsabilidad del superior.

El jefe de la unidad le corresponde evaluar
los resultados de su gestion
proporcionando los recursos necesarios

para la realizacion de su gestion.
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CURTIDURIA TABRAVI

Manual de Funciones | c4gigo: ADM 1000.1 | Version :1
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Fecha: 10 de Julio, 2010 Pag:3 de 22

Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: Administraba
Cargo: Asistente administrativo
Jefe Inmediato: Gerente

Naturaleza de Trabajo:

Ejecucion de varias labores de secretariado y asistencia administrativa a la direccion técnica o

jefatura

Funciones y responsabilidades:

Preparar documentos como oficios, memorandos relacionados con el area

Receptar las correspondencias internas de la curtiduria.

Vigilar el cumplimiento de los reglamentos y normas relacionadas con los asuntos de
Su competencia.

Preparar documentos y antecedentes para reuniones de area

Redactar correspondencias a ser despachadas

Custodiar los documentos de la empresa

Asistir a las sesiones de area para tomar nota

Mantener el archivo de los documentos
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CURTIDURIA TABRAVI

Manual de Funciones Cédigo: ADM 1000.1

Version :1

Fecha: 10 de Julio, 2010
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Pag:4 de 22

Caracteristicas de clase.

Requiere de iniciativa y creatividad para el desarrollo
de las funciones
Relacionar con los superiores y funcionario del area

Disponibilidad de trabajo fuera de horas de trabajo

Requisitos minimos:

Titulo de pos bachillerato en la especializacion de
secretariado ejecutivo

Experiencia de 2 afios en puestos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de la unidad le corresponde evaluar los
resultados de su desempefio y proporcionando los
recursos necesarios para la realizacién de la mejor

manera las actividades a desarrollar
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Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: Administrativa
Cargo: Asesor
Jefe Inmediato: Gerente

Naturaleza de trabajo

Asesoria de varios procesos en pelambra, curtido y engrase y asistencia técnica a la jefatura o departamento

de produccion

Funciones y Responsabilidades.

e Realizar pruebas con nuevos productos quimicos que no sean perjudiciales para el medio Ambiente y

sociedad

e Asesorar en los procesos de produccion del area de rivera y acabados

o Establecer la formulacion para cada uno de los procesos de produccion

e Dar seguimiento a los nuevos procesos de produccion propuesto

e QOtras
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Caracteristicas de clase.

Requiere de iniciativa y creatividad para el desarrollo
de las nuevas formulaciones
Relacionar con los superiores y funcionario del area

Disponibilidad de trabajo fuera de horas de trabajo
para realizar pruebas

Requerimientos.

Titulo de Ing. quimico

Experiencia de 4 afios en puestos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de la unidad le corresponde evaluar los
resultados de su desempefio y proporcionando los
recursos necesarios para la realizacion de la mejor

manera los procesos a desarrollar.
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Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: Administrativa
Cargo: Dpto. Administrativo y Financiero
Jefe Inmediato: Gerente

Naturaleza de trabajo

Es el sentido de responsabilidad que nos obliga a proceder dentro de determinados preceptos ya
establecidos. Como organizar coordinar y controlar lo relacionado con el area Comercial, procesos de

facturacién, lectura, recuperacion de cartera y atencidn al cliente de la curtiduria “Tabravi”.

Funciones y Responsabilidades.

o Aperturas de libros de contabilidad

e Establecimiento de sistemas de contabilidad

o Estudio de estados financieros y sus analisis

o Certificacion de planillas para impuestos

¢ Registros de ingresos y egresos

¢ Aplicacion de beneficios y reportes de dividendos

e Elaboracion de planillas de roles

e Mantener en correcto estado de servicio, presentacién y funcionamiento los implementos, y
equipos de trabajo que se le confien.

¢ Vigilar el cumplimiento de los reglamentos y normas relacionadas con los asuntos de su competencia.

e Laelaboracién de estados financieros para la toma de decisiones.
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Caracteristicas de clase.

Esta clase caracteriza por el desarrollo vy
gjecucion de una o varias actividades con el
objetivo de lograr una menta

Requiere de iniciativa y creatividad para el
desarrollo de las funciones contables

Relacionar con los superiores y funcionario del
area

Disponibilidad de trabajo fuera de horas de

trabajo para preparar los informes.

Requerimientos.

Titulo de CPA otorgado por la universidad

Experiencia de 3 afios en cargos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de la unidad le corresponde evaluar los
resultados de su desempefio y proporcionando los
recursos necesarios para la realizacion de la mejor

manera las actividades a desarrollar
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Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: Administrativa
Cargo: Dpto. de Marketing y Ventas
Jefe Inmediato: Gerente

Naturaleza de trabajo

Es el sentido de responsabilidad que nos obliga a proceder dentro de determinados preceptos ya

establecidos para poder mejorar el proceso de ventas.

Funciones y Responsabilidades.

e Desarrollar e impulsar la imagen corporativa de la curtiduria

e Desarrollo y manipulacion del producto

e Distribucidn fisica

e Estrategias de ventas

e Financiamiento de las ventas

e Recuperacion de cartera de clientes

e Fidelisar a los clientes

e Orientar las decisiones estratégicas de la Direccion, detectando las tendencias, evolucion,
oportunidades y riesgos de mercado.

o Reforzar la imagen y el posicionamiento de la curtiduria y favorecer la implementacion de

los objetivos, apoyando la gestién de venta.
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Caracteristicas de clase.

Esta clase caracteriza por el desarrollo y
ejecucion de una o varias actividades con el
objetivo de lograr una menta

Requiere de iniciativa y creatividad para el
comercializacion.

desarrollo  estrategias  de

Disponibilidad de trabajo fuera de horas de trabajo

Requerimientos.

Titulo de Ing. En marketing y gestién de negocios,
otorgado por la universidad o escuela de ciencias
administrativas

Experiencia de 3 afios en cargos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de la unidad le corresponde evaluar los
resultados de su desempefio y proporcionando los
recursos necesarios para la realizacion de las

actividades a desarrollar.
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Identificacion

Area:

Dpto. de Produccion

Cargo:

Jefe de Produccion

Jefe Inmediato:

Gerente

Naturaleza de trabajo

Planificacion y

control

de tiempos y movimientos de los fulones en los procesos de

produccion, a desarrollar en la curtiduria.

Datravi

\ Aile en Caero®)

Funciones y Responsabilidades.

Realizar una investigacion estadistica en la cual determinan los precios de los insumos.
Elaborar el plan operativo anual de produccion.

Coordinar el desarrollo de procesos de produccion con miras al mejoramiento continuo
Mantener estrecha relacién y coordinacion con los trabajadores

Analizar y evaluar el desarrollo de las actividades de cada puesto y recomendar
alternativas de solucion a los problemas que suscitan

Servir de nexo entre el departamento de produccion y el &rea administrativa para asi poder
rendir informes en los cuales se especifican el rendimiento de los empleados, para analizar y

evaluar el de cada uno de ellos.
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Caracteristicas de clase.

Esta clase caracteriza por el desarrollo y
ejecucion de una o varias actividades con el
objetivo de lograr una menta.

Requiere de iniciativa y creatividad para el
desarrollo de las actividades. Disponibilidad

de trabajo fuera de jornadas de trabajo.

Requerimientos.

Titulo de Ing. En Psicologia industrial y procesos
de produccion.

Experiencia de 3 afos en cargos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de la unidad le corresponde evaluar los
resultados de su desempefio y proporcionando los
recursos necesarios para la realizacién de las

actividades a desarrollar.
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Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: De Produccion
Cargo: Descarnador
Jefe Inmediato: Jefe de Produccidn

Naturaleza de trabajo

Descarnar las pieles vacunas, el tiempo estimado por banda es de dos minutos para descarnar también

revisar y aceitar la maquina antes de iniciar el trabajo

Funciones y Responsabilidades.

e Sacar filo a las cuchillas de la maquina

e Perchar las pieles vacunas para realizar el trabajo

e Laextraccion de las grasas de la piel vacuna

e Tiempo por banda requerido de 1 minuto.

o Baldear el puesto de trabajo al culminar la tarea

e Perchar las bandas descarnadas para cortar hilachas de las pieles vacunas
e Mantener en buenas condiciones la maquina

e Recoger los desperdicios de descarnado.
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Caracteristicas de clase.

Esta clase se caracteriza por establecer buenas
relaciones laborales entre compafieros de area de
trabajo, y se requiere de gran esfuerzo para

realizar este tipo de trabajo

Requerimientos.

Titulo de bachiller
Experiencia minima de tres afios en puestos

similares

Responsabilidad del superior.

Es obligacion del jefe de produccién controlar el
trabajo que desempefia el trabajador e informar a

SUS superiores.
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Manual de funciones y competencias laborales de la curtiduria TABRAVI

Identificacion

Area: De Produccion
Cargo: Divididor
Jefe Inmediato: Jefe de produccion

Naturaleza de trabajo

Ejecucidn de varias labores de dividido de la piel vacuna y controlar el calibre del material a dividir

Funciones y Responsabilidades.

¢ Revisar la maquina antes de encender

e Sacar filo a la cuchilla

o Calibrar la maquinaria segun el material a procesar
e Pasar la piel vacuna por la maquina

e Tiempo estimado por banda 30 segundos

¢ Adelantar la cuchilla de la maquina

e Baldear el puesto de trabajo aceitar la maquina después de culminar el trabajo
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Caracteristicas de clase.

Esta clase se caracteriza por establecer buenas
relaciones laborales entre compafieros de area de
trabajo, y se requiere de gran esfuerzo para

realizar este tipo de trabajo

Requerimientos.

Titulo de bachiller.

Experiencia de 3 afios en cargos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de produccion debe controlar que este
desempefiando bien sus funciones y comunicar a

sus superiores.
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Identificacion

Area:

Produccion

Cargo:

Rebajador

Jefe Inmediato:

Jefe de produccion

Naturaleza de trabajo

Ejecucidn de varias labores de rebajado de la piel vacuna luego de haber procesado.

Funciones y Responsabilidades.

Revisar la maquina antes de encender

e Encender la maquina

e Sacar filo a la cuchilla

e Calibrar la maquinaria segin el material a procesar

o Pasar la piel vacuna por la maquina

e Tiempo estimado de dos minutos por banda

o Baldear el puesto de trabajo

e Aceitar la maquina después de culminar el trabajo

e Engrasar la maquina
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Caracteristicas de clase.

Esta clase se caracteriza por establecer buenas
relaciones laborales entre comparieros de area de
trabajo, y se requiere de gran esfuerzo para
realizar este tipo de trabajo

Requerimientos.

Titulo de bachiller.

Experiencia de 3 afios en cargos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de produccion debe controlar que este
desempefiando  bien sus funciones 'y

comunicar a sus superiores.
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Identificacion

Area:

Acabados

Cargo:

Sopleteador

Jefe Inmediato:

Jefe de Produccion

Naturaleza de trabajo

Ejecucién de varias labores de terminacion del proceso de la piel vacuna luego de los procesos

anteriores para ello se requiere de gran habilidad.

Funciones y Responsabilidades.

o Revisar el compresor antes de encender

e Encender el compresor

o Limpiar el vaso del soplete

e Calibrar o regular el soplete segln el material a terminar

o Preparar la pintura segun el material a pintar

e Preparar la laca segun el material

o Pasar el soplete por la piel vacuna en cruz

Tiempo estimado de un minutos por banda
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Caracteristicas de clase.

Esta clase se caracteriza por establecer buenas
relaciones laborales entre compafieros de area
de trabajo, y se requiere de gran esfuerzo para
realizar este tipo de trabajo

Requerimientos.

Titulo de bachiller.

Experiencia de 3 afios en cargos similares

Responsabilidad del superior.

El jefe de produccion debe controlar que este
desempefiando  bien sus funciones 'y

comunicar a sus superiores.
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Identificacion

Area: Produccién
Cargo: Prensador
Jefe Inmediato: Jefe de produccién

Naturaleza de trabajo

Ejecucién de varias labores de prensado  de la piel vacuna luego de los procesos anteriores

mencionados para ello se requiere de gran habilidad.

Funciones y Responsabilidades.

e Encender la prensa

e Cambiar de placa a utilizar, segin el material a prensar
e Regular la temperatura de la prensa

e Regular la presién segun el material

e Perchar el material a prensar

e Pasar la piel vacuna por la prensa

e Perchar las pieles prensadas

o Llevar el material prensado a la seccién acabados.
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Caracteristicas de clase.

Esta clase se caracteriza por establecer buenas
relaciones laborales entre compafieros de area
de trabajo, y se requiere de gran esfuerzo para
realizar este tipo de trabajo

Requerimientos.

Tener titulo de Bachiller

Experiencia 1 afilo minimo

Responsabilidad del superior.

El jefe de produccion debe controlar que este
desempefiando  bien sus funciones vy

comunicar a sus superiores.
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PROGRAMA DE CAPACITACION EN SEGURIDAD INDUSTRIAL

LUGAR........cccceceveeeeee . FECHAL ..l CRONOGRAMA

Curso VNN E) )

01 | Resefia histérica de la empresa.
Antecedentes de su desarrollo e imagen y
prestigio ganado, importancia de la

empresa, su estructura  organica, :
instalaciones, infraestructura, funciones y
procedimientos administrativos, y los
Sservicios que presta.

02 | COMPORTAMIENTO DEL
TRABAJADOR
2.1 ldentificacion con su empresa.
2.2 cumplimiento de sus funciones. X

2.3 cumplimiento con el reglamento de
trabajo.

2.4  conocimiento y cumplimiento del
reglamento de seguridad.

2.5 la asistencia, puntualidad y dedicacion.

2.6 Obligaciones y responsabilidades.

03 | LAS FUNCIONES DEL TRABAJADOR X

3.1 EN SU PUESTO DE TRABAJO

3.1.1 Conocimiento del manual de
funciones.

3.1.2 Descripcién de tareas.

3.1.3 Sus deberes y obligaciones como
dependencia.

3.1.4 Conocimiento de los simbolos,
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claves vy sefiales codificadas.

04

REGISTROS Y CONTROLES

4.1 Registros de objetivos.

4.2 como identificar los  objetos
sospechosos.

4.3 la precaucion y delicadeza en el trabajo.

4.4 control cualitativo y cuantitativo.

05

MEDIOS DE CONUNICACION

5.1 conocimiento de los medios de
comunicacion.

5.2 Los medios de comunicacion de la
empresa.

5.3 Clasificacion de los medios de
comunicacion.

54 Importancia de los medios de

comunicacioén

Fuente: Curtiduria” Tabravi”

Elaborado por: Jorge Palate
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6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA.

La presente propuesta estara a cargo del jefe de produccidn ya que este, tendré el deber
de velar por el cumplimiento de las funciones establecidas en este reglamento interno,
que se pondra en ejecucion en la curtiduria y evaluar el desempefio de cada uno de los
puestos de trabajo para dar un informe de cada uno de ello.

6.9 PLAN DE MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

Para el funcionamiento exitoso de las empresas es necesario de un modelo de gestion

para que puedan cumplir sus objetivos y metas planteadas.

Porque evaluar:

Es indispensable realizar una evaluacién del desempefio laboral en una empresa ya que
mediante esta se comprueba si se cumple con los objetivos.

Porque mediante esta evaluacion podemos darnos cuenta si la implantacion de este
nuevo reglamento se cumple las actividades.

Paraqué evaluar.

La Razon principal de una evaluacion es para ver los cambios que se han dado a partir
de la implantacion de este reglamento y con ello ver si estamos logrando cumplir las
metas planteadas por la empresa.

Que evaluar:

Aqui se evalla el desempefio de cada puesto de trabajo para medir el rendimiento de

cada trabajador.
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Quien evalla:

La persona encargada de realizar la evaluacién del desempefio y el rendimiento de cada

trabajador es el jefe de produccion.

Con que evalua:

La evaluacion se realizara atreves de cuestionarios desarrollado por la persona a cargo

de realizar la misma.
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DIRECCIONES ELECTRONICAS

http://www.degerencia.com/articulo/eficiencia vs eficacia un cambio de paradigma.

http://www.monografias.com/trabajos16/administracion-del-

desempenio/administracion-del-desempenio.shtmli#ADMIN

http://www.managershelp.com/division-del-trabajo.htm

http://www.monografias.com/trabajos16/gestion-del-talento/gestion-del-

talento.shtml#gestion

ANEXOS

Croquis
Organigrama estructural

Marco Muestral de la Poblacion

1

2

3

4. Ficha de observacion
5. Cuestionario

6

Cedula de entrevista
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Anexo N° 1
Croquis de la empresa

o~

Calle. S/n

Escuela de formacion de
soldados

Panamericana Norte

Curtiduria “TABRAVI”

Calle los Huertos

Mecénica




Anexo N° 2

Organigrama Estructural

GERENTE

Asistente
Administrativo

Asesoria técnica

Dpto.
Administrativo

Contabilidad

Dpto. Produccion

Dpto. Marketing

Obreros

Ventas

Publicidad

Nivel de Jerarquia Clave Elaborado Por: Aprobado Por:
6. N. Directivo

7. N. Ejecutivo —

8. N. Adm. — ] | Jorge Palate Sr. José Torres
9. N.Asesoria |—-———————

10. N. Operacional

10/07/2010




Anexo N° 3
LISTA DE CLIENTES INTERNOSDE LA EMPRESA “TABRAVI”

N° NOMBRE DIRECCION ESTADO DE PLANTA
SIVIL

1 Jose Torres Ciudadela Oscus Casado Gerente

2 Patricia Gavilanes Ciudadela Oscus Casada Contadora

3 Jorge Palate El pisque Soltero Secretario

4 Angel Lopez Picaihua Casado Vendedor

5 Julio Pullutaxi Puerto Arturo Casado Sl

6 Sebastian Clavijo Calle 12 de Novi. Soltero Sl

7 Fernando Agilar Ciud. Espaiia Casado Sl

8 Marcelo Muyulema | Tangaiche Casado Sl

9 Alex Muyulema Puerto Arturo Soltero Sl

10 Diego Quispe Agusto N. Martinez. Soltero Sl

11 | Javier Ramos Cda. Simon Bolivar Soltero Sl

12 | Angel Talahua Guaranda Casado S




ANEXO N° 4

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ASDMINISTRATIVAS

FICHA DE OBSERVACION Ne.......
Objeto de estudio: et eeetee et e te et e teeteeateebeeebeebeeenbeeneeenns
Lugar de observacion:
Fecha de la observacion: ... i

Nombre del investigador:

DESCRIPCION DE LA OBSERVACION

INTERPRETACION DE LA OBSERVACION




ANEXO N° 5

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario No.........

ENCUESTA SOBRE LA SITUACION ACTUAL EN LA QUE SE ENCUENTRA LA
CURTIDURIA “TABRAVI”

OBJETIVO:

Identificar qué modelo de gestion serdn las méas apropiadas para lograr incrementar el

desempefio laboral enla curtiduria “TABRAVI”.

INSTRUCCIONES:

Como estudiante de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica
de Ambato, e iniciado un estudio en la curtiduria “TABRAVI”, con el prop6sito de
conocer cual es problema que estd atravesando la misma, y buscar alternativas de
solucion mediante un modelo de gestion.

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar nuestro objetivo.

Gracias por su colaboracion.



1. Género

1.1 Masculino .
L]

1.2 Femenino

2. ¢Qué niveles de excelencia manejan la curtiduria “TABRAVI”?

2.1 Alta
2.2 Baja
2.3 Regular

U0

3. ¢Usted tiene conocimiento del modelo de gestion que aplica la empresa™?

3.1 Sl 1]
3.2 NO 1]

4. ;Cada cuanto la empresa les realizan una evaluacion del desempefio laboral?

4.1 Mensual L]
4.2 Trimestral ]
4.3 Semestral 1

5. ¢En qué lugar les realiza la evaluacién del desempefio laboral?

5.1 Fabrica 1
5.2 En otros lugares [ 1]
5.3 CUAlS. ..ot



6. ¢ Tienen un manual de funciones la curtiduria “TABRAVI”?

6.1 Si ]
6.2 No L]

7. ¢Qué expectativas aspira tener usted en la curtiduria TABRAVI?

7.1 Incremento salarial [ 1]
7.2 Permanencia en su puesto [
7.3 Asenso -

8. ¢Como considera usted que es la gestion administrativa del gerente de esta empresa?

8.1 Excelente L]
8.2 Buena [
8.3 Mala L]

9. ¢El personal es eficiente y eficaz en sus funciones?

10.1 SI

L]
10.2 NO L]

10. ¢Brinda confianza y seguridad la empresa al momento de desarrollar las funciones?

11.1 SI ]
11.2 NO ]

Fecha de aplicacion...................

Nombre del encuestador..................



Anexo N° 6

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CEDULA DE ENTREVISTA

Guia de entrevista sobre la publicidad y promocion.

Cédula N° Lugar y Fecha

Nombre del Entrevistador:

Nombre del Entrevistado:

Sexo: Edad: Profesion:

Puesto Actual:

Afios en la Organizacion:

Experiencia laboral en la organizacion:




¢Qué modelos de gestion maneja la empresa?

¢A través de que herramientas le designa las funciones?

¢Qué tipo de modelo de gestion se ajusta mas a su empresa?

¢A qué tipo de clientes esta dirigié este modelo?

¢Cree usted que un nuevo modelo de gestién puede incrementar el desempefio

laboral de los trabajadores?

¢Considera usted de que a mas del modelo de gestion, se deben impartir
conferencias al personal para que estén motivados?

¢Por qué?

¢Qué tipo de conferencias piensa que es la mas acertada para el personal?

¢Cada cuanto tiempo cree usted que es conveniente que la empres realice estas

conferencias?



