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RESUMEN

La Sociedad Inversiones la Michoacana S.A. de C.V. es una entidad encargada de ofrecer
una gama de paletas en distinto sabores, se caracterizan por sus productos hechos con
frutas naturales; a pesar de sobresalir en el mercado por sus ricas paletas la empresa
ha sufrido problemas por su tradicional manera de realizar los procesos de selecciéon y
contratacion, ya que se basan en la experiencia de las personas como el principal
indicador parallevar a cabo el proceso de captacion; Cabe mencionar que la experiencia
es necesaria para poder realizar ciertas actividades, pero no se debe fijar como un
indicador fundamental para ocupar puestos o vacantes. Todos estos aspectos dieron
origen a la investigacion, la cual tiene por objetivo Aplicar la gestion por competencias
que contribuya al éxito profesional de los trabajadores de la Sociedad Inversiones la
Michoacana S.A. de C.V., a través de la creacion de una propuesta que ayude a identificar
las habilidades, destrezas y conocimientos de los trabajadores actuales y posibles
candidatos para formar parte de la entidad, lo que permitira que la empresa se acople

a los cambios que ofrece la gestidn del recurso humano hoy en dia.

Para el desarrollo de la investigacion fue necesario apoyarse en el método cientifico y
sus auxiliares: Anadlisis y Sintesis, utilizando el tipo de investigacion descriptiva, en
cuanto al disefio se utiliz6 el método no experimental, ademas se hizo uso de las
fuentes de informacién primarias como: el cuestionario y la guia de entrevista dirigidos
al personal que labora en la entidad, y las fuentes secundarias para realizar ésta
investigacion fue mediante consultas bibliograficas en libros de textos, sitios web y
trabajos de graduacién que fueron de utilidad para recopilar informacién.

El universo estuvo compuesto por los 21 empleados de todas las unidades organicas de
la sociedad, la entrevista estuvo dirigida al gerente general. La muestra que se tomé en
cuenta para el estudio también estuvo conformada por los mismos empleados que

representan la totalidad del universo, por lo cual se llevé a cabo un censo.



Entre las principales conclusiones estan:

1.

La Michoacana no ofrece capacitaciones a sus trabajadores de acuerdo al puesto de
trabajo que ocupa.

Los trabajadores de la Sociedad no estan familiarizados con una estructura
organizativa ni de forma empirica ni técnica, es decir no cuentan con un
organigrama, por lo tanto no tienen conocimiento a que departamento pertenecen.
La sociedad no cuenta con una persona dedicada especificamente al departamento

de recursos humanos.

Entre las principales recomendaciones estan:

1.

Capacitar a los empleados segtin el puesto de trabajo que ocupan en la sociedad a
través de entidades externas.

Se le recomienda al area de recursos humanos crear un organigrama para
fortalecer el conocimiento de los empleados sobre a qué unidad organica
pertenecen.

Se recomienda que la sociedad elimine y evite la duplicidad de funciones para un

mejor desempefio.



INTRODUCCION

Vivimos en un mundo inmerso a cambios constantes, que exige al capital humano un
mayor desempefio, donde la manera de afrontar dichos cambios es a través de la

gestion del recurso humano por competencias.

Lo anterior conlleva a que se disefien herramientas por competencias, que permita
mejorar los procesos administrativos enfocados a la induccion, evaluacion y desarrollo
de personal, logrando asi el crecimiento personal y profesional, lo que a su vez se refleja,
en el mejoramiento de los procesos anteriormente mencionados y en los resultados de

la empresa.

Por consiguiente, el presente estudio contiene las bases para el establecimiento de una
gestion por competencias de manera objetiva, para tal efecto, se ha estructurado el
proyecto en tres capitulos, donde se integra los fundamentos tedricos, las generalidades
de la empresa y finalmente, una propuesta de accién. A continuacidn se presenta una
breve descripcion de cada uno de ellos.

El capitulo I denominado Marco Tedrico de Referencia, se hace una breve descripciéon
de la empresa, posteriormente un planteamiento del problema a investigar, a partir del

cual se justifica, asi mismo, se establece los objetivos y se delimita la investigacion.

En el capitulo II denominado Diagnéstico de la Situacién, se planted el disefio
metodoldgico y los aspectos administrativos del mismo. Para el desarrollo del trabajo
se aplicara un instrumento de recolecciéon de informaciéon que permita identificar la
situacion en la que se encuentra la organizacion y el mecanismo que se utilizan para

evaluar el desempefio.

En el capitulo III, se encuentra la propuesta de solucién a la problematica plantada,
investigada y diagnosticada en los capitulos anteriores; dicha propuesta es un Plan de

capacitacion por Competencias.



CAPITULO I

MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS GENERALIDADES DE UNA GESTION
POR COMPETENCIAS PARA LA SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA S.A. DE
C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR.

A. ASPECTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

1. Antecedentes de la administracion de recursos humanos.

“El campo de la administracion de personal no apareciéo de improviso. Evolucion6
durante la historia hasta adquirir su forma actual. Una breve consideracién permitira
apreciar la importancia que la administracion de personal ha tenido siempre en las

sociedades humanas.

Origenes.

No es posible sefialar el momento en que se dio inicio a las técnicas de administracion
de personal, por una razén muy sencilla la existencia de este campo es condicion
necesaria para la existencia de la civilizaciéon. Ninguna asociacién humana puede
prescindir de las técnicas necesarias para la division del trabajo y la especializacién en

determinadas labores.

Desde mucho antes de la Revolucion Industrial existieron organizaciones muy grandes,
que presentaban problemas resueltos de diversas maneras. Alejandro Magno
(Fallecimiento Babilonia, 323 a.C a la edad de 32 afios), por ejemplo, no consiguid
convencer a sus soldados de que lo siguieran hasta la India; el ejército macedonio se
detuvo debido a un problema esencialmente humano. Julio César (Fallecimiento
Republica Romana, 100 a.C a la edad de 56 anos), por su parte, consiguié mantener la
disciplina de las legiones que lo acompafiaron a la conquista de las Galias, en tanto los

primeros monasterios cristianos del Asia Menor establecieron reglas sumamente



analogas a los modernos reglamentos de personal de las organizaciones actuales. Los

ejemplos podrian multiplicarse casi indefinidamente”. 1

“Segun Idalberto Chiavenato (2011) la Administraciéon de Recursos Humanos es una
especialidad que surgié debido al crecimiento y a la complejidad de las tareas
organizacionales. Sus origenes se remontan a los comienzos del siglo XX, como
consecuencia del fuerte impacto de la Revolucién Industrial; surgié con el nombre de
Relaciones Industriales como una actividad mediadora entre las organizaciones y las
personas, para suavizar o aminorar el conflicto entre los objetivos organizacionales y
los objetivos individuales de las personas, hasta entonces considerados como

incompatibles o irreconciliables.

Era como si las personas y las organizaciones, a pesar de estar estrechamente
interrelacionadas, vivieran separadas, con las fronteras cerradas, las trincheras
abiertas y necesitando un interlocutor ajeno a ambas para entenderse o, por lo menos,
para aminorar sus diferencias. Ese interlocutor era un area que recibia el nombre de
Relaciones Industriales y que buscaba articular capital y trabajo, interdependientes,
pero en conflicto. Con el paso del tiempo, el concepto de relaciones industriales cambid
radicalmente, sufrié una extraordinaria transformacién. Alrededor de la década de

1950, se le llam6 administracion de personal.

Poco después, alrededor de la década de 1960, el concepto sufri6 una nueva
transformacidn. La legislacion laboral se volvié gradualmente obsoleta, mientras que
los desafios de las organizaciones crecian desproporcionadamente.

Las personas fueron consideradas como los recursos fundamentales para el éxito

organizacional.

1William B. Werther, Jr., Ph. D. Administracion de Personal y Recursos Humanos, tercera edicion
en espafiol, McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A de C.V. México, D.F. 1991.



A partir de la década de 1970, surgi6 el concepto de administracion de recursos
humanos, aunque todavia sufria de la vieja miopia de ver a las personas como recursos
productivos o meros agentes pasivos cuyas actividades deben ser planeadas y

controladas a partir de las necesidades de la organizacion

Sin embargo, con las nuevas caracteristicas del tercer milenio (globalizacién de la
economia, fuerte competitividad en el mundo de los negocios, cambios rapidos e
imprevisibles y el dinamismo del ambiente), las organizaciones que tienen éxito ya no
administran recursos humanos ni tampoco administran a las personas, ya que eso
significa tratarlas como agentes pasivos y dependientes; ahora administran con las
personas. Tratarlas como agentes activos y proactivos, dotados de inteligencia y
creatividad, de iniciativa y decision, de habilidades y competencias, y no sélo de

capacidades manuales, fisicas o artesanales”.?

2. Definiciones de administracion de recursos humanos.

“Administraciéon de recursos humanos es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y
remunerar a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, salud y

seguridad, asi como aspectos de justicia”.3

“La Administracién de Recursos Humanos como la planeacion, organizacion, direccion
y control de los procesos de dotacién, remuneracion, capacitacidn, evaluacién del
desempefio, negociacion del contrato colectivo y guia de los Recursos Humanos idéneos
para cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio

y satisfacer también, las necesidades del personal”.*

2 [dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, Edicién en espafiol por McGraw-
Hill/Interamericana Editores, S.A de C.V. México, D.F. 2011.

3Gary Dessler, Administracion de recursos humanos decimoprimera edicién, PEARSON
EDUCACION, México, S.A de C.V., 2009

4 Rodriguez, Valencia Joaquin. Administraciéon Moderna de Personal. Edit. ECAFSA. Pag. 61.



“Los asuntos que se suelen tratar en la ARH se relacionan con una multiplicidad enorme
de campos del conocimiento: se habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas
psicologicas y de entrevistas, de tecnologia del aprendizaje individual y de cambios
organizacionales, nutricion y alimentacion, medicina y enfermeria, servicio social,
planes de vida y carrera, disefio de los puestos y de la organizacidn, satisfaccion en el
trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incendios y accidentes,
disciplina y actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia,
estadisticas y registros/certificaciéon, transporte para el personal, responsabilidad a

nivel de supervisién, auditoria y un sin nimero de asuntos diversos”.>

La administraciéon de recursos humanos es el proceso a través del cual se dirige a un
grupo de personas con el propdsito de cumplir los objetivos y metas de la entidad en la
que laboran, usando técnicas de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de
personal, donde es necesario motivar e incentivar para obtener los resultados

esperados.

3. Politicas de la administracién de los recursos humanos.

“Entendemos por politicas empresariales a unas declaraciones o ideas muy generales
que representan la posicion oficial de la compafiia ante determinadas cuestiones, y que
ayudan a tomar decisiones conformes a la cultura de la empresa. Las politicas escritas
y publicadas ayudan a los directivos, en cuanto que Estos tienen la certeza de cuél debe
ser su proceder en determinadas cuestiones problematicas, y son de utilidad para
todos, por cuanto se sabe de antemano lo que se puede y lo que no se puede pedir, hacer,

etc.”.6

5 [dalberto Chiavenato, Administraciéon de Recursos Humanos, Edicién en espafiol por McGraw-
Hill/Interamericana Editores, S.A de C.V. México, D.F. 2011.

6 Luis Puchol Direccion y gestion de recursos humanos, 5ta edicién actualizada, 2003, Editorial
Ediciones Diaz de Santos, S. A. Dona Juana I de Castilla, MADRID.



“Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera en que las organizaciones
desean tratar a sus miembros para lograr por medio de ellos los objetivos
organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro de los objetivos

individuales. Varian enormemente de una organizacion a otra.

Cada organizacion desarrolla la politica de recursos humanos mas adecuada a su

filosofia y a sus necesidades”.”

Las politicas de recursos humanos actiian como un campo de accién que enmarcan las
decisiones tomadas por los altos ejecutivos y asi mismo para los empleados en
determinadas situaciones que se pueden dar dentro de la organizacidn, se disefian de

acuerdo a la cultura de la entidad y a las necesidades de estas.

4. Objetivos de la administracion de recursos humanos.

“Los objetivos pueden definirse como parametros para medir las acciones llevadas a
cabo por los administradores de recursos humanos. En ocasiones, estos objetivos se
delimitan con suma precisién y se consignan por escrito, en otras ocasiones los
objetivos no se estipulan, o se enuncian de modo vago y poco formal
Independientemente de la manera en que se hayan fijado, sin embargo, los objetivos

constituyen el punto al que se desea llegar”. 8

Segun William Werther (1991) existen cuatro objetivos fundamentales, se detallan a

continuacion:

7Idalberto Chiavenato Administracién de Recursos Humanos, Edicién en espaiol por McGraw-
Hill/Interamericana Editores, S.A de C.V. México, D.F. 2011.

8William B. Werther, Jr., Ph. D. Administracidn de Personal y Recursos Humanos, tercera edicion
en espafiol, McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A de C.V. México, D.F. 1991.



¢ Objetivos sociales: El administrador de recursos humanos se propone contribuir
positivamente a las necesidades y demanda de caracter social, cuidando siempre de
que esas necesidades y demandas no afecten negativamente la contribucién de una

entidad o compaiiia.

¢ Objetivos de la organizacion: El administrador de recursos humanos debe tener
en cuenta todo el tiempo que su ambito de responsabilidad es s6lo una parte de una
organizacion global, que a su vez se ha fijado objetivos generales. Debe existir
concordancia entre esos dos niveles de metas que en pocas ocasiones vienen a

coincidir en la practica.

¢ Objetivos funcionales: Mantener la contribucién de los recursos humanos en un
nivel adecuado a las necesidades de la compafia es otro de los objetivos
fundamentales de la administracion de los recursos humanos. Cuando las
necesidades de la organizacion se cubren insuficientemente o cuando se cubren en
exceso (como en los casos en que se contrata a un nimero excesivo de personas), se

incurre en dispendio de recursos.

¢ Objetivos Individuales: Contribuir al logro de las metas que cada persona se ha
sefialado también es una funcién y un objetivo de la administraciéon de recursos
humanos. En esta area se puede fijar como un nivel minimo deseable lograr que la
organizacion apoye los proyectos individuales que coinciden con los objetivos

generales.

Para Idalberto Chiavenato (2011), los objetivos principales son:

e Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,

motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.



e (Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos
individuales.

e Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.

Los objetivos de la administracién de recursos humanos son ejes o guias que indican
adonde se desea llegar con el proposito de cumplir las metas trazadas, los objetivos se

desprenden de estos, para contribuir al éxito de la entidad.

5. Importancia de la administracion de recursos humanos.

“Cuando los recursos humanos se administran adecuadamente y se combinan con otros
recursos, se cimientan las bases minimas de la produccién econémica de una sociedad.
Desde el nivel de vida hasta las posibilidades de una nacién para exportar, desde la
producciéon de materias primas hasta la industrializacion, todos los fenémenos
econdmicos se apoyan en grado importantisimo en los recursos humanos. Es muy justo
afirmar que la correcta administracion de los recursos humanos trasciende incluso el
ambito econdmico, e influye de modo directo en la satisfaccion y bienestar de toda la

poblacién econdémicamente activa”. ?

Gary Dessler detalla una lista de los errores referentes al personal, que no se querra
cometer cuando se administre. Por ejemplo:

» Contratar a la persona equivocada para un puesto.

» Tener una alta rotaciéon de empleados.

* Que su personal no haga su mejor esfuerzo.

Perder tiempo en entrevistas inttiles.

* Que suempresa sea demandada por acciones discriminatorias.

William B. Werther, Jr., Ph. D. Administracion de Personal y Recursos Humanos, tercera edicion
en espafiol, McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A de C.V. México, D.F. 1991.



* Que su compafiia sea acusada de practicas inseguras de acuerdo con las leyes
federales de seguridad laboral.

* Que sus empleados consideren que sus sueldos son injustos y desiguales respecto a
los de otros empleados de la empresa.

» Permitir que la falta de capacitacion afecte la eficacia de su departamento.

» Cometer cualquier practica laboral injusta.

La Administracién de Recursos Humanos reglamenta las funciones desempenadas
dentro de la empresa, se elaboraran de acuerdo a las metas que se deseen lograr, a la
magnitud de la empresa, a su ubicacién geografica, a la forma de organizacién y a las

politicas gubernamentales.

B. ASPECTOS GENERALES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

1. Antecedentes de la psicologia organizacional.

“La psicologia de la organizacion ha sufrido, en los ultimos 15 a 20 afios, cambios
importantes que reflejan crecimiento considerable en teoria e investigacién, de
problemas que van desde la motivacién, productividad y moral de un empleado hasta
aquellos que tienen que ver con cdmo organizar una corporaciéon multinacional o cémo
manejar conflictos interorganizacionales tales como los que se presentan entre la

empresa privada y el gobierno.

El interés por la psicologia de la organizacion aumenté a medida que las teorias y los
métodos le permitieron al psicologo capacitarse gradualmente para analizar
constructivamente los problemas del individuo en las organizaciones y a poner a
prueba sus ideas con la investigacidon empirica. Las primeras preguntas que se hicieron

tenian que ver con el problema de evaluar y seleccionar trabajadores.



A medida que los psicélogos estudiaban al trabajador, descubrieron que el sistema de
premio y castigo que las organizaciones estaban utilizando afectaba considerablemente
la eficiencia del trabajador. Particularmente se interesaron entonces por estudiar, el
efecto que como motivador o facilitador del aprendizaje pudieran tener premios tales

como los aumentos salariales o los ascensos y castigos tales como las reprimendas.

Al estudiar las motivaciones del trabajador, se encontré que las relaciones entre ellos
afectaban la productividad y la moral del trabajo mucho mas de lo que se habia pensado.
Por ejemplo, la cantidad de trabajo que una persona hace depende mas de la cantidad
de trabajo que sus compafieros hacen que del dinero que ganen o de la presiéon que el
jefe ponga para hacerlos trabajar. Cada vez se hizo mucho mas evidente que cada
organizacion tiene dentro de si muchos grupos que generan sus propias normas sobre
el tipo y cantidad de trabajo que se debe hacer.

El interés por la organizacién como sistema total se present6 inicialmente, entonces, a
raiz de los estudios que se hicieron sobre la motivacidn del trabajador, los sistemas de

incentivos, las politicas de personal y las relaciones intergrupales”. 10

2. Comportamiento organizacional.

“El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que significa que es un
area distinta de experiencia con un cuerpo comun de conocimiento. ;Qué estudia?
Estudia tres determinantes del comportamiento en las organizaciones: individuos,
grupos y estructura. Ademas, el comportamiento aplica el conocimiento que se obtiene
sobre los individuos, grupos y el efecto de la estructura sobre el comportamiento, para

hacer que las organizaciones trabajen con mas eficacia.

10 Edgar H. Schein “Psicologia de la Organizacién” tercera edicion en espafiol, Prentice-Hall
Hispanoamericana, S.A. México, 1994.
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El comportamiento organizacional es una ciencia del comportamiento aplicada que se
conforma de las aportaciones de cierto numero de disciplinas, también del
comportamiento. Las areas predominantes son la psicologia, psicologia social,
sociologia y antropologia. Como se vera, las contribuciones de la psicologia han
ocurrido sobre todo en el nivel individual, o micro nivel, del analisis, en tanto que las
otras disciplinas han ayudado a la comprensién de conceptos mas amplios tales como

los procesos del grupo y la organizacion.

3. Componentes principales de las actitudes.

O Componente cognitivo: La afirmacion: mi salario es bajo, es una descripcion.
Es el componente cognitivo de una actitud, aspecto que es una descripcion de
ésta o la creencia de como son las cosas. Situa el escenario para la parte mas

critica de una actitud.

O Componente afectivo: El afecto es el segmento emocional o sentimental de una

actitud, y se refleja en el enunciado: Estoy enojado por lo poco que me pagan.

O Componente del comportamiento: El componente del comportamiento de
una actitud se refiere a la intencién de comportarse de cierta manera hacia
alguien o algo (para continuar con el ejemplo: Voy a buscar otro empleo donde

me paguen mejor).

4. Principales actitudes hacia el trabajo.

O Satisfaccion en el trabajo: El término satisfaccion en el trabajo se define como
una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene

sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene
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negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, es frecuente

que se refieran a su satisfaccion en el empleo.

O Involucramiento en el trabajo: Este mide el grado en que una persona se
identifica psicol6gicamente con su empleo y considera el nivel de su desempefio
percibido como benéfico para ella. Los empleados con un nivel alto de
involucramiento en el trabajo se identifican con la clase de labor que realizan y
realmente les importa. Un concepto que se relaciona de cerca con el anterior es
el de otorgar facultad de decisién en forma psicolégica, que consiste en la
creencia de los empleados en el grado en que influyen en su ambiente de trabajo,
competencia y significancia de su puesto, y la autonomia que perciben en su

trabajo.

O Compromiso organizacional: Se define como el grado en que un empleado se
identifica con una organizacién en particular y las metas de ésta, y desea
mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa
identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso
organizacional es la identificacion del individuo con la organizacion que lo

emplea”. 11

5. Motivacion en el trabajo.

“La motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que
un empleado elija un curso de accién y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto
de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta organizacional. La
motivacion del trabajo es una combinacién compleja de fuerzas psicolégicas dentro de

cada persona, y los empleados tienen un interés vital.

11Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, Comportamiento Organizacional decimotercera
edicion, PEARSON EDUCACION, México, 2009
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O Motivacion del logro: La motivacion de logro es un impulso que estimula a
algunas personas para que persigan y alcancen sus metas. Un individuo con este
impulso desea alcanzar objetivos y ascender por el camino del éxito. El logro se
ve como algo importante sobre todo en si mismo, no sé6lo por las recompensas

que lo acompafian.

O Motivacion de afiliaciéon: La motivacion de afiliacion es un impulso para
relacionarse socialmente con las personas; es decir, trabajar con personas
compatibles y experimentar un sentido de comunidad. Las comparaciones de
empleados motivados por el logro con los motivados por la afiliacion ilustran la

forma en que ambos patrones influyen en la conducta.

O Motivacion de poder: La motivacién de poder es un impulso para influir en la
gente, asumir el control y cambiar situaciones. Las personas motivadas por el
poder desean causar un gran efecto en sus organizaciones, y estan dispuestas a
asumir riesgos con ese propdsito. Una vez que obtienen el poder, pueden usarlo

con fines constructivos o destructivos.

6. Actitudes del empleado y sus efectos.

Las actitudes son los sentimientos y creencias que determinan, en gran parte, la forma
en que los empleados perciben su entorno, se comprometen con objetivos establecidos
y, en ultima instancia, se conducen. Las actitudes forman una estructura mental que
afecta el modo en que vemos las cosas, tal como una ventana aporta el marco para mirar
hacia adentro o hacia afuera de un edificio. La ventana nos permite ver algunas cosas,

pero el tamafio y la forma del marco nos impiden observar otros elementos.

Es evidente que las actitudes de los empleados son importantes para las

organizaciones. Las actitudes negativas son tanto un sintoma de problemas ocultos
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como una causa que contribuye a generar dificultades posteriores en la empresa. Las
actitudes de descontento pueden provocar huelgas, lentitud laboral, ausencias y
rotacion de personal. También pueden detonar quejas, bajo desempeiio, produccion de
mala calidad, servicio deficiente al cliente, robo de los empleados y problemas
disciplinarios. Los costos relacionados con las actitudes indeseables del personal
pueden reducir en gran medida la competitividad de una organizacién. Por otra parte,
son deseables las actitudes favorables de los empleados porque tienden a relacionarse
con muchos resultados positivos que tratan de alcanzar los administradores. La
satisfaccion del empleado junto con una alta productividad caracteriza a las

organizaciones bien administradas”.12

C. ASPECTOS GENERALES DE LA GESTION POR COMPETENCIAS.

1. Antecedentes de la gestiéon por competencias.

La evolucion de los modelos de Direccién de Recursos Humanos en la tiltima década se
ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcion del personal, que
deja de asumirse como un costo para considerarse como un recurso, y por la
incorporacién del punto de vista estratégico en todas sus actuaciones (Marrero, 2002;
Velazquez, 2002 citados por Marrero, Martinez, Sanchez, 2004), lo que supone la
aparicion de una nueva perspectiva de naturaleza multidisciplinar, que subraya la
importancia estratégica de los recursos humanos como fuente de generacién de
ventajas competitivas sostenidas (Marrero, Martinez, Sdnchez, 2004).

En la actualidad dentro del papel preponderante que alcanza la gestién de recursos
humanos, se habla de gestiéon por competencias (Zayas, 2002 citado por Marrero,
Martinez, Sanchez, 2004), que abarca todas las areas de este proceso. El estudio y

aplicacion de éstas se enfoca desde diferentes angulos, tanto macro estructuralmente,

12 John W. Newstrom, Comportamiento humano en el trabajo 13va Edicién, McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2011.
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a nivel de la organizaciéon como un sistema, como desde el punto de vista particular de
cada trabajador. Asi, se habla de determinacién de competencias, normalizacién de
competencias, evaluacion de competencias, formacién por competencias, certificacion
de competencias, carpetas, modelos y perfiles de competencias (Marrero, Martinez,

Sanchez, 2004).

Aunque se venia hablando de las competencias en los circulos pedagégicos desde los
afios 1920 (Del Pino, 1997 citado por Marrero, Martinez, Sanchez, 2004), es en 1973
cuando se empieza a tomar en consideracién este término, hecho este impulsado por el
psicologo David Mc Clelland, profesor de Harvard, a través de la publicacién de un
articulo titulado “Testing for Competence Rather than Intelligence” (Prueba de
Competencia en lugar de Inteligencia), quien define la competencia como: La
caracteristica esencial de la persona que es la causa de su rendimiento eficiente en el

trabajo.

Desde entonces el interés del mundo organizacional por el tema de las competencias no
ha hecho mas que crecer incesantemente y ampliar su campo de aplicaciones,
inicialmente restringido a la seleccién de personal, a otros muchos campos. Este
término es retomado en los 90 a partir de las formulaciones de Daniel Goleman sobre

la inteligencia emocional (Marrero, Martinez, Sanchez, 2004).

“David McClelland fue el primero en acufiar el término «competencia», en 1973. El
resultado de sus investigaciones le llevé a afirmar que, para el éxito en la contratacion
de una persona, no era suficiente con el titulo que aportaba y el resultado de los test
psicoloégicos a los que se les sometia. McClelland decia que desempeiar bien el trabajo
dependia mas de las caracteristicas propias de la persona--sus competencias--que de
sus conocimientos, curriculum, experiencia y habilidades. Rapidamente este concepto
fue adoptado por los departamentos de recursos humanos como forma de afladir valor

a la empresa.
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Las competencias son indicadores de conducta o conductas observables que se
presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo. Al tratarse de una
percepcion, el sujeto observador esta sujeto a cierta subjetividad: puede «interpretar lo
que ve» afiadiendo o desechando informacion respecto del candidato. Esto puede
sumar o restar oportunidades al candidato.

En la actualidad sigue estudiandose las competencias para avanzar en su definicidn,

clasificacion (directivas o técnicas) y métodos de deteccion y evaluacién (del tipo 3609).

El concepto de competencia ha cobrado gran importancia en los ultimos afios y ha
evolucionado a lo largo del tiempo buscando que el conocimiento se oriente a la gestion
del desempefio y que la formacién se materialice en los planes de desarrollo de
competencias individuales. De acuerdo a Santos (2001), la gestion por competencias es
una concepcion relevante que implica mayor integracion entre estrategia, sistema de
trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades

de las personas y su desarrollo.

Cardona (2001) plantea la relevancia de poder identificar cudles son estas
competencias, las cuales ademas se deben formar, desarrollar y evaluar para garantizar
el éxito en su desempeio.

Podemos distinguir dos tipos fundamentales de competencias: las competencias

técnicas o de puesto, y las competencias directivas o genéricas.

Las competencias técnicas.

Se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que requiere un trabajador
excepcional en un puesto de trabajo determinado. Las competencias técnicas suelen
incluir conocimientos, habilidades o actitudes especificas necesarias para desempenar
una tarea concreta. Por ejemplo, determinados puestos pueden requerir cierto dominio

del inglés o mecanografia
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Las competencias directivas.

Son una herramienta esencial para asegurar la competitividad de las empresas en la
nueva economia global. Cada empresa debe definir las competencias que considere
necesarias para desarrollar su competencia distintiva y cumplir asi su mision (Cardona,
P. 1999). Asi mismo agrega: Todo parece indicar que los directivos son conscientes de
que el valor diferencial de su negocio esta en las personas y que ya no se puede dirigir

sin pensar en el desarrollo profesional de los subordinados.

Del analisis de la funciéon directiva se deducen dos tipos de competencias directivas: las
competencias estratégicas (competencias orientadas a la obtencién de resultados
econdmicos) y las competencias intratégicas (competencias orientadas a desarrollar a
los empleados e incrementar su compromiso y confianza con la empresa). A estos dos
tipos de competencias directivas propiamente empresariales, habria que sumar las

competencias de eficacia personal.

Competencias estratégicas: Son aquellas necesarias para obtener buenos resultados
econdmicos y entre estas los autores citan: la vision, la resolucion de problemas, la

gestion de recursos, la orientacidn al cliente y la red de relaciones efectivas.

Competencias intratégicas: Son aquellas necesarias para desarrollar a los empleados e
incrementar su compromiso y confianza con la empresa, que, segin el referido modelo,
se trata en esencia de la capacidad ejecutiva y de la capacidad de liderazgo, entre las
cuales se mencionan: la comunicacion, la empatia, la delegacidn, el coaching y el trabajo

en equipo.

Competencias de eficacia personal: Son aquellos habitos que facilitan una relaciéon eficaz
de la persona con su entorno. Estas competencias miden la capacidad de autodireccién,
la cual resulta imprescindible para dirigir a otros, potenciando de esta forma las

competencias estratégicas e intratégicas.
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Puga Villarreal, ]., & Martinez Cerna, L. (2008) en su articulo Competencias Directivas
en escenarios globales identifica las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, sin considerar el entorno
especifico en que desempefilen sus cargos. Resumiendo, los comportamientos
observables y habituales que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva
en cinco competencias; orientados al conocimiento; liderazgo; habilidad de
comunicacién; valores éticos y habilidad para trabajar en equipo. Identificando que la
principal responsabilidad del gerente moderno consiste en contribuir en el desarrollo
del elemento humano a efecto de proporcionar a las personas, aquellas herramientas
cognoscitivas que les permitan mantenerse viables y afiadir valor a la organizacién de

la que son miembros.

En laliteratura cientifica abundan listados de competencias. Cada empresa debe decidir
cudles son aquéllas que necesita desarrollar en sus directivos para conseguir sus fines
especificos, sin olvidar dimensiones importantes, pero sin ahogar el sistema con
demasiadas competencias. Un numero recomendable *de competencias puede variar
entre siete y doce. El perfil de competencias elegido es una expresion clara y especifica
de la cultura que la empresa quiere promover y puede utilizarse, por tanto, como
herramienta de cambio cultural, A modo de guia pueden servir algunas de las
competencias basicas que hemos seleccionado en el cuestionario de competencias

directivas.

En la gestidn por competencias podemos decir que se ve a la empresa cdmo un sistema
en el que todos los trabajadores desde el nivel mas bajo jerarquicamente hasta los
trabajadores que se encuentran en el nivel mas alto de la jerarquia trabajan por un
mismo objetivo en comun el cual es que la institucion sea la mejor en su rubro, al mismo
tiempo esto ayuda a que cada trabajador se siente parte importante de la compaiiia
demostrando sus mejores competencias, se puede decir que en la gestiéon por

competencias utiliza el principio de Henry Fayol Espiritu de Cuerpo en el cual se
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coordinan esfuerzos, se utilizan las capacidades de las personas y se fomenta un buen
clima organizacional, aumenta la eficacia y la eficiencia, disminuye el ausentismo y la
rotacion y mejora el desempeno general de la organizacion.

En la gestion por competencias es necesario contar con lideres que promuevan la
comunicacion, la motivacion, la colaboracion de equipos, relaciones internas y

relaciones externas.

2. Definicion de Gestion.

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE), la gestion se define como una
Acci6n y efecto de administrar.

Gestion: Viene del latin GESTIO-GESTIONIS que significa ejecutar, lograr un éxito con
medios adecuados (Corominas, 1995). Para Heredia es un concepto mas avanzado que
el de administracion y lo define como: La accién y efecto de realizar tareas con cuidado,

esfuerzo y eficacia que conduzcan a una finalidad (Heredia, 1985, p. 25).

Segun Rementeria es: La actividad profesional tendiente a establecer los objetivos y
medios de su realizacidn, a precisar la organizacion de sistemas, a elaborar la estrategia
del desarrollo y a ejecutar la gestion del personal (Rementeria, 2008, p.1.

Al respecto Rementeria agrega que en el concepto gestion es importante la accion del
latin actionem, que significa toda manifestacion de intencion o expresion de interés
capaz de influir en una situaciéon dada. Para €], el énfasis que se hace en la accién, en la
definicion de gestidn, es lo que la diferencia de la administraciéon. No considera la
gestiéon como una ciencia disciplina; sino como parte de la administracién, o un estilo

de administracion.

Un conjunto de reglas y métodos para llevar a cabo con la mayor eficacia un negocio o
actividad empresarial (Espasa Calpe, 2008).
Funcion institucional global e integradora de todas las fuerzas que conforman una

organizacion (Restrepe, 2008).
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Proceso mediante el cual se obtiene, despliega o utiliza una variedad de recursos

basicos para apoyar los objetivos de la organizacion (Ponjuan, 1998).

La gestion puede entenderse como la realizacion de las actividades de manera eficiente,
utilizando al recurso humano activamente con los que cuentan la organizacion
maximizando su potencial, movilizando y motivando al personal para obtener el éxito

deseado.

3. Definiciéon de Competencia.

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE), competencia se define como
pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado.

Una mejor actuaciéon o mejor competencia es un conjunto relativamente estable de
comportamientos, los cuales producen una actuacion superior en los grupos de trabajo

en ambientes organizacionales mas complejos (Schroeder, 1989).

Una competencia es un conjunto especifico de formas de conducta observables y
evaluables que pueden ser clasificadas de una forma l6gica; en definitiva, categorias de

conducta (Aledo, 1995).

Las competencias individuales son los conjuntos de caracteristicas personales y
conocimientos que confieren a las personas la capacidad para desempefiar las
funciones correspondientes a su ocupacién de manera satisfactoria en relacion a los
objetivos y estrategias de la organizacion en que se encuentre (Llopart, 1997).

La competencia ocupacional es la habilidad para realizar las actividades dentro de una
ocupacién o funcién para el nivel de actuacion esperada en el empleo (Management
Charter Initiative, 1990; citado por Horton, S. 2000 a).

Sin embargo, otros autores consideran a las competencias como: La especificacion del

conocimiento y habilidad, y la aplicacién de este conocimiento y habilidad para el
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estandar de actuacion (Hager et al 1994; citado por Hoffmann, 1999). Las competencias
quiza son expresadas en términos de conductas que unos individuos requieren
demostrar o, tal vez, expresadas como estandares minimos de actuacidn (Strebler et al,

1997; citado por Hoffmann, 1999).

Las competencias son las capacidades, habilidades, destrezas con las que cuenta una
persona que utiliza en diferentes dmbitos: personal, laboral y social. Las competencias
en el nivel laboral pueden maximizar al capital humano para el logro de objetivos, como

también desarrollar al ser humano.

4. Principales cualidades de las competencias.

e Son caracteristica permanente de las personas

¢ Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo

e Estan relacionadas con la ejecucion exitosa en una actividad, sea laboral o de otra
indole

¢ Tienen una relacién causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan solamente
asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo causan

e Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

Las competencias con las que cuenta una persona ayudan a realizar sus actividades de
manera eficaz, pueden ser demostradas en diferentes actividades que se realicen, estas
ponen en manifiesto las capacidades natas y adquiridas con las que cuentan los

trabajadores.

5. Componentes de las competencias.

Boyatzis plantea que una competencia puede ser una motivacion, un rasgo, una
destreza, la autoimagen, la percepcion de un rol social, o un conjunto de conocimientos

que se utilizan para el trabajo.
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Contenidos implicados en una competencia: Son los contenidos necesarios para el

desarrollo de la competencia:

e SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

e SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el saber
ala actuacién.

e SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas
convicciones y asumir unas responsabilidades.

e SABER ESTAR: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacién

interpersonal, favoreciendo un comportamiento colaborativo.

En las competencias se puede decir que cada componente es importante, sus
componentes son integrales; todas sus partes son necesarias para la realizacién de las

actividades”.13

6. Tipologia de competencias.

“Existen tipologias o clasificaciones de competencias, entre las cuales se destacan:

(HayGroup, 1996)

« Competencias Umbral o Esenciales: son aquellas competencias requeridas
por la organizacién, para alcanzar un desempefo promedio o minimamente

adecuado de los trabajadores.

13 Pablo Cardona, Licenciado en Ciencias Fisicas, Universidad de Barcelona; PhD in
Management, University of California, Los Angeles; Master en Economia y Direccién de
Empresas, [ESE, Universidad de Navarra;
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Competencias Diferenciadoras: Son competencias que permiten hacer una
diferencia entre los trabajadores con desempefio superior, con aquellos que
presentan un desempefio promedio.

Competencias Genéricas: Son aquellas que se repiten sistematicamente de un
puesto a otro, y se van aplicando a un conjunto amplio de puestos de trabajo.
Ademas, se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propios
de diferentes dmbitos de produccién, algunas de ellas son: capacidad para
trabajar en equipo, habilidades para la negociacion, planificacién entre otras.
Competencias especificas: Son aquellas competencias particulares de cada
puesto de trabajo, que consideran los conocimientos necesarios para poder
manejarse adecuadamente en el cargo. Se asocian con aspectos técnicos
relacionados con la ocupacion, los cuales no se pueden transferir de manera facil
a otros contextos laborales, ejemplo de ellas son: la operacion de maquinaria

especializada, la formulacién de proyectos de infraestructura, entre otras”.14

De igual modo, el modelo propuesto por Spencer y Spencer (1993) recoge seis

grupos de competencias genéricas.

4Trabajo de Investigacidn: El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion de
recurso humano, Mayeline Becerra Galvez, Francisca Campos Ahumada, Santiago Chile, 2012.
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CUADRO DE COMPETENCIAS LABORALES.
GRUPOS COMPETENCIAS GENERICAS

e Orientacion al resultado
Competencias de desempefio y e  Atencion al orden, calidad y perfeccidn.
operativas e Espiritu de iniciativa

e Busqueda de la informacién

Competencias de ayuda y servicio e Sensibilidad interpersonal

e Orientacioén al cliente

e Persuasion e influencia
Competencias de influencia e Conciencia organizativa

e Construccion de relaciones

e Desarrollo de los otros

Competencias directivas e Actitudes de mando: asertividad y uso de
del poder formal

e Trabajo en grupo y cooperacion

e Liderazgo de grupos

e Pensamiento analitico
Competencias cognitivas e Pensamiento conceptual
e (Capacidades técnicas, profesionales y

directivas

e Autocontrol
Competencias de eficacia personal e Confianza en si mismo

e Flexibilidad

e Habitos de organizacion

Fuente: Spencer y Spencer (1993), citado en Mertens (1996).

Diferentes autores han trabajado en la identificacién de los principales tipos de
competencias, Boyatzis, R. (1982) realizé un estudio a partir del cual elaboré un modelo
genérico de competencias que explica el desempefio exitoso de la actividad gerencial,
compuesto por las competencias siguientes: gestién y accién por objetivos, liderazgo,
gestiéon de recursos humanos, dirigir subordinados, enfocar a otras personas y el

conocimiento especifico.
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Como se observa existen tipos de competencias desde las mas generales que se pueden
utilizar en diversos puestos de trabajo, hasta competencias que son mas concretas,
propias de cada puesto de trabajo. La tipologia de las competencias esta relacionada

con el rubro en el que se encuentra la organizacion.

7. Clasificacién de las competencias Modelo Iceberg segiin Spencer &Spencer.

Existen cinco principales tipos de competencias:

O Motivacion: los intereses que una persona considera o desea consistentemente.
Las motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el comportamiento hacia

ciertas acciones u objetivos y lo aleja de otros.

O Caracteristicas: caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o

informacion.

O Concepto propio o concepto de uno mismo: las actitudes, valores o imagen

propia de una persona.
O Conocimiento: la informacidon que una persona posee sobre areas especificas.

El conocimiento es una competencia compleja. En general, las evaluaciones de
conocimiento no logran predecir el desempeiio laboral porque el conocimiento y las
habilidades no pueden medirse de la misma forma en que se utilizan en el puesto. En
primer lugar, muchas evaluaciones de conocimiento miden la memoria, cuando lo que
realmente importa es la informacion. En segundo lugar, las evaluaciones de

conocimiento miden la habilidad de las personas para determinar cual es la respuesta.
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TANGIBLES
-Los conocimientos y habilidades
son necesarios para garantizar

Parte Visinle Habilidades - resultados superiores
conacimienta -Ma3s féciles de detectar, desarrollar
——— e — — — —— y evaluar
Autocomprension INTANGIBLES
Parte Mo visible k -Los comportamientos ligados a las
Rasgos de caracteristicas personales, son los
Personalidad ' que garantizan los resultados
Motivaciones . superiores.

-Mas  dificiles de  detectar,

desarrollar y evaluar
Elaborado por Spencer & Spencer 1993

El modelo Iceberg de Spencer &Spencer establece a través de una analogia con un
iceberg, lo que se observa, lo que es facil de detectar en las personas, que son sus
habilidades, conocimientos, destrezas, metas; pero no se llega a visualizar o detectar
con facilidad la auto compresién, sus rasgos personales, motivaciones, valores,

actitudes, caracteristicas.

8. Definicion de Gestién por competencias.

La Gestion por Competencias es una herramienta estratégica indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia
las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el
desarrollo y administracién del potencial de las personas, de lo que saben hacer o

podrian hacer (Cruz, Rojas, Vega & Villegas, 2008).

Segun Alles (2009), La gestion de recursos humanos por competencias es un modelo
administrativo que permite alinear el capital intelectual de una organizacién con su
estrategia de negocios, facilitando, simultdneamente el desarrollo profesional de las

personas.
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El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es implantar un nuevo
estilo de direccion en la organizacidén, para administrar los recursos humanos

integralmente de manera mas efectiva. (Morales, 2008)

Gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento que permite evaluar las
competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo
ejecuta, ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacién, ya que
logra separar la organizacion del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a
éstas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente,

contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacién.

La gestion por competencias se puede entender como guiar las capacidades,
habilidades y destrezas que poseen los trabajadores para lograr los objetivos de la
organizacion, al mismo tiempo se desarrollan y potencializan las capacidades con las
que cuentan las personas haciéndolos sentir parte importante e imprescindible para la
organizacion por lo que los objetivos de la organizacion se vuelven objetivos propios de
cada individuo, esto ayuda a que cada trabajador se sienta desarrollado en un ambito

personal y laboral.

9. Obijetivos de la gestiéon por competencia.

Por medio de la Gestion por Competencias se pretende alcanzar los siguientes

objetivos:

O Lamejoray simplificacién de la gestidn integrada de los recursos humanos.

O La generaciéon de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacién de
los recursos humanos.

O Lacoincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas estratégicas
de la organizacion.

O Lavinculacién del directivo en la gestion de sus recursos humanos.
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O Lacontribucién al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en
un entorno cambiante.

O Latoma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.

El objetivo primordial es la realizacion de una direccion integral y efectiva del recurso
humano con lineamientos estratégicos para la organizaciéon, que contribuya al
desarrollo profesional de los trabajadores en un clima organizacional armonioso,

motivado que permita alcanzar el éxito15.

10. Caracteristicas de la gestion por competencia.

“Las caracteristicas para una implementacién con éxito de una gestiéon de recursos
humanos por competencia son:

Que el sistema sea aplicable y no teoérico.

Comprensible por todos los integrantes de la organizacién

Util para la empresa

Fiable

De facil manejo

O o o o o o

Que en su conjunto permita el desarrollo de las personas”.16

Para la implementacién de una gestion por competencias es necesario tener definido
cuales seran el tipo de competencias que necesita la empresa que sean adecuadas para
el negocio y para el personal, ademas de esto deben ser de facil entendimiento, que sean

operativas mas que tedricas, manejables, de facil identificacion.

1> Morales, Oria. (2008). Gestion de Recursos Humanos basado en Competencias. Republica
Dominicana

16Alles, Martha. (2007). Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestién por Competencias.
Buenos Aires.
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11. Principios de la gestion por competencias.

a) Los recursos humanos constituyen un aporte esencial para la definicién de la
estrategia de la empresa

b) Las competencias constituyen el principal activo de los recursos humanos de una
organizacion.

c) Un puesto de trabajo no es algo imprescindible ni eterno en la organizacion

d) La compensacion debe basarse en competencias y desempefio

e) La gestion estatica de los puestos da paso a otra dinamica del desempefio de las

personas.

A través de la gestion por competencias se establecen cudles son las competencias
necesarias que deben poseer los empleados para el cumplimiento de los objetivos; la
gestion de las competencias de los trabajadores contribuye a desempefar las
actividades y funciones de manera efectiva y a desarrollarse dentro de la compaiiia.

Las competencias de los trabajadores se ajustan al puesto; en la gestiéon por
competencias la compensacion se brinda por los resultados que se obtienen con las

competencias utilizadas. 17

D. GENERALIDADES DEL EXITO PROFESIONAL

La tendencia a simplificar las estructuras organizativas implica que el éxito profesional
no puede definirse por mas tiempo en términos de ascensos porque muchos no seran
posibles. Las empresas deben hacer entender a sus trabajadores que hay otras formas
de desarrollo profesional (rotaciéon de puestos, movimientos laterales) que son signo
de mejora profesional y no de fracaso. Aplanar las estructuras organizativas puede
incrementar la percepcion de estancamiento profesional de los trabajadores. Para

contrarrestar dicha percepcion, los directivos de recursos humanos deben emprender

17 Fernandez Lopez, Javier (2005). Gestion por competencias: Un modelo estratégico para la
direccion de recursos humanos. Primera edicion, Madrid.
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acciones que aseguren la asignacion de tareas retadoras y de mayor responsabilidad

(Maté, 1999).

El papel de empleados, directivos y empresa en la planificacion del desarrollo
profesional

e Elpapel del empleado
— Tomar la iniciativa de solicitar el feedback de directivos y compafieros, acerca de sus
fortalezas y debilidades.
— Identificar su etapa de desarrollo profesional y sus necesidades de progreso.
— Obtener informaciéon sobre oportunidades de aprendizaje (responsabilidad en
tareas de venta, disefio del producto, administrativas, etc.).
— Interactuar con trabajadores de diferentes grupos de trabajo dentro y fuera de la
empresa (asociaciones profesionales, sindicatos).

e Elpapel del directivo
— Aclararle sus inquietudes profesionales (papel de entrenador).
— Asegurarse de que entiende que, aunque su rendimiento sea aceptable, la empresa
cree que necesita obtener mas experiencia en el puesto actual (papel evaluador).
— Discutir qué puede hacerse para que se sienta mejor en su trabajo y comprenda como

encaja su puesto laboral en su desarrollo profesional (papel asesor).

— Darle asesoramiento profesional e informarle sobre los medios de los que dispone
en la empresa (papel prescriptor).
e Papel de la empresa

—Talleres de carrera profesional (seminarios que tratan temas relacionados con el
funcionamiento de los sistemas de planificacion, la autoevaluacién o la fijacién de
objetivos).

—Centros profesionales o sistemas de informacion (lugares o bases de datos donde los
trabajadores pueden encontrar informacion sobre oportunidades laborales y

programas de formacion).
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—Libros de trabajo sobre planificacién profesional (guias escritas que dirigen al
trabajador a través de una serie de practicas y normas relacionadas con la planificaciéon
profesional).

—Asesoramiento personal (consejos de profesionales especializados a empleados que
buscan ayuda en temas profesionales).

—Trayectoria profesional (planificacién del orden de puestos de trabajo, identificacion
de las habilidades necesarias para progresar dentro y a través de familias de puestos,
por ejemplo, de puestos técnicos a puestos de gestion.

En un mundo que avanza a una velocidad escalofriante, las empresas parecen centrar
su preocupacion, externamente, en las acciones de la competencia y la evolucién del
entorno, internamente, en la estructura de costes; sin ser conscientes, ademas, de que
el arma mas potente para obtener ventajas competitivas sostenibles a largo plazo es la

fuerza laboral, sus propios empleados.

El desarrollo profesional es la necesidad de auto superacion de las personas, el
sentimiento de realizacion en una organizacion, con el desarrollo profesional también
se da el desarrollo a nivel personal, la auto superacion dentro de una organizacion esta
ligada con la lealtad hacia la empresa, fomentada a través de un clima organizacional

armonioso, motivacion.

1. Aspectos de la motivacion del personal.

Para maximizar la motivacién de sus empleados, las empresas deben ayudarles a dirigir
y gestionar sus carreras profesionales. La motivacion profesional presenta tres

aspectos (London y Mane, 1997):

O Resistencia profesional o grado en que las personas son capaces de hacer frente a los

problemas que afectan a su trabajo.
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O Perspicacia profesional o grado de conocimiento de los trabajadores sobre sus
intereses, fortalezas y debilidades, y sobre cdmo estas percepciones afectan a sus
metas profesionales.

O Identidad profesional o grado en que los trabajadores definen sus valores personales

conforme a su trabajo.

Las empresas s6lo pueden ser innovadoras y adaptativas si sus empleados tienen
motivacion de desarrollo profesional (Valle, 1995). Las personas con alta resistencia
profesional son capaces de superar los obstaculos de su entorno laboral y de adaptarse
a acontecimientos inesperados (cambios en los procesos de trabajo o en las demandas
de los clientes); son capaces de desarrollar nuevos modos de utilizar sus habilidades
para enfrentarse con los problemas y los sucesos inesperados. Los trabajadores con
elevada perspicacia profesional se fijan objetivos profesionales y participan en
actividades de desarrollo que les ayuden a alcanzarlos; toman medidas para evitar que
sus habilidades queden obsoletas. Los trabajadores con alta identidad profesional estan
comprometidos con la empresa, son capaces de hacer lo que sea necesario (como
trabajar durante largas horas) para terminar un proyecto o atender los pedidos de los

clientes y estan orgullosos de trabajar en la empresa.

Para la motivacién es necesario que las empresas conozcan cuales son las Fortalezas,
Objetivos, Amenazas y Debilidades de cada trabajador.

La motivacién de desarrollo que se brinda a los empleados puede lograr, que se sientan
identificados y comprometidos con los objetivos de la organizacién haciéndolos sentir

propios, buscando la mejora continua para resolver problemas.

2. Modelo de desarrollo profesional.

El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través de

una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y
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relaciones. Es importante sefialar que existen diferentes modelos de desarrollo
profesional y que la literatura de investigacidon no se pone de acuerdo sobre cual es el

mejor. A continuacion, se presentan tres clases de modelos:

O Modelo de ciclo de vida.
Indican que los trabajadores hacen frente a tareas de desarrollo en el transcurso de su
profesidn; pasan por distintas etapas personales o profesionales (Blake, 1997).

O Modelo basados en la organizacion.
También sostienen que las profesiones pasan por varias fases, sin embargo, afirman
que el desarrollo profesional implica aprendizaje de los trabajadores para realizar
tareas definitivas. Cada etapa supone cambios en las actividades y en las relaciones con
compafieros y jefes (Pineda, 1995).

O Modelo del patrén de direccion
Describe como contemplan las personas su profesion; como deciden sobre la rapidez
con que quieren avanzar por las etapas profesionales y en qué punto desean regresar a

una fase anterior (Driver, 1992).

Existen diferentes modelos de desarrollo profesional en los que se encuentra el modelo
de ciclo de vida en la que los trabajadores pasan por diferentes etapas laborales; en el
desarrollo basado en la organizacion el trabajador se encuentra en aprendizaje, y para
terminar esta el modelo de patrén de direccion en el que los trabajadores determinan
la rapidez con la transcurren en las diferentes etapas de desarrollo profesional,

determinan cuando volver a comenzar las etapas de desarrollo.



3. Etapas profesionales.

Etapas profesionales

Tareas de

desarrollo

Actividad

Relaciones
con
trabajadores
Edad
Antigiiedad

otros

Incorporacién
Identificar
intereses y
habilidades,
encajar en el
trabajo

Ayudar,
aprender,
seguir
instrucciones.
Aprendiz.

Menos de 30.
Menos de 2
anos.

Crecimiento
Ascenso,
crecimiento,
seguridad, desarrollo
de vida.

Contribuir
independientemente.

Compafiero.

Entre 30 y 45.
Entre 2 y 10 afios

Madurez
Mantener los
logros y
actualizar las
habilidades.

Formacion,
apoyo,
elaboracion de
politicas.
Tutor.

Entre 45y 60.
Mas de 10
anos.
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Maestria
Planificar 1la
jubilacion y

cambiar el
equilibrio
entre lo

laboral y lo no
laboral

Retiro gradual
del trabajo.

Consejero.

Mas de 60.
Mas de 10
anos.

Fuente: Adaptado de Noé, Hollenbeck, Gerhardt y Wright (1994).

> Etapa de incorporacion.

Cuando se aproxima el acceso al mundo del trabajo, los individuos intentan identificar

el tipo de trabajo que les interesa considerando sus intereses, valores y preferencias

laborales, solicitando informacion sobre puestos de trabajo, profesiones y empleos de

conocidos, amigos y familiares y centrandose posteriormente en la formacion o el

aprendizaje necesarios. En la mayoria de los casos, los empleados nuevos en un trabajo

no estan preparados para encargarse de las tareas y roles del trabajo sin la ayuda y

direccion de otros; en muchos trabajos se les considera aprendices.

Desde la perspectiva de la empresa, para que los nuevos trabajadores puedan empezar

a contribuir a los objetivos de la organizacion, necesitan actividades de orientacién y

socializacién que les ayuden a sentirse lo mas a gusto posible con sus nuevos

compafieros y tareas (Ernest & Young, 1998).
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La empresa debe desarrollar politicas que ayuden a equilibrar los roles laborales y no
laborales de las personas que, durante esta etapa, también necesitan comprometerse

mas activamente en actividades de planificacion de carrera profesional.

> Etapa de crecimiento.
Durante este periodo, los individuos encuentran su lugar en la empresa, realizan una
contribucién independiente, consiguen mayor responsabilidad y éxito financiero y
establecen un estilo de vida atractivo. Les interesa ser vistos como contribuidores al
éxito de la compania y, a través de una interaccién informal con compafieros y jefes y
de un feedback recibido por medio de un sistema de medicién del rendimiento,

descubren como se valoran sus contribuciones (Puchol, 1997).

> Etapa de madurez
En esta fase, las personas se preocupan por mantener actualizadas sus habilidades y
por ser percibidos como trabajadores que todavia realizan importantes contribuciones

a la empresa. (Gil, Ruiz y Ruiz, 1997).

> Etapa de la maestria
Finalmente, las personas se preparan para un cambio del equilibrio entre actividades
laborales y no laborales. Sin embargo, para muchas personas esta etapa no implica una
reduccion completa de su jornada laboral, ya que deciden permanecer en la empresa a

tiempo parcial trabajando como asesores.

Los trabajadores normalmente cumplen con etapas profesionales dentro de la
empresa, en el que se comienza como aprendiz relaciondndose con las funciones a
desarrollar, siguiendo con la independencia para la realizacion de actividades y por
ende obteniendo mas responsabilidades, después de adquirida la suficiente experiencia

se busca la movilizacién dentro de la compafiia para que las habilidades no queden
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estancadas, terminando con la etapa de maestria en la que se toma la decision de

terminar su vida laboral o recomenzar las etapas en otra compaiiia.

4. Sistemas de desarrollo profesional.

La planificacién del desarrollo profesional es el proceso por el que las personas
(Feldman, 1998):

— Toman conciencia de sus intereses, valores, fortalezas y debilidades.

— Obtienen informacion sobre oportunidades laborales dentro de la empresa.

— Identifican objetivos profesionales.

— Disefian planes de accion para alcanzar dichos objetivos.

Los sistemas de planificacion profesional benefician tanto a los trabajadores como a la
empresa (Russell, 1991). A los primeros les ayudan a descubrir sus intereses y
habilidades y a aumentar su satisfaccién gracias a la posibilidad de identificar y
trasladarse a los puestos mdas coherentes con sus objetivos y planes. Desde la
perspectiva de la empresa, la planificacién profesional reduce el tiempo necesario para
cubrir los puestos vacantes, ayuda en la planificacion (preparacién de los trabajadores
para las vacantes derivadas de renovacién o jubilacién), identifica empleados con
talento directivo y proporciona a todos los trabajadores la oportunidad de descubrir
sus metas profesionales y desarrollar planes para alcanzarlas. Los sistemas de
planificacion profesional de las empresas varian en el nivel de sofisticacion y en el
énfasis puesto en las diferentes partes del proceso. No obstante, todos suelen incluir los

componentes mostrados a continuacion.

‘aloracion Evaluac!ﬂn FI]EF]I[?FI Planlﬁ::._acmn
personal de la realidad de objetivos de acciones
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e Valoracién personal
La valoracion personal ayuda a las personas a determinar sus intereses profesionales,
valores, actitudes y tendencias de comportamiento (Fernandez Caveda, 1997). Suele
incluirla utilizacion de tests psicolégicos que ayudan a los trabajadores a identificar sus
intereses laborales y a establecer las preferencias de los empleados para trabajar en
diferentes tipos de entornos (ventas, asesoria...).

e Revision de la realidad
Las personas reciben informacién sobre como evaltia la empresa sus habilidades y
conocimientos y sobre el lugar que ocupan en los planes de la compaiiia (posibles
oportunidades de ascenso, movimientos laterales). Generalmente, son los directores de
recursos humanos quienes proporcionan esta informacion como parte del proceso de
valoracion del rendimiento.

e Fijacion de objetivos
En esta fase del proceso de planificacién profesional, las personas establecen sus
objetivos profesionales a corto y largo plazo, generalmente relacionados con puestos
deseados.

e Planificacion de acciones
En esta etapa, las personas determinan como alcanzaran sus objetivos profesionales a
corto y largo plazo. Los planes de accion pueden incluir inscripcion en cursos de
formaciéon y seminarios, entrevistas de direcciéon de la informaciéon o peticién de

oportunidades laborales en la empresa (Gémez-Mejia, Balkin y Cardy, 1997).

En el desarrollo de planificacién profesional, el trabajador identifica el nivel de relacién
que tiene con la organizacién, su identificacién con los objetivos, para mejorar el

desempefio y visualizar su crecimiento dentro de la compaifiia.
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E. GENERALIDADES DE LA SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA S.A DE
C.V.

1. Antecedentes historicos.

La fabrica de helados y paletas La Michoacana, se encuentra en El Salvador desde el afio
2007, se ha dedicado a la elaboracién de helados y paletas de fruta 100% naturales,
distinguiéndose a lo largo de los afios de las demas empresas.

En el afio 2007, el sefor Jaime Ivan Trejo (actual propietario de la empresa y gerente
general), realiza un viaje al estado de Michoacan, México, en donde conoce la marca y
comprueba la calidad de sus productos, calidad que en esa época no se tenia en El
Salvador. Luego de su viaje y al regresar al pais después de haber identificado una
oportunidad potencial en el mercado salvadorefio por la calidad del producto decide
registrar la marca “La Michoacana” en nuestro pais, aprovechandose del impase que

tienen los mexicanos de no poder registrar su propia marca.

La Michoacana cuenta con mas de 120 sabores, entre los cuales podran encontrar
paletas de cremay paletas de leche con fruta, asi como sus tan afamadas paletas de fruta
con chile y sus deliciosas paletas de fruta con licor. La Michoacana es una marca
registrada en El Salvador y Guatemala y refleja todo el arte culinario mexicano en el
campo de los helados fielmente como se han estado elaborando desde hace mas de 85

anos.

Tropicalizando sabores y fusiones de la cultura salvadorefia y guatemalteca para dar
como resultado una gama de sabores unicos elaborados con mucha calidad.
Actualmente son los lideres en el mercado nacional, ya que fueron los pioneros en la

elaboracion y distribucion de este tipo de paletas y helados artesanales.
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Una de las socias manifiesta lo siguiente: Contamos con mas de 35 puntos de venta en
todo el Pais, 8 de ellos son puntos propios y el restante es por franquicias de personas
que quieren emprender su negocio propio. Nuestro personal esta siendo
constantemente capacitado sobre las nuevas tendencias y practicas en la manufactura
de alimentos. Recibimos seminarios de estandarizacion de calidad y procesos
productivos. Ademas, siempre estamos tratando de innovar nuestros productos y
buscando sabores que satisfagan las exigencias de nuestros clientes. Estamos
comprometidos con la inocuidad y calidad de nuestros productos, asi como a realizar
una produccién limpia y amigable con el medio ambiente. Ninguno de nuestros

procesos de produccion dafa al medio ambiente.

2. Logotipo:

3. Razédn social:

Sociedad Inversiones La Michoacana S.A. De C.V.

4. Nombre comercial:

La Michoacana.

5. Direccién:
Oficina: 25 ave. Norte Colonia Médica, Medicentro La Esperanza Modulo I, Local 222,
San Salvador.
Planta:
Colonia California carretera a Planes de Renderos, Pasaje Lucio Avalos #5, San Salvador,

San Salvador.
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6. Puntos de venta:
Los cuales son:
* Metrocentro 11 etapa.
¢ Despensa de Don Juan, 75 av. Norte.
¢ Despensa de Don Juan, La cima.

X/

+» Paseo General Escalon.

X/

+ Centro Comercial la Joya.
% Plaza Mundo.
« El puerto de la Libertad.

X/

+ Alameda Roosevelt, San Miguel.

7. Mision.
Elaborar artesanalmente helados y paletas 100% naturales, con el objetivo de satisfacer
los gustos mas exigentes de la poblacidn salvadorefia en el consumo de productos de
alta calidad, asi como de una amplia gama de sabores innovadores utilizando en su
proceso un estricto control de calidad y con el compromiso de dar cada dia mejores

opciones para disfrutar una paleta o un helado.

8. Visidn.
Helados la Michoacana serd, dentro de dos afios, una empresa reconocida en la
elaboraciéon de helado artesanal y paletas a nivel nacional caracterizada por su
innovaciéon constante en la multiple gama de sabores no tradicionales al paladar
salvadorefio, y estard presente en la mayoria de los centros comerciales de alta

afluencia de publico, asi como con su sala de venta al detalle.

9. Valores.

Responsabilidad, trabajo en equipo, calidad, honestidad, inocuidad e innovacion.



10. Principales areas funcionales.

A mayo de 2017, la empresa La Michoacana cuenta con 21 trabajadores en total, y 3 Socios, a continuacién, se muestra en

el cuadro siguiente el detalle de los puestos de trabajo y cargos con los que cuenta la empresa.

sl /" SIMBOLOGIA

Unidades administrativas

----------- LINEAS JERARQUICAS

Relacién de autoridad lineal

Relacidn de autoridad funcional

\
\\Relacién de asesoria interna

Fuente Proporcionado por: La Sociedad Inversiones La Michoacana S.A. de C.V.

ov
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NOMBRE DEL PUESTO DE NUMERO DE
CARGO PERSONAS QUE
TRABAJO. OCUPAN EL CARGO
Gerencia General Encargado de supervisar y controlarla | 1
gestion de la empresa
Gerente comercial Encargada de compra y ventas de la | 1
empresa
Asesor legal/ Jefe de personal Encargada del area legal de la empresa | 1
y personal
Jefe de produccion Encargado de toda el area del proceso | 1
productivo de paletas
Despachador Encargado de revisar y enviar el | 1
producto a las sucursales y
proveedores
Motoristas Encargado de transportar el producto | 2
a las sucursales y proveedores
Auxiliares Encargado de pelar, lavar, producir y | 2
elaborar las paletas.
Encargado de postres Encargado de diversa elaboracién de | 1
postres
Auxiliar contable Encargado del area contable internade | 1
la empresa
Vendedoras Encargadas de las sucursales. 13
24

TOTAL




11. Clientes.

Se distribuyen en las 8 tiendas principales de la Empresa La Michoacana, en las diferentes Farmacias Camilas del
Pais, asi como también en Gasolineras Texaco, Supermercados Walmart y en 18 puestos de distribucion. A
continuacidn, se detallan las sucursales de los diferentes clientes con los que cuenta la empresa en la actualidad.

CUADRO DEL DETALLE DE CLIENTES DE LA SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA S.A. DE C.V.

LU LEbisnlibe CLIENTES SUCURSALES CLIENTES SUCURSALES
San Jacinto La fuente
Metrocentro 11 etapa.
Santa Elena Progreso Los Rombos
La mascota Santa Tecla Despensa de Don Juan, 75 av.
AltaVista Real Norte.
Medica San Luis Despensa de Don Juan, La cima.
Merliot Sonsonate N.1 Loma Linda
TIENDAS PROPIAS
San Jacinto 2 Sonsonate N.2 GASOLINERAS Paseo General Escaln.
FARMACIAS CAMILAS TEXACO
Activa Santa Ana
Los Héroes San Benito
Centro Comercial la Joya.
Escalén San Miguelito Don Bosco
Antiguo Cuscatlan Mejicanos Plaza Mundo.
Zacatecoluca Los Préceres
Soyapango La Cima El puerto de la Libertad.
Zacamil San Antonio Abad Navarra
Montelena Miralvalle
Pohl San Antonio Alameda Roosevelt, San Miguel

18 PUESTOS DE DISTRIBUCION

[4%
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12.Proveedores.

% Alcance integral- Freezers.
+» Lactosa-Yogurt, queso y crema.
% Distribuidora Hernandez- Leche.
% Costco-Gelatina y esencias.

X/

*¢ Mercado “La Tiendona”- Frutas y verduras.

F. MARGO LEGAL.

Toda empresa esta sujeta a las leyes y reglamentos de la republica en la que esta
constituida, para el presente trabajo de Investigacion se aplicaran las leyes de la
Republica de El Salvador.

Se aplicaran las leyes que regularan el funcionamiento de La Michoacana, entre estas se

pueden mencionar.

1. Leyde Ahorro de Pensiones decreto N°927 publicaciéon 1996.

Art. 1: Créase el Sistema de Ahorro para Pensiones para los trabajadores del sector
privado, publico y municipal, que en adelante se denominara el Sistema, el cual estara
sujeto a la regulacién, coordinacion y control del Estado, de conformidad a las
disposiciones de esta Ley.

El Sistema comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, mediante
los cuales se administraran los recursos destinados a pagar las prestaciones que deban
reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de Invalidez Comun, Vejez y Muerte

de acuerdo con esta Ley.
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2. Ley General de Prevencion de Riesgos en Lugares de Trabajo decreto

numero 254, Diario Oficial N°82 2010.

Art. 1: El objeto de la presente ley es establecer los requisitos de seguridad y salud
ocupacional que deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de establecer el marco
basico de garantias y responsabilidades que garantice un adecuado a nivel de
proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras, frente a los
riesgos derivados del trabajo de acuerdo a sus aptitudes psicologicas y fisiolégicas para
el trabajo, sin perjuicio de las leyes especiales que se dicten para cada actividad

econdmica en particular.

3. Leydel Impuesto ala Transferencia de Bienes muebles y a la Prestacion de
Servicios decreto nimero 296 1992, con reformas publicado en 2009 del

diario oficial N°237.

Art. 1.- Por la presente ley se establece un impuesto que se aplicara a la transferencia,
importacidn, internacion, exportacion y al consumo de los bienes muebles corporales;
prestacidn, importacion, internacion, exportacion y el autoconsumo de servicios, de

acuerdo con las normas que se establecen en la misma.

4. Ley del Seguro Social y Reglamentos del Régimen General de Salud y

Riesgos Profesionales 1997 El Salvador.

Art. 1- De acuerdo al Art. 186 de la Constitucidn se establece el Seguro Social obligatorio
como una institucién de Derecho Publico, que realizara los fines de Seguridad Social

que esta Ley determina. (4)

Art. 2- El Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los

trabajadores por causa de:
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a) Enfermedad, accidente comun;

b) Accidente de Trabajo, enfermedad profesional,
c) Maternidad;

d) Invalidez;

e) Vejez;

f) Muerte; y

g) Cesantia involuntaria.

Asimismo, tendra derecho a prestaciones por las causales a) y c) los beneficiarios de
una pension, y los familiares de los asegurados y de los pensionados que dependan
econdmicamente de éstos, en la oportunidad, forma y condiciones que establezcan los

Reglamentos. (4)

Art. 3- El régimen del Seguro Social obligatorio se aplicara originalmente a todos los
trabajadores que dependan de un patrono sea cual fuere el tipo de relaciéon laboral que
los vincule y la forma que los haya establecido la remuneracién. Podra ampliarse
oportunamente a favor de las clases de trabajadores que no dependan de un patrono.
Podra exceptuarse unicamente la aplicacion obligatoria del régimen del Seguro, a los
trabajadores que obtengan un ingreso superior a una suma que determinaran los
reglamentos respectivos.

Sin embargo, sera por medio de los reglamentos a que se refiere esta ley, que se
determinard, en cada oportunidad la época en que las diferentes clases de trabajadores

se iran incorporando al régimen del Seguro.

5. Cddigo de Trabajo de la Republica de El Salvador decreto nimero 15 de 23
junio de 1972.
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a. Aguinaldo

Es una cantidad de dinero que reciben los trabajadores por cada afio de trabajo que
tengan en una empresa o negocio; en caso de no tener al menos un afo de estar
laborando recibirdn una parte proporcional. Este debera ser pagado a finales del
afio, especificamente entre el 12 y el 20 de diciembre. El aguinaldo en El Salvador es
calculado de la siguiente manera: 1 a 3 afios de trabajo, 15 dias aguinaldo; 3 a 10
afios de trabajo, 19 dias aguinaldo y 10 anos en adelante, 21 dias aguinaldo.

(Articulos 196-202)

b. Maternidad
Las mujeres embarazadas gozan de un derecho llamado licencia por maternidad, el cual
establece que se daran doce semanas de licencia, seis de las cuales se tomaran
obligatoriamente después del parto; y ademas, a pagarle anticipadamente una
prestacion equivalente al setenta y cinco por ciento del salario basico durante dicha

licencia. (Articulos 309-311)

c. Vacaciones
Después de un afio de trabajo continuo en la misma empresa o establecimiento o bajo
la dependencia de un mismo patrono, los trabajadores tienen derecho a un periodo de
vacaciones cuya duracion sera de quince dias, los cuales seran establecidos en una fecha
de conveniencia para las dos partes. Las vacaciones son remuneradas con una
prestacién equivalente al salario ordinario correspondiente al lapso de descanso anual

mas un 30% del mismo. (Articulos 177-189)

d. Jornada laboral
Se establece que la jornada diaria laboral sera de 8 horas diarias como maximo y la
jornada de trabajo semanal no podra exceder las 44 horas para trabajos diurnos y las
39 horas para trabajos que son desempefados de manera nocturna. En caso de realizar

trabajo adicional podria ser considerado como horas extras. (Articulos 161-176)
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e. Licencia por enfermedad
Los trabajadores tienen derecho a recibir licencia por enfermedad en caso que ésta no
les permita desempefiar adecuadamente su trabajo. Sin embargo, los empleados
deberan presentar a sus patronos el respectivo comprobante firmado y sellado por un
meédico para hacer constar que pueden gozar de incapacidad. El patrono estara obligado
a pagarle una cantidad equivalente al setenta y cinco por ciento de su salario basico en
caso que el accidente o enfermedad haya sido producida por su actividad laboral y que

se demuestre que no ha tenido culpa grave el empleado. (Articulos 307-308)

f. Descanso
A parte de las vacaciones anuales los trabajadores tienen derecho a un dia de descanso
ala semana (24 horas), que por lo general es el dia domingo, aunque segun la actividad
de la empresa puede cambiarse a un dia diferente de la semana. También tienen
derecho al descanso de su hora de almuerzo o de comida. Ademas, se contempla el
descanso de los dias de asueto considerados como tales por la ley. (Articulos 171-173,

177-189, 190)

g. Salario
Todo trabajador tiene derecho a recibir un salario por la prestacion de sus servicios y
en este caso el patrono esta obligado a pagarlo de manera recurrente y en la moneda
legal en curso. Asi mismo también se establece que debe existir un salario minimo en El
Salvador, el cual es considerado como la cantidad minima suficiente para cubrir las
necesidades materiales, morales y culturales del trabajador y de su familia. (Articulos

119-160)

6. Codigo Tributario de la Republica de El Salvador decreto nimero 230 de

14 diciembre de 2000.
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Art. 1- El presente Codigo contiene los principios y normas juridicas, aplicables a todos
los tributos internos bajo la competencia de la Administracién Tributaria. Ambito de
aplicacion

Requisitos Formales de los Documentos.

Articulo 114.- Los documentos que utilicen los contribuyentes cumpliran, en todo caso,
con las siguientes especificaciones y menciones:

a) Comprobantes de Crédito Fiscal:

1) Deben imprimirse en talonarios y estar prenumerados en forma correlativa
asimismo podran imprimirse en talonarios prenumerados por series en forma
correlativa e independiente, para cada establecimiento, negocio u oficina; 2) Emitirse
en triplicado; entregandose el original y segunda copia al adquirente del bien o
prestatario del servicio, conservandose la primera copia para su revision posterior por
la Administracion Tributaria. Cuando el valor de la operacion sea superior a cien mil
colones en el documento original debera hacerse constar los nombres, firmas y nimero
de cédula de identidad personal de la persona que entrega y de la que recibe el

documento.

b) Facturas u otros documentos a emitir a no contribuyentes del impuesto o

consumidores finales:

7. Ley del Impuesto Sobre la Renta decreto No. 134, publicado en el Diario
Oficial N2241. 1963 con reformas 2014.

Art. 1.- La obtencién de rentas por los sujetos pasivos en el ejercicio o periodo de
imposiciéon de que se trate, genera la obligaciéon de pago del impuesto establecido en
esta ley.

Art. 2.- Se entiende por renta obtenida, todos los productos o utilidades percibidos o
devengados sujetos pasivos, ya sea en efectivo o en especie y provenientes de cualquier

clase de fuentes, tales
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a) Del trabajo, ya sean salarios, sueldos, honorarios, comisiones y toda clase de

remuneraciones o compensaciones por servicio personales;

G. MARCO INSTITUCIONAL.

MARCO INSTITUCIONAL

e CODIGO DE TRABAJO

En El Salvador, el marco institucional laboral esta integrado por el Ministerio de Trabajo
y Prevision Social (MTPS), la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos
(PDDH) y la Procuraduria General de la Republica (PGR); estas instituciones velan por
el cumplimiento de los derechos laborales, como también realizan funciones de

asesoramiento y acompafnamiento al sector laboral.

e INSTITUTO SALVADORENO DEL SEGURO SOCIAL (ISSS)

Con el objeto de mantener la indispensable correlacién entre los fines de Seguridad
Social que cubrira el Instituto y los que integralmente le corresponden al Estado, y para
los demads fines previstos en esta ley, el Instituto se relacionara con los Poderes

Publicos, a través del Ministerio de Trabajo y Previsién Social.

e ADMINISTRADORAS DE FONDO DE PENSIONES (AFP)

El Sistema de AFP es uno de los mas regulados y fiscalizados de todo el Sistema
Financiero Salvadorefno. Las Administradoras de Fondos de Pensiones, que conocemos

como AFP, estan regidas por la Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones (Ley SAP).

e CODIGO TRIBUTARIO

Cuando se haga mencién ala “Administracién o Administracion Tributaria” y en
atencion a lo que establece el articulo 21 del Cédigo Tributario, debe entenderse que se

alude al Ministerio de Hacienda, por medio de las Direcciones Generales respectivas
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bajo cuya competencia se encuentran todas las actividades administrativas

relacionadas con los tributos internos y su recaudacién.
e LEY GENERAL DE PREVENSION DE RIESGO EN LUGARES DE TRABAJO.

Sera competencia del Ministerio de Trabajo y Prevision Social a través de la Direccion
General de Prevision Social, y de la Direcciéon General de Inspeccién de Trabajo,
garantizar el cumplimiento y promocion de la presente ley; asi como desarrollar
funciones de vigilancia, asesoramiento técnico y verificacion del cumplimiento de las

obligaciones por parte de los sujetos obligados, y sancionarlos por infracciones.

e LEY DEIMPUESTO A LA TRANSFERENCIA PRRESTACION DE BIENES MUEBLES
(IVA)

Debera ser presentada en la direccion general de impuestos internos, en la direccion
general de tesoreria, en los bancos y otras instituciones financieras autorizadas por el
ministerio de hacienda, en cualquiera de las oficinas que estas instituciones tengan en
el pais, dentro de los diez primeros dias habiles del mes siguiente al periodo tributario
correspondiente. En este mismo lapso deben ingresarse los impuestos retenidos o

percibidos por los agentes de retencidn o de percepcion.
e LEYDE IMPUESTO SOBRE LA RENTA (ISR)

El pago del impuesto autoliquidado debera efectuarse dentro del plazo de cuatro meses
siguientes al vencimiento del ejercicio o periodo de imposicion de que se trate,
mediante el mandamiento de ingreso elaborado por el contribuyente en formulario
proporcionado por la Direccion General de Impuestos Internos. El mandamiento de
ingreso se presentara en las colecturias del servicio de tesoreria, o en los lugares
sefialados por la Direccidn General. El Ministerio de Hacienda, mediante acuerdo, podra
autorizar lugares diferentes para la presentacion de las liquidaciones del impuesto y

del pago respectivo.
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA GESTION DEL RECURSO HUMANO
EN LA SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA S.A. DE C.V. UBICADA EN EL
MUNICIPIO DE SAN SALVADOR.

A.IMPORTANCIA

La importancia de la presente investigacion radicé en determinar la situacién actual
referente al tipo de administracién que aplica la Sociedad Inversiones la Michoacana
S.A de C.V.; a partir de ello se realizé un diagndstico en el cual se presentaron diferentes
conclusiones con sus respectivas recomendaciones que permitirdn contribuir a

fortalecer el desempefio de los empleados de la organizacion.

B. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. General
Realizar una investigacion de campo en la empresa Inversiones La Michoacana S.A.
de C.V. para determinar la situacién actual en referencia al tipo de gestién aplicada

en la administracién de recursos humanos.

2. Especificos
Recolectar informacion necesaria a través de los instrumentos del cuestionario y la guia

de entrevista que permitan la elaboraciéon de un diagnéstico.

Procesar los datos obtenidos por medio de las encuestas y las entrevistas,
posteriormente realizar un analisis adecuado que refleje la situacién en la que se

encuentra inmersa actualmente la empresa.

Analizar integralmente mediante la tabulacién realizada previamente, con el propdsito

de elaborar las conclusiones y recomendaciones a las que se llegaron.
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C. METODOS Y TECNICAS DE LA INVESTIGACION.

Los métodos y técnicas de investigacion permitieron recolectar, analizar y clasificar la

informacion.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizo6 el analisis porque es necesario conocer
el resultado de cada una de las variables planteadas en las hipotesis las cuales
proporcionaron los requerimientos indispensables para lograr aplicar la gestiéon por
competencias que contribuya al éxito profesional de los trabajadores de la Sociedad

inversiones la Michoacana S.A de C.V. Ubicada en el municipio de San Salvador.

1. METODOS.

Para el desarrollo de la investigacion el método que se utiliz6 para llevarla a cabo fue el
método cientifico. Se utilizaron procedimientos que permitieron descubrir las
condiciones en que se presentan los sucesos, su verificacion y analisis de la informacion

obtenida.

Los métodos auxiliares que se utilizaron en la investigacion fueron los siguientes:

a. Andlisis

La utilizacion de este método permiti6 conocer el resultado de cada una de las variables
planteadas en las hipodtesis, las cuales proporcionaron los requerimientos
fundamentales para poder elaborar el modelo del enfoque gestién por competencias
que contribuya a fortalecer el desempeno de los empleados de Inversiones la

Michoacana S.A de C.V.
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b. Sintesis

Partiendo del desglose de los elementos de manera individual por medio de las
variables relacionadas a la investigacion, este método permiti6é analizar y resumir la
informacion obtenida en el estudio, dando como resultado datos fidedignos, oportunos

y unificados.

2. TIPO DE INVESTIGACION.

a. Descriptivo
Se utilizo el descriptivo, con el objetivo de determinar el fendmeno en estudio,
describiendo las caracteristicas de la poblacion, en este caso los empleados de “La
Michoacana, teniendo como objetivo dar un panorama lo mas preciso posible de éste.
Los estudios buscaron especificar las propiedades importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro factor que sea sometido a analisis.

3. DISENO DE LA INVESTIGACION.

a. No experimental

El estudio que se realizé fue no experimental ya que se ejecutd sin manipular
deliberadamente las variables. Se basé fundamentalmente en la observacion de

fenomenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos con posterioridad.

D. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION.

Con el objetivo de recolectar informacion fiable se utilizaron técnicas y herramientas
que ayudaron a la realizacion del estudio del fendémeno, tabular e interpretar los datos

obtenidos.
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1. TECNICAS.

Las siguientes técnicas de investigacién facilitaron la recolecciéon de datos fiables del

fenomeno en estudio, las cuales se mencionan a continuacion.

a. Encuesta.

La encuesta siendo una técnica de investigacion, permitié la recopilaciéon de
informacion precisa y relevante de los trabajadores que en su totalidad son 21; con el

fin de obtener informacién determinada del problema a estudiar.

Las encuestas se pasaron en su totalidad a los empleados, en las instalaciones de la
Sociedad Inversiones la Michoacana S.A de C.V; también en el drea donde el personal
desarrolla sus actividades, Para aprovechar el ambiente en el que se encuentran
inmersos dia a dia, de esta forma se pudo corroborar si sus actividades son coherentes

a las necesidades de dicha entidad.

b. Entrevista.

A través de la entrevista se logré obtener informaciéon de manera oportuna basada en

una guia de preguntas permitiendo profundizar en el fenémeno de estudio.

Fue fundamental para el proceso de investigacion, debido a que permiti6 un
acercamiento a la situacién actual de la sociedad, y de esta forma obtener datos
relevantes que permitieron guiar u orientar el rumbo del estudio, asi como también
realizar algun tipo de contacto con los colaboradores de esta empresa, con el fin de
conocer su punto de vista sobre las labores que en la organizacion se realizan y de qué

forma se hacen.
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La entrevista se dirigié al Representante Legal para obtener datos mas completos y

precisos de la entidad.

2. INSTRUMENTOS.

Estos fueron los medios auxiliares de las técnicas, contribuyendo de igual manera a la

recoleccion de informacion en la empresa, a continuacidn, se utilizaron los siguientes.

a. Cuestionario.

Se cont6 como medio de recoleccion de informacion el cuestionario, se plantearon
interrogantes que respondieron las personas encuestadas, las cuales fueron los
trabajadores de la empresa en estudio; se plasmaron preguntas semi-cerradas,
cerradas y de opciéon multiple; se obtuvo informacién que auxilio la elaboracién de un
diagndstico que permiti6 establecer conclusiones y recomendaciones puntuales sobre

la situacion de estudio.

b. Guia de entrevista.

Se estructur6 una guia de entrevista para obtener informaciéon de forma directa, se
elaboré con preguntas claves que permitieron obtener informacién necesaria e

importante para el estudio del fenémeno.

3. FUENTES DE INFORMACION.

A continuacidn, se detallan las fuentes de informacién adecuadas para el proceso de

investigacion.
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a. Primarias.

Es toda aquella informacién que se obtuvo a partir de los conocimientos previos al
estudio, asi como también de todos los datos recolectados de la investigacion de campo,

es decir, toda informacion que se obtuvo por medio de las encuestas y la entrevista.

Los datos relevantes fueron proporcionados por el Representante Legal y de todas

aquellas personas que laboran en la empresa.

b. Secundarias.

Para el caso en estudio, se hizo uso de libros, revistas, leyes, sitios virtuales, trabajos de
investigacion, entre otros documentos proporcionados que fundamentaran la

investigacion.

4. AMBITO DE LA INVESTIGACION.

El area geografica en que se realizé la investigacion fue en la Sociedad Inversiones “La
Michoacana”, en Colonia California carretera a Planes de Renderos, pasaje Lucio Avalos
#5, San Salvador, San Salvador.

A partir del nimero de empleados con que cuenta la empresa se determind la poblacién

total de la investigacion.

5. UNIDADES DE ANALISIS.

Las unidades de analisis que se utilizaron en la investigaciéon estan descritas como

objeto de estudio y unidades de analisis.

Objeto de estudio: Sociedad Inversiones la Michoacana S.A de C.V.

Unidad de analisis: Trabajadores de la Sociedad.
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6. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA.

a. Universo.

Para llevar a cabo la investigacion en La Sociedad Inversiones “La Michoacana” S.A. de
C.V. se determin6 como universo el nimero total de empleados con los que cuenta la

entidad en El Salvador, incluyendo las 8 sucursales que posee en el pais.

b. Muestra.

Por ser un numero reducido de colaboradores se tomo la decision de no elaborar un
muestreo. Es decir, se realizarda un censo a los 21 trabajadores de la Sociedad

Inversiones la Michoacana S.A. de C.V. que representan la totalidad del universo.

7. ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION.

Los datos recopilados en la investigacién de campo a través de las diferentes técnicas e
instrumentos antes mencionados se procesaron con la ayuda de un software llamado
Microsoft Excel 2010. Esta herramienta permiti6 agilizar la elaboracién de tabulaciones

y graficos para identificar visualmente los resultados, lo que facilité su interpretacion.

Se clasific6 y ordené la informacién en cuadros estadisticos respecto a cada
interrogante realizada, esto significa que se representan los datos en categorias que

muestran el numero de frecuencia o veces en que ocurrio cada alternativa.

Posteriormente se procedi6 a la elaboracion de los graficos de pastel segin convenia en
el caso, que permitié tener una mejor visualizaciéon y llevar a cabo los analisis e

interpretaciones adecuadas.
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E. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO DE LA GESTION DEL RECURSO HUMANO
DE LA SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA, S.A. DE C.V.

Durante el desarrollo de la investigacion se obtuvieron datos relevantes que fueron
obtenidos por parte de los encuestados respectivamente, de lo cual se puede destacar

lo siguiente:

1. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

GENERO:

En la Sociedad Inversiones la Michoacana se observa que la mayoria son mujeres para
lo cual hablando numéricamente representa el 62% sobre un 38% de los hombres, una
de las causas obedece a que el trabajo del personal encargado de las ventas es
generalmente para mujeres, en cambio en el departamento de produccién por ejemplo
solo hay hombres, asi como en los demds departamentos. (VER ANEXO 1, PERFIL DEL
ENCUESTADO, LITERAL A).

EDAD: Las edades que se manejan dentro de la Sociedad son jovenes adultos entre los
26 a 35 afios en porcentaje representan el 62%, lo que fue evidente al momento de
proporcionar las encuestas. En cierta forma obedece a que en la empresa debido al
trabajo que se realiza necesitan personas con cierto grado de experiencia y ademas de
eso que tengan agilidad y movilidad al realizar determinadas actividades. (VER ANEXO

1, PERFIL DEL ENCUESTADO, LITERAL B).

NIVEL EDUCATIVO:

Los trabajadores expresaron poseer educacién basica y media, lo cual ayudo de alguna

manera que la investigaciéon se llevara a cabo. Esta variable puede influir en la

comprension de reuniones y capacitaciones en la que los encargados de transmitir
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informacion y conocimientos deberan encontrar la forma de que los trabajadores
comprendan lo que se les esta diciendo sin usar lenguaje técnico para no dificultar la
formacién que se esta llevando a cabo. (VER ANEXO 1, PERFIL DEL ENCUESTADO,
LITERAL C).

DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE:

Segun encuestas el departamento con mas personal es el de ventas, las vendedoras
conforman la mayor parte. Esto se debe al giro de la entidad y a la cantidad de
establecimientos donde comercializan sus de empleados. (VER ANEXO 1, PERFIL DEL
ENCUESTADO, LITERAL D).

TIEMPO DE LABORAR:

Los trabajadores manifestaron que tienen en su mayoria entre 1 a 2 afios de laborar en
la empresa lo que se puede traducir a que el personal no goza de estabilidad laboral, y
es por eso que deciden irse en un periodo corto, esto se debe a varios factores entre
ellos la necesidad de un trabajo donde el sueldo que se ofrece sea mayor al que reciben
en la Sociedad. Otro factor que implica la satisfacciéon de las aspiraciones personales,
por lo que optan por buscar otras oportunidades laborales. (VER ANEXO 1, PERFIL DEL
ENCUESTADO, LITERAL E).

PUESTO DE TRABA]JO:

Segun datos el que tiene mas personal es el de ventas, debido a que es el que mas se
demanda por el nimero de tiendas que tienen en diferentes lugares del pais, otro factor
importante es que algunos colaboradores no saben que puestos de trabajo ocupan, se

hizo mencién de uno que ni siquiera se encuentra en la entidad, como por ejemplo el
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subjefe de produccion, ademas los empleados tienen duplicidad de tareas segun lo

expresado. (VER ANEXO 1, PERFIL DEL ENCUESTADO, LITERAL F).

a. Induccion al personal.

Todos los trabajadores de la Sociedad manifestaron que si se le dio una induccién al
puesto de trabajo, se explicaron las politicas que se manejan en la empresa, las
funciones que se realizarian en determinado puesto, y demds generalidades tales como
hora de entrada y salida, todo de manera personal, el jefe inmediato fue el encargado
de darles los lineamientos necesarios para que se pudieran acoplar lo que es el area de

trabajo y la empresa en general. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 1y 2)

b. Aspecto filosofico.

Un numero significativo desconocen la mision y visién de la empresa, podria ser por
muchos factores, uno de ellos que no se han interesado en conocer o que los jefes
inmediatos no han hecho énfasis en que deben de saberlo para mayor compromiso y

responsabilidad en la empresa. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 3)

En cambio, en la entrevista el gerente general hizo mencién de la misioén y visidn, a

continuacion, se describe:

Mision: Elaborar artesanalmente helados y paletas 100% naturales, con el objetivo de
satisfacer los gustos mas exigentes de la poblacion salvadorefia en el consumo de
productos de alta calidad, asi como de una amplia gama de sabores innovadores
utilizando en su proceso un estricto control de calidad y con el compromiso de dar cada

dia mejores opciones para disfrutar una paleta o un helado.
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Vision: Helados la Michoacana sera, dentro de dos afios, una empresa reconocida en la
elaboracion de helado artesanal y paletas a nivel nacional caracterizada por su
innovacién constante en la multiple gama de sabores no tradicionales al paladar
salvadorefio, y estara presente en la mayoria de los centros comerciales de alta
afluencia de publico, asi como con su sala de venta al detalle. (VER ANEXO 2,

PREGUNTA 1)

Con los principios y valores, en su mayoria respondieron que, si se fomentan y que estan
orientados a mejorar las relaciones interpersonales, a inculcar el compafierismo, las
cooperaciones, proactividad, respeto, honestidad, entre otros, orientados a mejorar el
area laboral. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 4).

Ademas, en la entrevista el gerente general manifestd que entre ellos se fomenta la
superacidn, calidad, responsabilidad dentro de la empresa y responsabilidad social.

(VER ANEXO 2, PREGUNTA 3)

En los Objetivos organizacionales el gerente mencion6 que ya se encuentran obsoletos
debido a que la mayoria de ellos ya se superaron, es decir ya se cumplieron y
actualmente estan en busca de nuevos horizontes como la exportacion de sus
productos.

Estos son algunos de los objetivos que en su momento fueron el motor para luchar por

alcanzarlos:

-Iniciar con la distribucién del producto en los departamentos de San Salvador
y la Libertad.

-Dar servicio de atencion a eventos particulares con nuestros productos.
-Tener un flujo de ventas de 10000 paletas por mes.

-Abrir puntos de ventas en San Miguel y Santa Ana.

-Incrementar en un 25% los flujos de ventas mensuales totales (puntos de venta,

distribuidores y eventos) (VER ANEXO 2, PREGUNTA 2)



62

C. Funciones segun el puesto de trabajo.
Los trabajadores en su totalidad consideraron que las funciones que realizan
diariamente dentro la empresa son las establecidas y las que se desempefian segiin
acuerdo entre el empleador y empleado, y no se les sobrepone actividades laborales

que no estan estipulados en su contrato. (VER ANEXO01, PREGUNTA 16)

d. Métodos de reclutamiento y selecciéon de personal.

Para el reclutamiento del recurso humano los trabajadores manifestaron en un 100%
que la forma para dar a conocer la disponibilidad de plazas es la adecuada. Ya que la
empresa da a conocer las vacantes por medio de paginas web, anuncios publicitarios y
otros, lo que es accesible para muchos jovenes que se encuentran buscando un empleo

formal. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 18)

Posteriormente al reclutamiento, segin la informacién extraida de la encuesta la
mayoria dijo que el método de seleccion para poder ingresar a la empresa "La
Michoacana" fue por medio de entrevista, lo que indica que el empleador evalua la
presentacion, habilidades y destreza para el puesto de trabajo que se esta aplicando.

(VER ANEXO 1, PREGUNTA 17)

e. Evaluaciéon del desempefio.

En su totalidad los trabajadores dijeron que si se evaliia el desempefio, ya que para la
empresa es una parte fundamental que ayuda al crecimiento personal de cada uno,
ademas se hace posible el desarrollo de la Michoacana a nivel nacional e internacional,
es por ello que cada cierto periodo se evalua el personal para conocer si el trabajo que

realizan lo hacen de manera eficaz y eficiente. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 19)



63

La mayor parte de los empleados confirmaron que la frecuencia con que se realiza la
evaluacion del desempefio es siempre, para la entidad es muy importante la capacidad
y desempefio de los empleados a la hora de realizar sus actividades laborales. (VER
ANEXO 1, PREGUNTA 20), se toman las medidas necesarias para superar los problemas
encontrados, y el medio por el cual lo superan es por una reunidn entre la persona a
cargo y el empleado preguntandole el porqué de las fallas o errores que se han
cometido, para poder orientarlo y asi poder desempefiar mejor su trabajo. (VER ANEXO

1, PREGUNTA 21).

f. Tipo de Gestion aplicada.

Al entrevistar al Gerente General se identificd que la administracion aplicada es la
tradicional, sin embargo, tratan de hacerlo de la mejor forma para que los trabajadores
se sientan comodos y satisfechos dentro del puesto de trabajo que ocupan. (VER ANEXO

2, PREGUNTA 14)

Al hablarle sobre la aplicacion de una gestién por competencias se mostré abierto ante
los cambios no hubo resistencia ni se mostré renuente ante el tipo de administracion

que se practica dentro de las empresas hoy en dia. (VER ANEXO 2, PREGUNTA 15)

g. Competencias de los trabajadores.

Dentro de las competencias que deben de tener los trabajadores se menciondé por parte
de las jefaturas de la Sociedad el ser proactivo, dinamico, tener conocimientos técnicos
como por ejemplo saber manejar el equipo basico de computadora y programacion,
deben de tener la habilidad de crear, reconocer, identificar y solucionar problemas

entre otros. (VER ANEXO 2, PREGUNTA 13).
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Los empleados mencionaron que poseen actitudes como la capacidad de empatia con
el cliente, la capacidad de la perseverancia es decir que se encuentran comprometidos
con brindar un buen servicio al cliente, la capacidad de realizar las cuentas con agilidad
al momento de la venta.

Ademas de eso en las encuestas que se pasaron los empleados manifestaron que las
cualidades que se deben de tener para ofrecer un buen servicio a los clientes son:
amabilidad, honestidad, capacidad de resolucion de problemas, buena imagen,
tolerancia y comunicacién, por lo tanto, las personas que tienen esas cualidades
transmiten seguridad y honestidad lo que ocasionan que los clientes se sientas

satisfechos por el servicio que se ofrecié. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 11).

h. Clasificacion de las competencias por area.

Segun lo manifestado en las entrevistas las competencias no estan clasificadas por areas
para el proceso de reclutamiento, Seleccién y contratacién, es decir no estan
especificadas formalmente en un manual administrativo o en las politicas
organizacionales que sirvan como guia para captar a la persona iddnea en la vacante
que se desea ocupar , si bien es cierto que cada trabajador tiene competencias,
habilidades y destrezas para desarrollar cualquier actividad, pero no son contratados
ni ubicados en el puesto de trabajo en el cual se sientan comodos porque estan haciendo

los que les guste o apasiona. (VER ANEXO 2, PREGUNTA 22).

Se manifesté que es muy dificil hacer eso debido a que la mayoria opta por tomar el
empleo debido a la necesidad de tener un trabajo digno para subsistir y poder llevar los
alimentos a sus hogares sea lo que sea que hagan en su lugar de trabajo. (VER ANEXO

2, PREGUNTA 17).

Dentro de las competencias es fundamental que los empleados tengan conocimiento

sobre el servicio al cliente, respecto a la informacién obtenida, si tienen conocimiento
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del significado, la mayoria conoce sobre este término comentando que se trata sobre
brindarle al cliente lo que necesita, satisfacerlo para crear un lazo de lealtad (VER

ANEXO 1, PREGUNTA 10).

Las cualidades que deben tener los empleados para brindar un buen servicio son:
amabilidad, honestidad, capacidad de resolucion de problemas, buena imagen,

tolerancia y comunicacion. (VER ANEXO 1, PREGUNTA 11).

i Necesidades de capacitacién para descubrir competencias.

Siempre les brindan capacitacion a los empleados a través de CDMYPE (es un Centro de
Desarrollo de Micro y Pequefias Empresas) Santo Thomas, los tipos de capacitacion que
se les imparten son: Manufactura, cursos de calidad, estandarizacion de procesos, entre
otros que no fueron mencionados, ademas de eso se adiestra al personal, por lo que se
encuentran en constante formacion para el desarrollo de las actividades en el puesto de

trabajo.

La frecuencia con que se realizan las capacitaciones, la mayoria de los empleados
aseguran que se hacen anualmente, expresaron recibir capacitacion sobre la
manipulacién de alimentos que les ayuda a conocer sobre los componentes, el valor
nutritivo del producto, y la forma en la que se elabora. Se podria decir q esto no es una
ventaja competitiva ya que la organizacion no se enfoca en sus empleados para que sean
buenos en lo que hacen y tengan bases al momento de realizar su trabajo y asi ellos se
sientan comodos y confiados al realizar las actividades que realizan dia a dia.

(VER ANEXO 1, PREGUNTA 8).

Como se menciond antes, la gestion por competencias es un término nuevo dentro de
la empresa por lo que no se imparten capacitaciones para descubrir y desarrollar

competencias.
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j- Proceso de planificacion de carrera profesional.

Actualmente en la organizacion no cuenta con una politica de plan de carrera o vida

laboral dentro de la organizacién.

Al no existir un lineamiento de plan de carrera profesional disminuye el movimiento
interno de personal, la generacion de oportunidades de aprendizaje y la motivacion

para el equipo de trabajo. (VER ANEXO 2, PREGUNTA 23).

k. Aspectos de la motivacidn profesional.

La motivacién profesional dentro de la organizacién fue cuestionada a los empleados
de la organizacion, y el 100% indicé que se encuentran satisfechos con las actividades
que realiza dentro de la organizacién ya que ven el progreso y crecimiento de esta, la
motivacion laboral se da en actividades con convivios entre compafieros, comisiones

sobre las ventas alcanzadas, canasta basica y a través de las prestaciones.

La organizaciéon trata de generar un clima laboral armonioso a través de la

comunicacion entre los empleados y empleador. (VER ANEXO 2, PREGUNTA 24).

2. ANALISIS FODA DE LA SOCIEDAD.

El presente andlisis se ha realizado a partir de las siguientes condiciones: Analisis
interno (Fortalezas y debilidades) de “La Michoacana”, se hace a través de la
investigacion de campo realizada. En cuanto al andlisis externo (Oportunidades y
Amenazas) se realiza a través de la expectativa del sector. El resultado del analisis FODA

es el siguiente:
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ANALISIS DEL AMBIENTE INTERNO.

- Se fomentan las relaciones interpersonales entre los empleados.

- Se cuentan con incentivos que ayuden con el desempefio de los trabajadores.
- Se promueve el trabajo en equipo.

- Se motiva a los empleados

- Se promueve la originalidad del producto a vender

- Existe una alta variedad de los productos para todo tipo de gustos

- Calidad en los productos, utilizando materia prima en excelentes condiciones
- -Serealizan evaluaciones del desempefio constantemente.

- Laempresa tiene capacidad de produccion

- Cuenta con alianzas estratégicas para dar capacitacion a los empleados

- No se tiene conocimiento sobre la gestion por competencias.

- Losempleados no cuentan con estudio suficiente que ayude a la comprension en
el area del recurso humano.

- Los trabajadores no tienen el conocimiento suficiente sobre la mision y vision
de la organizacion

- Las capacitaciones que brinda la empresa no son de manera continua.

- El desempefio no es evaluado eficientemente.

- Los empleados no tienen mucho conocimiento acerca de la estructura
organizativa, al comienzo del cuestionario se pregunté a cada uno sobre el
departamento que ocupan dentro de la organizacién, a lo cual no pudieron
contestar, sin necesidad de orientacién; esto es una debilidad para la

organizacion y para los empleados ya que no conocen la estructura organizativa
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y desconocen los puestos en los cuales se pueden concentrar dentro de la
organizacion.
- No existe un plan de carrera, en el cual se busque el crecimiento y desarrollo

profesional de los empleados.

ANALISIS DEL AMBIENTE EXTERNO.

OPORTUNIDADES

- Apertura de nuevos mercados y atraer nuevos clientes.
Diversificacién de productos.

- Internalizacidn para exportar el producto.

AMENAZAS

- Inflacion de los precios de los insumos.

- Competencia en el mismo rubro.

- La operatividad de la organizacion estd ligada a las capacidades de los
empleados.

- No cuentan con una mayor inversién publicitaria.

(VER ANEXO 2, PREGUNTAS 18, 19, 20, 21).
F. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

1. Conclusiones.

O La empresa-no cuenta con instrumentos que descubran o desarrollen las
competencias de sus colaboradores, por lo que su gestién es basada en la

administracion tradicional.
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Los trabajadores de la Sociedad no estan familiarizados con una estructura
organizativa ni de forma empirica ni técnica, es decir no cuentan con un
organigrama, por lo tanto, no tienen conocimiento a que departamento

pertenecen.

En la Sociedad la mayoria no conoce a profundidad sobre la misién y vision de

la organizacion.

No existe una politica de recursos humanos orientada al desarrollo profesional

de los empleados dentro de la organizacidn.

La Sociedad Inversiones la Michoacana cuenta con estrategias y objetivos
obsoletos, los cuales en su mayoria ya se alcanzaron y cumplieron, para lo cual
ya no tienen ninguin sentido hoy en dia porque ademas de eso los planes a corto

y largo plazo ya se implementaron.

La Sociedad no cuenta con un departamento de Recursos humanos, una de las
socias es la encargada de llevar a cabo las actividades referentes al personal, lo
que ocasiona que se dificulte llevar la parte administrativa de forma que permita
guiar, dar a conocer, informar, implementar nuevas medidas de control, es decir
un departamento donde solo se maneje lo administrativo, para que la empresa
pueda crecer y desarrollarse no solo de forma financiera y econémica sino
también que permita que su capital intelectual sea mas competitivo en el

entorno empresarial.

Cuando se les pregunt6 a los empleados sobre si en la Sociedad se realiza una
evaluacion del desempefio respondié que no, aunque es una pequefia
proporcidn eso da la pauta que a un numero reducido nunca se le ha evaluado el

desempefio.
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Al momento de preguntar a cual puesto de trabajo pertenecian se percibi6é que
los empleados no lo tienen claro, en especial los que pertenecen al area de

produccion.

Recomendaciones.

Disefiar una gestién por Competencia para el Fortalecimiento y Desarrollo del

Personal de Sociedad de Inversiones La Michoacana.

Se le recomienda al area de recursos humanos crear un organigrama para
fortalecer el conocimiento de los empleados sobre a qué unidad organica

pertenecen.

Se recomienda promover la filosofia organizacional a los trabajadores, para que

se sientan identificados y parte de la organizacion.

Crear y desarrollar un plan de carrera o vida laboral que permita potenciar al

capital humano.

Elaborar objetivos y estrategias orientadas a la consecucion de un equipo mas
cualificado y con gran vocacién de servicio; por lo tanto, se sugiere la creacién

de politicas de desarrollo profesional dirigidas a su personal.

Debido a que la empresa no cuenta con un departamento de recursos humanos,
se recomienda crear un plan de capacitacion enfocado al crecimiento y
desarrollo profesional de los colaboradores, lo cual permitira tener personal
mas competente que simplificara los procesos y procedimientos, y mejorara la

calidad en los servicios que brinda la Michoacana.
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O Es importante que sea evaluado constantemente el desempefio de los

trabajadores, para medir los resultados obtenidos de acuerdo a las actividades
que realizan, lo que conllevaria a supervisar y controlar constantemente y asi

mismo aplicar medidas preventivas y correctivas segun sea el caso.

Los trabajadores deberian de tener definidas sus funciones dentro del puesto de
trabajo, para que no exista confusion ni insatisfaccion por parte de ellos, de esta

forma se lograra que la empresa sea mas productiva.

G. ALCANCE Y LIMITACIONES

1. Alcance

Para recolectar la informaciéon se contd con el apoyo de parte de los socios de “La

Michoacana”, los datos que se obtuvieron fueron de importancia para dicha de

investigacion, ya que estos insumos fueron de gran utilidad para crear una gestion por

competencias que contribuya al éxito profesional de los trabajadores que integran la

sociedad. A demas de fortalecer el desempeiio del recurso humano se lograra también,

una mejora en la calidad de los servicios que reciben los clientes internos y externos.

2. Limitaciones.

El dia que se dispuso a llevar a cabo la guia de entrevistas no se encontr6 a dos
socias en el lugar de trabajo, por lo tanto sélo se entrevisto6 al gerente general.
La informacién no se pudo completar cémo se habia planificado.

Se tuvieron inconvenientes,ya que el grupo de investigaciéon perdié un dia
laboral y se sufrieron perdidas economicas.

Se manifestaron inconvenientes al momento de completar algunas de las
encuestas ya que no todos los trabajadores de la sociedad cuentan con un nivel

de educacién media, lo que dificulté la comprension de lo que se le preguntaba.
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CAPITULO 111

PROPUESTA DE UNA GESTION POR COMPETENCIAS QUE CONTRIBUYA AL EXITO
PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA SOCIEDAD INVERSIONES LA
MICHOACANA S.A. DE C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR.

A. OBJETIVO QUE PERSIGUE LA PROPUESTA.

Generar cambios en el ambiente laboral para maximizar los resultados de los
trabajadores, buscando un desarrollo y crecimiento empresarial, ofreciendo un servicio

de calidad a los clientes.

B. GESTION POR COMPETENCIAS.

La gestiéon por competencias sera aplicable a la Sociedad para adaptarse a la
globalizacién y a los cambios constantes en los que se encuentra inmersa, en el cual se
estd moviendo la humanidad, exige cada vez mas de personal con un excelente
desempefio donde solamente existe una forma de lograrlo y es que en las

organizaciones se gestione el talento humano por competencias.

1. ASPECTOS GENERALES.

a. Importancia de la propuesta.

Se dejaran de percibir los cargos como unidades fijas, sino que se basaran en las
destrezas y habilidades que una persona posee para ejecutar las tareas necesarias para
un puesto de trabajo, con la finalidad de lograr una satisfaccidon de las expectativas y

necesidades que poseen tanto clientes internos como clientes externos.
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i. Para el personal.

Ayudara al personal a realizar actividades de acuerdo a las habilidades y destrezas que
poseen ubicandolos en el puesto de trabajo idoneo, de esta forma se pretende que
obtengan buenos resultados y que trabajen el dia a dia motivados a hacer lo que les

gusta.

ii. Paralos clientes.

Se pretende que los clientes se sientan satisfechos con los cambios que se generaran al
aplicar el modelo de gestién, comenzando asi un lazo de lealtad con la empresa por el

servicio que recibieron al adquirir el producto que se comercializa en la sociedad.

b. Alcance de la propuesta.

La propuesta esta dirigida a mejorar la administracién del recurso humano de la
Sociedad en general. Lo cual pretende simplificar la gestién integrada de los recursos
humanos para evitar duplicidad de tareas, ademas generar un proceso de mejora
continua en la calidad y asignacién de los recursos humanos, hacer coincidir la gestion
del talento humano con las lineas estratégicas de la organizacién, contribuir al
desarrollo profesional de las personas y de la empresa, en un entorno cambiante. Por

ultimo, tomar decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.

c. Premisas basicas de la gestion por competencia

Premisa 1.
Concientizarse de que cada tipo de negocio necesita personas con perfiles especificos y que
cada puesto de trabajo existente en la empresa tiene caracteristicas propias y debe ser ocupado

por profesionales que posean un determinado perfil de competencias.
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Premisa 2.
Reconocer que aquellos que ocupan puestos gerenciales, son responsables de ofrecer

oportunidades que permiten el desarrollo y adquisicién de nuevas competencias.

Premisa 3.
Estar convencidos de que siempre habra espacio para el desarrollo de nuevas
competencias, y lo que hoy se exige como buen desempeno de una tarea, mafiana podria

agregarsele nuevos desafios.

C. DESCRIPCION DE LA APLICACION DE UNA GESTION POR COMPETENCIAS.

1. PLANEACION

a. Objetivo.

Proponer la gestion por competencias como una herramienta para dirigir al recurso
humano, a través de un documento que describa su estructura de aplicaciéon a una
empresa en general; esencialmente, modelos, comparaciones y justificacion de la

propuesta.

b. Plan de Capacitacion y entrenamiento por competencias.

i. Importancia del plan de capacitacion.

Es importante que la sociedad mantenga en constante capacitaciéon y entrenamiento a
sus trabajares para mayor competitividad en el ambito empresarial.

Al implementar la propuesta es recomendable, que se imparta una capacitacion sobre
el tema, para que el personal actual adquiera el conocimiento y comprenda en qué

consiste, cudles son sus elementos y beneficios.
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ii. Objetivos del plan de capacitacion.

General:

Conocer en qué consiste la gestion por competencias que contribuira a mejorar el

desempefio de los trabajadores de la Sociedad Inversiones la Michoacana, S.A. de C.V.

Especificos:

Comunicar los lineamientos basicos para que la gestiéon por competencias se
pueda desarrollar de una manera correcta.

Identificar los recursos necesarios para implementar la capacitacion.

i. Tipos de capacitaciones a las que podrian ser sometidos los empleados:

Induccioén a las generalidades de la Sociedad, que es la capacitacién por la cual
se forma a los nuevos empleados sobre las caracteristicas de la empresa, el
organigrama, a quien reportan, temas de seguro social, quienes son sus jefes
inmediatos, normas de conducta, procedimientos, y otros temas

organizacionales.

Capacitacién orientada a cambiar actitudes, desarrollar conciencia acerca de si

mismo y desarrollo de habilidades.

Motivacion y estrés laboral

Servicio al cliente, que tiene como objetivo ensefarle al empleado la forma en la
que se debe de tratar a los clientes actuales y potenciales, independientemente
a qué tipo de agentes o consumidores finales se enfrenten dia a dia, ademas la
forma en que deben de saludarlos o promocionar el producto, entre otros

factores.
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> Eticay presentacién en el trabajo.

> Comunicacion efectiva.

ii. Tipos entrenamiento a las que podrian ser sometidos los empleados:

» Conocimientos técnicos que van desde aprender a dominar un programa
informatico, procesos internos, el funcionamiento de una mdaquina, u otra
formacién requerida para el puesto, esta capacitacion podria ir enfocada al area

de produccion.

» Programa de entrenamiento para reducir desperdicios en la produccién y en el

servicio.

» Programa de entrenamiento orientado a mejorar el desempefio de los

empleados a través de simulaciones, juegos, rotacién de cargos. Etc.

iii. Facilitadores:

Las capacitaciones y el entrenamiento por competencias se pretenden que se lleven a
cabo por profesionales en la materia, se pueden mencionar diferentes instituciones y
empresas dedicadas a dar consultoria o capacitacién empresarial, enfocados en el

desarrollo de las habilidades y destrezas del recurso humano.

A continuacion, se detallan las diferentes empresas que se encuentran en el mercado,

las cuales podrian ser opciones para poder brindar las capacitaciones.
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CUADRO DE COTIZACIONES PARA CAPACITACIONES SEGUN NUMERO DE
EMPLEADOS DE LA MICHOACANA.

AREA DE PARTICIPACIONES MONTO
; LUGAR OFERTANTE
CAPACITACION ADJUDICADAS ADJUDICADO
Capital Humano
1 Empresarial S.A. de 21 $758.00
C.V.
Universidad
2 Centroamericana 21 $91.42
“José Simeo6n Cafas”
CONCADIV, S.A.DE
3 21 $357.50
C.V.
GM CONSULTING, S.A.
4 21 $311.66
DE C.V.
PROACTION, S.A. DE
Administracion 5 v 21 $205.95
y desarrollo del - _
FUNDACION
recurso humano
6 ASESORES PARA EL 21 $265.50
(8 HORAS)
DESARROLLO
CONEMPRESA, S.A.
7 21 $240.00
DE C.V.
S&S CONSULTORES
8 EN DESARROLLO 21 $170.00
HUMANO, S.A. DE C.V.
9 CEFIN, S.A. DE C.V. 21 $118.33
SOLUCIONES
10 CONSULTING, S.A. DE 21 $104.00
C.V.
11 FEPADE 21 $87.50
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TALENTO HUMANO,

12 21 $59.66
S.A.DE C.V.
TOTAL ADMINISTRACION Y
DESARROLLO DEL RECURSO 252 $2,769.52
HUMANO
APOYO
1 EMPRESARIAL S.A. 21 $85.71
DE C.V.
2 FOREMP, S.A. DE C.V. 21 $ 75.57
Administracién 3 CIT, S.A. DE C.V. 21 $67.40
JUAN DAGOBERTO
y desarrollo |4 21 $53.57
DIAZ ARGUETA
del recurso
GRUPO ADYSA,S.A.
humano 5 21 $36.42
DE C.V.
(8 HORAS) 6 CENFOSA, S.A. DE C.V. 21 $36.42
TOTAL ADMINISTRACION Y
DESARROLLO DEL RECURSO 126 $355.09
HUMANO
TOTALES 378 $3,124.61

FUENTE: HECHO POR EQUIPO DE INVESTIGACION.

Nota: se han mencionado empresas dedicadas a dar capacitaciones y entrenamiento

para el desarrollo de competencias del personal, sin embargo, la Sociedad cuenta con

area de produccién, aun asi, se ha enfatizado en el trabajador como tal,

independientemente a la unidad organica a la que pertenezca.

Podria ser muy conveniente realizar los cursos a través del INSAFORP, el monto varia

segun el namero de participantes que la empresa desea capacitar.

En el caso de La michoacana el nimero de participantes son 21 trabajadores. Por lo

tanto, a continuacién, se presenta la cotizacidn:
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Desarrollo de las capacitaciones.

Los distintos programas de capacitaciéon son ejecutados por proveedores de
capacitacion, los cuales son contratados por INSAFORP, y pueden ser centros de

formacién y facilitadores/instructores independientes.

Las capacitaciones se imparten de acuerdo a los requerimientos de las empresas, en
forma modular, con horarios flexibles y opciones amplias de cursos y centros de

capacitacion.

Costo de las capacitaciones.
El financiamiento que ofrece el INSAFORP al costo de la capacitaciéon de los
participantes puede ser del 100% o parcial con financiamiento compartido con las

empresas, de acuerdo a cada programa de capacitacion.



CUADRO CONSOLIDADO DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA APLICAR UNA GESTION POR COMPETENCIAS

SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA S.A DE CV

PLAN DE CAPACITACION PARA UNA GESTION POR COMPETENCIAS QUE CONTRIBUYA AL EXITO PROFESIONAL

DE LOS TRABAJADORES.
CAPACITACION LUGAR RESPONSABLE
Modulo 1: Generalidades de la gestion por Empresa La
competencias Michoacana
Bienvenida, presentacion, e induccion, 7:00a 7:10 am Gerente General

Conceptos generales: Mision, Visidn, Objetivos 7:10a 7:25 am
Desarrollo de competencias. 7:25a8:00 am
Lunes (ler grupo) martes (2do grupo)
Moédulo 2: Capacitacion orientada a cambiar Empresa La
actitudes. Michoacana
Bienvenida, presentacion e introduccién 7:00a7:10 am
, Gerente General

Conceptos generales de competencia 7:10a 7:25 am
Comportamiento del empleado enfocado en la 7:25a8:00 am
orientacidn de servicio.
Habilidades técnicas tales como: sociabilidad, Miércoles (ler grupo) jueves
adaptabilidad, iniciativa, decision, tenacidad (2do grupo)
Moédulo 3: Motivacién y estrés laboral Empresa La

Michoacana
Bienvenida, presentacién e introduccién 7:00a7:10 am

g . . 7:10a7:25am Jefa departamento de Recursos Humanos

Comunicacion y relaciones humanas en el trabajo
Trabajo en equipo 7:25a8:00 am
Control del estrés laboral y autoestima Lunes (ler grupo) martes (2do grupo)

08



Jefa departamento de Recursos Humanos

Médulo 4: Servicio al cliente Empresa La
Michoacana
Bienvenida, presentacion e introduccidn. 7:00a7:10 am
Que es atencion al cliente y cudl es la Importancia al 7:10a7:25 am
brindar un buen servicio al cliente
Beneficios de la institucién al proporcionar atencién al 7:252a8:00 am

cliente.

Aspectos que radica un mejor servicio al cliente

Miércoles (1ler grupo) Jueves (2do grupo)

Jefa departamento de Recursos Humanos

Modulo 5: Comunicacion efectiva Empresa La
Michoacana

Bienvenida, presentacion e introduccion 7:00a7:10 am

Que es comunicacion, elementos y caracteristicas de la 7:10a 7:25 am

comunicacion efectiva

(CoOmo mantener una comunicacion efectiva en el 7:252a8:00 am

trabajo?

Las actitudes que favorecen la comunicacidn efectiva

Lunes (ler grupo) martes (2do grupo)

Jefa departamento de Recursos Humanos

Médulo 6: Etica y presentacién en el trabajo. Empresa La
Michoacana
Saludo y cordialidad. 7:00a7:10 am
Vestimenta acorde al area de trabajo 7:10a7:25 am
;Qué dice la forma de actuar de las personas? 7:2528:00 am

Miércoles (1ler grupo) jueves
(2do grupo)

18
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c. Etapas de implementacion.

i. Sensibilizacion.

Paralograr el éxito y crecimiento de la empresa La Michoacana es necesario contar con

el afecto de la persona clave que gerencia los puestos y esto se podra hacer por medio

de:

e Reuniones y discusiéon de la gestién a implementar para que las personas

concienticen de la importancia de este.
e Grupo de reuniones para que cada persona pueda opinar y dar sus respectivos

comentarios de lo que se piensa implementar.

ii. Andlisis de puestos de trabajo.

En esta etapa se deben de dar a conocer dos acciones fundamentales.

» Verificar si la mision o planes estratégicos de los puestos laborales son

compatibles con la misién de la empresa La Michoacana.

= Realizar una descripcion completa de los puestos

d. Analisis y descripcion de los puestos de trabajo.

El resultado de la investigacion llevada a cabo en la empresa La Michoacana, S.A. DE C.V.
fue la elaboracion de una descripcion de puestos mas especifico y formal, el cual podra
proporcionar la informacién adecuada para que en su momento sea utilizada en

diversas actividades, asi como en el control de los procesos internos de la empresa.
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Al elaborar la descripcion de puestos se encontré que existe una falta de analisis de

puestos en la cual ocasiona duplicidad de funciones y evasion de responsabilidades.

GERENTE GENERAL.
NOMBRE DEL PUESTO: Gerente General
DEPARTAMENTO: Administrativo
NUMERO DE EMPLEADOS: 1
PUESTOS BAJO SU MANDO:

e Gerente Comercial

e Asesor Legal

Jefe de Personal

Jefe de produccion

e (Compras
NATURALEZA DEL TRABAJO: Administrativo
OBJETIVOS DEL PUESTO:

e Cumplir las metas de servicio y calidad de acuerdo al plan de negocios.

e Solicitar que cada departamento optimice sus recursos humanos y financieros
REQUISITOS DEL PUESTO
GENERO: Masculino o femenino
EDAD: 25 a 40 Afios.
CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Conocimiento en Administraciéon, Manejo de finanzas y
manejo de personal.
EXPERIENCIA: 5 afos trabajando en puestos Gerenciales Empresariales.
HABILIADES Y DESTREZAS:

v' Mantener un liderazgo basado en la humildad, el optimismo y el servicio.

Motivaciéon y buena imagen ante el personal.
Conocimiento general de sistemas operativos.
Seguridad en la toma de decisidn.

Responsabilidad por decisiones.
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FUNCIONES BASICAS
Sus funciones primordiales del gerente son planificar, organizar, dirigir, controlar,
coordinar, analizar, calcular y deducir el trabajo de la empresa, ademas de contratar al
personal adecuado, efectuando esto durante la jornada de trabajo, tomar decisiones de alta
relevancia para el funcionamiento de la empresa, decisiones de posibles inversiones y dar
informes y resultados del funcionamiento de la empresa.
FUNCIONES ESPECIFICAS
v’ Planificar los objetivos generales y especificos de la empresa a corto y largo plazo.
v Organizar la estructura de la empresa actual y a futuro; como también de las
funciones y los cargos.

v’ Dirigir la empresa, tomar decisiones, supervisar y ser un lider dentro de ésta.

<

Dirigir la empresa, tomar decisiones, supervisar y ser un lider dentro de ésta.
v Controlar las actividades planificadas comparandolas con lo realizado y detectar las

desviaciones o diferencias

JEFE DE PERSONAL.

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Personal

NUMERO DE EMPLEADOS: 1

PUESTOS BAJO SU MANDQO: jefe de produccion, Auxiliares, Encargado de postres,

vendedoras y motorista.

NATURALEZA DEL TRABAJO: Administrativo

OBJETIVOS DEL PUESTO
Planear, organizar, coordinar, dirigir y evaluar el desempefio del recurso humano y
participar en la elaboracién de la politica laboral de la organizaciéon, asi como brindar
soluciones a conflictos y problemas laborales que se presenten, seleccionar el personal,
identificar las necesidades de capacitaciéon y representar a la organizacién ante las
organizaciones sindicales y laborales de acuerdo con los lineamientos, politicas,
procedimientos y criterios de calidad establecidos.

REQUISITOS DEL PUESTO



85

GENERO: Femenino o Masculino
EDAD: 30 afios en adelante
CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Conocimiento de planillas, cédigo de trabajo. Titulo
Profesional en Administracion de Empresas o Ingenieria Industrial.
EXPERIENCIA: Experiencia de al menos 3 afios en el cargo
HABILIADES Y DESTREZAS: Habilidad para motivar y comunicar a los trabajadores, crear
espiritu de equipo, ayudar desarrollar al personal y relacionarse con todos los miembros de
la organizacion
FUNCIONES BASICAS
v’ Supervisar la correcta aplicaciéon del proceso de contratacién y movimientos en
general en base a normas y procedimientos con el fin de proporcionar las
condiciones adecuadas para el desarrollo del personal.
v’ Establecer politicas de recursos humanos
v’ Establecer sistemas de motivacion del personal
FUNCIONES ESPECIFICAS
v' Elaborar un programa anual de trabajo del Area de Recursos Humanos para la
integracion del Programa Anual de Actividades.
v Elaborar un informe anual de actividades desempefiadas del area.
v' Elaborar el programa de capacitaciéon, formacién y superacién del personal
administrativo y directivo.

v Controlar la incidencia por faltas y retardos del personal.

ASESOR LEGAL.
NOMBRE DEL PUESTO: Asesor legal
NIVEL EDUCATIVO: LICENCIADO EN CIENCIAS JURIDICAS
EXPERIENCIA: Al menos 3 afios en el puesto
JEFE DIERECTO: Gerente general
OBJETIVOS DEL PUESTO
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Estudiar y analizar problemas juridicos a peticion del Gerente General o el Directorio.
REQUISITOS DEL PUESTO
GENERO: Femenino o Masculino
EDAD: 28 a 35 afios
CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Conocimiento de planillas, cédigo de trabajo
EXPERIENCIA: Experiencia de al menos 3 afios en el cargo
HABILIADES Y DESTREZAS: Habilidad verbal y de lenguaje
FUNCIONES ESPECIFICAS
v Asesor en materia legal y recursos humanos
v' Implementar y dar seguimiento a las auditorias

v Revisar y redactar contratos, actas, cartas y otros documentos legales

JEFE DE PRODUCCION

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Produccién

DEPARTAMENTO: Produccién y Ventas

NUMERO DE EMPLEADOS: 1

PUESTOS BAJO SU MANDO: Despachador, auxiliares, encargado de postre y motorista
NATURALEZA DEL TRABAJO: Operativo

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Cumplir las metas de servicio y calidad de acuerdo al plan de negocios.

Solicitar que cada departamento optimice sus recursos humanos, Productivos y Operativos.
REQUISITOS DEL PUESTO

GENERO: Masculino

EDAD: 25 a 35 Afios.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Manejo de produccién y manejo de personal.
EXPERIENCIA: 2 afios trabajando en puestos de Jefe de Produccion.

HABILIADES Y DESTREZAS: Mantener un liderazgo basado en la humildad, el optimismo
y el servicio.

v" Conocimiento general de métodos Productivos y Operacionales.
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v Conocimientos de Maquinaria Industrial.
v" Toma de decisiones.
FUNCIONES BASICAS
Esta encargado de realizar el inventario de la materia prima del departamento Productivo,
de realizar las compras respectivas, asi como verificar el proceso de toda la produccién y
ventas y supervisando el trabajo de cada uno de los subalternos.
FUNCIONES ESPECIFICA
v' Compra de la materia prima.
v’ Verificar la calidad de la materia prima y produccién terminada.
v’ Llevar el proceso de produccion.
v Determinar las responsabilidades de los subalternos.
v

Presentar informes de las actividades de Produccion.

VENDEDORAS
NOMBRE DEL PUESTO: Vendedor/a
DEPARTAMENTO: Ventas
NUMERO DE EMPLEADOS: 13
PUESTOS BAJO SU MANDO: -
NATURALEZA DEL TRABAJO: Ventas y atencion al cliente
OBJETIVOS DEL PUESTO: Cumplir con los objetivos de volumen de ventas, representar
los productos de la organizacién
REQUISITOS DEL PUESTO
GENERO: Femenino o masculino
EDAD: 22 a 35 Afios.
CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Ventas y Atencién al cliente
EXPERIENCIA: 1 afios en puestos similares en ventas y atencion al cliente
HABILIADES Y DESTREZAS: Determinar las necesidades de los clientes, capacidad para
seguir instrucciones, enfoque hacia metas, iniciativa, entusiasmo, tolerancia hacia la

presion, orientacidn al cliente, capacidad de escucha y dialogo
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FUNCIONES BASICAS
Satisfacer las necesidades del cliente, seguimiento constante durante el proceso de venta.
Honestidad y responsabilidad.
FUNCIONES ESPECIFICA
v Conocer las necesidades de cliente

v Facilidad de expresion

Mantener ordenado y limpio el lugar de trabajo.

e. Definicion del perfil de competencias requeridas.

A continuacidn, se detalla una lista de competencias requeridas para cada puesto de la

empresa y delinear los perfiles en base a ellos.

» COMPETENCIAS PARA LOS VENDEDORES.

Competencias estratégicas.

e Conocimientos sobre la organizacion
-Conocimiento del mercado: tiene conocimiento de sobre la clientela a la que va dirigido
el producto
- Conocimiento del producto y servicio: conoce a profundidad los productos
e Compromiso e identificacién con la organizacién
-Compromiso organizacional: se adquiere un compromiso con la misiéon, visiéon y
valores
-Transmite una buena imagen: se transmite una buena imagen de la organizacion
e Orientacion al cliente
-Identifica las necesidades de los clientes
-Ofrece soluciones a los clientes
e Excelencia
- Se busca la mejora continua

- Calidad en el servicio



e Orientacidn a resultados
- Evalda el grado de contribucién al éxito de la organizacién

-Fija objetivos al equipo y mide su impacto.

Competencias de efectividad personal

e Autocontrol
-Demuestra tener autocontrol de las situaciones
-Dirige situaciones de dificultad
-Aprende de experiencias
e Integridad y honestidad
- Adquiere compromisos y los cumple
- Demuestra sinceridad y honestidad
e Confianza

-Actua con firmeza y seguridad.

> COMPETENCIAS PARA LA GERENCIA.
Competencias de planificacién

e Planificacién
- Planifica las actividades del equipo
-Coordinar los recursos: coordina los recursos para lograr los objetivos
e Gestién de las personas
-Asesora y brinda retroalimentacion
- Formacion del desarrollo: fomenta el desarrollo de los trabajadores
-Actua con justicia
e (Gestion del cambio
-Implementa cambios estratégicos
e (Gestidn de la informacion
- Evalua los resultados criticos de la organizacién

- Define y analiza las situaciones a mejorar

89
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-Involucra al personal para dar soluciones al problema.

Competencias para relaciones interpersonales.

- Liderazgo y mando

- Gestion de conflictos y negociacion

- Direccidn y motivacion de equipos de trabajo
- Comunicacion

- Relaciones con los demas.

> COMPETENCIAS PARA PRODUCCION.
- Comprensién de los fundamentos en el manejo de la funcién operacién
- Comprensidn, andlisis, e interpretacion de la informacion para la toma decisiones con
respecto al manejo y utilizacién de recursos en una empresa.
- Manejo de técnicas, herramientas e instrumentos de andlisis de operaciones.
- Toma de decisiones relacionadas con el donde, cuando, y bajo qué condiciones

conviene producir sincrénicamente con todos los recursos.

- Comprension de la funcion del disefio integral de una empresa para la seleccion de

procesos, tecnologia y recurso humano, al igual que los requerimientos econémicos.

f. Plan de implementacion.

Para la implementacién del modelo de gestién por competencias es importante contar
con el apoyo de la gerencia de “La Michoacana”, asi como también del personal de cada
una de las unidades de la empresa, ya que son elementos esenciales en la
implementacion del mismo, y permitiran alcanzar las metas y objetivos proyectados.

A continuacion, se presentan las etapas de aplicacion de la propuesta, los recursos

humanos, materialesy financieros que seran necesarios para llevar a cabo la realizacion
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de este proyecto, al mismo tiempo el cronograma donde se refleja en que tiempo seran

llevadas a cabo cada una de las actividades.

i. Etapas de ejecucion de la gestion por competencias.

» Presentacion.

La propuesta se entregara a la gerencia general de “La Michoacana”, para que se discuta

su implementacién con los demas socios.

» Aprobacion.

Luego de la respectiva revision y analisis, se procedera a obtener una aprobacion de los

socios y de las areas involucradas para su ejecucion.

» Seguimiento y control.

Luego de la implementacion del modelo, sera necesario dedicarse a la tarea de

comprobar si se estd desarrollando correctamente, los encargados de la ejecucion

deberan dar un seguimiento continuo, con el fin de mejorar y mantener dicho modelo.

> Evaluacion.

Se recomienda realizar revisiones perioddicas y oportunas que ayuden a la organizacién

a identificar en qué medida se esta alcanzando los objetivos propuestos.

» Ajustes.
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Si es necesario implementar cambios al modelo, se realizaran los respectivos ajustes
una vez establecido los elementos necesarios para fortalecer el desempefio de los

empleados.

ii. Recursos necesarios para la implementaciéon del modelo.

» Recursos Humanos
Para la implementacion del modelo de gestion por competencia propuesto sera
necesario contar con el apoyo de la gerencia y de sus socios, asi como también con la
disposicion de los 21 empleados con los que cuenta “La Michoacana”. Todos deberan

trabajar en equipo para lograr conseguir los objetivos que se plantean.

» Recursos financieros.

Presupuesto para la aplicacion de una gestion por competencias.

DESCRIPCION PRECIO TOTAL
CAPACITACION
Materiales $31.75
Refrigerio $40.00
Diplomas $ 70.00
Sub total capacitacion $141.75
Imprevistos (10%) $14.18
Total capacitacion. $155.93
RECURSOS MATERIALES
Computadora $500.00
Escritorio $150.00
Silla $50.00
Subtotal recursos materiales $500.00
Imprevistos (10%) $50.00
Total $550.00
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» materiales y técnicos.

Son todas las herramientas que serviran de apoyo para la aplicacion de la gestién por
competencias, entre los cuales se puede mencionar: Manuales, organizacién y funciones
etc. Los recursos materiales son de suma importancia e indispensable para la ejecucion
de cada uno de los procesos a realizar en la empresa, los cuales deben utilizarse
adecuadamente. Dentro del mobiliario a utilizar se encuentran escritorios de trabajo y
sillas. En relaciéon al equipo, se necesitard fotocopiadoras, proyector (cafién),

impresora, teléfono, papeleria y otros suministros de oficina.
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Cronograma de actividades.
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A continuacién, se presenta el cronograma de las actividades a realizar para la
implementacion de una gestién por competencia.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DE UNA GESTION
POR COMPETENCIAS QUE CONTRIBUYA AL EXITO PROFESIONAL DE LOS

TRABAJORES
MES/SEMANAS
N
o ACTIVIDAD MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 RESPONSABLE
2/3\4/1/2|3/4/1|2|3|4|1(2|3
Entrega de la
propuesta al Gerente EQUIPO
1 | General INVESTIGADOR
Presentacion e
induccién de la
aplicacion de la gestion
por competencias a los
socios y Gerente EQUIPO
2 | General INVESTIGADOR
Aprobacion de la
3 | propuesta GERENTE GENERAL
Capacitacion del
4 | personal INSAFORP
EQUIPO
5 | Seguimiento y control INVESTIGADOR
Evaluacion de la EQUIPO
6 | propuesta INVESTIGADOR
EQUIPO
7 | Ajuste de la propuesta INVESTIGADOR
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g. Proceso de integracion de personal.

i. Reclutamiento.

= Reclutamiento interno.

Al generarse la necesidad de cubrir una vacante dentro de la empresa La Michoacana,
la empresa podra cubrirla mediante el reacomodo de su personal. Analizando el perfil
de los trabajadores con los que cuenta por medio de una coordinacién e integracion
entre el departamento de reclutamiento y el resto de los departamentos con los que

cuenta la empresa.

=  Reclutamiento externo.

Cuando exista una vacante, la empresa La Michoacana tendra que cubrirlas con
personas ajenas, es decir, con personas externas atraidos mediante las técnicas de

reclutamiento.

Por lo tanto, en la empresa podra utilizar una o mas técnicas para la ejecucion de

reclutamiento de personal, como se especifican en el siguiente listado:

Archivos de candidatos que se presentaron espontaneamente o en
reclutamientos anteriores

- Recomendaciones de candidatos por parte de los empleados de la empresa

- Ferias de empleos

- Anuncios en periédicos

- Reclutamiento por internet o redes sociales.



96

ii. Seleccion.

El proceso de selecciéon para la empresa La Michoacana es tan necesariamente para
poder lograr los objetivos y estrategia de la organizacion.

Para encontrar a los candidatos mas adecuados a los requerimientos de los puestos de
trabajo que desempefiaran, es necesario que las pruebas de seleccién proporcionen
informacién suficiente para que a partir de ellas se determine el perfil personal de cada

candidato.

El proceso de seleccidon basado en el modelo de gestién por competencias se lograra
analizando el perfil de cada candidato que desea incorporarse ala empresa, y en el perfil
de competencias del puesto al que aspira.

Para la consecucion de este objetivo es necesario seguir los siguientes pasos:
e Andlisis y definicion del perfil.

« Convocatoria (interna o externa). Redaccion de la convocatoria, elecciéon de los medios

de difusion.
e Preseleccidn de curriculos.

 Evaluacion de candidatos: Entrevistas iniciales y aplicacion de pruebas, en el caso de

que se requiera.

e Solicitud de referencias y redaccion de informes de los candidatos finalistas. e

Presentacion de candidatos al departamento solicitante.
 Contratacion y acogida.
e Comunicacion a los candidatos no seleccionados.

e Actualizacion de la base de datos.
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iii. Contratacion.

Para llevar a cabo una contratacion exitosa en la empresa La Michoacana la jefa de
personal, debera de evaluar el desempefio de los candidatos ante un puesto de trabajo
especifico considerando su proceso continuo de aprendizaje y desarrollo en términos

de autosuficiencia y adaptacién a nuevos escenarios.

En consecuencia, se necesitara un proceso de reclutamiento de personal que incluyan
evaluaciones de los candidatos centradas en su competitividad y en la adquisicion de
nuevos conocimientos en diversas condiciones. Estas evaluaciones deberian
proporcionar informes coherentes y acertados ante un puesto de trabajo especifico y

un candidato concreto.



1.1.
1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

2.1.

2.2,
2.3.
2.4,
2.5.
2.6.
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iv. Induccion.

CUADRO DEL PROCESO DE INDUCCION

LOS PUNTOS QUE CONTIENE EL SIGUIENTE PROGRAMA DE INDUCCION SON LOS
SIGUIENTES.

AREA/TEMA RESPONSABLE TIPO DE INDUCCION

1. ORGANIZACION GLOBAL

Bienvenida a la empresa DEPARTAMENTO INDUCCION
R d 1 DE RECURSOS GENERAL
ecorrido por la empresa HUMANOS

Historia de la compaiiia

Coémo empezd
Quienes la integran

Objetivos y metas de la empresa.

El tipo de empresa.

Nombre y funciones de los ejecutivos
principales

Periodo de prueba
Normas de seguridad lineas de

productos o servicios

Descripcion del proceso de produccion.

Normas y politicas de la empresa.

2. PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

Politica salarial y de compensacion DEPARTAMENTO INDUCCION
, , . DE RECURSOS GENERAL
Vacaciones y dias feriados HUMANOS

Capacitacion y entrenamiento
Asesoria profesional
Programas de jubilacion
Servicios médicos especiales



3.1.
3.2,
3.3.
3.4.

3.5

4.1.

4.2,

4.3.

4.4.
4.5.
4.6.

3. PRESENTACIONES PERSONALES

Al supervisor GERENTE JEFE DE
Alos capacitadores AREA
Alos jefes del supervisor
Alos compafieros de trabajos
Alos subordinados
4. FUNCIONES Y DEBERES ESPECIFICOS

Ubicacién del puesto de trabajo GERENTE JEFE DE
AREA
Funciones del cargo del empleado

Normas especificas de seguridad

Descripcion del puesto
Objetivo del puesto
Relacidn con otros puestos

INDUCCION
ESPECIFICA

INDUCCION
ESPECIFICA

99
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2. ORGANIZACION

Se propone crear un organigrama, con el propoésito de definir mejor los niveles
jerarquicos, las autoridades y las asesorias que se necesitan para desarrollar las

funciones en la sociedad.

Para que la Sociedad lleve en forma ordenada y eficiente las actividades
administrativas, se propone la siguiente estructura organizativa; la cual se elaboré
tomando en cuenta las necesidades actuales y previstas, ademas se determin6 que la

organizacion de tipo vertical es la que mas se adapta.



a. Propuesta de la Estructura organizacional.

ASESOR LEGAL

GENERAL

Elaborado Por: Equipo de Investigacion

RECURSOS
HUMANOS

MOTORISTA

GlMBOLOGl‘A

Unidades administrativas

LINEAS JERARQUICAS

Relacion de autoridad lineal

Relacidn de autoridad funcional

weladén de asesoria interna

10T
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b. Propuesta de la mision y vision de la organizacidn.

e Misidon

Producir y comercializar helados y paletas artesanales con sabores innovadores, de la
mano con un equipo lider en la industria, proyectando una imagen sélida y de confianza
con productos de alta calidad, enfocados a satisfacer los gustos de la poblacion

salvadoreiia.

e Vision

Convertir nuestros productos en la preferencia de los salvadorefios y reconocida por la
poblacién extranjera a través de oportunidades de exportaciéon; ademdas generar
nuevos empleos mediante la fabricacién y comercializacion de productos de calidad con

precios justos.

c. Propuesta de objetivos y metas.
Obijetivos.
-Iniciar con la distribucion de los productos en los 14 departamentos de El Salvador

-Brindar servicios a eventos particulares tales como: fiestas, inauguraciones,
graduaciones entre otros, a través de la promocién y publicidad en los diferentes

medios de comunicacion y redes sociales.
-Aumentar la lista de sabores de helado y paletas.
-Mejorar la presentacion del producto, que sea llamativo para toda la poblacién.

-Mantener buenas relaciones con los proveedores de la materia prima a utilizar para la

elaboracién.
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-Comprometer y propiciar las condiciones que beneficien el desarrollo personal y

profesional del recurso humano.

b) Metas
- Formar alianzas estratégicas con establecimientos reconocidos en el pais a fin de que

sean los comercializadores de nuestros productos.

-Administrar el recurso humano y financiero para posicionar la marca de nuestro

producto.

3. DIRECCION.

a. Toma de decisiones.

La toma de decisiones es fundamental para cualquier actividad humana, en este sentido

para el progreso de una organizacion.

Tipo de decisiones a elegir

v Estratégicas: de alto nivel, estan referidas a objetivos y politicas institucionales
a largo plazo y las derivadas del entorno.

v" Administrativas: Tomadas en los niveles intermedios referidas a la gestion de
los recursos.

v Operativas: Las de bajo nivel destinadas a mejorar, cambiar o reajustar

procedimientos o métodos.
Existen decisiones programadas y no programadas
Decisiones programadas.

v' Estas son apropiadas para problemas estructurados y decisiones de rutina.

v" Son programadas en la medida que son repetitivas y rutinarias.
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v’ Estas decisiones programadas cuentan con una guia o procedimiento, que son

directrices para canalizar el pensamiento del mando en una direccién concreta.
Decisiones no programadas.

v Estas se usan para decisiones no rutinarias.

v Estas decisiones pueden verse afectadas por amenazas del entorno

Pasos para la toma decisiones eficiente

1. Definir el problema
2. Formular supuestos
3. Analizar los resultados y brindar una conclusion.

4. Con la interpretacion tomar una decisién homogénea.

b. Liderazgo.

Es necesario que se utilice un liderazgo participativo, en el cual se consulta a sus
subordinados sobre las acciones y decisiones propuestas que ayuda a fomentar la
comunicacién, éste pide a los demdas su opinién, informaciéon y recomendaciones
tomando decisiones que beneficien a todos, sin dejar de marcar las normas, ni delegar

decisiones finales.

El encargado de cada area debe tener la tarea de participar y propiciar el didlogo en el
departamento que dirige, que todo el personal se escuche, y compartan ideas, criterios
e informacion, que permita fomentar el espiritu de equipo, la confianza y la efectividad

en la empresa.
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* Importancia del plan de liderazgo.

Es fundamental contar con un plan de liderazgo que permita mejorar las relaciones
interpersonales, ademas ayudara a fortalecer el desarollo laboral de los empleados que

es determinante para el logro de los objetivos de la organizacion.

= QObjetivo.
Mejorar las condiciones actuales de La Michoacana proponiendo un plan de liderazgo

que contribuya a fortalecer las relaciones entre jefe y empleados.

* Politicas.

- Capacitary fortalecer a los integrantes de cada area como piezas fundamentales
de la empresa.

- Mantener una actitud positiva, optimista y proyectada para el lograr los
objetivos propuestos.

- Se debe tomar las decisiones necesarias tomando en cuenta la opinion de todos

los empleados
» Desarrollo del plan de liderazgo.
Perfil propuesto de un buen lider
- Inteligencia practica: Se refiere a la capacidad de enfrentar las situaciones y

encontrar los medios para resolverlas.

- Madurez social: La posee aquella persona que mantiene un equilibrio entre el

triunfo y el fracaso.
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- Motivacién interna: Debe poseer una fuente interna de motivacion que le
permita lograr los objetivos personales e institucionales, de una forma

constante.

- Actitud de relaciones humanas: Debera tratar a cada persona de acuerdo con

sus capacidades

- Convertirse en guia: Debe contribuir de forma especial a poner los planes en
ejecucion, haciéndolos del conocimiento de sus colaboradores, explicandoles el
proposito de cada actividad e indicandoles lo que les corresponde realizar a
cada uno. Ademas de infundir entusiasmo y servir de mediador en los conflictos,

tratando de encontrar armonia en los trabajadores.

Caracteristicas del lider.
- Capacidad de comunicarse.
- Inteligencia emocional.
- Debe ser responsable.
- Coherente entre lo que habla y hace.
- Establece metas y expectativas.
- Capacidad de establecer metas y objetivos.

- Unlider crece y hace crecer su gente.

Para fortalecer el ambiente laboral entre jefes y empleados en la empresa, también se

propone tomar en consideracion las siguientes medidas:

- Hacer participe al personal en la toma de decisiones en cuanto a mejoramiento
de las actividades que realizan en sus puestos de trabajo.

- Promover y controlar que se cumplan las normas y reglamentos.
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- Siuna sugerencia es tomada en cuenta, aplicarla; pero, a la vez, dar a conocer al
personal que la sugerencia fue aportada por ellos mismos.

- Resolver los conflictos entre el personal con imparcialidad de una forma
objetiva, sin dafiar los sentimientos y la moral de los mismos.

- La implementacién de este plan de liderazgo beneficiara a la sociedad ya que
mejorara la comunicacion, entre el jefe y cada uno de los trabajadores a su

cargo, asi podra lograrse con mayor eficiencia los objetivos propuestos.

c. Motivacion.

La motivacién contribuye con el grado de compromiso de los empleados, es un proceso
que orienta y mantiene el comportamiento de los trabajadores hacia la realizacién de
los objetivos esperados, es importante conocer las causas que estimulan la accién ya
que por medio de la motivacién la organizacion funciona adecuadamente y sus
trabajadores se sienten satisfechos.
= [mportancia.

Contribuira en el desempefio del personal de “La Michoacana”, ya que se contara con
incentivos que motiven el buen desarrollo de sus actividades que permitan satisfacer

sus necesidades y alcanzar metas organizacionales.

= QObjetivo.
Implementar incentivos que creen condiciones adecuadas para que crezca un

comportamiento de compromiso en los trabajadores.

= Politicas.
-Se promovera el crecimiento laboral y personal de los empleados
- Se estimulara la iniciativa y creatividad

-Se reforzara el trabajo en equipo
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= Estrategias motivacionales.
Desarrollo de los empleados.
Posibilitar al personal la comunicacidén directa, fluida y permanente con los superiores,
para identificar situaciones que se necesitan mejorar y como poder corregirlo, lo que
permite que se fijen metas puntuales.

= (Clima organizacional.
Es fundamental conocer cuales son las deficiencias fisicas en el lugar de trabajo, para
lograr un equilibrio debe existir un dialogo abierto y frecuente con los empleados y

conocer las causas que afectan el clima laboral en las diferentes areas de la empresa.

» Ejecucion
Brindar a los empleados la oportunidad de mejorar su desarrollo laboral y personal,
obteniendo un personal con buen desempeiio.
En estos casos seria factible que se implementara un plan de capacitacion para que los
participantes desarrollen sus actividades de forma eficiente y eficaz, mejorando las
actitudes, volviéndose a si imagen positiva para la organizacion y por ultimo brindando

un servicio de calidad para la mejora continua.

d. Comunicacion.
Con el propésito de fortalecer el proceso de la comunicacién se sugiere realizar una
propuesta enfocada al fortalecimiento de la misma con el objetivo de mejorar los
niveles de comunicacidn en la sociedad. El presente plan peopone reforzar y obtener
una adecuada comunicacion interna en la Sociedad Inversiones la Michoacana.

* Importancia del plan de comunicacion.

La comunicacién en la empresa es de gran importancia ya que, gracias a ésta, el trabajo

en equipo sera mas eficiente, ayudara a tener un buen ambiente laboral donde los



109

malentendidos disminuyan y se lograren mejores resultados dentro de las diferentes

areas. En consecuencia, se tendra una alta productividad en la sociedad.

= Obijetivo.
Desarrollar herramientas de comunicacion para lograr un mejor funcionamiento
laboral y poder alcanzar los objetivos empresariales.

= Estrategias.

A continuacidn, se propone una serie de estrategias que permitiran mejorar los niveles

de comunicacion en la Sociedad.

» Organizar reuniones.

Organizar al menos una reunién de seguimiento mensualmente, para ponerse al dia con
el personal de cada unidad, asegurandose de que cada uno de los empleados ha
entendido perfectamente sus actividades, ademas de escuchar y atender sus

inquietudes y sugerencias.

> Tablones de anuncios.

En el cual se detalle informacién de interés general para el personal de la empresa, debe
actualizarse cada mes, para dar a conocer las principales actividades que ha realizado
la sociedad, como también la calendarizacion de los cumpleafios préximos de los

empleados, y otras acciones.

Entre las secciones que contendra el mural se presentan: Sociales, deportes, frases

motivacionales, proyectos, noticias y otros relacionados.
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> Ubicacion del mural informativo.

Se ubicard en un espacio donde pueda ser visto por los empleados. Debera estar
ubicado en un espacio visible, ya que de no ser asi pierde su funcion informativa. Para
la elaboracion del tablon de anuncios o mural se puede elaborar de las siguientes

formas:

Con carteles amplios (pliegos de papel bond o cartulinas) donde pueda visualizarse la
informacién plasmada o una pizarra de madera con las siguientes medidas: 1.50 metros
de largo por 1 metro ancho,). Se hara uso de papel blanco para las publicaciones y de
color para hacer mas vistoso el contenido, marcadores, colores entre otros utiles y
papeleria. Fotografias. Las personas encargadas de esta publicacion deberan hacer uso
de su creatividad y escoger las mejores fotografias para dar una mejor vistosidad al

mural.

Secciones que tendra el mural informativo:
Noticas.

Humor.

Salud.

Ciencia.

Deportes.

Social (empleado del mes, cumpleafieros, entre otros).

> Através de correos electronicos.

Se propone la creacién de un correo electrdnico, el cual sera uno de los medios

electronicos para comunicar al personal cualquier situacidon que lo amerite.
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> De forma verbal.

Comunicar de forma personal a cada trabajador sobre cambios, avisos, anuncios etc.
Para que la informacion llegue de forma clara y precisa sin que haya intermediarios que

den lugar a dudas y/o confusiones.

4. CONTROL.

a. Evaluacion del desempefio por competencias.

i. Método de evaluacion.

El método en el cual se basara el sistema de evaluacién del desempeiio estara a cargo
del supervisor directivo a través de cuestionarios, el cual pretende dar a los
trabajadores una perspectiva integral de su desempefio lo mas objetiva posible, con
base al logro de los resultados esperados en su puesto de trabajo y el dominio de las

competencias laborales requeridas por el puesto y la organizacion.

Para evaluar el desempeno por competencias, primero es necesario tener la descripcion
de puestos por competencias. El otro elemento fundamental para un exitoso proceso de
evaluacion del desempenio es el entrenamiento de los evaluadores y las herramientas a

utilizar.

Es necesario neutralizar la resistencia al cambio ya que los jefes con experiencia tienen
muy arraigados sus propios métodos de evaluacion de colaboradores y no sera sencillo
que adopten nuevas técnicas.

Se presenta una recopilacion de informaciéon sobre métodos de jerarquizacion simple y
con cualidades, dentro de ellos se presentan formatos sobre los métodos cualidades

conjuntas y distintas, el rol esencial sera evaluar el desempefio de los empleados.
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Se aplicaran estos métodos para la verificacion del desempefio de cada uno de los
trabajadores, lo que permitira conocer cudles son las debilidades de cada uno de ellos

y poner en marcha medidas preventivas y correctivas.

A continuacidn se presentan las herramientas propuestas a utilizar para la evaluacion

del desempefio en “La Michoacana”
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Método de jerarquizacion simple.

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE JERARQUIZACION SIMPLE

SOCIEDAD: INVERSIONES LA MICHOACANA S.A. DE C.V.

Nombre del evaluador:

Cargo que ocupa el evaluador:

Unidad Organica: Fecha de Evaluacién:

Indicaciones: A continuacién, se presenta una serie de méritos como: Responsabilidad, Lealtad, Compromiso y
laboriosidad. Seleccione el mérito a evaluar y por consiguiente ordene de manera sencilla colocando al personal segiin
el mérito.

Responsabilidad

Deber u obligacion de
realizar o completar
satisfactoriamente las tareas

Responsabilidad Lealtad Compromiso Laboriosidad.

dentro de la organizacidn.

(escribir aqui el mérito a evaluar)

Lealtad
Orden. Empleados Cargo Fidelidad con la organizacidn,
ler comprometido con los
2do términos y normas a las que
3ro se someten.
4to
Sto Compromiso

Voluntad de dar todo de si
mismo para lograr sus

» Elempleado que se encuentra en ler lugar cumple con los requisitos exigidos objetivos en beneficio de la

por lo que se considerara y platicara sobre los términos para promoverlo o organizacion.
aumentarle el salario.

Laboriosidad.

Esfuerzo por conseguir los
Firma del Evaluador. Firma del Gerente. objetivos trazados sin

rendirse, dando el maximo de
si mismo, atendiendo los
detalles.




Método de jerarquizacién con cualidades conjuntas

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE JERARQUIZACION
POR CUALIDADES CONJUNTAS

SOCIEDAD: INVERSIONES LA MICHOACANA S.A. DE C.V.

Nombre del Evaluador: Fecha de Evaluacion:

Pag.1del
Cargo Que Ocupa El Evaluador: Unidad Organica:
Indicaciones:

A continuacion, se presenta una serie de cualidades conjuntas, ordene al personal segtn, la persona posea dichas caracteristicas. Sea objetivo
para evaluar.

INICIATIVA CANTIDAD DE TRABAJO CALIDAD DE TRABAJO
ORDEN EMPLEADOS ORDEN EMPLEADOS ORDEN EMPLEADOS
1ro 1ro 1ro
2do 2do 2do
3ro 3ro 3ro
4to 4to 4to
5to 5to 5to

Una vez realizada la ordenacion final el supervisor hara la ordenacién que sera la definitiva para proceder a la realizaciéon de lo que es la
jerarquizacion por cualidades conjuntas.

Firma del Evaluador Firma del Gerente

144"



FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE JERARQUIZACION
POR CUALIDADES CONJUNTAS

SOCIEDAD: INVERSIONES LA MICHOACANA S.A. DE C.V.

Nombre del Evaluador: Fecha de Evaluacion:
Cargo Que Ocupa El Evaluador: Gerente de Ventas Unidad Organica: Ventas Pag. 2 de 2
Periodo de Evaluacion Motivo de Revision

Anual| | Semestral[ | Mensual Otros| | Desacuerdd | Revalorizaciol
Indicaciones:

A continuacion, se presenta una serie de cualidades conjuntas, ordene al personal segun, la persona posea dichas caracteristicas. Sea objetivo
ara evaluar.

Cualidades Iniciativa Cantidad de Trabajo Calidad de Trabajo Sumatoria
Personal
1 2° 1° 4
2° 39 5¢ 10
0 1° 20 6
0 5¢ 40 13
5¢ 40 3¢ 12
Ordenacion Final:
ORDEN EMPLEADOS
1ro
2do
43}:0 Firma del Evaluador Firma del Gerente
0
5to

NOTA: El empleado que salié mejor evaluado en la serie de cualidades conjuntas es el primer lugar.

STT



Método de jerarquizacién con cualidades distintas.
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FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE JERARQUIZACION POR
CUALIDADES DISTINTAS.

SOCIEDAD: INVERSIONES LA MICHOACANA, S, A de C.V.

| P4g. 1de 3

Nombre del Evaluador:

Fecha de Evaluacion:

Cargo que Ocupa el Evaluador:

Unidad Organica:

Indicaciones: A continuacidn, se presenta una serie de cualidades distintas, ordene al personal segun la
persona posea dichas caracteristicas. Sea objetivo para evaluar.
Los empleados a evaluar a continuacion pertenecen al area de ventas por consiguiente son vendedores y
cajeros de dicho departamento.

ORDEN

UALIDADES

NOMBRE DE LOS EMPLEADOS

Capacidad de escucha

Asertividad

Empatia con los clientes.

10

20

30

40

50

» Una vez realizada la ordenacion final el supervisor hara la ordenacion que sera la definitiva para proceder a la
realizaciéon del medio Directo.

Firma del evaluador

Firma del Gerente

Firma del evaluado
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Método de jerarquizacién con cualidades distintas medio directo.

DISTINTAS MEDIO DIRECTO.

FORMATO DEL METODO DE JERARQUIZACION CON CUALIDADES

| Péag. 2 de 3 |

SOCIEDAD: INVERSIONES LA MICHOACANA, S, A de C.V.

Nombre del Evaluador:

Fecha de Evaluacion:

Cargo que Ocupa el Evaluador:

Unidad Organica:

CRITERIOS DE EVALUACION

MOTIVO DE REVISION

Logros Promocién Desempefio

Desacuerdo Revalorizacion Otros

Indicaciones: Ordenar a los siguientes empleados tomando como base las cualidades, una vez realizado
puntear directamente a cada uno por el nimero de orden obtenido y luego colocarlos seguin el resultado

de la suma.

t PRIMER PASO

Se cuenta con 5 empleados con el siguiente orden.

NOMBRE DE LOS EMPLEADOS

ORDEN Capacidad de escucha

CUALIDADES

Asertividad Empatia con los clientes.

10

20

30

40

50

» Las cualidades: Capacidad de escucha, Asertividad y Empatia con los clientes son para conocer el nivel de
efectividad de los empleados y ver cual es el empelado que rinde mas a la hora de ejercer sus labores.
Servira esta evaluacion para determinar que empleado tiene que estar sujeto a cambios por su bajo

Rendimiento.
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Pag.3de3

SOCIEDAD: INVERSIONES LA MICHOACANA, S, Ade C.V.

Nombre del Evaluador: Fecha de Evaluacion:

Cargo que Ocupa el Evaluador: Unidad Organica:

( \

SEGUNDO PASO
Clasificar los grados por el nimero de orden obtenido.

NOMBRE DE LOS g;]ALH;AdD;IS Asertividad E q
EMPLEADOS pacidad de sertivida mpatia.
escucha
1ro 3ro 5to
2do 4to 4to
3ro 5to 3ro
4to 1ro 2do
S5to 2da \ 1ro
| TERCER PASO J
Puntee a los empleados por el nimero de orden obtenido.
EMPLEADOS PUNTUACION ORDEN
9 1°
10 2°
11 3°
7 4°
8 5°
CUARTO PASO
Resultados de la evaluacion del desempefio de las cualidades
NOMBRE DE LOS ggALl.g%D;S Asertividad E q Total
EMPLEADOS pacidad de sertivida mpatia. ota
escucha
1 3 5 9
2 4 4 10
3 5 3 11
4 1 2 7
5 2 1 8

NOTA: Las cualidades: Capacidad de escucha, Asertividad y Empatia con los clientes son para conocer el nivel de
efectividad de los empleados, y ver cual es el empleado que rinde mas a la hora de ejercer sus labores. Como asi también
esta evaluacidn servira para determinar que empleado tiene que estar sujeto a cambio debido a un bajo su rendimiento.




Descripcion del procedimiento.
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Formato de Hoja de Levantamiento de Informacién Procedimental.

Nombre de la Organizacion: Fecha:
Unidad Organica responsable: Cédigo:
Nombre del Procedimiento: Evaluacién de desempefio. Codigo:

Objetivo del procedimiento: Obtener los resultados obtenidos en el desempeiio de las tareas o

actividades.

Unidad Organica Responsable del Levantamiento Codigo:

puesto de trabajo responsable del levantamiento: Codigo:

PASOS | RESPONSABLES ACTIVIDADES

01 Especialista en evaluacion del | Escoger el tipo de método a utilizar para llevar a cabo la

desempefio. evaluacién del desempefio.

02 Especialista en evaluacion del | Disefar los criterios a evaluar.

desempefio.

03 Especialista en evaluacion del | Se analiza el método propuesto.

desempefio.

04 Gerente El gerente aprueba el método.

05 Gerente Determinar los méritos a evaluar mediante el método
seleccionado.

06 Gerente Una vez determinados los méritos se detallan a los
empleados que se someterdn a la evaluacién del
desempefio.

07 Gerente Se ordenan los empleados segiin el mérito a evaluar de
forma que queden ordenados desde el mejor evaluado
hasta El que necesita mejorar.

08 Gerente Se eligen los incentivos que se requieran para el empleado

mejor calificado.




Formato de Hoja de Verificacion Procedimental.
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Nombre de la Organizacion: Fecha:
Unidad Organica responsable: Cédigo:
Nombre del Procedimiento: Evaluacién de desempeiio. Codigo:
Unidad organica responsable del levantamiento: Codigo:
Puesto de trabajo responsable del levantamiento: Cédigo:
PASOS. | RESPONSABLE ACTIVIDADES SI | NO | OBSERVACION
01 Especialista en evaluacién del | Escoger el tipo de métodoa | X
desempefio utilizar.
02 Especialista en evaluacion del | Disefar los criterios a X
desempefio evaluar.
03 Especialista en evaluacién del . . X
~ Se analiza el método
desempeifio
04 Gerente Se aprueba el método X
05 Determinar los méritos a X
Gerente evaluar mediante el método
escogido.
06 Detalle de empleados X
Gerente sometidos a la evaluacion
del desempefio
07 Senalar a los empleados X
Gerente .
segln el orden a evaluar.
08 Se eligen los incentivos para | X
Gerente el empleado mejor

evaluado.
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D. VENTAJAS DE LA IMPLEMENTACION DE UNA GESTION POR
COMPETENCIAS.

La implementacién de una gestién por competencias aporta ventajas importantes a

considerar, entre las cuales encontramos:

La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran la productividad.
e El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo.

e La identificaciéon de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que

garanticen resultados.

* El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y con

posibilidad de observacidn directa.
e El aumento de la productividad y la optimizacién de los resultados.

e La concientizaciéon de los equipos para que asuman la responsabilidad de su
desarrollo. Tornandose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las

expectativas de todos estan atendidas.

e Cuando se instala la gerencia por competencias, se evita que los gerentes y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo, que no
tienen nada que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades particulares

de cada puesto de trabajo.
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ANEXO 1

TABULACION E
INTERPRETACION
DE DATOS.



PERFIL DEL ENCUESTADO.

A. GENERO
Objetivo: Conocer el género de los trabajadores de la Sociedad Inversiones la Michoacana S.A.

de C.V.

TABLAN°1
. FRECUENCIA | FRECUENCIA
GENERO ABSOLUTA RELATIVA
FEMENINO 13 62%
MASCULINO 8 38%
TOTAL 21 100%

GRAFICO N2 1
GENERO

= FEMENINO

= MASCULINO

INTERPRETACION:

En la Sociedad Inversiones la Michoacana se observa que la mayoria son mujeres una
de las causas obedece a que el trabajo del personal encargado de las ventas es
generalmente para mujeres, en cambio en el departamento de produccién por ejemplo
solo hay hombres asi como en los demas departamentos.



B. RANGO DE EDAD.

Objetivo: Indagar sobre el rango de edad de los trabajadores de la Sociedad.

TABLA N° 2
EDAD FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
DE 18 A 25 6 29%
DE 26 A 35 13 62%
DE 36 a 50 2 10%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N2 2
RANGO DE EDAD
= DE 18 A 25
= DE 26 A 35
= DE 36a 50

INTERPRETACION:

Las edades que se manejan dentro de la Sociedad son jovenes adultos entre los 26 a 35
afios, lo que fue evidente al momento de proporcionar las encuestas. Esto en cierta
forma obedece a que en la empresa debido al trabajo que se realiza necesitan personas
con cierto grado de experiencia y ademas de eso que tengan agilidad y movilidad al

realizar determinadas actividades.



C. NIVEL DE ESTUDIOS

Objetivo: Conocer el grado de preparacion de los trabajadores de la Sociedad.

TABLA N° 3
FRECUENCIA FRECUENCIA
NIVEL DE ESTUDIOS ABSOLUTA RELATIVA
a. Basica 3 14%
b. Bachillerato 17 81%
C. Técnico 1 5%
d. Universidad 0 0%
e. Otro 0 0%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N2 3
NIVEL DE ESTUDIOS
® 3. Basica

INTERPRETACION:

Los trabajadores expresaron poseer una educacion basica y media, lo cual dificulté de
alguna manera que la investigacion se llevara a cabo. Esta variable puede influir en la
comprension de reuniones y capacitaciones en la que los encargados de transmitir
informacién y conocimientos deberan encontrar la forma de que los trabajadores

comprendan lo que se les esta diciendo.

m b. Bachillerato
m C. Técnico
d.Universidad

m e, Otro



D. DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE.

Objetivo: Indagar sobre los departamentos al que pertenece cada puesto de trabajo.

TABLA N° 4
DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE Fll:: g gggng Fﬁgig?;‘f;‘
CONTABILIDAD 1 5%
PRODUCCION 6 29%
TRANSPORTE 1 5%
VENDEDORAS 13 62%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N2 4

DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE

m Contabilidad

® Produccion

® Transporte

= Vendedoras

INTERPRETACION:
El departamento que tiene mas personal es el de ventas, debido a que la empresa se
cataloga como pequefia empresa por el nimero de empleados que posee, por lo que

vendedoras conforman la mayor parte respecto al total de empleados.




E. TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA.

Objetivo: Investigar sobre el tiempo de laborar que tienen en la empresa los

trabajadores de la Sociedad.

TABLA 5
TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA F}:g: gfgg}f F?{EEXE‘?\;: ;A
DiAS 1 5%
MESES 1 5%
DE 1-2ANOS 17 81%
DE 3-4 ANOS 0 0%
DE 5 ANOS EN ADELANTE 2 10%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N° 5
TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA
5% 5%
m Dias
m Meses
® De 1-2afios
De 3-4 afios
m De 5 aflos en
adelante
INTERPRETACION:

Los trabajadores manifestaron que tienen en su mayoria entre 1 a 2 afios de laborar en la
empresa lo que se puede traducir a que el personal no goza de estabilidad laboral, esto puede
ser debido a varios factores entre ellos la necesidad de un trabajo donde el sueldo que se ofrece
sea mayor al que reciben en la Sociedad. Otro factor que implica la satisfacciéon de las

aspiraciones personales, por lo que optan por buscar otras oportunidades laborales.




F. PUESTO DE TRABA]JO.

Objetivo: Conocer el puesto de trabajo al que pertenecen los trabajadores de la
Sociedad Inversiones la Michoacana S.A. de C.V.

TABLA 6
PUESTODETRABAIO | “{ciiry | Reativa
AUXILIAR CONTABLE 1 5%
JEFE DE PRODUCCION 1 5%
SUB-JEFE DE PRODUCCION 1 5%
AUXILIAR DE PRODUCCION 4 19%
MOTORISTA 1 5%
VENDEDORA 13 62%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N2 6

PUESTOS DE TRABAJO QUE OCUPAN

m Auxiliar contable
m Jefe de produccién

m Sub-jefe de
produccion
Auxiliar de
produccion

®m Motorista

m Vendedora

INTERPRETACION: El puesto de trabajo que tiene mas personal es el de ventas,
debido a que es el que mas se demanda por el nimero de tiendas que tienen en
diferentes lugares del pais.



IL.DATOS ESPECIFICOS.

1 ;Recibi6 induccion al puesto de trabajo al ingresar a la Sociedad? (Le explicaron las

funciones y procedimientos del puesto, politicas, reglamento

institucional)

Objetivo: Conocer si el empleado recibié induccién al ingresar a la Sociedad.

TABLA 7
,;RECIBIO INDUCCION AL FRECUENCIA FRECUENCIA
PUESTO DE TRABAJO? ABSOLUTA RELATIVA
Si 21 100%
NO 0 0%
TOTAL 21 100%

INTERPRETACION:

Todos los trabajadores de la Sociedad manifestaron que si se les dio una induccién al

puesto de trabajo, se les explicaron las politicas que manejan en la empresa, las
funciones que se realizarian en determinado puesto, y demas generalidades tales

como hora de entrada y salida.




2. Si su respuesta fue afirmativa, marque con una X el medio a través del cual lo
hicieron.

Objetivo: determinar el medio a través del cual se hizo la induccion

TABLA 8
MEDIOS A TRAVES DEL CUAL LO FRECUENCIA | FRECUENCIA
HICIERON ABSOLUTA RELATIVA

PERSONAL 21 100%
CORREO ELECTRONICO 0 0%
VIA TELEFONO 0 0%
MEMORANDUM 0 0%
TOTAL 21 100%

INTERPRETACION:

En relacidn a la pregunta anterior todos manifestaron que la induccion que recibieron
fue personal, el jefe inmediato fue el encargado de darles los lineamientos necesarios

para que se pudieran acoplar lo que es el puesto de trabajo y la empresa en general.



3. ;Conoce usted la mision y vision de la empresa?

Objetivo: Medir el grado en que los empleados conocen el aspecto filosofico de “La

Michoacana”.
TABLA 9
({CONOCE USTED LA MISION | FRECUENCIA FRECUENCIA
Y VISION? ABSOLUTA RELATIVA
Si 11 52%
NO 10 48%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N2 7
CONOCE USTED LA MISION Y VISION DE LA

EMPRESA

= Si

= No

INTERPRETACION:

Los trabajadores se encuentran muy divididos respectos los que conocen y no
conocen la misién y vision, un numero significativo no las conocen, podria ser por
muchos factores, que no se han interesado en conocerlas o que los jefes inmediatos no
han hecho énfasis en que deben de saberlo para mayor compromiso y responsabilidad

en la empresa.



4. ;Se fomentan dentro de la empresa principios y valores orientados a mejorar el

entorno laboral?

Objetivo: Conocer si se fomentan principios y valores en la Sociedad Inversiones la

Michoacana.
TABLA 10
.SE FOMENTAN PRINCIPIOS Y FRECUENCIA FRECUENCIA
VALORES? ABSOLUTA RELATIVA
Si 21 100%
NO 0 0%
TOTAL 21 100%
INTERPRETACION:

En su mayoria respondieron que si se fomentan principios y valores que estan
orientados a mejorar las relaciones interpersonales, a inculcar el compafierismo, las
cooperacion, pro-actividad, respeto, honestidad, entre otros, orientados a mejorar el

area laboral.



5. (En la empresa aplican incentivos para motivarlos a realizar un buen desempefio

laboral? ;Si su respuesta es afirmativa, mencione que tipos de incentivos?

Objetivo: Indagar si se aplican incentivos en la Sociedad.

TABLA 11

FRECUENCIA | FRECUENCIA
. ?
.SE APLICAN INCENTIVOS? ABSOLUTA RELATIVA
Si 19 90%
NO 2 10%
TOTAL 21 100%

GRAFICON®° 8
SE APLICAN INCENTIVOS

m Si

® No

INTERPRETACION:

La mayoria de los empleados expresaron tener dos tipos de incentivos los cuales son
comisiones por ventas y la canasta basica por realizar satisfactoriamente las actividades que
desempefian dentro de “La Michoacana”, por lo tanto, ayuda en el aspecto motivacional del
personal y de igual forma las actividades que desempefia dentro de la organizacién, por el

contrario, pocos de los empleados manifestaron no recibir ningun tipo de incentivo.



6 ;Los conocimientos, habilidades y destrezas que posee le facilitan el desarrollo de

sus actividades?

Objetivo: Determinar si los empleados tienen los conocimientos necesarios para llevar

a cabo el desarrollo de las actividades.

TABLA 12
¢(LOS CONOCIMIENTOS FACILITAN FRECUENCIA | FRECUENCIA
EL DESARROLLO DE ACTIVIDADES? ABSOLUTA RELATIVA
Si 19 90%
NO 2 10%
TOTAL 21 100%
GRAFICON®°9
; LOS CONOCIMIENTOS FACILITAN EL DESARROLLO
DE ACTIVIDADES?

m Si

INTERPRETACION:

Los empleados mencionaron que poseen actitudes como la capacidad de empatia con
el cliente, la capacidad de la perseverancia es decir que se encuentran comprometidos
con brindar un buen servicio al cliente, la capacidad de realizar las cuentas con agilidad
al momento de la venta.



7. ;Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa?

Objetivo: Determinar si los empleados reciben capacitaciones para desarrollar los

conocimientos y habilidades de cada trabajador.

TABLA 13
(HA RECIBIDO
CAPACITACIONES POR PARTE | FRECUENCIA FRECUENCIA
DE LA EMPRESA? ABSOLUTA RELATIVA
Si 19 90%
No 2 10%
Total 21 100%
GRAFICON° 10
;HA RECIBIDO CAPACITACIONES POR PARTE DE LA
EMPRESA?

m Si

= No

INTERPRETACION:

La informacién obtenida a través de la encuesta dirigida a los empleados de “La
Michoacana”, en relacién a las capacitaciones, la mayoria comenté que si les brindan
orientacidn que ayuda a la realizacion de sus actividades diarias.



8. ;:Mencione con qué frecuencia se realizan las capacitaciones?

Objetivo: Conocer la frecuencia con la que se realizan las capacitaciones.

TABLA 14
.CON QUE FRECUENCIA SE FRECUENCIA FRECUENCIA
REALIZAN CAPACITACIONES? ABSOLUTA RELATIVA
Mensual 1 5%
Trimestral 0 0%
Semestral 0 0%
Anual 18 86%
No respondieron 2 10%
Total 21 100%
GRAFICO N°11
(;MENCIONE CON QUE FRECUENCIA SE REALIZAN
LAS CAPACITACIONES?
®m Mensual
® Trimestral
Semestral
86% Anual

® No respondieron

INTERPRETACION:

Con respecto a la frecuencia que se proporcionan las capacitaciones, la mayoria de los
empleados asegura que se realizan anualmente, los empleados expresaron recibir
capacitacion sobre la manipulacion de alimentos que les ayuda a conocer sobre los
componentes, el valor nutritivo del producto, y la forma en la que se elabora.



9. ;Las capacitaciones que ha recibido estan relacionados a las labores que usted

desempeiia?

Objetivo: Determinar si las capacitaciones que reciben los empleados estan

relacionados con las actividades que realizan en el puesto de trabajo.

TABLA 15
¢(LAS CAPACITACIONES QUE HA RECIBIDO ESTAN FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELACIONADAS A LAS LABORES QUE DESEMPENA? ABSOLUTA RELATIVA
SIEMPRE 19 90%
ALGUNAS VECES 0 0%
NUNCA 0 0%
NO RESPONDIERON 2 10%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N°12
¢LAS CAPACITACIONES QUE HA RECIBIDO ESTAN
RELACIONADOS A LAS LABORES QUE DESEMPENA?
10%
® Siempre
= Algunas
veces
= Nunca
INTERPRETACION:

Por medio de la encuesta, los empleados manifestaron que las capacitaciones que le
brinda la organizacidn estan relacionadas con las actividades que realiza a diario como
la atencion al cliente y el manejo del producto.



10. ;Sabe usted que es el servicio al cliente?

Objetivo: Evaluar si los empleados conocen que es el servicio al cliente.

TABLA 16
, FRECUENCIA | FRECUENCIA
. ?
.SABE USTED QUE ES EL SERVICIO AL CLIENTE? ABSOLUTA RELATIVA
Si 19 90%
NO 2 10%
TOTAL 21 100%
GRAFICO 13

(SABE USTED QUE ES EL SERVICIO AL CLIENTE?

m Si

= No

INTERPRETACION:

Con respecto a la informacién obtenida sobre si los empleados tienen conocimiento del
significado de servicio al cliente, la mayoria de los empleados manifest6 conocer sobre
este término comentado que se trata sobre brindarle al cliente lo que necesita,
satisfacer al cliente para crear un lazo de lealtad con el producto.



11. Marque las cualidades que considera necesarias en el servicio al cliente:
Objetivo: Conocer las cualidades que los empleados consideran que se deben de

ofrecer en el servicio al cliente.

TABLA 17
CONSIDERA NECESARIAS EN FLSERvicio | PRECUENCIA | FRECUENCIA
AL CLIENTE
AMABILIDAD 21 22%
HONESTIDAD 17 18%
RESOLVER PROBLEMAS 12 13%
BUENA IMAGEN 15 16%
TOLERANCIA 13 14%
EMPATIA 8 8%
COMUNICACION 9 9%
TOTAL 95 100%

GRAFICO N° 14
CUALIDADES QUE CONSIDERA NECESARIAS EN EL SERVICIO
AL CLIENTE

® Amabilidad

= Honestidad

® Resolver problemas

® Buena imagen
Tolerancia
Empatia
Comunicacion

INTERPRETACION:

Con respecto a las cualidades que deben tener los empleados para brindar un buen
servicio al cliente consideran que la mayoria son: amabilidad, honestidad, capacidad de
resolucion de problemas, buena imagen, tolerancia y comunicacion.



12. ;Se siente entusiasmado con las actividades que desempefia en la Sociedad?

Objetivo: Conocer el grado de satisfaccidn con las actividades que realizan en el
puesto de trabajo de la Sociedad.

TABLA 18
¢SE SIENTE ENTUSIASMADO CON LAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ACTIVIDADES QUE DESEMPENA EN ABSOLUTA RELATIVA
LA SOCIEDAD?
S 21 100%
NO 0 0%
TOTAL 21 100%
INTERPRETACION:

Por medio de la encuesta se logr6 conocer si los empleados se encuentran a gusto con
las actividades que realizan, se obtuvo que la mayoria de los empleados comenta que,
si lo esta ya que ven el progreso de la empresa, se encuentran a gusto brindando
servicio al cliente y el trabajo en equipo ya que hay un ambiente de armonia.



13. ;Siente que el trabajo que realiza contribuye al logro de sus objetivos personales?

Objetivo: Evaluar si el trabajo que realizan los empleados satisface necesidades de
superacion personal.

TABLA 19
REALIZA CONTRIBUYE AL LOGRODE | RECUENCIA | FRECUENCIA
SUS OBJETIVOS PERSONALES?
st 21 100%
NO 0 0%
TOTAL 21 100%

INTERPRETACION:

En su totalidad los empleados dicen estar logrando objetivos personales, como lo son
ser un sustento para sus familias.



14. ;Sabe usted el significado de trabajo en equipo?

Objetivo: Indagar si los empleados conocen el significado de trabajo en equipo.

TABLA 20
(SABE USTED EL SIGNIFICADO DE | FRECUENCIA FRECUENCIA
TRABAJO EN EQUIPO? ABSOLUTA RELATIVA
Si 21 100%
NO 0 0%
TOTAL 21 100%
INTERPRETACION:

En su totalidad los empleados de “La Michoacana” manifiestan conocer el significado
de trabajo en equipo, comentaron que se trata de trabajar en armonia con los

compafieros, colaborarse entre ellos para lograr un mismo objetivo ya que se sienten

comprometidos con el objetivo de la organizacion.




15. ;La Sociedad promueve el trabajo en equipo?

Objetivo: Evaluar si la sociedad promueve el trabajo en equipo.

TABLA 21
.LA SOCIEDAD PROMUEVE FRECUENCIA FRECUENCIA
EL TRABAJO EN EQUIPO? ABSOLUTA RELATIVA
S 20 95%
NO 1 5%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N° 15

(LA SOCIEDAD PROMUEVE EL TRABAJO EN EQUIPO?

INTERPRETACION:

La mayor parte de los empleados afirmé que la sociedad si promueve el trabajo en
equipo, ya que es una empresa que se preocupa por sus trabajadores y por medio de

actividades hace que sus trabajadores se sientas motivados al momento de realizar

sus actividades laborales.

mSi

= No




16 Las funciones que realiza corresponden a la descripcidn de su cargo para el que ha
sido contratado/a.

Objetivo: Determinar si las funciones que realizan los trabajadores son propios del

puesto de trabajo que ocupan.

TABLA 22
LAS FUNCIONES QUE REALIZA
CORRESPONDEN A LA DESCRIPCION FRECUENCIA FRECUENCIA
DE SU CARGO PARA EL QUE HA SIDO ABSOLUTA RELATIVA
CONTRATADO/A
Si 21 100%
NO 0 0%
TOTAL 21 100%
INTERPRETACION:

Los trabajadores en su totalidad consideran que las funciones que se realizan
diariamente dentro la empresa son las establecidas y las que se desempefian seglin se
acuerdo entre el empleador y empleado, que no se les sobrepone actividades laborales

que no estan estipulados en su contrato.



17. ;Cual fue el método de seleccion al que fue sujeto para ingresar a la empresa?

Objetivo: Conocer el método de seleccion de personal que aplican en la Sociedad,

TABLA 23
‘I'CUAL,FUE EL METODO DE FRECUENCIA FRECUENCIA
SELECCION AL QUE FUE SUJETO ABSOLUTA RELATIVA
PARA INGRESAR A LA EMPRESA?
ENTREVISTA 18 86%
PRUEBAS PSICOLOGICAS 1 5%
OTROS 2 10%
TOTALES 21 100%
GRAFICO N°16

(CUAL FUE EL METODO DE SELECCION AL QUE FUE SUJETO
PARA INGRESAR A LA EMPRESA?
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® Pruebas
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m Otros

INTERPRETACION:

La mayoria de los empleados de la empresa manifestaron que el método de seleccion
para poder ingresar a la empresa "La Michoacana" fue por medio de entrevista, lo
que indica que el empleador evalia su presentaciéon, habilidades y destreza para la
plaza la cual se espera obtener



18. ;Considera usted que la forma para dar a conocer la disponibilidad de plazas es la

adecuada?

Objetivo: investigar la forma que se utiliza para dar a conocer la disponibilidad de

plazas en la Sociedad,

TABLA 24

;CONSIDERA USTED QUE LA FORMA

PARA DAR A CONOCER LA FRECUENCIA | FRECUENCIA

DISPONIBILIDAD DE PLAZAS ES LA ABSOLUTA | RELATIVA

ADECUADA?

Si 21 100%

NO 0 0%

TOTAL 21 100%
INTERPRETACION:

Los empleados manifestaron en un 100% que la forma para dar a conocer la
disponibilidad de plazas es la adecuada. Ya que la empresa da a conocer las plazas por
medio de paginas web, anuncios publicitarios y otros, lo cual es accesible para muchos

jovenes que se encuentran buscando un empleado formal.



19. La empresa emplea evaluacion del desempefio?

Objetivo: Investigar si la empresa realiza evaluacién del desempefio.

TABLA 25
(LA EMPRESA ]~3MPLEA EVALUACION | FRECUENCIA | FRECUENCIA
DEL DESEMPENQ? ABSOLUTA RELATIVA
SI 17 81%
NO 4 19%
TOTAL 21 100%
GRAFICO N° 17

(LA EMPRESA EMPLEA EVALUACION DEL DESEMPENOQ?

mSi

= No

INTERPRETACION:

La gran mayoria de los manifesto que, si se evalua el desempefio de los trabajadores,
ya que para la empresa es una parte una fundamental para el crecimiento nacional e
internacional del producto, es por ello que cada cierto periodo se evalua el personal

para conocer si el trabajo que realizan lo hacen de manera eficaz y eficiente.



20. ;Con qué frecuencia se realiza una evaluacién del desempeno?

Objetivo: Determinar la frecuencia con la que se realiza la evaluacion del desempefio.

TABLA N°26
;CON QUE FRECUENCIA SE REALIZA UNA | FRECUENCIA FRECUENCIA
EVALUACION DEL DESEMPENOQ? ABSOLUTA RELATIVA
SIEMPRE 8 38%
CASI SIEMPRE 4 19%
AVECES 6 29%
NO RESPONDIERON 3 14%
TOTALES 21 100%
GRAFICO N° 18
.CON QUE FRECUENCIA SE REALIZA UNA EVALUACION DEL
DESEMPENOQ?

m Siempre

m Casi siempre

m Aveces

No respondieron

INTERPRETACION:

La mayor parte de los empleados confirmaron que la frecuencia con que se realiza la
evaluacion del desempefio es siempre, para la empresa es muy importante la capacidad
y desempeiio de los empleados a la hora de realizar su actividades laborales.



21. ;Se toman medidas para superar los problemas encontrados en la evaluacién del
desempefio?

Objetivo: conocer si se toman medidas para superar problemas encontrados en la
evaluacion del desempefio.

TABLA 27
.SE TOMAN MEDIDAS PARA SUPERAR LOS FRECUENCIA FRECUENCIA
PROBLEMAS ENCONTRADOS EN LA ABSOLUTA RELATIVA
EVALUACION DEL DESEMPENO?

Si 19 90%
NO 2 10%
TOTAL 21 100%

GRAFICO N° 19
(SE TOMAN MEDIDAS PARA SUPERAR LOS PROBLEMAS
ENCONTRADOS EN LA EVALUACION DEL DESEMPENO?

mSi

m No

INTERPRETACION:

La mayoria de los empleados encuestados manifestaron que si, se toman las medidas
necesarias para superar los problemas encontrados en la evaluacién del desempefio. Y
que el medio por el cual lo superan es por una reunion entre la persona a cargo y el
empleado preguntandole el porqué de las fallas o errores que se han cometido, para
poder orientarlo y asi poder desempefiar mejor su trabajo.



22. ;Le dieron a conocer las prestaciones que tiene como empleado de la empresa?

Objetivo: verificar si los empleados reciben prestaciones como empleados de la
Sociedad.

TABLA 28
¢LE DIERON A CONOCER LAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
PRESTACIONES QUE TIENE COMO ABSOLUTA RELATIVA
EMPLEADO DE LA EMPRESA?
Si 18 86%
NO 3 14%
Total 21 100%
GRAFICO N° 20

(LE DIERON A CONOCER LAS PRESTACIONES QUE TIENE
COMO EMPLEADO DE LA EMPRESA?

mSi

= No

INTERPRETACION:

Los empleados manifestaron que, si se les dieron a conocer las prestaciones que tienen
dentro de la empresa "La Michoacana", las prestaciones se dieron a conocer desde el
inicio en que el empleador y el empleado firmaron su contrato.



23. ;Existe una retribucion adecuada por su dedicacion y esfuerzo en las actividades

que realiza?

Objetivo: Determinar si existe una retribucion adecuada por la dedicacion y esfuerzo de

cada uno de los empleados.

TABLA 29
.EXISTE UNA RETRIBUCION ADECUADA POR SU DEDICACION | FRECUENCIA FRECUENCIA
Y ESFUERZO EN LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA? ABSOLUTA RELATIVA
Si 17 81%
NO 4 19%
TOTAL 21 100%

GRAFICO N° 21
; EXISTE UNA RETRIBUCION ADECUADA POR SU
DEDICACION Y ESFUERZO EN LAS ACTIVIDADES QUE
REALIZA?
mSi mNo
INTERPRETACION:

Los empleados de la empresa "La Michoacana" manifestaron que si, se les retribuye por
su dedicacion y esfuerzo en las actividades que realizan, y que lo hacen por medio de
remuneracion extra a su salario, canasta basica, y otros incentivos.




ANEXO 2

ENTREVISTA
RESPUESTAS
OBTENIDAS.



. UNIVERSIDA DE EL SALVADOR.

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS.

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA
DESARROLLO DE LA GUiA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LAS JEFATURAS DE LA
SOCIEDAD INVERSIONES LA MICHOACANA S.A DE C.V.

OBJETIVO: Obtener informacion sobre la forma en que se gestiona a los

trabajadores en la Sociedad Inversiones la Michoacana S.A de C.V.

I. Datos de identificacion.

Nombre: Jaime Ivan Trejo

Nombre del puesto de trabajo que ocupa: Gerente General

Tiempo de trabajar en la organizacion: 10 afios

Nivel académico

a. Bachiller. |:|
b. Técnico. |:|
C. Licenciaturag
d. Otros. |:| Especificar:

Género.

Masculinog Femenino |:|



I1. Datos sobre generalidades de la Sociedad.

1. ;Conoce la mision y vision de la organizacion? ;Si su respuesta es afirmativa,

favor enunciarla?

Mision: Elaborar artesanalmente helados y paletas 100% naturales, con el objetivo de
satisfacer los gustos mas exigentes de la poblacion salvadoreia en el consumo de
productos de alta calidad, asi como de una amplia gama de sabores innovadores
utilizando en su proceso un estricto control de calidad y con el compromiso de dar

cada dia mejores opciones para disfrutar una paleta o un helado.

Vision: Helados la Michoacana serd, dentro de dos afios, una empresa reconocida en la
elaboracion de helado artesanal y paletas a nivel nacional caracterizada por su
innovacién constante en la multiple gama de sabores no tradicionales al paladar
salvadorefio, y estara presente en la mayoria de los centros comerciales de alta

afluencia de publico, asi como con su sala de venta al detalle.

2. ;Conoce los objetivos organizacionales que se persiguen en la organizacion?

Si su respuesta es afirmativa, favor enunciarlos.

Iniciar con la distribucién del producto en los departamentos de San Salvador y la

Libertad.

Dar servicio de atencidn a eventos particulares con nuestros productos.
Tener un flujo de ventas de 10000 paletas por mes.

Abrir puntos de ventas en San Miguel y Santa Ana.

Incrementar en un 25% los flujos de ventas mensuales totales (puntos de

venta, distribuidores y eventos

3. ;Se fomentan dentro de la empresa principios y valores orientados a mejorar

la actitud de los emplead @s? Si su respuesta es afirmativa, favor enunciarla.



Si se fomentan.

Entre ellos se fomenta la superacion, calidad, responsabilidad dentro de la empresa y

responsabilidad social.

4, ;Se encuentra satisfecho con el desempeiio de sus empleados de la empresa la

michoacana? Si su respuesta es negativa, favor mencione los motivos.

En un 80% porque no todo el empleado responde las necesidades dentro de la

empresa.

5. ;Durante el tiempo que se encuentra laborando en la empresa La Michoacana,
ha evaluado alguna vez el desempeiio de sus empleados? Si su respuesta es

afirmativa, mencione a través de que técnicas lo ha hecho.
Por medio del cuestionario.

1- Responsabilidad de cada uno.

2- Documento de medicidn de las responsabilidades.

3- Se coteja el instrumento de medicion contra los resultados obtenidos.
6. Si la respuesta de la pregunta anterior fue negativa ;Alguna vez ha estado en
sus planes realizar una evaluacion del desempeiio a los trabajadores de la

Sociedad?
Si No
(Por qué?

7. (Incentiva a los empleados para motivarlos a realizar un buen desempeiio

laboral? Si su respuesta es afirmativa, mencione que tipos de incentivos aplica.
Si.

Se motiva a que mejore en el desarrollo de sus actividades y a que asciendan a un

mejor puesto de trabajo e incremento salarial.



8. ;/Qué medidas implementaria para mejorar el desempeiio del personal en la

Sociedad?
Cursos de capacitacion.
Reforzamiento de los cursos de calidad y manufactura.

9. ;(Los empleados son sometidos a entrenamiento para un mejor desarrollo de
las actividades laborales? Si su respuesta fue negativa, favor mencionar el

motivo.
Si.

10. ;Existen planes de capacitacion en la empresa? Si su respuesta es afirmativa

;Cuales son los planes de capacitaciéon que implementan?
Si.

Buenas practicas de manufactura.

Calidad.

Estandarizacion.

11. ;Existen planes de adiestramiento dentro de la organizacion? Si su
respuesta es afirmativa ;Cuales son los planes de adiestramiento que
implementan?

Si, la capacitacidon es primero luego el adiestramiento.

12. ;Considera que las habilidades, conocimientos y destrezas que posee un
trabajador son importantes para desarrollar las funciones propias del puesto
de trabajo? ;Por qué?

Si es importante porque tiene que haber un conocimiento general previo para las

siguientes actividades.

13. ;Qué competencias se deberian considerar al evaluar el desempeiio del

personal para que sea objetiva?



Proactivo.
Debe de saber manejar el equipo basico de computadora y programacion.

Habilidad de crear.

Reconocer, identificar y solucionar problemas.
14. ;Conoce qué es la gestion por competencias?
No, es un tema nuevo.

15. ;Qué opinion tendria, sobre la creacion de una propuesta de gestion por
competencias?

Es importante para que el personal se sienta satisfecho.

16. ;Qué beneficios le ocasionaria a la empresa utilizar un modelo de gestion
por competencias?
1Que el personal se sienta en un ambiente donde se le toman en cuentas sus

habilidades y destrezas.

17-;Qué dificultades considera que se presentan al momento de aplicar un

modelo de gestion por competencias

No encontrar el puesto ideal para la persona, la mayoria opta por tomar un puesto de
trabajo, aunque no sea lo suyo debido a que tienen la necesidad de un empleo para

subsistir.

18. ;Qué fortalezas considera usted que tiene la organizacion respecto al

entorno organizacional?

El ambiente laboral, prestaciones, flexibilidad, diversificacién para exportar el

producto.

19 ;Mencione que oportunidades ha tenido la organizacion para crecer en los

ultimos aiios?



Apertura de nuevos mercados y atraer nuevos clientes.
Diversificaciéon de productos.

Internalizacién para exportar el producto.
20 ;Qué tipo de debilidades considera usted que tiene la organizacion respecto

a la competencia?
Para poder crecer el ambiente econémico.

Lucha de modelo de produccién masivo de paletas artificiales que son mas
econdmicos que la de ellos. Lo cultural, hacer entender a las personas que lo natural es
mejor que lo artificial.

21 ;Qué tipo de amenazas ha tenido en los altimos aifios?

Competencias en el mismo rubro de paletas naturales.

Encarecimiento de la materia prima.

22 ;Clasifica las competencias por areas? ;De qué forma lo hace?
las competencias no estan clasificadas por areas
23. Proceso de planificacion de carrera profesional.

No es una planificacidn.

Es como un objetivo fomentar el estudio, si se ven caracteristicas en un empleado se

promueve a que sigan superandose.

24. Aspecto de la motivaciéon profesional.

Mejora personal y ambiental, superacion en la calidad de vida,
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SULIUI I UL UE CAFAULTAGIUN
DESARROLLO DE COMPETENCIAS GERENCIALES

Fecha de Recepcion: |

SECHA
- | - | | N* de Solicitud: |
DIA MES ANO SIGLAS
JOMBRE DE LA EMPRESA] 1
(Razon Social)
\I.T. DE LA EMPRESA: | - | B -]
TELEFONO: | |- [ | et [___] FAX: | ]-[ |
APORTACION MENSUAL AL INSAFORP: NUMERO PATRONAL
| |(Segtin UItimo recibo ISSS) | |
APOYO INSAFORP EN EL ANO EN CURSO NUMERO DE EMPLEADOS
[ (Uso INSAFORP) |
ACTIVIDAD ECONOMICA _(De acuerdo a Clasificacion ISSS)
NOMBRE DEL RESPONSABLE DE CAPACITACION EN
AEMPRESA
CORREO ELECTRONICO | |
NOMBRE DE LA CAPACITACION:
AZON SOCIAL DEL ORGANIZADOR : COSTO POR PERSONA : LUGAR DE EJECUCION:
JEPARTAMENTO Y MUNICIPIO DE EJECUCION DEL EVENTO
Jo. HORAS - DETALLE DE FECHAS DE EJECUCION: HORARIO (S):
16
JESCRIBA BREVEMENTE SU INTERES EN PARTICIPAR EN EL EVENTO:
PARTICIPANTES PROPUESTOS:
NOMBRE CARGO N°ISSS N° DUI F M
[ [
[
a0
a0
ac
AREA DE LA CAPACITACION SOLICITADA ( Elija Una) | v |

NOM BRE DEL. GERENTE GENERAL O SUPERIOR DE LA EMPRESA.

1er apellido 2do. Apelido Nombres
ZARGO FIRMA

SELLO
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ANEXO 4



Algunos tipos de paletas que ofrece la michoacana.




Instalacién en Plaza Mundo.

Despensa de Don Juan de la 75 Av. Norte
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