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RESUMEN

Esto beneficiara a la Escuela de conduccion ya que este plan tiene la finalidad de
ayudar a contratar al personal eficiente y dara mejores resultados e ingresos a la
empresa, beneficios para los empleados y empleadores, mejorara las ventas,
produccién, calidad en el trabajo, ya que contando con calidad de personal se
podra conservar la fidelidad de parte de los usuarios, esta orientado a los objetivos
de la organizacién, se evitara la rotacion del personal, ayuda a que el personal
pueda ocupar nuevas funciones rapida y eficazmente, podran tomar decisiones y
solucionar rapidamente posibles problemas, adaptarse a los rapidos cambios
tecnolégicos, sociales y culturales, posicionar a la empresa frente a la
competencia, se elevara la moral de la fuerza de trabajador y de esta manera
lograra un éxito en cuanto a popularidad de referencias por parte de los
estudiantes y personal, de esta manera tener mayor acogida en el mercado
educativo. Disenar perfiles del puesto de admision en la Escuela de Conduccion
Test Drive garantizara el desempefio del trabajador. EI método con el que se
trabajo es el método descriptivo porque va a ayudo a tener una visualizacion mas
clara en lo que desea investigar, para poder recopilar toda la informacién necesaria
esto se debe realizar con anticipacion y teniendo la seguridad de que estos datos
son validos y estos se organizara dependiendo la importancia del mismo, cual es
el diseno de una propuesta de mejora del perfil de admisién en la Escuela de
conduccion Test Drive.

Perfil Admision Desempeiio Trabajador
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Abstract

This will benefit the Testdrive Driving School as this plan aims to help hire
efficient, staff and this will give better results and income to the company,
benefits for employees and employees will improve sales, production,
quality in the because with the quality staff we will be able to maintain the
loyalty on the part of the users. It will be targeted at the organization’s
objectives, the rotation of staff will be implemented it will help staff to take
up new and a effective functions and will be able to make decisions and
quickly resolve potential problems adapting to the rapid technological social
and cultural changes positioning the company against competition, the
morale of the works force will be lifted and thus achieving a success in terms
of the popular references by students and staff. In this way, it is more on the
educational market to design profile of the admission post at TestDrive
Driving School to ensure give worker’s performance. The method you are
going to work. With is the descriptive method because it will help you to have
a clearer display of visualization in that, | want to investigate, to that | can
gather all the necessary information, that is done in advance and by having
the safety that these data are valid and these will be organized by depending
on the importance of it designing a proposal to improve the admission profile
of the Testdrive Driving School.

Profile Admission Performance Employees
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CAPITULO 1
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Después de la segunda guerra mundial las investigaciones del factor
humano comenzaron a experimentar en el disefio de tecnologias,
instalaciones y equipo obteniéndose como resultados finales de los afos
1940. Algunos afnos después se hizo evidente muchos problemas
administrativos con lo que se llevo a cabo la creacion de las funciones del
departamento de recursos humanos. Esta creacién de perfiles se empled
para que el empleador sea valorado por sus habilidades, capacidades y
virtudes, esta evolucién habia tocado a las empresas entre los afios

ochenta y noventa.

En la medida que fueron cambiando las relaciones con los empleados, los
métodos y funciones de los recursos humanos se convirtieron en aspectos
claves de la organizacion. La procedencia de los puestos de trabajo se
desarrolla en la teoria y técnicas de parte de la Organizacion Cientifica del
trabajo esta ayudo a maximizar el rendimiento de los trabajadores ya que

no se consideraba a la persona que no ocupa el puesto de trabajo.

El puesto de trabajo determina lo importante que son los trabajadores en
las organizaciones y esto hara que el individuo adapte un comportamiento

de compromiso y adaptacion a las funciones del puesto otorgado

El puesto de trabajo es la unidbn que existe entre el empleado y la
organizacion, le permite al colaborador contribuir con la organizacion y de

esta manera recibira una recompensa indicada.



La gestion de recursos humanos se dirige hacia los enfoques sistematicos
mas practicos, multidisciplinarios y participativos que consideran el
Andlisis y Descripcion de los puestos de Trabajo (ADPT) como una guia
basica para realizar las actividades en el area de recursos humanos que
se basa en toda la informacién que este procedimiento proporciona
Cuando transmitimos las caracteristicas del puesto de trabajo a los
postulantes dejamos de lado las necesidades de nuestra empresa por eso
si queremos atraer talentos actuales tenemos que innovar en nuestra

presentacion del cargo en la actualidad y asi adaptarnos a lo moderno.

Nos hemos encontrado en muchas ocasiones que en la descripcion del
puesto existen falencias es decir se torna un poco dificil a su estructura, es
decir, que el documento no es especifico en cuanto a la oferta, sino que
como esta estructurado resulta tedioso y podria dar lugar a las

equivocaciones.

Uno de los problemas mas comunes cuando detallamos el perfil de un
puesto de trabajo es la confusion que existe entre el concepto de puesto y
perfil se considera que ambas palabras son lo mismo, pero cabe recalcar
que cuando hablamos de puesto nos referimos a titulos y funciones a
desempenar dentro de la organizacién en el caso de perfil nos referimos a

datos personales, formacion, experiencia, cursos, referencias personales.

La definicion del puesto de trabajo mejoré desde los afios noventa ha tenido
una transformacién durante los treinta afos, incluyendo la transformacién
técnica de seleccidn cabe mencionar los requisitos comunes del cargo se
debe revisar las descripciones del puesto, aunque las necesidades sean
las mismas y no exista algun cambio, se ha estado buscando personal que

se adapte a las mismas descripciones mencionadas anteriormente.



Al momento de redactar las caracteristicas de los roles a desempenar
debemos ser muy especificos es por eso que necesitamos la ayuda de la
gestion de recursos humanos para ser profesionales en la seleccion del
personal y asi dar calidad en servicio y obtener fidelidad de los clientes

internos (colaboradores), clientes externos (clientes).

En el ano 2005 se realizé un estudio en Espaia a licenciados y trabajadores
en privados, se llegd a la conclusién que uno de los requisitos primordiales

es tener un titulo profesional para obtener una oportunidad laboral.

En el afio 2006 y 2007 se presentd la emigracion por parte de los
ciudadanos por ciertos desequilibrios en el mercado laboral, cargos
constantes en rotacion, salarios minimos, Pero la descripcion y el analisis
de los perfiles de admision se llevaron a cabo en enero del 2009 lo que
ayudo a mejorar la contratacion del personal respectivamente preparado
profesionalmente, éticamente, porque tendra resultados como atencion

adecuada, conocimientos, y de esta manera tendra su evolucién exitosa.

El derecho laboral es una serie de factores tanto nacionales como
internacionales, que influyeron directa o indirectamente en el desarrollo
laboral ecuatoriano la primera ley se establecié que todo trabajador no sera
obligado a trabajar mas de 8 horas diarias, la segunda ley indemnizacién
por accidentes laborales y enfermedades profesionales, indemnizacion por

capacidad total, parcial y muerte en el trabajo.

1.2 Ubicacion del problema en un contexto

La legislacion de trabajo en Argentina la primera normativa laboral fue

aprobada en 1905 la ley de sancién cuya autoria corresponde a Joaquin



V. Gonzélez a partir de la cual se establecié el descanso dominical. Esto se
aplicara al territorio de la ciudad de Buenos Aires luego se replico en las

diferentes provincias. Fue considerada como la primera ley obrera.

En 1907 se sanciono la ley 5291, regulatoria del trabajo de mujeres y nifios,
la cual intentaba incorporar nuevas ideas sobre los problemas sociales de
la época, entre ellos la prohibicion de contratar a menores de edad es decir

de 10 anos en adelante.

La normativa laboral se cre6é en 1991 cuya finalidad es regular el empleo,

proteccidn a los desempleados.

En el 2004 se regularon diversos aspectos de la ley de Contrato de Trabajo,
referido a inspecciones laborales, conflictos laborales y procedimientos de

negociacion colectiva.

A finales del siglo XIX el desarrollo del capitalismo en Chile transformo el
mundo laboral, se dio un movimiento obrero en el que la actividad minera
esta vinculada con la industrializacién y actividades urbanas propias del
crecimiento de las ciudades y puertos, el crecimiento del aparato estatal, y
las actividades urbanas permitieron la expansion de las labores del cuello
y corbata , como se llamaba a los empleados cuya diferencias entre los
obreros residia en el predominio de sus labores del esfuerzo intelectual

sobre el fisico.

Estas transformaciones del mundo laboral estuvieron marcadas por
permanentes conflictos que dieron lugar a movimientos sociales, paso a
paso los trabajadores fueron logrando una legislacion que permitié lograr

sus pocas condiciones de trabajo.



Desde 1907 se promulgo una legislacion social: el descanso dominical, los
dias feriados, la silla para empleados, y obreros del comercio, salas cunas
en los establecimientos industriales, sin embargo, las demandas de los
trabajadores apuntaban una completa legislacién para regular el contrato
de trabajo que los protegiera en caso de enfermedades o accidentes
laborales, permitiera la huelga legal con sus respectivos mecanismos de

solucion conflicto, la organizacién sindical.

Al iniciar la década 1920, la candidatura de Arturo Alessandri Palma alento
las esperanzas de los trabajadores al manifestarse en su campafa a favor
de promover la legislacién social que armonizara las relaciones entre el
capital y el trabajo como esta sucediendo en Europa y Estados Unidos,
durante su gobierno los parlamentarios se mostraron preocupados de
legalizar una ley que beneficiaria las leyes laborales. La situacion resulto
intolerable para el ejercito la cual se manifestdé con fuerza en el parlamento
el 8 de septiembre de 1924, exigiendo la legislacidén de dieciséis leyes entre

ellas las leyes laborales.

Luego de algunos sucesos politicos asumié el poder el general Carlos
Ibafez del Campo en 1927, comenzo la aplicacion de la nueva legislacion
laboral. La gran diversidad de leyes laborales, reglamentos, decretos
relacionados con su aplicacion e hizo necesaria la dictacién de un solo
cuerpo legal, para facilitar su estudio, divulgaciéon y aplicacién. El 6 de
febrero de 1931 fue aprobado el Congreso Nacional el Cédigo de trabajo
reducido en un solo texto de catorce leyes y decretos de leyes relacionados

con el mundo del trabajo.

México también tuvo su revolucion en el mundo laboral comenzé sus inicios
en 1857 estaban en un cuadro juridico individualista liberal, donde solo se
podia garantizar el principio de que nadie puede ser obligado a prestar
trabajos personales sin una justa retribucidn y sin su pleno consentimiento

y el de libertad de asociacion. Después de un lapso de



casi 40 anos la ley fue abrogada y en su lugar se aprobd en 1970 la ley
Federal del trabajo.

El derecho del trabajo en nuestros tiempos debe ser un derecho real, que
contengan normas que en realidad se requieran para estructurara y regir

las relaciones desde el 2006 esta ley ha sufrido 24 reformas.

El articulo 5 constitucional ha sufrido 4 reformas el 28 de enero de 1992
El articulo 123 constitucional ha sufrido 23 reformas la ultima fue el 24 de
agosto del 2009.

En el siglo XIX la sociedad de los sastreros de Pichincha y la sociedad de
los carpinteros de Guayaquil, solicitaron de que se les redujera a 9 horas la
jornada laboral entre los afios 1908 y 1909 en estos afios surgié una huelga
de trabajadores del ferrocarril de Duran los cuales exigian respeto en su
jornada laboral y en su alza salarial en ese tiempo se fundd el primer
congreso de obreros ecuatorianos, los sastreros solicitaban mejoras en su

sueldo en el afno 1917.

El 15 de noviembre de 1922 fue una fecha dolorosa ya que la organizacion
sindical en Ecuador incremento el costo de la vida y de la inestabilidad
politica, obreros que los guayaquilefios reclamaron una mejora salarial pero
lamentablemente este hecho termino con la vida de 1000 personas en

manos de la fuerza publica.

El 13 de julio 1925 para fortalecer a los trabajadores se cred por primera
vez el ministerio de trabajo en Ecuador, afios después las centrales obreras

fueron la clave para cambios laborales y también la organizacion social.

El convenio del OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) sobre la
seguridad y el trabajo en la agricultura suscrito en el 2001 en Ginebra Suiza

recomiendan a los estados que disefien un sistema nacional



apropiado en base a los criterios especificos para la importacion y
clasificacion, embalaje, etiquetado, suministro de productos quimicos

utilizados en la agricultura y para su prohibicién o restriccion.

1.3 Situacion conflicto
Tabla 1

Disconformidad tabla 1 Disconformidad

Antecedentes Consecuencia

Guiar al estudiante Claridad
Informacion correcta Confianza
Solucién a conflictos Seguridad

Autora: Aguirre, V. (2019)

Unas de las principales problematicas al no contar con el personal
capacitado, es que brinda un mal servicio en este caso no podra guiar al
estudiante en los requerimientos que desee despejar ya que la mayoria
esta orientado a elegir un tipo de licencia que no corresponde a lo que
realmente requiere, y como sabemos que el cliente no regresa donde no le

ayudan a despejar su duda.

Cuando describimos claridad es decir desenvolvié la duda que tenia el
usuario en ese momento, y el recomendara a la institucion por el simple
hecho de la atencion dada, ya que le ayudaron a satisfacer la orientacion

hacia de lo que el necesita.

Cuando el personal es comunicativo se refleja en el manejo de la
informacion que este brinda a los usuarios, y de esa manera no se
cometeran errores en la guia del estudiante, pero si el colaborador no
pregunta o aclara su duda sobre alguna inquietud sera complicado que

pueda ayudar al estudiante, al brindar la comunicacion correcta



tendremos la confianza por parte de nuestros usuarios debido a la
normalidad con los colaboradores manejan la informacion y transparencia
que se ve reflejada, el usuario podra se acercarse a cualquier modulo

donde se encontrara cualquier asesor y le ayudara de manera inmediata.

Debemos recalcar que en todo tipo de trabajo se presentan situaciones
inesperadas y debemos actuar con calma y debemos tener claridad en
nuestros pensamientos para dar solucion a los respectivos conflictos que
se den, porque depende como actuemos transmitiremos seguridad y el

estudiante tendra mas satisfaccion de pertenecer a nuestra institucion.

1.4 Formulacion del problema

¢, Cual es el perfil del puesto en admisidn que garantiza el mejor desempefo
del trabajador para la Escuela de Conduccion Test drive, ubicado en el

cantén Guayaquil, Provincia del Guayas, en el afio 20197

1.5 Variables de la Investigacion

Variable Independiente :Perfil del puesto en admisién

Variable Dependiente : Desempefio del trabajador

1.6 Delimitacion del problema

Campo : Administracion
Area : Desempeno del trabajador
Aspecto : Perfil del puesto en admision, desempenfio del trabajador



Tema : Propuesta del perfil en admision para la Escuela de

Conduccién Test Drive en el cantén Guayaquil.

1.7 Evaluacién del problema

Relevante: el problema es importante ya que uno de las principales
carencias en algunas empresas es la descripcion de perfil de puesto de

trabajo.

Coherente: la problematica es explicita ya que se desea recopilar la
informacion necesaria a través de la investigacion sistematica que se desea

realizar.

Claro: el problema es muy especifico ya que las necesidades son sencillas
y relevantes para que se pueda lograr la meta de fidelidad por parte de los
usuarios y colaboradores.

Concreto: la informacién que se va a manejar es la mas importante, es

decir la que nos ayudara a discernir lo que este confuso.

Viable: los recursos que usaremos son los que nos ayudaran a recopilar la
informacion y de esta manera alcanzar nuestros objetivos en el menor

tiempo posible.

Congruente: el tema a investigar es del area administrativa ya que al no
brindar un buen servicio de atencion al usuario hay una falencia en la

seleccion del personal.

Vigente: la informacion que se ha utilizado ha sido a través de la historia
y lo actualizado en estos tiempos para dar a conocer toda la evolucion de
los perfiles, lo que se desea adaptar con lo moderno como lo son las

redes sociales.



1.8 Objetivos de la investigacién

Objetivo General:

Disefar perfiles del puesto de admisién en la Escuela de Conduccion Test

Drive para garantizar el desempefio del trabajador.

Objetivos Especificos:
¢ Investigar los estandares acerca del perfil de puesto en admision y
conocer los detalles tedricos sobre el desempefio del trabajador
e Facilitar técnicas y métodos de investigacion del problema
planteado.
e Disenar una propuesta de mejora del perfil de admision en la

Escuela de conducciéon Test Drive

1.9 Preguntas de investigacion

1. ¢Qué teorias aportaran a los perfiles de admision y desempefio a

la Escuela de Conduccion?

2. ¢Qué métodos y técnicas permitiran el desarrollo de la

investigacion del problema planteado?

3. ¢Qué elementos de mejora permite el nuevo perfil de admision en

la Escuela de Conduccion Test Drive?

1.10 Justificacion e importancia:

El estudio de la creacién de los perfiles de puesto para admision se centra
en que esto afecta en la atencion al usuario, ya que al no tener esto
establecido, impediria el desarrollo laboral, la economia de la empresa baja,
ademas esto evitara la contratacion de personal no apto al perfil adquirido,
para ser mas selectivos al momento de contratar al personal y no realizar

la contratacién por motivos de amistad, compromiso familiar,
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de esta manera poder brindar la oportunidad a aquellos que realmente
cumplen con las respectivas habilidades, conocimientos y altamente

capacitados.

Se focalizara los objetivos principales de la empresa para que los
colaboradores tengan claro lo que ellos van a ayudar a conseguir, y de esa
manera tendremos personal satisfecho con su labor para que exista el
aumento de productividad, se vea reflejado en los beneficios para la

empresa y los usuarios.

Los procesos de seleccion son muy importantes ya que al tener personal
comprometido ayudara a rebajar el indice de rotacién y por lo tanto evitaras
costos, ya que al no contar con personal capacitado genera muchos

inconvenientes uno de los principales costos, y produccion.

Cabe resaltar que, al contar con un personal con una baja probabilidad en
cometer errores, podremos captar mayor volumen de clientes, ya que su
atencion sera altamente de calidad y sera orientado a sus necesidades

académicas.

El problema principal es el perfil del puesto de admision, este trae consigo
la mala atencién, poco direccionamiento al posible estudiante, pérdida de
clientes, pero al disefar el plan de mejora este se resolvera de manera

inmediata y rapida para tener resultados eficientes en la empresa.

La informacion se va a obtener nos van a ayudar a despejar las ventajas y
desventajas, elegir lo preciso para seguir desarrollando los perfiles de

acuerdo con el cargo.

Los criterios de investigacion que se esta realizando nos ayudaran a definir
los requisitos a solicitar por cada cargo para validar el desempefio del

trabajador de acuerdo con el perfil que se postule.

El proceso de reclutamiento y seleccién trabajan juntos ya que las personas
o el departamento que realice este transcurso debe tener la capacitacion

adecuada y manejar las técnicas que le permitiran
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determinar a la persona idonea para el cargo postulado. Esto beneficiara a
la Escuela de conduccion ya que este plan tiene la finalidad de ayudar a
contratar personal eficiente y esto dara mejores resultados e ingresos a la
empresa, beneficios para los empleados y empleadores, cuando hablamos
de los beneficios para los empleados comisionaran por cada venta
validada, ayudaremos a mejorar las ventas, aumentara la produccion,
calidad en el trabajo al contar con personal capacitado por estudios o por
la experiencia adquirida, estara orientado a los objetivos de la
organizacion, al rotar al personal ayudara a que el personal pueda ocupar
nuevas funciones rapida y eficazmente, esto ayudara a mejorar la
comunicacion laboral para que cualquier personal que haya estado en
horarios diferentes pueda realizar las mismas funciones del colaborador
anterior, tomar decisiones y solucionar rapidamente posibles problemas,
adaptarse a los rapidos cambios tecnologicos, sociales y culturales,
posicionar a la empresa frente a la competencia, se elevara la moral de la

fuerza de trabajo y de esta manera lograr un éxito.

1.11 Aspectos que justifican la investigacion

Conveniencia

la investigacion es fundamental ya que nos ayudara a obtener diversos
puntos de vista para poder ser selectivos, elegir o que realmente

necesitamos para la creacién de los perfiles de admision.

De esta manera lograre tener calidad de personal y no cantidad, y brindar
un excelente servicio a los usuarios y poder asi despejar todas sus dudas,

ser su guia en su requerimiento.

En el aspecto laboral se debe mantener un ambiente de armonia para que
se puedan manejar de forma adecuada cualquier inconveniente que se

presente.
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Relevancia Social

la investigacién afectara a la empresa en la escasez del personal, ya que
podrian existir despidos a los colaboradores poco productivos, el beneficio
que dara esta decision es la contratacion del personal capacitado, con
experiencia en cargos similares, y que se desarrolle de acuerdo a las

necesidades del perfil.

De esta manera bajara el indice de quejas por parte de los solicitantes a

postulaciones estudiantes e laborales.

Implicaciones practicas

La problematica por resolver son los perfiles de admision bien establecidos
ya que era una inexistencia en la institucion ya que todo se realizaba en

base a compromisos de amistad o familiaridad.

El establecer estandares en los perfiles nos ayudara a eliminar cualquier

vinculo, asi realizar todo de manera formal y laboral.

A futuro veremos resultados en volumen de ventas, ingresos, armonia,
estudiantes preparados, capacitacién de los empleados y de esta manera

lograr que la institucion sea de confianza y prestigio.
Valor teédrico:

Para la empresa sera muy util reconocer todos los estandares que implica
la creacion de estos perfiles y esto aportara a su conocimiento general en
el proceso del detallado ya que cada cargo tendra distintas caracteristicas,
por lo que se cubrira esta falta de conocimiento en el departamento de
recursos humanos ya sea que se paso por alto establecerlos por parte de

la empresa.

Al no considerar anteriormente los estandares de los perfiles ocasiono un

retraso del desarrollo del colaborador en su area de trabajo por lo que al
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no tener concretas sus funciones del cargo, realizaba su laboral de acorde

a sus ideales.
Utilidad metodoldgica

la relacion que existe entre las variables nos ayudara a establecer una
definicion concreta de los que deseamos alcanzar, es decir lograr el objetivo
de la creacién de los perfiles del puesto de admisién para alcanzar el
desempeno del trabajador, de esta manera los conocimientos de parte del
departamento de recursos humanos y los demas colaboradores se

enriquecera.

Para establecer los requisitos del cargo debemos estudiar cada una de las
caracteristicas de la descripcidon del puesto que nos ayudaran a
comprender las necesidades de la empresa, y lo que estas le beneficiaran

al postulante ya que sera mas factible acceder al puesto de trabajo.

1.12 Viabilidad de la investigacion

La problematica por desarrollar se basa en la investigacion cientifica ya que
se debe tener un respaldo del analisis que se va realizando y no descartar
ningun dato ya que cada detalle es indispensable, se debera evitar

desviaciones que alejen a los resultados que se desea alcanzar.

Establecer de qué manera lo vamos a aplicar para descartar confusiones
con los participantes en el proyecto, debemos identificar las debilidades y

fortalezas.

Se utilizara la técnica de la observacion ya esto nos permitira hacer mas
detallistas para descartar si la informacion que maneja el personal se esta
utilizando para beneficiar a la empresa y a los estudiantes, no contradecir

lo que se dicta en redes sociales y al acercarse a la institucion.

La problematica se realizara un estudio de la poblacion en base a sus
requerimientos para acceder a un empleo dentro de una institucion

educativa.
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Esto se completara con la creacién de los perfiles de los puestos de
admision, ya que se desea mejorar el desempefio del trabajador por lo tanto
esto tendra la ayuda de la investigacién bibliografica ya obtendremos
informacion que se ha recopilado para poder discernir y elegir lo importante

de acuerdo con lo solicitado.

La investigacion no causara ningun problema ni alteracién para la sociedad,
comunidad, individuo, ni medio ambiente tiene como finalidad brindar un
buen servicio por esa razon se implementara un plan para mejorar los
perfiles del puesto en admision que se aplicara en la Escuela de

Conduccion.

El financiamiento de la problematica es por parte del investigador ya que

es en base a un estudio de campo, y mejora para la empresa.

1.13 Viabilidad Técnica

El tema para desarrollar es una propuesta para los perfiles de admision
para mejorar el desempefo del trabajador, se elaborara un plan con los
respectivos estandares que cada cargo a postular requiera para
actualizarnos y aprovechar la tecnologia en el mayor tiempo posible,
distintos departamentos estaran involucrados para cumplir con las

caracteristicas del perfil.

Tener claro el enfoque que la empresa desea dar a conocer a su personal

y al personal postulante.

Dentro de los recursos materiales tenemos los libros, paginas en internet,
que nos ayudaran a discernir lo mas relevante para la ceracién de los

perfiles.

1.14 Viabilidad Econémica
Se evaluaran los aspectos financieros del proyecto, si va a generar ingresos
0 gastos, lo que toda institucion desea es que se genere mas ingresos que

perdia tanto en tiempo, conocimientos, estudio de las
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necesidades del mercado y de la empresa y lograr un punto de equilibrio,
es decir donde el proyecta resulta ser atractivo para los inversionistas o los

mismos representantes legales de la compainiia

Hoy en dia contamos con acceso a internet a cualquier hora del dia, realizar
este proyecto solo nos tendra que costar dedicacién ya que si hay mayor
retraso el costo sera para la empresa ya que algunos de los colaboradores
dejaran de realizar sus actividades laborales de rutina para implementar

algo nuevo y de mayor ingreso para la institucion educativa.

Para ayudar a determinar esta viabilidad debemos considerar los siguientes
puntos:

El servicio: hay que ser novedosos y considerar si la propuesta que se va
a realizar nos permitira realizarlo para que se mas llevadero y realizarlo de

acuerdo a las necesidades que este requiere.

Estructura Financiera: Se debe colocar el costo que esto tendria y el tiempo
minimo de realizacion seria de tres anos, pero nosotros deseamos

elaborarlo en seis meses, para evitar el exceso de gastos a la empresa.
Andlisis de mercado: Se debe considerar oferta y demanda de nuestros

servicios, para llegar a conocer o ya mencionado antes para realizar

encuestas que nos dara un resultado mas rapido y eficaz
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes historicos

A finales del siglo XVII en Europa la revolucion industrial surgié un cambio
de un nuevo proceso que se extendio a través de naciones y continentes
con mucha rapidez. Algunos ejemplos son la Guerra de Secesion (1861)
Norteamericana, la restauracion Meji en Japon (1868) y la revolucién Rusa
(1917). Con estos dos procesos de cambios y distintos, a velocidades

diferentes recorrian las tierras.

La civilizacion industrial se impuso hasta alcanzar su culminacion décadas
de 1950 cuando en Estados Unidos el numero de empleados
administrativos y trabajadores de servicio supero por primera vez el numero

de obreros manuales.

En la actualidad muchos paises experimentan los efectos del choque entre
la Tercera Ola y la anticuada idea de la economia e instituciones
remanentes de la Segunda Ola, comprender esto nos ayudara a entender
por los conflictos politicos y econdmicos, sociales que se producen

actualmente.

La empleabilidad tiene como meta reunir informacion y las cualidades que

describen para los nuevos puestos de trabajo.

Cuando hablamos de como disfrutar de un empleo es disponer de

empleabilidad, es mas o menos como un coctel de actitudes y aptitudes,
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con la ayuda de un curriculo brillante y completo de cualidades personales

para el trabajo en equipo o el liderazgo.

Todo esto se engloba en las posibilidades que tiene una persona de
encontrar empleo y moldearse a un mercado de trabajo en constante
cambio. Las relaciones laborales ya no son tan duraderas como antes, los
puestos de trabajo vitalicio han pasado a la historia y con el tiempo en

algunos sectores es estacional.

Cuando se habla de empleabilidad es coordinar con las demandas

laborales actuales.

La empleabilidad es para quien tenga la capacidad de aprender nuevas
tecnologias y nuevos procedimientos de trabajo, otros comentan que la
automotivacion y la inteligencia emocional son las principales

caracteristicas que debera tener una persona para que sea empleable.

El perfil laboral requiere, ademas de conocimientos profesionales
actualizados y cultivar actividades alternativas. La empleabilidad es un don
que no solo debe tener la persona que busca un empleo, sino que también
disfrute del empleo. Se debe mantener formacién permanente a través del

estudio continuo y del reciclaje laboral.

Estamos viviendo en una época cambiante, este cambio no solo afecta a
las empresas sino también en su modernizacion en los procesos de
produccion, gestién, sino principalmente al perfil de los profesionales

necesarios para trabajar en organizaciones innovadoras.

Hoy en dia los trabajos son flexibles y los individuos deben saber
acomodarse a los horarios. Las empresas ya no son la gran familia sino el
lugar donde los profesionales deben generar bienes y servicios a través de
desempefios y rendimientos eficientes. Las grandes organizaciones

modifican constantemente los puestos de trabajo, cargos y tareas.

Es el 6rgano asesor de la gerencia responsable de la gestidon optima de

los recursos fisicos 0 movimientos de cuya adecuada realizacion en
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cantidad, calidad, oportunidad dependera su propia funcién gestora de
calidad del sistema de informacion asistencial que en él se genera
(Lamata, 1998, pag. 459)

El autor da un enfoque distinto en cuanto a la palabra admisién ya que
en el ambito laboral se basa en recursos fisicos, experiencia,
conocimientos adquiridos y en las funciones que vaya a realizar el futuro
postulante al cargo y los beneficios que este brindara a la empresa a

trabajar.

La funciéon misma del trabajador puede desaparecer en cualquier momento,
en el modelo laboral actual se acorta la vida util de los empleados porque
el perfil de los trabajadores jovenes es el que impera y quien tiene mas de
40 anos es quien tiene el inconveniente para encontrar trabajo, la
experiencia es un grado, pero siempre y cuando se mantenga al dia

actualizado en los requerimientos de la empresa. (Vela, 2003, pag. 20)

El autor nos da a conocer como surgio la decision de crear los perfiles del
puesto, anteriomente era conocido como empleabilidad ya que esta ayuda
a coordinar con las necesidades de la empresa con las demandas laborales
actuales como lo es la tecnologia, sino los requerimientos que cada vez van

cambiando en cuanto a la necesidades del puesto u empresa.

“‘Hemos diferenciado en parrafos el documento denominado descriptivo de
puestos. Para la definicion del perfil por competencias sean parte del
descriptivo de puesto basado en este sistema sera importante recolectar
informacion sobre la seleccion a realizar, identificar cual de todas las
competencias que integran el descriptivo son mas importantes en el
momemto actual, para focalizar en ellas las preguntas en la entrevista de
seleccion. (Alles, 2006, pag. 154)
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La autora rescata lo mas relevante en cuanto a la determinacion de la
palabra perfil, para que hoy en dia podamos tener una descripcion de los
puestos de trabajo, objetivos de la empresa, y la responsabilidad de
cargo que va a asumir el personal a contratar, y de esta manera realizar

una contratacion ética y profesional.

En el 2006 se trabaja en la compresién del desempeno del trabajador en el
mercado urbano ya que el analisis que se utilizd es la encuesta cuyo
método ayudo a conocer sobre el empleo y el subempleo urbano, esto
también nos dara una orientacion en cuanto a los salarios y remuneraciones
de acuerdo con el art. 126 del Cédigo de trabajo nos indica que las

decisiones de los salarios son definidas por el Ministro de trabajo.

la fijacion de los salarios no se considera una negociacioén salarial sino los
niveles de desempleo en cuanto a la implantacién del salario. Se produce
un fendbmeno interno-externo, es decir la relacion a la fuerza de trabajo que
busca mejorar la situacién y la parte de la poblacion que esta desempleada

puede verse afectada por el aumento de salarios.

Los salarios en el Ecuador no se determinan por el equilibrio de oferta y
demanda de trabajo, es por el resultado de la negociacién y mas aun debido
al disefio y los incentivos de la misma, resulta imposible llegar a un acuerdo

entre empleadores y empleados. (Aguiar, 2007, pag. 28)

El autor nos da a conocer que uno de los principales problemas del
desempeno del trabajador es el salario que ellos reciben ya que, al subir
los sueldos, suben los costos de alimentos, educacién, salud, vestimenta,
y el salario que reciben deben extenderlo para poder vivir de una manera
digna y de esta manera no puede hacer planes como adquirir bienes raices
porque es la cabeza de hogar , es el unico quien mantiene y no tiene mas
ingresos extras entonces , no puede planificar cosas extras que no pueda

cubrir con su salario por eso todo esto afecta en su desarrollo laboral.
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(La constitucion del 2008) Avanza en la proteccion a los nifios, nifias
adolescentes frente a la explotacion laboral, y econémica fijando una
edad para la admision al empleo de quince afos constitucionalmente
previniendo la obligacion del Estado de tomar la accion de eliminar el
trabajo infantil, y de esta manera puedan ser un sustento para su familia

y adquirir experiencia.

Todas las organizaciones u empresas tienen un propdsito, estructura y una
colectividad de personas y estan conformadas por un grupo de elementos
interrelacionados como: estructura organizacional, procesos que se dan
dentro de ellas y comportamiento de cada uno de los grupos e individuos
que la conforman. La relacién de estos componentes produce patrones de
relaciones variadas y especificas que encajan en lo que se ha denominado
Clima Organizacional (Diaz, 2008, pag. 35)

El autor rescata, para que un grupo de personal tenga armonia dentro de
la empresa, esta debera tener en un clima laboral agradable en el que cada
uno de los individuos se pueda adaptar, sea mas facil trabajar dentro de la

misma, y realizar su trabajo de manera competente.

Se reconoce también debido a las normas la remuneracién del por el trabajo
realizado, las normas de principio de no discriminacion, discapacitados,
mujeres y leyes de desarrollo de medidas de accién afirmativas hacen que
se haga posible todos los derechos y garantias conocidas por la
Constitucion como el fortalecimiento de los mecanismos de control y
vigilancia inspeccidn laboral. Los principales problemas en el Ecuador son
por el poco conocimiento del sector moderno en la economia para ser mas

productivos en la fuerza de trabajo. (Porras, 2009, pag. 323)

La autora destaca que en este afio se buscaba legalizar la edad de un
adolescente de quince afnos para que no sea considerado como una
explotacion infantil, sino como un colaborador legalmente establecido y

este pueda ayudar a su familia de escasos recursos y poder ser un
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adolescente solvente y rentable para la empresa que le brinde la
oportunidad.

Segun Idalberto Chiavenato (2009), el desempefio laboral es una
herramienta que permite medir la definicion que tienen tanto los
proveedores como clientes internos, de un colaborador. Esto brindara
informacion sobre su desempefio y sus competencias individuales con el
fin de resaltar las areas de mejora continua que incrementen su

colaboracion al logro de los objetivos de la empresa.

La evaluacion del desempefio de un colaborador es una forma
sistematica de valoracion de las actividades que ejecuta, y si este logra
alcanzar las metas propuestas, dar resultados deseados y mostrar
potencial de desarrollo a futuro, pero, sobre todo, cuanto valor agrega la

organizacion.

El autor rescata que el desempenio laboral es util ya que nos ayudara a
conocer en qué areas se debera mejorar para que los colaboradores
puedan alcanzar las metas establecidas de la empresa, y asi obtener

resultados deseados a futuro y a largo plazo.

Cuando hablamos de desempefio laboral realmente se trata de lo que hace
el trabajador y no solamente de lo que sabe hacer no solo en los aspectos
esenciales sino también en las aptitudes que como la eficiencia, calidad y
comportamiento de la disciplina, aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad, salud, y las descripciones del
puesto de trabajo y las cualidades personales que se requieren en el
desempenio las cuales ayudaran a determinar las ocupaciones o cargos,

por ende, la idoneidad demostrada. (Ecured, 2010)

El autor rescata que el desempefio laboral es lo que hace el trabajador y
los aspectos que este lleva para desarrollar su trabajo, las aptitudes son
muy relevantes para que este crecimiento del empleado dentro de la
empresa para que su comportamiento se vea reflejado en su forma de

actuar y cumplir con su labor.
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2.2 Antecedentes referenciales

Autores: Maria Carolina Diaz Rodriguez, Carlos Arturo Martinez
Aldana,2006, Tema: Propuesta para la creacion del departamento de
talento humano para la empresa M.R.G.E.U., Institucién: Universidad la
Salle Facultad de administracion de empresas, Bogota. Resumen: La
empresa no cuenta con un departamento de recursos humanos situacion
qué agrava el crecimiento de la empresa debido a la apertura de nuevos
puntos de venta. De continuar el manejo empirico del personal, se seguiran
presentando problemas por la falta de una normativa clara para desarrollar
las actividades dentro de la organizacién. La diferencia del tema, la
empresa cuenta con un departamento de recursos humanos, el detalle es
que el departamento no habia establecido las caracteristicas de los perfiles

del puesto de admision.

Autoras: Maria José Muioz Alvial, Karla N. Ramirez Carrasco,2010,
Tema: Disefio y Propuesta del Area de Recurso Humano en cerveceria
Kunstmann,2010, Instituciéon: Universidad Astral de Chile Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas Escuela de Turismo. Resumen: La
Cerveceria Kunstmann es una empresa de caracter turistico su imagen y
marca se encuentra muy posicionada en el mercado valdiviano de la
restauraciéon. Debido al aumento de demanda provocado por su éxito
comercial, ha sido necesaria su expansion y contratacion de un mayor
numero de los recursos humanos, por no contar con un area de recursos
humanos se disefiara un modelo de gestion. Diferencia debido a la
demanda que su posicionamiento en el mercado ha tenido una gran
aceptacién debe aumentar el numero de su personal en el area de
recursos humanos para que puedan realizar una seleccion coordinada del
personal, en el caso de la problematica se creara un plan de disefo de los

perfiles del puesto de admision.

Autoras: Elvia Jazmina Chicaiza Argudo, Yasmin Lourdes Indacochea

Chancay, 2015, Tema: Disefo de un sistema para el reclutamiento del
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Talento Humano de Ila empresa Industria Hinojoza, Institucion:
Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil. Resumen: Se busca
mejorar el proceso de reclutamiento del personal 6ptimo que requiera esta
organizacion, busca desarrollar una alternativa que haciendo uso de la
tecnologia, mantenerse informado en cuestiones netamente internas,
tales como obtener informacion sobre sus roles de pagos entre otros
factores. La Diferencia con el tema es sobre la creacion de los perfiles de
los puestos en la Escuela de conduccion Test Drive para que pueda haber

un mejor desempenfio por parte del trabajador.

Autora: Andrea Maria Cancinos Kestler,2015, Tema: Seleccién del personal
y Desempeiio Laboral. Institucion: Universidad Rafael Landivar,
Quetzaltenango. Resumen: El presente trabajo tuvo como objetivo principal
determinar la relacion que tiene la seleccién de personal con el desempefo
laboral, el estudio fue realizado en ingenio azucarero ubicado en San
Andrés Villa Seca Retalhuleu, con 36 colaboradores del area
administrativa, con menos de 6 meses de haber sido contratados.
Semejanza: Coordina con el tema ya que ambos tratan sobre la seleccién
del personal y que de este depende el desempeno del trabajador dentro de

la empresa.

Autor: Jonathan Rafael Veliz Piedra, 2016, Tema: Disefio de un sistema de
gestion del talento humano por competencias, en una entidad publica,
Institucion: Escuela Superior Politécnica del Litoral. Resumen: Aquellos
servidores son contratados sin cumplir con el perfil requerido por el puesto.
La Diferencia es que la investigacion se basa en la creacion de los perfiles
de los puestos de trabajo en la Escuela de conduccién Test Drive, es decir
para que pueda haber un mejor desempeno por parte del trabajador.
Semejanza: Buscan mejorar el reclutamiento del personal en las
respectivas empresas con los mismos fines de desarrollo econdmico,

laboral, social y profesional.
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Autores: Gina Julieth Acufa Agudelo, Ivan Dario Gonzalez
Hernandez,2017, Tema: Disefio de los puestos de trabajo en la empresa
“Soluciones Agropecuarias La Granja S.A.S.”, Institucién: Universidad
Pedagogica y Tecnoldégica de Colombia, Facultad Seccional Chiquinquira
Administracion de Empresas. Resumen: la elaboracién de este disefo se
realizd con la finalidad de contribuir a la empresa a que el personal de
talento humano se estructure de manera mas organizada, y de esta manera
alcanzar sus metas dentro de los parametros éticos y en una forma
socialmente responsable. Semejanza: Es de gran ayuda para mi
investigacion ya que ambos temas disefias los perfiles de los puestos de

trabajo.

2.3 Fundamentacién legal

Cédigo de trabajo (2012)

Art 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para

dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni
remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos,
nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la

remuneracion correspondiente.
En general, todo trabajo debe ser remunerado.

Art. 34.- Sustitucidon de trabajador. - Si un trabajador dejare de pertenecer

al equipo podra ser sustituido por otra previa aceptacion del empleador.

Si el empleador pusiere auxiliar o ayudantes a disposicion del equipo, no

se los considerara miembros de este.
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Art 50.- Limite de jornada y descanso forzoso. - Las jornadas de trabajo
obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, o0 sea de cuarenta

horas laborales.

Los sabados y domingos seran de descanso forzoso y, si en razén de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se
designara otro tiempo igual de la semana para el descanso, mediante

acuerdo entre empleador y trabajadores.

Art. 54.- Perdida de la remuneracion. - El trabajador que faltare
injustificadamente a media jornada continua de trabajo en el curso de la
semana, tendra derecho a la remuneracion de seis dias, y el trabajador que
faltare injustificadamente a una jornada completa de trabajo en la semana,

solo tendra derecho a la remuneracion de cinco jornadas.

Tanto en el primer caso como en el segundo, el trabajador no perdera la
remuneracion si la falta estuvo autorizada por el empleador o por la ley, o
si se debiera a enfermedad, calamidad doméstica o fuerza mayor

debidamente comprobadas, y no excediere de los maximos permitidos.

La jornada completa de falta puede integrarse con medias jornadas en dias

distintos.

No podra el empleador indemnizacion al trabajador por concepto de faltas.
Politicas empresariales (Reglamento interno Testdrive)

Eficiencia corporativa: planeacion y maximizacion de los recursos

organizacionales a lo largo de toda la cadena productiva para la agregacion

de valores a los clientes internos y externos.

Vision Integral: Involucramiento de todas las areas y tematicas necesarias

una eficiente y sostenible planeacion, implementacion, control, entrega
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cierre y seguimiento de las iniciativas de la corporacion, asi como de la

toma de decisiones en el ambito de sus operaciones.

Calidad en servicios y productos: Satisfaccion formal de los requerimientos
en productos y servicios, tanto internos como externos, de acuerdo con los

compromisos de los involucrados y necesidades de la corporacion.

Gestion sostenible: Incluir la visidn de largo plazo en la planeacion y
ejecucion de iniciativas y operaciones de la corporacion, considerando

todas las areas sostenibles a nivel social, ambiental y corporativo.

Constitucion Republica del Ecuador (2008) Art. 33.-

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia.

El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el

desempeio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Seguridad, Salud En El Trabajo Y Gestidn Integral De Riesgos Constitucion
del Ecuador (2008)

La Direccion de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de
Riesgos del Ministerio Rector del Trabajo existe desde que la ley
determinara que “los riesgos del trabajo son de cuenta del empleador” y
que hay obligaciones, derechos y deberes de cumplimiento técnico — legal
en materia de prevencion de riesgos laborales, con el fin de velar por la

integridad fisico — mental de los trabajadores.

MARCO LEGAL

La implementacion de acciones en seguridad y salud en el trabajo se
respalda en el Art. 326, numeral 5 de la Constitucion del Ecuador, en

Normas Comunitarias Andinas, Convenios Internacionales de la OIT,
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Cadigo del Trabajo, Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores

y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, Acuerdos Ministeriales.

Plan Nacional del Buen Vivir (2017) Trabajo.

El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el

desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Politica Nacional de empleo (2018) Mi primer empleo.

Contratacién juvenil se centra en la insercion laboral de jévenes entre 18 y
26 anos. El estado incentivara a las empresas que realicen la contratacion
de pasantes a mitad de costo del mercado laboral el mismo que aportara
directamente la reactivacion econdémica del Ecuador.

La seleccioén se realizara de acuerdo a la nominacion de grupos de atencion
prioritaria, sector rural, ingresos familiares y nivel de instruccion, quienes
cuenten con formacién secundaria incompleta debera certificarse por medio

de las instituciones adscritas al Ministerio de trabajo.

Ministerio de trabajo (2018)
Art. 4.-De la Metodologia, procedimientos e instrumentos técnicos de
aplicacion:

Todas las etapas del proceso de evaluacion del desempefio deberan
ejecutarse de conformidad a los lineamientos definidos en los instrumentos
técnicos de aplicacion de la presente Norma Técnica

Art.6: De la Unidad de Administracion de Talento Humano- UATH. - Le
corresponde:

Elaborar un plan anual de evaluacion del desempefio y el cronograma de
actividades ajustado a las disposiciones y plazos contenidos en el presente
Norma Técnica, los que seran aprobados por la autoridad nominadora o su

delegado;
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Asesorar a los responsables de las unidades o procesos internos sobre la
aplicacion de la metodologia de evaluacion del desempefio;
Ejecutar y coordinar con las unidades internas correspondientes el

proceso de evaluaciéon del desempefio en todas sus fases.

2.4 Variables conceptuales de la investigacion

Variable Independiente: Perfil del puesto en admisién
El analisis de puesto es el procedimiento por el cual se establecen las
obligaciones y habilidades que requiere un puesto y las caracteristicas que
deben cubrir la persona que debe ser contratada para ocuparlo. La
informacion que se genera sirve para elaborar la cedula de descripcion de
funciones.
La descripcion de funciones es un documento para poder realizar, el
reclutamiento y la seleccion del personal, la evaluacién del desempefio, la
capacitacion, establecer compensaciones y asegurar que el trabajador
cumpla con sus responsabilidades
La elaboracion del analisis del puesto implica la realizacion de los
siguientes pasos:

e Determine para que usara la informacion

e Recupere la informacion que la empresa tenga al respecto:

organigramas, contratos, procedimientos, funciones, etc.

e Seleccione los puestos que analizara.

e Realice el analisis con el procedimiento que haya determinado.

¢ Repase la informacién obtenida con los ocupantes del puesto y con

sus jefes inmediatos

e Prepare e imprima el documento final.
Hoy en dia se cuestionan los métodos tradicionales para la elaboracion del
analisis de puesto, el interés se ha centrado mas en la descripcion de
contenidos ocupacionales en lugar de descripciones exhaustivas de
puestos, sobre todo por los requerimientos actuales en que se pide al

trabajador ser multifuncional y en donde el trabajo en equipos
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multidisciplinarios cambia la forma en que se asume la direccion en un

proyecto especifico. (Morales, 2018, pags. 2- 4)

El perfil laboral requiere, ademas actualizar los conocimientos
profesionales y cultivar actividades alternativas. La empleabilidad es un don
que no solo debe fomentar quien busca t5rabajo; sino también quien
disfrute de él. Se debe mante4ner una formacion permanente, a través del

estudio continuo y del reciclaje laboral.

En ocasiones la empleabilidad se basa en la disposicion de cambiar de
domicilio o desplazarse por todo el pais, y ese es un inconveniente para
algunas personas. Ir hacia donde esta el trabajo en vez de esperar que este

venga, enriquece nuestra empleabilidad.

Estamos viviendo en una época en la que todo cambio afecta no solo para
las empresas en su modernizacion u actualizacion en los procesos vy
gestion, sino principalmente al perfil de los profesionales necesarios para

trabajar en organizaciones innovadoras.

Hoy en dia los trabajadores son flexibles y los individuos que trabajan en
las empresas deberan acomodarse a los cambios. La empresa ya no es
una gran familia, sino el lugar donde los profesionales deben generar
bienes y servicios a través de desempefios y rendimientos eficientes. Las
grandes organizaciones modifican constantemente puestos de trabajo,

cargos Y tareas.

La importancia dentro de las organizaciones empresariales existe un
formador o tutor interno que se encargue de acoplar a los recién
incorporados a sus respectivas funciones.

La funcién misma del trabajador puede desaparecer en cualquier momento
de acuerdo con el modelo laboral actual de acuerdo a las necesidades del

puesto por lo que el perfil de los trabajadores jovenes es
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el que impera, y quien tiene mas de 40 anos tiene dificultades para
encontrar trabajo. En estos casos la experiencia es un grado que siempre

se mantiene al dia.

La empleabilidad puede explicarse a través de seis conceptos basicos:

Vocacion. - Preguntese si la tarea que desempefia o su profesién son las
adecuadas a su vocacidon, porque muchos de los trabajos realizados no
estan relacionados, se recomienda que si no esta complacido cambie de

oficio.

Competencia profesional. - No se trata de titulacion y tener talento de
garantizar el cumplimiento de las tareas, demuestre su interés de tener su

capacitacion constante.

Idoneidad. — Debe reunir las condiciones requeridas, ademas debe
demostrar en la entrevista que el puesto al que aspira es que usted
deseaba. No olvide que este convencimiento debe transmitirlo también

cuando desempefie su trabajo.

La buena salud (fisica y mental) es fundamental para obtener e incluso
mantener un trabajo. Carecer de ella es partir en desventaja en un mercado

laboral tan competitivo como el actual.

Recursos alternativos. - Debe ser capaz de encontrar soluciones a
cualquier problema, inclusive si lo realiza de manera tradicional, debe hallar

la manera de resolver problemas nuevos o comunes.
Facilidad para las relaciones interpersonales. - Para lograr un clima

adecuado en la organizacion. Se valora positivamente la inclinacion al

trabajo en equipo mas que la tendencia a soluciones individuales que
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facilite la comunicacion. Debe tener una buena aptitud profesional para

presentar dificultades de relacién con sus compareros de trabajo.

Segun Jaramillo (2005, pag. 13) Se refiere al conjunto de actividades que
permite evaluar y calificar el desempefio de los trabajadores, guiandose de
los parametros como:

e El perfil del candidato

e Capacitacion recibida

e Desempenio de sus funciones

e Otros aspectos.

Este proceso ayudara a que las herramientas que tiene la empresa le

permitira establecer los salarios, sistemas de gratificaciones,

promociones Yy despidos, asi como para desarrollar estrategias

administrativas que puedan fortalecer y detectar sus debilidades.

Es importante que los del departamento de recursos humanos tenga en
cuenta el conjunto de habilidades y conocimientos que posee cada
individuo para desempefarse laboralmente, a fin de elaborar de manera
adecuada tanto los perfiles, como la descripcion de los puestos de
trabajo, como punto de apoyo para establecerse directrices que ayuden
a la gestion de recursos humanos por competencias, como para
establecer técnicas y métodos empleados en la elaboracion de perfiles
y descripcion de puestos de trabajo de acuerdo con las necesidades y

expectativas de la empresa.

Variable Dependiente: Desempefio del trabajador

El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las actividades que
ellos en su area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la
manera que los colaborades de una organizacion estén motivados. La

motivacién también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en
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el trabajo, el ser humano necesita de diferentes formas para que tengan un
buen rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y metas.

La investigacion ayudo a comprobar que el nivel de motivacion que tengan
los colaboradores debe ser alto, para que su desempefo en la organizacién

sea productivo. (Mazariegos, 2015, pag. 1)

El desempefio del trabajador era conocido como competencias
anteriormente que es la capacidad para combinar y utilizar conocimientos,
saberes y destrezas para dominar situaciones profesionales y obtener
resultados esperados. Son ademas capacidades reales, conductas
observables y medibles que pueden ser modificadas y desarrolladas.
Dentro de este tejido, no se puede perder de vista que las competencias
tienen su origen en diversas fuentes, como la formacion, el aprendizaje, la

experiencia en puestos de trabajo y la experiencia de vida.

Segun McClellan establece que las muestras representativas una persona
con rendimiento superior y muestras contrapuestas con rendimiento
mediano y adecuado, en segundo lugar, McClellan y Daylet (1972)
desarrollaron una técnica denominada entrevista de incidentes criticos, en
la que combino dos técnicas o modelos, el de Flagan (1954) y el test de
apreciacion tematica. Mientras a McClellan le interesaba la conducta de las
personas que hagan el trabajo con éxito, a Flagan solo le parecia identificar

los elementos de tarea de los puestos de trabajo.

Ernst y Young (1998) define competencia como: la caracteristica de una
persona ya sea innata o adquirida, que esta relacionada con una
actuacion de éxito en un puesto de trabajo. Todas las personas tienen un
conjunto de atributos y conocimientos adquiridos o innatos, que definen
sus competencias para una cierta actividad. Sin embargo. Descubrir las
competencias no requiere estudiar exhaustivamente el perfil fisico,
psicolégico o emocional de cada persona. Solamente interesan aquellas

caracteristicas que hagan eficaces a las personas dentro de la empresa.
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La mayoria de las organizaciones invierten en forma timida en desarrollar
equipos, por motivos que varian desde la inexistencia de estrategias
sistematizadoras de evaluacion de desempefo, hasta el desconocimiento
de la importancia de la formacion de un capital intelectual como factor
diferencial. Por eso se necesita una cultura de direccion en la que se
aprecien y valoren las iniciativas y la capacidad de asumir riesgos
calculados a fin de cumplir la mision, con esto las organizaciones mejoraran
mucho la forma de tomar decisiones creando como base una gestion
integrada de recursos humanos como factor clave que le permita suplir

debilidades y aportar innumerables ventajas.

La informacién contenida en un curriculum vitae es cada mas, solo un punto
de partida en el proceso de seleccion de recursos humanos. Evaluar las
actitudes mas profundas de quienes muestran mayores niveles de
excelencia en su puesto, sirve como referencia tanto o mas valiosa que los
datos sobre la formacion y la experiencia laboral. (Cornejo, 2008, pags. 98-
102)

El desempefio laboral se puede definir segun Bohérquez, como el nivel
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado.

Segun Chiavento expone que el desempeno es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral.

El desemperio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente para lograr sus metas comunes.

Elementos que influyen en el desempefio laboral:

¢ La motivacion: Es uno de los factores claves que inciden en el

desempeinio laboral, no es algo que dependa de la organizacion
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solamente, sino también de cada uno de nosotros en la organizacion
que trabajemos, su cultura y sus condiciones.

Clima laboral: Este determina nuestro rendimiento laboral, estamos
de acuerdo que a todos nos agrada sentirnos bien en un clima
laboral donde exista la tranquilidad, podamos expresarnos
libremente y sentirnos bien. Cuando no existe el clima organizacional

baja el rendimiento laboral.

La comunicacion: Es la clave dentro de la empresa, si no existe una
buena comunicacién el rendimiento de los trabajadores disminuye.
Cuando esta existe dentro de la empresa el trabajo se torna mas feliz

y rinde mas.

Los horarios: Esto ha llevado a las organizaciones a realizar un
cambio con mayor flexibilidad o reducir jornadas, las empresas van
también incrementando el trabajo desde casa, desterrando que la

presencia en oficina sea fundamental.

Factores Ambientales: Prevencidon de riesgos laborales ayuda a la
importancia que siempre debid tener en cuenta ya que es
fundamental para un buen rendimiento, como lo son el clima, el
ruido, la iluminacién, la calidad del aire, y todo lo que afecte a la salud
fisica o mental del trabajador que se considera clave para su

rendimiento.

Desarrollo profesional: Los requisitos son otro factor que afectan al
rendimiento del trabajador. Para incentivar y motivar a los
empleados hay que promoverlos. Debe tener la posibilidad de
desarrollarse profesionalmente a través de planes de planes de

carrera que aumenten su motivacion y su rendimiento.
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e Herramientas necesarias: Al no disponer de los instrumentos
necesarios se dificultara la realizacién de las tareas es otro motivo
que provoca la falta de rendimiento en el trabajo o cargo de trabajo.

2.4 Definiciones conceptuales

Admision: Es el 6rgano asesor de la gerencia responsable de la gestion
optima de los recursos fisicos y flujos, adecuados a la realizacién en

cantidad, calidad, oportunidad. (Fernando Lamata, 1998, pag. 459)

Civilizacion: Se debe cumplir con una serie de requisitos impuestos por la
misma sociedad en los que las conductas y mejora el estilo de vida de los
mas destacados. Es un conjunto de condiciones que tiene que cumplir con
un determinado grupo social para avanzar en el progreso exigido de los

lineamientos de la ciudadania. (Humanidades , 19)

Conflicto: Se centra en el estudio y el andlisis de los conflictos en su
acepcion mas amplia e integral, abarca también todas aquellas técnicas,
procedimientos, métodos y estrategias y tacticas hacen posibles facilitar

ayuda a las partes en conflicto.

Segun Vinyamata es como una ciencia disciplinaria transversal del
conflicto, el cambio, la crisis, sinébnimo de resolucion de conflictos y de
transformacion de conflictos como sistemas integrales e integradores de
conocimientos. Técnicas y habilidades orientadas al conocimiento de los
conflictos, sus posibles causas y maneras de facilitar su solucion pacifica.
(M.Coll, 2009)

Desempeiio: Se construye desde la administracién clasica en conjunto de
consideraciones contemporaneas del control, que permite realizar un
adecuado orden de la gestion para los trabajadores. (Jorge Sanchez, 2011,
pag. 75)

Discriminacién: Separar, distinguir, diferenciar una cosa de otra,

diferenciar a una persona o colectividad por motivos raciales, religiosos,
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politicos. Es un trato de inferioridad y una diferenciacion por motivos de
raza o religion. (Zepeda, 2007, pags. 61-62)

Empleabilidad: McQuaid & Lindsay (2005) Aquellos que la identifican con
la manera de posesion de una serie de competencias, que denominen
“estrechas y aquellas que incluyen ademas otros aspectos relacionados
con las caracteristicas y circunstancias personales, la estructura
productiva, el mercado de trabajo, marco institucional y normativo, que
denominan amplias. (Michavila, Martinez, & Martin-Gonzalez, 2018, pags.
22-23)

Gestion: Es la actividad que desarrollan los directivos en el seno de una
empresa u organizacion. Son los encargados de conseguir un nivel
adecuado de eficiencia y productividad. Aunque resulte paraddjico, los
directivos no desarrollan trabajo en el sentido ordinario de la palabra,

aplican capacidades primordiales.

Es el proceso en el cual se manejan una variedad de recursos esenciales

con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacién. (Vasquez, 2008, pag.

1)

Liderazgo: Segun Idalberto Chiavenato lo define como la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana, a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos. Para Gibb los lideres en un grupo son aquellas personas a
quienes se las percibe mas frecuentemente desempenando papeles o
funciones que impulsan o controlan el comportamiento de otros hacia el

objetivo del grupo. (Habilidades de Liderazgo , 2016)

Perfil: Esta basado en competencias descriptivas de los puestos, es
importante recolectar la informacion sobre la seleccion a realizar. (Martha
Alicia Alles, 2006, pag. 154)
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Procesos de produccion: Es un conjunto de actividades mediante los
cuales uno o varios factores productivos se transforman en productos, es
decir se crea riqueza, afiade valor a los componentes o inputs adquiridos
por la empresa. El material comprado es mas valioso y aumenta su
potencialidad para satisfacer las necesidades de los clientes a medida que
avanza a través del proceso de produccion y es necesario que en los
procesos identifiquen todos los inputs que utilizan para obtener los outputs.
(César Mayorga Abril Mery Ruiz, 2006 , pags. 7-8)

Reciclaje: Es un proceso que consiste en someter de nuevo una materia o
un producto ya utilizado a un ciclo de tratamiento total o parcial para obtener

una materia prima o un nuevo producto.

Se define también como la obtencién de materias primas a partir de
desechos introduciéndolos de nuevo en el ciclo de vida y se produce ante
la perspectiva del agotamiento de recursos naturales y para eliminar la

forma eficaz de desechos. (Varios, 2017)

Trabajador: Es aquel que posee la inteligencia, facultades fisicas
necesarias, la formacion y experiencia suficiente para ejecutarla con arreglo

y normas de calidad aceptables. (Luis Urias de la Vega2005, pag.16
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CAPITULO 3
MARCO METODOLOGICO

3.1 Datos de la empresa
Nombre de la empresa: Tecnoldgico Superior Espiritu Santo Tecsanto
S.A.

Nombre de comercial: Tecnoloégico Espiritu Santo
Fecha de constitucion: 08- diciembre-1987
Registro Unico de Contribuyente: 0990892741001

Vision: Ser reconocido como formadores de profesionales con capacidad
productiva, emprendedores, creativos e innovadores en su accionar.

Misiéon: Educar profesionales con habilidad para emprender y ejecutar
actividades productivas, con conducta, ética y dispuestos a enfrentar los
desafios del mundo globalizado.

Logo de la empresa:
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Organigrama

Director

Dpto. de bolsa
de empleo

rvisor :
Coordinadores

(TES, 2020)
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3.2 Diseio de la investigacion

Bibliografica: Es una técnica que consiste en la seleccion y recopilacion de
informacion por medio de la lectura, critica de documentos y materiales
bibliograficos, centros de documentaciéon e informacién. La investigacion es
bibliografica porque se realiza una lectura de diferentes textos investigativos,

para obtener una coleccion de toda la informacion necesaria.

Cientifica: Es la actividad de busqueda que se caracteriza por ser reflexiva,
sistematica y metddica; tiene por finalidad obtener conocimientos y solucionar
problemas cientificos, filosoficos, y se desarrolla mediante un proceso. La
investigacion es cientifica porque deseo obtener resultados en los procesos

internos de la empresa ya que es la problematica.

Disefio documental: esto se llevara a cabo a través de fuentes documentales
como bibliografias, documentos web, paginas web, libros, revistas, registros

académicos, constitucion.

El apoyo de este disefio es el mismo analisis que se va a realizar con los

documentos que vayamos a obtener

El desarrollo de este disefio dependera de toda la informacién que
recopilemos, o consulta que realicemos para determinar de qué manera se
podra llevar a cabo todo lo que hemos receptado y asi poder tener una sintesis

de lo que hemos investigado.
Cuyo objetivo fundamental es el andlisis de diferentes fendmenos sean estos

desde un orden histérico, o psicolégico, etc., pasan de la realidad a través de

la busqueda exhaustiva, sistematica y rigurosa, utilizando técnicas muy
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precisas, documentos existentes que directa o indirectamente, aporta

informacion al fenbmeno que se esta estudiando.

3.3 Tipos de Investigacion

Tabla 2

Tabla 2 Tipos de Investigacion

Investigacion  Investigacion

Investigacion

Investigacion

Explorativa Descriptiva Explicativa Correlacional

Se efectua Se Parten de Tiene como
sobre un tema seleccionan problemas bien finalidad medir el
u objeto una serie de, identificados en grado de relacién
desconocido, conceptos los cuales es que

sus que buscan necesario el eventualmente
resultados especificar las conocimiento pueda existir
constituyen propiedades  de relaciones entre dos o mas
una visién de  importantes causa- efecto. conceptos, en
nivel de personas, (PANEQUE, los mismos
superficial de  grupos. 1998, pag. 13) sujetos. (Cazau,
conocimientos (Cazau, 2006, 2006, pag. 27)
(Arias F. G., pag. 27)

2006, pag.

16)

Autora: Aguirre, V. (2019)
Anilisis

El tema se basa en la investigacion explicativa ya que las decisiones se
estaban tomando en base a una relacion de compromiso, sin aplicar
estandares, profesionalidad y esta ocasionando gastos econdémicos fisicos y
laborales.

La problematica se basa en la investigacién descriptiva ya se realizara una
serie de competencias u habilidades que deberan tener los futuros postulantes
para mejorar la rentabilidad de la empresa.

3.4 Poblacion

Poblacion: Un grupo de individuos de una especie que ocupan una extension
espacial bien definida, independientemente de otras poblaciones de la misma

especie. Pueden producirse dispersiones aleatorias e
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inmigraciones dirigidas debidas a actividades estacionales o reproductivas.
(Mendoza, 2013, pag. 179)

Segun Tamayo (2012) sefiala que la poblacién es la totalidad de un fendmeno
de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho
fendmeno y de debe cuantificarse para un determinado estudio integrando
caracteristicas, y se le denomina la poblacion por constituir la totalidad del

fendmeno adscrito a una investigacion.

Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento

determinado, donde se desarrollara la investigacion.

Poblacién finita: Agrupacion en la que se conoce la cantidad de unidades que
la integran. Ademas, existe un registro documental de dichas unidades. (Arias,
2014, pag. 82)

Es aquella cuyos elementos en su totalidad son identificables por el
investigador, por lo menos desde el punto de vista del conocimiento que se
tiene sobre su cantidad total.

Cuando el investigador cuenta con un registro de todos los elementos que
conforman la poblacion en estudio. Estadisticamente se considera como
poblacion finita cuando esta formado por mas de cien elementos (Ramirez,

Bravo, Menéndez).
Poblacién infinita: Es aquella en la que se desconoce el total de elementos

que la conforman, por cuanto no existe un registro documental de éstos debido

a que su elaboracion seria practicamente imposible. (Arias, 2014).
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Se considera a aquella de cuyos elementos es imposible tener un registro, ya
que no existe un registro documental de estos, pues es imposible registrarlos
en su totalidad.

Tabla 3
Habitantes Tabla 3 Habitantes

Elementos Cantidad
Director 1
Supervisora 1
Departamento bolsa de empleo 4
Coordinadores 6
Total 12

Autora: Aguirre, V. (2019)

3.5 Muestra: Cuando no es posible o conveniente realizar un censo, se
trabajar con una muestra, o sea una parte representativa y adecuada de la

poblacién. Se selecciona de la poblacion de estudio. (Espinoza, 2016)

Tipos de Muestra: aleatorio simple, estratificado, sistematico, por
conglomerado, por conveniencia, por cuotas, intencional, accidental o

consecutivo.

3.6 Métodos y Técnicas de investigacion

El método con el que se va a trabajar es el método descriptivo porque va a
ayudar a tener una visualizacion mas clara en lo que deseo investigar, poder
recopilar toda la informacién necesaria esto se debe realizar con anticipacién
y teniendo la seguridad de que estos datos sean validos y estos se organizaran

dependiendo la importancia del mismo.
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El método a utilizar sera el método estadistico ya que este facilitara el manejo
de datos cualitativos y cuantitativos, en el cual se hara una recoleccion de la
informacion, revision, clasificacion, y cémputo numérico, para llevar a cabo a
un analisis el cual ayudara hacer una comparacioén de todos los informes
recopilados, y de esta manera podremos disefar el plan para los perfiles de

admision con las descripciones requeridas.

Tabla 4

Procedimientos Tabla 4 Procedimientos

Técnicas Instrumento
Encuesta Cuestionario
Entrevista Formulario

Autora: Aguirre, V. (2019)

En este proyecto se aplicara la técnica de observacidn que consiste en analizar
atentamente el fendmeno, hecho o caso, tomar informacion y registrarla para

su posterior analisis. (Nogales, 2004, pag. 68)

Ademas de realizar encuestas seria el método de investigacion capaz de dar
respuestas a problemas tanto en términos descriptivos como de relacion de

variables, tras la recogida de informacién sistematica. (Abascal, 2005, pag. 30)

3.7 Técnicas e instrumentos de la investigacion
Encuesta: Es uno de los métodos mas utilizados en la investigacion de

mercados que permite obtener informacion de fuentes primarias.

e Segun Stanton, Etzel y Walker una encuesta consiste en reunir datos

entrevistando a la gente.
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e Segun Richard L. Sandhusen, las encuestas obtienen informacion
sistematicamente de los encuestados a través de pregunta, ya sean

personales, telefonicas o por correo.

Cuestionario: Consiste en un conjunto de preguntas normalmente de varios
tipos preparado sistematica y cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos
que interesan en una investigacion o evaluacion, y que puede ser aplicados
en formas variadas, entre las que destacan su administracion a grupos o su

envid por correo.

La finalidad del cuestionario es obtener de manera sistematica y ordenada la
informacion acerca de la poblacion con la que se trabaja, sobre las variables
objetos de la investigacion o evaluacion, Fox considera que al utilizar esta
técnica, el evaluador y el investigador tienen que considerar dos caminos
metodoldgicos generales, para estar plenamente convencido de que las
preguntas se pueden formular con la claridad suficiente para que funcionen la
interaccion personal que supone el cuestionario y dar todos los pasos posibles
para maximizar la probabilidad de que el sujeto conteste y devuelva las

preguntas.
Datos que se recogeran en un cuestionario pertenecen a tres categorias:

¢ Hechos (datos actuales)
e Opiniones (niveles de informacién)
¢ Actitudes y motivaciones, sentimientos (accién, comportamiento)

e Cogniciones (conocimiento de diversos temas)

3.8 Procedimientos de la investigacion

e Es una entrevista altamente estructurada
¢ Un cuestionario con un conjunto de preguntas respecto a una o mas

variables a medir
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e Presenta la ventaja de requerir relativamente poco tiempo para reunir
informacion para grupos numerosos
e El sujeto que responde, proporciona por escrito informacién sobre si

mismo o sobre un tema dado

El cuestionario es un instrumento de investigacién que se utiliza de un modo

preferente, en el desarrollo de la investigaciéon de campo.

J.W. Best, da las siguientes sugerencias con relacion a la construccion de

cuestionarios:

e Busca solamente la informacién que se puede obtener de otras
fuentes
e Estan breve como sea posible y solo bastante extenso para obtener

los datos esenciales

Entrevista: Es una conversacion cuyo fin es dialogar con la persona que se
esta entrevistando, ya que es una investigacion cualitativa y facilitara la
recopilacion de informacién que necesitamos. Esta caracteriza por ser flexible,

dinamica.

Formulario: Se utiliza para nombrar todo aquello que se realiza por formula, es
un medio propuesto para resolver algo complicado. También es considerado
como una plantilla con espacios en blanco que permite realizar ciertos

tramites.

Es un documento fisico o digital que se crea con el propésito de que una
persona introduzca sus datos ya sean estos personales, laborales, etc., La
funcién principal es almacenar toda la informaciéon posible para que exista un

registro

Para este proyecto se empleara la técnica de la encuesta y la técnica de la

entrevista.
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Encuesta a los trabajadores, Departamento bolsa de empleo,

coordinadores

Seran elaboradas con diez preguntas, se aceptara contestaciones cerradas de
eleccion multiple, pero dirigidas a la investigacion, el contenido y el orden se
establecera de acorde a las circunstancias y propiedades de los colaboradores

de la empresa.

Encuesta a la supervisora

Seran elaboradas con diez preguntas, se aceptara contestaciones cerradas de
eleccion multiple, pero dirigidas a la investigacion, el contenido y el orden
establecera de acorde a las circunstancias y propiedades de los colaboradores

de la empresa.

Entrevista al Director, Jefe de departamento de bienestar

Estara formado con cinco preguntas, con opcidon a que sea respuestas

abiertas, es decir que el Gerente podra manifestar su opcion verbal libremente.
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CAPITULO 4

Analisis e Interpretacion de Resultado
4.1 Encuesta

1.- ¢ Mi jefe me ha explicado claramente las funciones de mi puesto de
trabajo?
Tabla 5 Funciones del puesto de trabajo Tabla 5 Funciones del puesto de

Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 3 25%
Siempre 2 17%
Muchas veces 0 0%
Nunca 7 58%
Total 12 100%
trabajo

Elaborado por: Verdnica Aguirre
Grafico N. 1 Funciones del puesto de trabajo

B Aveces M Siempre Muchas veces ® Nunca
Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Veronica Aguirre

Analisis e Interpretacion



A mas de la mitad de los colaboradores nunca se les explicaron sus funciones

del puesto de trabajo y esto ocasiona un inconveniente ya que al conocer lo

mencionado anteriormente no podra desenvolverse en base a las necesidades

de la empresa

2.- ;Se promueve el trabajo en equipo?

Tabla 6 Trabajo en equipo Tabla
6 Trabajo en equipo
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 6 50%
Siempre 2 17%
Muchas veces 3 25%
Nunca 1 8%
Total 12 100%

Elaborado por:

Grafico N. 2

Fuente:
Elaborado por:

Analisis e interpretacion

Veroénica Aguirre

Trabajo en equipo

| A veces
M Siempre
Muchas veces

M Nunca

Datos de la investigacion

Verodnica Aguirre
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Se observa que el trabajo en equipo se realizaba la mayoria del tiempo segun
lo investigado cuando la empresa tenia mayor volumen de trabajo, en ese
momento los colaboradores sabian lo que es trabajar en equipo, y el resto del
tiempo cada quien trabaja a las necesidades de cada uno, y a su propia
conveniencia, no cumplen con un estandar de requerimientos para llegar a una

meta.

3.- ¢La comunicacioén que se maneja es la correcta?

Tabla 7 Comunicacion correcta Tabla 7
Comunicacion correcta
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 8 67%
Siempre 2 17%
Muchas veces 2 17%
Nunca 0 0%
Total 12 100%
Elaborado por: Verdnica Aguirre
GraficoN 3 Comunicacion correcta

B Aveces M Siempre Muchas veces M Nunca

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborada por: Verdnica Aguirre
Analisis e Interpretacion

Se da a conocer que dentro de la empresa la comunicacién correcta se da a
veces y eso realmente es un problema ya que, al no manejar una

comunicacién de calidad, se trabajara en ocasiones de manera inapropiada y
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esto generara entre los usuarios un malestar ya que la comunicacion va a
variar por cada colaborador y se interpretara para algunos usuarios como una
burla ya que sus requerimientos no estan siendo tomados en cuenta de la

manera solicitada por el usuario.

4.- ; El personal de area administrativa y el del area atencién al usuario
estan capacitados?

Tabla 8 Personal capacitado Tablag
Personal capacitado
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 3 25%
Siempre 0 0%
Muchas veces 2 17%
Nunca 7 58%
Total 12 100%
Elaborado por: Verodnica Aguirre
Grafico N 4 Personal capacitado

M A veces
M Siempre

= Muchas veces

B Nunca
Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Veronica Aguirre

Analisis e interpretacion
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La mitad del personal no esta capacitado, ya que la seleccidén del mismo ha
sido por afinidades de amistad, compromisos familiares, lo cual esta afectando
a la empresa ya que no cumple con los requerimientos por parte de los
usuarios quienes son los que ayudan al crecimiento y rentabilidad de la

empresa para que pueda seguir en el mercado laboral y mejorar en servicio.

5.- ¢ Me parece que la forma de comunicacion de email es mas efectiva?

Tabla 9 Comunicacion via e-mail  Tabla9
Comunicacion via e-mail
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 2 17%
Siempre 8 67%
Muchas veces 2 17%
Nunca 0 0%
Total 12 100%
Elaborado por: Veronica Aguirre
GraficoN 5 Comunicacion via e-mail

B Aveces M Siempre Muchas veces M Nunca

67% 17%
17%
; 0%
16%
Fuentes: Datos de la Investigacion
Elaborado por: Verdnica Aguirre
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Analisis e interpretacion

Realmente la mejor comunicacién es mucho mejor escrita ya que de esa
manera podremos tener una defensa de lo que se envio se realizé. Porque hay
una constancia de lo que se solicito. A través de email se puede enviar la
informacion necesaria y cada uno realizara la misma funcién en base a lo

requerido y de esa manera se evitara tantos errores.

6.- ¢ El cargo que usted desempeia dentro de la empresa le ha
permitido desarrollar sus habilidades?

Tabla 10 Desarrollo de habilidades Tabia
10 Desarrollo de habilidades
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 7 58%
Siempre 3 25%
Muchas veces 2 17%
Nunca 0 0%

Total 12 100%
Elaborado por: Verdnica Aguirre
Grafico N 6 Desarrollo de habilidades
3 Aveces M Siempre Muchas veces M Nunca Total

2580
50%0%
}%ﬁ%

0% 8% -
0% 8%
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Elaborado por: Verdnica Aguirre
Analisis e Interpretacion
Se puede observar que la mayoria reconoce que dentro de los puestos de
trabajo se puede desarrollar habilidades que tal vez desconocia que las tenia
y gracias a como se venia desempefiando dentro de la empresa las logro

descubrir y en ocasiones es una guia para formarse como profesional, y de

esta manera poder ser un beneficio para la empresa, mas no un gasto.

7.- ¢ Cuentan con los recursos para lograr un buen desempeio laboral?

Tabla 11

Tabla 11 Recursos

Recursos
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 2 17%
Siempre 7 58%
Muchas veces 3 25%

Nunca 0 0%

Total 12 100%
Elaborado por: Verdnica Aguirre
Grafico N 7 Recursos

M Aveces MSiempre M Muchasveces BMNunca MTotal
Fuente: Datos de la Investigacion
Elaborado por: Verdnica Aguirre
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Analisis e Interpretacion

En esta investigacion se puede observar que la empresa cuenta con los
recursos para tener un buen desempefo laboral el inconveniente es el
personal capacitado y con la experiencia en el area ya que unos cuantos solo
tienen la experiencia laboral, pero hay detalles que le ayudarian en el
desarrollo de su trabajo si estuviera capacitado, y es en ese momento que hay
que tomar una decision se capacitan al personal que hay, o se contrata
personal nuevo, confiando en la situacion econdmica de la empresa se llegara

a un acuerdo

8.- ¢ Se gestiona de manera adecuada e inmediata en tiempo y forma las
quejas y sugerencias realizadas por los usuarios?

Tabla 12 Quejas y sugerencias  Tabla
12 Quejas y sugerencias
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 3 25%
Siempre 4 33%
Muchas veces 2 17%
Nunca 3 25%
Total 12 100%
Elaborado por: Veronica Aguirre
Grafico N 8 Quejas y sugerencias

W A veces
W Siempre

Muchas veces

B Nunca
Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: Verénica Aguirre
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Analisis e Interpretacion

Se identifica que a pesar de la falta de capacitacion al personal procuran

satisfacer las quejas y sugerencias de los usuarios ya que ellos son la base

fundamental de la empresa, a pesar de las falencias que tenga la empresa,

el cliente es el primordial para el progreso de la empresa, ya que un usuario

satisfecho es el mejor marketing para la empresa.

9.- ¢ En la toma de decisiones se ha tomado en cuenta mi opinion, ideas

0 sugerencias?

Tabla 13 Ideas y sugerencias Tabla13
Ideas y sugerencias
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 5 42%
Siempre 2 17%
Muchas veces 2 17%

Nunca 3 25%

Total 12 100%
Elaborado por: Veroénica Aguirre
Grafico 9 Ideas y sugerencias

l Aveces M Siempre Muchas veces B Nunca
17%: 17%
42%
41% 25%
Fuente: Datos de la investigacion
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Elaborado por:

Analisis e Interpretacion

Verénica Aguirre

Se da a conocer que la opinién de los colaboradores no es tomada en cuenta,

entonces como van a poder conocer todos los detalles que ellos conocen de

los usuarios para que la empresa pueda tener en cuenta para mejorar y que

no interfiera en los parametros de la empresa.

10.- ; Existe un sistema de comunicacion de doble via?

Tabla 14 Comunicacion de doble via
14 Comunicacion de doble via
Opciones Cantidades Porcentaje
A veces 3 25%
Siempre 0 0%
Muchas veces 0 0%
Nunca 9 75%
Total 12 100%

Elaborado por:

Grafico 10

il A veces

i Siempre

Verdnica Aguirre

Comunicacion doble via

H Muchas veces B Nunca

Tabla
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Fuentes Datos de la investigacion
Elaborado por Verdnica Aguirre
Analisis e Interpretacion

Durante la investigacion se identificd que no existe comunicacion a través de
ningun medio tecnoldgico, este es el principal motivo por el cual no se
resuelven las dudas de los usuarios y es donde comienzan las dudas acerca
de la empresa si realmente es confiable, si seran responsables e infinidades

de comentarios que no le ayudan a la empresa que sea recomendada.

4.2 Entrevista al Director
Objetivo: Conocer las opiniones del Director acerca de la situacion en la

empresa.

Se realizd diez preguntas las mismas que fueron elaboradas para ser
respondidas de manera abierta, es decir que el Director pueda responder

libremente.

De acuerdo a las respuestas obtenidas de la entrevista al Director dio como

resultado:

El Director expresa que existe una baja comunicacién con sus colaboradores
debido a las responsabilidades del puesto que tiene en la empresa
demandaban mucho tiempo, también reconoce que la seleccion del personal
fue por cuestiéon de familiaridad y amistad, esto le ha generado muchos
inconvenientes ya que el personal no estd capacitado, cierto personal ha

tenido experiencia porque ha trabajado en areas similares.

El Director también comunicé que el trabajo en equipo se realiza s6lo cuando

hay demanda de trabajo que es muy rara vez, pero durante el periodo laboral
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no existe trabajo en equipo cada quien trabajé de acuerdo a sus necesidades

mas no a los requerimientos de la empresa
Analisis e interpretacion

Podemos interpretar que el Directos decidié a su personal por afinidades
familiares y amistad, mas no dio lugar a profesionales preparados, y eso lo que
le ha causado muchos problemas con los usuarios, afiadiendo que no la
comunicacion es muy perjudicial, y no se transmite por ninguna via la

informacion, ni existe el trabajo en equipo.

4.3 Entrevista a la Supervisora
Objetivo: Conocer las opiniones de la Supervisora acerca de la situacion de la

empresa

Se realizé diez preguntas las mismas que fueron elaboradas para ser
respondidas de manera abierta, es decir que la Supervisora pueda responder

libremente.

La supervisora expresa que la seleccion del personal de manera amistosa,
compromisos familiares dan como resultado que en la empresa haya un
dificultoso crecimiento tanto en economia de la empresa y profesionalismo de

los colaboradores.

También indica la falta de trabajo en equipo constante ocasiona la
comunicacion desagrable y esto genera que cada colaborador transmita algo
diferente y no concuerden con lo solicitado por cada usuario y esto generara

una confusién entre los usuarios y la empresa perdera credibilidad.
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Ademas, recalca que la creacion de los perfiles con su respectiva descripcion
ayudara a elegir al personal capacitado, con la experiencia profesional

necesaria para aplicar al cargo, estudios académicos.
Analisis e interpretacion

Se nos da a conocer que la falta de descripcion en los perfiles del cargo a
postularse genera la contratacion de personal poco capacitado,

experimentado, y preparado académicamente.

Igualmente nos indica que la inexistencia de trabajo en equipo genera una
comunicacion terrible entre el personal ya que no concuerdan sus ideas, ni las
soluciones requeridas por los usuarios, y esto se torna desagradable ya que

no genera confianza.

Propuesta de mejora perfil de admisién

Las propuestas laborales son las ofertas de puestos de empleo, que el
empleador necesita llenar; mientras que los candidatos también presentan sus
propuestas para cubrir esos cargos sea a través de solicitudes de empleo o

entrega de curriculum.

Perfil Profesional

Hace referencia tanto al producto de una experiencia educativa como a las

caracteristicas que posee un sujeto.

Segun José Antonio Arnaz (1991-1996) es una descripcion de las
caracteristicas que se requieren del profesional para abarcar y solucionar las
necesidades sociales. Un individuo se constituira como profesional después

de haber participado en el sistema de instruccion.

Indica que el perfil profesional del egresado debe contener:
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La especificacion de las areas generales de conocimiento en las

cuales debera adquirir dominio profesional.

La descripcion de tareas, actividades, acciones, etc.; que debera

realizar en dichas areas

La delimitacion de valores y actitudes adquiridas necesarias para su

buen desempefio como profesional

El listado de las desestrezas que tiene que desarrollar mediante el
disefio curricular, se fomentaran los valores que se necesitan para

desempenarse adecuadamente.
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Admision

Es el proceso que permite elegir entre el conjunto de postulantes, al futuro
colaborador idoneo para el puesto o un cargo determinado, asi como la
valoracion de sus habilidades, potencialidades, caracteristicas fisicas,
intelectuales, y personalidad.

Proceso de admision laboral

Reclutamiento: Cuando surge la necesidad de contratar a alguien para cubrir
puestos de trabajo, reemplazo o de nueva creacion es importante tener
definido dos aspectos: el analisis del puesto, y la valuacion del puesto.

Seleccion: En este proceso se escoge al individuo mas capacitado para el
puesto de trabajo, se realiza la revision periddica de los curriculos recibidas,
donde se depuran los candidatos que no cubren con el perfil solicitado.

Contratacién: es el hecho de darle formalidad a la relacién entre empleado y
patrén. Esto se cristaliza a través de un documento llamado contrato de
trabajo

Induccién: Donde se incorpora de la mejor manera al nuevo trabajador a la
empresa y a su puesto de trabajo

62




4 Propuesta de mejora del perfil de admisiéon

Objetivo: Disenar un perfil de admision adecuado a la estructura organizacional a la escuela de
conduccion

Cargo P il Tiempo dela

o L EStudios Sup@riongs Expatiancia

Es hdes, autbnomo, cercano, responsabla,
oryanizadn, coherente en ia planeaciin, ciganizacibn | Tiempa completa Tl;"g;':'mun:'i"g:ﬂm ﬁi?nzﬂﬁf::
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Coordnadares

: Das afios en un cargo igual
academicas raeig

GIANOES CIpanaes [T a s §

comunicabvas gue postbEiien el diglogo v el rabago en | Tiempo complata

LETETR{ ST
Constante formacibn scademica Tiempo complabo
Jefe de Becursos Utilice thenicas n |8 selsteitn del persanal Tiempa complets | Lissneisturs &n Deretha o an Paicologis lnon a shens aba en
humznos diversos puesios de ARKH
Respansable oel gesanofla S8 d8partamento Tiempo Oomplenn

Consciente de la sdmbniztracian del personmsl Tienoa complets

Fersanal ge i Concluido estudios seoundarios o 5
- Respetuosa y oordsal &n Sus reladiones lEboraies Tiemas compieln = X bre Aanas &N cAgos Similanss
SEMiLing ESTipd s SUpBTioreEs segun (1] puesto que
Dispuesio a ia acualizacion ¥ copacitacion Tiempa completo

Qporung &0 & WD de 105 renJrsas de |a teonologia

Tiemgo complheig

PRra SU progress & de ia insrituciin

T Fersonanoe

Arencian al Simpatia: Colocarse en el lugar del wsuaria Tiempa completo Carrera Administrativa i
FILATE el .

Atencion personafizede: Orientar la atencion de

Dios &fos & CAfgos

Tiempa Completd

BCUEIG0 3 las caradernsiicas oe cada usuario

Vocalizacion: Manejo de tecnitas de imposnira wcal
para motiar &n al ysuarie hos mejores sentimianios Tiemga Compien

brindandale infarmacidn cleara
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Raguisitas Habsbdades Compatencias Funciores
imi il lzbora | s pl i b
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de los objetives institucionales

: Disponibilidad para adaptarse al
sisterne dual de |a empresa

Trabajo en equips

Impulsar pracesos de investigacion
participativa

Ringe peribdelcamante infarme al rectorde |3
institucibn sobre el resultado de (as actividades

scademicas

{Creas una estrategla alineada con
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Capacided de liderazge para dingir equipas

Conacimients de [a picalogia

Organizacion y planificacion: se engloba el disefio de
puestos de trabajo y sus comespondientes fundiones y

| que s fortaleses |a productividad individual i f :
sspansabilidades fi |88 necesidades de |8
de los empleados respanaabilf SEQUN M BibocI!
EMmpresa
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Y PIOPONer MEeanismos que

@3estion de tlempo: para organizar procesos yplanificar
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Inngwacian emprendedars
Controlar el cumplimiento efectivo de contratos de
Trabajo en equipo

Transparenica

SEIVILIDS ¥ COMUniCaciones y suministros basicos.
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Limpieza del area d trabao

Orientar a los usuarios y facilitar
3 infomacion solicitada de
acuerdo con los procedimientos

Demostrar receptividad ante [as instrucciones que se le
Indiquen

Compromiso e |2 rganizacion

Mantener actualizada I3 plataforma con [a infomacion
NeCesaria para Ios Uslarios

Buen manejo de aplicaciones
basadas en intemnet

Ser capaz de hablar positivamente mediante una buena
comunicacion oral

Manejo eficiente de clientes dificles

Responder y resolver [as inquietudes d los usuarios

Experiencia en entomos de oficina

Saber escuchar es: enfocarse en el interlocutar discernir
|0 mas importante, tomar nota

Tener dominio de |3 situacion ante un
dliente

Orientar al equipo de trabajo hacia | cumplimiento de
los objetivos y metas de |2 empresa

Trabajar con un alto grado de
exatitud

Ser cortes con todos Jos usuarias y en todas [as
situaciones

No responder con enojos,2ritos U
£0lpes

Resolver con eficacia y seguridad Ias preguntas que
formula el clienre
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4.5 Conclusiones

Se investigo los estandares acerca del perfil del puesto en admisién y
de esta manera se conoce los detalles tedricos sobre el desempeno del
trabajador

Se facilitaron técnicas y métodos de investigacion del problema
planteado

Se disend una propuesta de mejora del perfil de admisién en la Escuela
de Conduccién Test drive

Se interpretd que la seleccion del personal por parte del Director fue por
afinidades familiares y demas compromisos.

Se detectd que dentro de la empresa no existe la comunicacién por

ninguna via.
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4.6 Recomendaciones

e Elabora un plan de propuesta para establecer las caracteristicas de
los perfiles de puesto en admision

e Se le indicara al personal a contratar unos de los requisitos
primordiales en la empresa es el trabajo en equipo.

e También se mejorara la comunicacion dentro de la empresa que se
utilice todas las vias de comunicacion.

e Evitar la contratacion por afinidades familiares y amistades, dar paso
al personal capacitado.

e La empresa tiene como estandar primordial el desempefio del

trabajador dentro de la empresa
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Anexo 1
Guayaquil, 05 de agosto del 2019

Carta de aceptacion de la empresa
Sr. Aldo Maino

Director Tecnolégico Espiritu Santo

Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de hacer su conocimiento
que la Srta. Maria Verdnica Aguirre Macias con C.l.: 093032750-7 alumna del
Instituto Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologias se le ha autorizado realizar
su proyecto de graduacion en nuestra empresa teniendo esta una orientacion
al desarrollo laboral, profesional y ético de nuestra representada, teniendo
como fecha de inicio el 05 de agosto del 2019 y culminacion el 30 de

septiembre del 2019, en el area Administrativa.

Atentamente,
Director Aldo Mino



Anexo 2

Organigrama de la empresa

Director

Dpto. de bolsa
de empleo

supervisora

Coordinadores




Anexo 3

Mision. - Educar profesionales con habilidad para
emprender y ejecutar actividades productivas, con
conducta, ética y dispuestos a enfrentar los desafios
del mundo globalizado.

Anexo 4

Vision. - Ser reconocido como formadores de
profesionales con capacidad productiva,
emprendedores, creativos e innovadores en su
accionar.



Logotipo de la empre
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Fotos

Brindando informacién Call center a los posibles estudiantes

Organizando los reportes de asistencia de las respectivas asignaturas



Ingreso de asistencias en el sistema de gestion académica, la cual es
justificada por los estudiantes en una especie valorada

Escaneo de polizas, seguros de los vehiculos, cartas de

autorizacion por parte de ATM, cédulas, nombramientos



Buenos dias, mi nombre es Verdnica Aguirre, pertenezco al equipo de la
escuela de conduccion Test Drive.

Objetivo: Conocer la falta de la descripcion de los perfiles del puesto de
admision en la Escuela de conduccion Test Drive

Entrevista

i Considera usted que debe esdisti una descripeion de perfiles de los puesto de admision?

2| i En que consiste su pussto de tabaic?

3| ;Por qus es importarte tenaer una buena comunicaoion con los colaboradare s 7

4| ;Eviste comuricacidn sfectiva v amigable &n depatamerts que usted labora?

ol

5| (Cdma dezcribinia su pomada lsbor sl

Jomada complata Medic iempo Jale

|

B z e preparacion o experiencia s necesaia’

Aludles sonlas condicionss que usted establecernia para el trabajo’

=

8| ;Cuddes sonlas responsabilidades directas del trabajo 7

3| iCusles son las posibles mejoras v como seguilasT

] johaé oir & aponacicnes podria haoer para mejorar &l trabajo?




Buenos dias, mi nombre es Verdnica Aguirre, pertenezco al equipo de la
escuela de conduccion Test Drive.

Objetivos: Conocer las inquietudes de los colaboradores
Datos:
Hombre: Mujer:

Marca 1 no esta de acuerdo, 5 si esta de acuerdo, n/a Ninguna de las
anteriores

Encuesta

M. 1 i 3 i 5

1 M jpfe e b suplosdo charsmenie lue Funciores de

e T e o ah o
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ke s permitido decanolan sus hebidlsdes
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