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RESUMEN

El presente trabajo investigativo, tiene el propésito de desarrollar la evaluacion y el disefio de una
propuesta para contribuir al mejoramiento del desempefio laboral y el bienestar del recurso
humano de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA &CIA, mediante un Plan de Capacitacion y
Motivacién. Se sustenta en un estudio de tipo exploratorio y descriptivo; a partir del método
inductivo-deductivo. Se estudié a una poblacion de 40 trabajadores, a quienes se les aplicaron
cuestionarios; cuyos datos se combinaron con los obtenidos a partir de la observacion directa.
Teniendo en cuenta los resultados alcanzados, se arribd se concluye: la presente investigacion
se sustenta en las consideraciones de diversos expertos sobre la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral; se evidencian diferentes grados de desconocimiento e insatisfaccion
respecto al clima y cultura laboral, satisfaccién con el puesto de trabajo, estilos de liderazgo,
niveles de participacion, relaciones interpersonales, canales de comunicacion, reconocimiento e
incentivos; se desarrolla una propuesta alternativa de solucion ante dicha problematica; y se

disefia un Plan de Capacitacién y Motivacion.

PALABRAS CLAVES: Desempefio Laboral, Recursos Humanos, Plan de Capacitacion y

Motivacion, Bienestar Social, Clima Organizacional.



ABSTRACT

This research work, aims to develop the evaluation and design of a proposal to help improve work
performance and well-being of human resources Nugra Company CONAB, Nugra & CIA, through
a Plan of Training and Motivation. It is based on a study of exploratory and descriptive; from
inductive-deductive method. We studied a population of 40 workers, who were applied
guestionnaires; whose data were combined with those obtained from direct observation.
Considering the results achieved, were reached concludes: this research is based on
considerations of various experts on motivation and its influence on job performance; different
degrees of ignorance and dissatisfaction with the climate and work culture, satisfaction with the
job, leadership styles, levels of participation, interpersonal relationships, communication channels,
recognition and incentives are evident; an alternative proposed solution to this problem is

developed; and a training plan is designed and Motivation.

KEYWORDS: Job performance, Human Resources, Training and Motivation Plan, Social

Welfare, Organizational Climate.



INTRODUCCION

El presente Trabajo investigativo, tiene la intencién fundamental de presentar un
desarrollo tedrico y cientifico referente a la tematica de las organizaciones sociales, sus
caracteristicas esenciales, componentes, estructuras, dindmicas de funcionamiento, variables y
factores de interaccion, entre otros; pero sobre todo de apoyarse en dicho marco referencial
comun, para estructurar una alternativa propia de solucién que, contribuya al mejoramiento
sistematico y constante del desempefio laboral y el bienestar social del talento humano de la
Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

Teniendo en cuenta que, a pesar de los intentos de las grandes organizaciones de invertir
en tecnologias de punta y avanzada, el camino hacia el éxito y la excelencia empresarial, esta en
garantizar procesos de gestion de talento humano que, provean a los trabajadores del
conocimiento, la preparacion, la motivacion y la estimulacion necesaria; para que pongan al
servicio de las metas grupales, sus habilidades, destrezas, actitudes, competencias y

experiencias que garanticen el desempefio eficiente de la organizacion como un todo.

De acuerdo con ello, se planted la necesidad de recopilar informacion a través de
diferentes vias que, permitieran realizar andlisis, inferencias y valoraciones sobre la teméatica de
estudio, asi como evaluar sus peculiaridades de manifestacion en la Empresa NUGRA CONAB,
NUGRA & CIA.; para en funcién de ello desarrollar el Plan de Capacitacion y Motivacion
correspondiente que, permitiera solucionar la problematica de investigacion mencionada. Es

por ello que se estructura de la siguiente manera logica:

Capitulo 1.- El Problema, donde se describen los aspectos relacionados con el
planteamiento del problema, su justificacion viabilidad, alcance, objetivos e hipétesis investigativa;

contextualizando la situacién conflicto que se presenta como problemética este trabajo cientifico.

Capitulo Il.- Marco Teorico, referente a las cuestiones fundamentales que desde el
punto de vista tetrico sustentan el desarrollo del proyecto, es por ello que se describen las
consideraciones de diversos autores en el tema de las organizaciones sociales, la
administracion y la gestion del talento humano, asi como de algunas de sus variables
constituyentes mas trascendentales: clima y cultura organizacional, motivacién, desempefio
laboral, capacitacién, entre otras. Ademas, se presenta un marco conceptual acerca de los

términos mas relevantes del estudio.

Capitulo Ill.- Metodologia de la Investigacion, en este apartado se describe todo lo

relacionado con los recursos y las estrategias metodolégicas que, permitieron recopilar la
3



informacién necesaria para llevar a cabo el estudio. Es por ello que, se sefiala el tipo de
investigacion, los métodos cientificos que aportaron a su realizacion, las fuentes de informacién
utilizadas, la poblacion y la muestra, y las herramientas para procesar los datos obtenidos. En
funcién de ello, se presenta el andlisis e interpretacion de los principales resultados, apoyados
en la representacion mediante tablas y figuras, resultantes del trabajo con la estadistica
descriptiva; asi como las consideraciones finales, relacionadas con la informacion obtenida de

la encuesta.

Capitulo IV.- La Propuesta, donde se desarrolla todo lo referente a la alternativa de
soluciéon para la problematica planteada y la manera de llevarla a cabo, para obtener los
resultados deseados. Entre otras cuestiones, se presenta el andlisis FODA, la filosofia
corporativa de la empresa, el Plan de Capacitacion, los clientes, los indicadores de gestion, el

presupuesto, entre otros elementos esenciales.

Capitulo V.- Financiamiento, en este caso se sefialan las fuentes de financiamiento y el

presupuesto, empleados para llevar a cabo los proyectos mencionados con anterioridad.

Finalmente, se enuncian las Conclusiones, Recomendaciones, la Bibliografia y los

Anexos de la investigacion.



CAPITULO I.- EL PROBLEMA



Tema de investigacion

“Evaluacién y propuesta de mejoramiento del desempeio y bienestar laboral del
recurso humano de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA &CIA, mediante un Plan de
Capacitacion y Motivacién, afo 2015”.

Antecedentes y Planteamiento del problema

NUGRACONAB, NUGRA & CIA es una empresa de caracter financiero que se
dedica a la prestacién de servicios, entre sus principales actividades se encuentran: realizar
auditorias, apoyo en el area contable y consultorias en general a empresas que lo solicitan.
Lleva en el mercado alrededor de 30 afios, siendo pioneros en la polifuncionalidad de
apoyo a empresas de acuerdo a requerimientos puntuales, tienen una cartera de clientes
importantes y prestigio, dado el alto nivel de sus colaboradores; cuentan con 12 empleados

en némina y algunos externos.

La empresa es un referente en el negocio de la consultoria y la asesoria en general,
se han alineado a los estandares mas altos para respaldar su trabajo; sin embargo, se ha
verificado que existe falta de capacitacion y motivacién en el personal que labora en la
empresa, se cree que es ocasionada por monotonia en las labores, falta de manejo de
competencias, etc. Esta situacion ha generado un desbalance en el desempefio de las
labores del personal, un clima laboral descuidado y nivel de productividad promedio de los
empleados del CENTRO PROFESIONAL DE CONTADORES NUGRACONAB NUGRA &
CIA; dados estos antecedentes, si la empresa continla de esta manera sin aplicar un
cambio estratégico a su gestion, es posible que baje su nivel de calidad, prestigio ante la
comunidad empresarial en el giro del negocio que desempefia, genere gastos por

ausentismo del personal, entre otros factores.

Mediante la propuesta se espera respaldar la relacion que mantienen las teorias
esenciales con la motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de sus trabajadores,
por otro lado se clarificaran las caracteristicas fundamentales de la variable bienestar
laboral, para asi finalmente elaborar un plan de capacitacion y motivacion para la empresa,

gue contribuya al mejoramiento continuo y el bienestar laboral de sus trabajadores.

Justificacion

La presente investigacion aporta a la empresa con una propuesta que permita

mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores, se realizara un diagnéstico del nivel de



aceptacion en el personal, para una mejora del clima organizacional y bienestar laboral de
la empresa, analiza la relacibn motivacion-desempefio, asi como la administracion del
talento humano en competencias como liderazgo, manejo de conflictos, consecucion de
resultados y trascendencia de la capacitacion en el desarrollo integral del recurso humano.
Otro de los motivos por los que se realiza la investigacion, es porque constituye un
requerimiento para conseguir el titulo de Magister en Gestion Empresarial.

Su relevancia social radica, en la posibilidad de contribuir no solo al mejoramiento
del desempefio laboral y bienestar social de los trabajadores de NUGRA CONAB, NUGRA
& CIA.; sino sobre todo a que ello permitira alcanzar resultados cada vez mas satisfactorios
a nivel organizacional, que repercutiran en el desarrollo del entorno en el que se encuentra
insertada la empresa. Pues a medida que los recursos humanos sean capaces de poner al
servicio de los intereses grupales, sus competencias, valores y habilidades para cumplir las
demandas de los clientes; entonces el desempefio individual y de la organizacién como un
todo, se revertira en mayores ganancias institucionales y un impacto mucho mas exitoso en

la sociedad.

De manera que, los beneficiarios directos del desarrollo de la presente investigacion,
gue profundiza en la tematica no solo a nivel tedrico, sino también metodoldgico y practico,
aportando con una propuesta alternativa de solucion; son los recursos humanos de la empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., en tanto se pretende contribuir al mejoramiento de su
desempefio laboral y bienestar social, a partir de la implementacion de un Plan de Capacitacién
y Motivacion. Pero ademas, se beneficiaran con su realizacion: la organizacion, al contar con un
talento humano mucho mas productivo y comprometido; los clientes, a quienes se les brindaran
servicios de alta calidad; y la sociedad, pues el impacto de un buen desenvolvimiento en el
mundo laboral, es fundamental para el desarrollo integral del contexto econémico, cultural, social

y educacional en el gue se inserta una determinada institucion.

Su viabilidad y factibilidad ya mencionadas brevemente con anterioridad, estan
relacionadas con las oportunidades de realizacién del presente proyecto investigativo, y
sobre todo de su aplicacion practica. Ademas, de tratarse de una empresa pequefa, en la
cual la recopilacion y andlisis de la informacion resulta favorable, por la accesibilidad de sus
trabajadores; se cuenta con el apoyo institucional y directivo de la empresa, cuyo interés
esencial radica en la posibilidad de solucionar satisfactoriamente la probleméatica planteada.
Dicha colaboracion, se materializa en disposiciébn de horarios, espacios, recursos y

materiales necesarios, y participacion activa del personal en el desarrollo del estudio.



Desde el punto de vista teorico, esta investigacion permite afianzar los conocimientos
en el rea de la administracion de recursos humanos, manejo y desempefio de personal; asi
como de liderazgo, manejo de conflictos y consecucion de resultados. Es decir que, también
repercutira favorablemente en el orden personal y de desarrollo académico y profesional.

Objetivos
Objetivo General

Proponer un plan de mejoramiento del desempefio y bienestar laboral del recurso
humano de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., que permita la optimizacién de
recursos en las funciones del personal y se vean reflejados en el ejercicio profesional de

sus empleados, generando ventajas competitivas a la empresa.
Objetivos Especificos

e Analizar el bienestar laboral de los trabajadores de la empresa y su incidencia en las

funciones encomendadas.

e Diagnosticar la situacién actual de la empresa referente al desempefio del personal, sus
requerimientos, necesidades y posibles soluciones.

e Fundamentar teéricamente los conocimientos de desempenfo, bienestar laboral, motivacion,

capacitacién para aplicarlo en el presente trabajo de titulacion.

e Diseflar una propuesta de mejoramiento del desempefio y bienestar laboral del recurso
humano de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

e Evaluar la aceptacién actual de la empresa en el personal y mejorarla con la propuesta.

e Realizar un plan de capacitaciéon y motivacion para la empresa en pro del mejoramiento

continuo y el bienestar laboral.
Hipotesis
El desarrollo de Plan de Capacitacion y Motivacion dirigido a los recursos humanos

de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., contribuye al mejoramiento de su

desempefio laboral y bienestar social.

Alcance

La presente investigacion incluye el siguiente alcance, abarca la totalidad de la

empresa ya que estudiara a todo su personal (40 empleados).



Componente o &rea evaluada: RECURSO HUMANO DE LA EMPRESA NUGRA CONAB,
NUGRA & CIA.

La utilidad tedrica se basa en la aplicacion de todos los instrumentos conceptuales y
metodologicos de la administracion del recurso humano, el analisis competitivo y el
desarrollo del mismo, abordados a lo largo de la malla curricular de la Maestria en Gestion
Empresarial.

De la misma forma, se incluird la capacitacion por competencias en liderazgo, manejo
de conflictos y consecucion de resultados, aplicados al desempefio del personal y su
bienestar laboral; como una alternativa innovadora a las tareas diarias, garantizando una

mejora en el clima organizacional y en la motivacion del equipo de trabajo.

Al finalizar, los entregables que forman parte de la investigacién, contendran el plan
de capacitacion por competencias y de motivacién, con conclusiones y recomendaciones;
asi como los planes de implementacion, lo que constituye un elemento fundamental para el

mejoramiento continuo en la empresa y un soporte para la toma de decisiones gerenciales.

Disponer de una alternativa de soporte al recurso humano y su desarrollo, constituye

el reto esencial de esta investigacion.



Figura 1. Diagrama Causa-Efecto (propuesta del mejoramiento del desempefio y bienestar laboral
del &rea de RRHH de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA)

1. No se disponen sistematicamente los 6érganos que integran la empresa,
desconocimiento de jerarquias y especializacion, no se visualizan los niveles
0p) jerarquicos.
- 2. No se tiene definida la descripcion de los puestos de trabajo, no se especifican los
@) requisitos, no hay interaccién entre procesos, responsabilidad y funciones.
L
LL 3. No se proporciona a la empresa RRHH altamente capacitados, no se logra el
L perfecto desempefio de los trabajadores, no se tienen a los trabajadores
constantemente actualizados en sus conocimientos, se ocasiona bajo incremento en
la productividad.
FALENCIAS EN EL DPTO.
PROBLEMA CENTRAL
DE RECURSOS HUMANOS
N 1. No se tiene definida una estructura orgénica
% 2. Ausencia de un Manual de Requisitos y Funciones
2 : .
< 3. No existe un plan de capacitacion.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis

Como problema central dentro de la presente investigacion se identifica una falencia
en el recurso humano de la empresa en estudio, entre sus causas fundamentales aparecen:
la falta de herramientas administrativas que ayuden a su correcto funcionamiento, la no
definicion de la estructura organica, la ausencia de un manual de funciones y la falta de

capacitaciones continuas hacia el personal; lo cual provoca un bajo incremento de la

productividad de la empresa, como efecto fundamental.

10



CAPITULO Il.- MARCO TEORICO
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2.1. Administracion del talento humano

Para hablar de la administracion del talento humano dentro de las organizaciones
sociales, es fundamental hacer referencia en primer lugar, a la definicion de talento
humano; como variable esencial en el desarrollo de cualquier empresa y por tanto, en la
obtencion del éxito en las gestiones que desempefia. En este sentido, la revisién y analisis
bibliografico acerca del tema en cuestiéon, permiten determinar que el talento humano,
dentro de las organizaciones sociales; se entiende como la combinacion dialéctica entre los
conocimientos en forma de destrezas y habilidades, y las competencias que poseen los
individuos y los hacen capaces de ocupar y desemperfiarse exitosamente en un puesto de

trabajo determinado, y contribuir al desarrollo excelente de la empresa como un todo.

De ahi que, la importancia de la administracién y la gestion del talento humano,
implica asumir y reproducir todos aquellos procedimientos que, garanticen su planificacion,
organizacion, evaluacion y crecimiento; para que se cuente con los trabajadores idéneos, y
al mismo tiempo estos se sientan motivados y estimulados por las condiciones fisicas,
ambientales, y de desarrollo personal y profesional, dentro la empresa. De eso se trata el
disefio e implementacion de la presente propuesta alternativa de solucioén, cuya intencion
implica la capacitacibn acerca de indicadores fundamentales de la administracion y la
gestion del talento humano; para lograr niveles de motivacion que contribuyan a un mejor
desempefio laboral de los trabajadores, y a su bienestar social y calidad de vida en general,
y por supuesto, al crecimiento de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

Especificamente, se resalta la administracion del talento humano como:

El conjunto de normas, politicas, procedimientos y acciones que permiten la administracion
del recurso humano dentro de una organizacion determinada; y que garantizan, por tanto, los
procesos de seleccidén, captacién, capacitacion, bienestar, y crecimiento profesional y
afectivo de las personas que la integran. También se refiere a la disciplina y responsabilidad
de los trabajadores en el cumplimiento de las funciones de la tarea que le fue asignada, y
que conducen a la consecucién de los objetivos organizacionales. (Malagéon, Galan, &
Pontén, 2008, pag. 121)
Otros autores se refieren a que dicho proceso no es mas que: “El enfoque de
actividades y tareas que, se encargan de la contratacion y la conservacion del talento

humano correspondiente a una organizacion determinada”. (Wayne & Noe, 2008, pag. 15)

De manera que, se trata de la funcién del area de Recursos Humanos que supone,
en conjunto con su directiva, el establecimiento de las pautas de desempefio que
garantizan una adecuada seleccion y permanencia del personal dentro de cualquier

empresa. Son los procedimientos formales que se estructuran, para orientar las
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competencias que, deben formar parte de un puesto de trabajo y que implican, en alguna
medida qué personas seleccionar sobre las demas; pues los procesos de desarrollo y
capacitacion que se implementen, contribuiran a su bienestar dentro de la organizacion y
asi mismo a su desempefio laboral eficiente que, se revierte en la excelencia empresarial y

el cumplimiento de su mision a gran escala.

La administracién en este caso, significa la capacidad de los gestores de Recursos
Humanos, para planear, dirigir, organizar, controlar, supervisar y retroalimentar; todas las
actividades y funciones relacionadas con el talento humano dentro de las organizaciones
sociales que, Unicamente no se trata de una herramienta para la produccion, sino de una
pieza clave e imprescindible para el adecuado funcionamiento del sistema en general y
sobre todo de su éxito manifiesto. De manera que, su correcta eleccion, capacitacion y
desarrollo profesional se encuentran estrecha y proporcionalmente relacionados con el
desempefio laboral eficiente para cada tarea en particular y la meta de la organizacion

como un todo.

Su aplicaciéon al presente proyecto investigativo, se relaciona con el hecho de la
educacién y orientacién pertinentes, para llevar a cabo procesos adecuados de eleccion,
adiestramiento, reconocimiento, evaluacién y retroalimentacion; sustentados en un marco

tedrico, metodoldgico y practico lo suficientemente cohesionado en este sentido.

De manera que se trata de partir de una revisién bibliografica que, permita un
acercamiento a la tematica de estudio, combinada con la recopilacién de informacién en la
propia realidad de la empresa donde ocurre la problematica cientifica; para en funcion de
ello detectar deficiencias en cuanto a los procesos estructurales, funcionales vy
organizacionales gque, impiden el satisfactorio desempefio de su talento humano. Por lo tanto,
se adoptan las estrategias interventoras necesarias, para favorecer la capacitacion y la
motivacién que estad fallando en relacibn al comportamiento y las actitudes de los

empleados hacia los intereses y valores institucionales.

A continuacion se muestra, una representacion grafica que, expone de manera
resumida los elementos que componen el proceso de administracion del talento humano;

entendido como un sistema y un ciclo dialéctico de influencia reciproca.
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Figura 2. Representacion del proceso administrativo empresarial

PLANIFICACION

.

CONTROL ORGANIZACION

h 4

DIRECCION

Fuente: Malagén, Galan, & Pontén, 2008.
Consultado por: Marcela Carrasco (2015).

La administracion del talento humano, consta de varios indicadores y pasos que;
intervienen en su adecuada estructuracion y la satisfaccion, tanto individual como colectiva
en relacién con la eleccién exitosa del personal correspondiente. Estas pautas son las

siguientes:
¢ Planeacion de los recursos humanos (Malagon, Galan, & Pontdn, 2008, pag. 121)

Segun el criterio de la presente autora, se trata de planificar todo lo relacionado con
las consideraciones que se deben tener en cuenta, para cubrir los recursos humanos
necesarios, que garanticen el adecuado funcionamiento del sistema social, de acuerdo a
los propésitos y metas que se persiguen, las caracteristicas de la tarea, el presupuesto con
gue se cuenta, las condiciones fisicas y ambientales, las posibilidades de capacitacion y
crecimiento profesional; que implican la organizacién de las areas que deben cubrirse y los

requerimientos de aplicacion para las mismas.

e Reclutamiento y seleccion, es aquella que se encarga de planear y buscar el ingreso de
nuevos integrantes a la organizaciéon de que se trate; destacando las oportunidades presentes y
futuras de trabajo, asi como las posibilidades y garantias que se pueden obtener al formar
parte de la misma. Y que a su vez, implica la determinacion de las necesidades de trabajo.
(Malagén, Galan, & Pontén, 2008, pag. 121)

Es posible sefalar entonces que, dichas necesidades de trabajo se identifican,
definiendo en un primer momento cuéles son las funciones propias de cada puesto de
trabajo, el perfil qgue se requiere para formar parte de este, las obligaciones y responsabilidades
principales, la cantidad de tareas a realizar, y el ambiente laboral externo en que se
desempefian; asi mismo implican la determinacién de las habilidades, destrezas y

conocimientos, que se requieren para lograr una equivalencia entre las caracteristicas del
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puesto y las particularidades de la persona que lo asume, garantizando la excelencia

organizacional.

Por otra parte, se evallan las necesidades individuales de los sujetos que estan
siendo analizados para el puesto; de manera que no entren en contradiccion con las metas
empresariales y no resulten un obstaculo para su consecucion. (Malagén, Galan, & Ponton,
2008, pag. 122)

Es fundamental una planeacion adecuada de la estructura de las tareas, las condiciones
y materiales que se requieren; sin dejar de tener en cuenta las competencias demandadas por
el puesto, pero en estrecha relacion con las necesidades de las personas que lo ocuparan. Lo
cual, favorece no solo el bienestar y satisfaccion de los trabajadores, sino el desarrollo y
desempefio de la organizacion en general. Pues la eleccion de un empleado cuyo perfil no
corresponde con el disefiado para la actividad, no cumple con los conocimientos y habilidades
requeridas y sus necesidades se contradicen con las de la empresa; perjudicara la satisfaccion
y el crecimiento personal y profesional del sujeto, quien bajara su desempefio y afectara la
consecucion de las metas empresariales. Si a ello se suma que, el trabajo es desarrollado
dentro de un clima laboral desfavorable, los resultados seran mucho mas negativos, como se

podra observar mas adelante.

Es por esta razon que el presente proyecto se plantea la necesidad de desarrollar una
propuesta de capacitacion y motivacion que, parte primeramente de la descripcion de debilidades,
fortalezas, oportunidades y amenazas, asi como las posibles estrategias relacionadas con cada
uno de los aspectos sefialados; también se detallan especificamente el perfil de funciones
correspondientes a cada puesto de trabajo y actividades a desempefiar; se identifican valores,
politicas, intereses, mision y visién de la organizacion; lo cual favorece en mayor medida el éxito
de las acciones que se implementen para elevar el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores y su bienestar social.
2.2. Gestion del talento humano

La gestidn del talento humano en las organizaciones se entiende como:

Los comportamientos que estan relacionados con la manera en que los gerentes y directivos
de organizaciones, realizan los proceso de seleccion, induccion, asignacion de funciones
segun el puesto ocupado, delegacién de responsabilidades, evaluacion del desempefio,
legislacion y remuneracién salarial. Por supuesto, también tiene que ver con la intervencion
de la gerencia, en los procesos de capacitacidn, desarrollo, bienestar laboral, motivacion y
participacion activa en la toma de decisiones y solucion de conflictos. (Calderén & Castafio,
2008, pag. 466)
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Es decir que, se trata de un proceso que se encuentra vinculado con el de
administracion del talento humano, descrito con anterioridad; pero que se diferencian
sustancialmente en los métodos que se estructuran para relacionar a las personas con los
objetivos organizacionales. Mientras la administracién, como su nombre lo indica, se centra
en las herramientas y los recursos formales y rigidos para planificar la seleccion y
permanencia de los empleados dentro de la empresa, sin que estos puedan opinar
activamente o participar en la toma de decisiones; la gestion humana, se centra mucho mas
en la persona como ser emocional, psicosocial, con necesidades que demandan satisfaccion
constante, y entendiendo que la excelencia organizacional depende en gran medida de la alta

competencia y desempefio laboral del talento humano con que cuente el sistema.

De manera que, el proposito es disefiar procesos de seleccion, capacitacion,
desarrollo y crecimiento que respondan a la misiébn y visibn empresarial en total
correspondencia con el talento y las individualidades cognitivas y afectivas de sus
trabajadores; lo que contribuye irremediablemente a su esfuerzo constante por alcanzar las
metas dentro de un clima organizacional favorable, satisfactorio y de alto bienestar
personal, mas alla de convertir a las personas en meras productoras de servicios, alineadas
del sentido y la cultura organizacional. Pues ello, garantiza que, no solo sean eficientes en
el trabajo que realizan, poniendo al servicio de la empresa su talento; sino que ademas, lo
hagan desde la satisfaccion y la motivacion constantes que, garantizan un desempefio

mucho mas comprometido, responsable y exitoso.

La empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA requiere una elevada responsabilidad,
sentido de pertenencia y preparacion para llevar a cabo funciones de asesoria, consultoria
y auditoria del area contable a otras organizaciones, en formacién y crecimiento. De ahi
gue la capacitacion y motivacion de sus empleados resulta fundamental, para que sean
capaces de desarrollar un labor lo mas eficiente y exitosa posible; garantia individual y
profesional, de la empresa a la que pertenecen y de aquella a la que brindan servicios de
contabilidad y auditoria. Siendo este un tema de constante actualizacion en el mercado del
trabajo, la preparacion y estimulacion en este sentido es esencial; alegando a un nivel de

desempefio laboral acorde a los estandares preestablecidos y deseados por todos.

Respecto a ello, se sefala que: “La Gestion del Talento Humano, es la manera en
gue la organizacion utiliza, desarrolla, coordina, capacita, y estimula las potencialidades de
su personal; para contribuir a su desempefio Optimo y su bienestar, pero en

correspondencia con el de la empresa”. (Veras & Cuello, 2008, pags. 14-16)
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En relacion con lo anterior, dichos autores expresan que la Gestion Humana es un
proceso interactivo, dinamico e integral; que se centra en el crecimiento y desarrollo con
excelencia, tanto de sus empleados, como de la organizacion y de los clientes, para
guienes trabaja. Contindan resaltando, que se trata de un mecanismo moderno y eficiente
que, permite la transformacion de las organizaciones y su ajuste al entorno social del que

forman parte.

Teniendo en cuenta, en opinidbn de la presente autora que, las organizaciones
sociales son sistemas abiertos, en los que cada una de sus partes se interrelaciona
dialécticamente y tienen sentido en funciéon de las otras; y que ademas, estas estan
insertadas en un medio social al que influyen positiva 0 negativamente, pero que también
determina su éxito o fracaso. Como se puede apreciar en el siguiente grafico, las empresas
se insertan en un medio cultural, econémico, politico, demografico, y de normas legales y
avances tecnolégicos; al cual deben ajustarse para obtener los insumos necesarios y

también proveerlo de la retroalimentacién pertinente.

Figura 3. Contexto en el que se insertan las empresas

ENTORMNO GENERAL

F. CULTUARALES
F. POLITICO, LEGALES

F. TECNOLOGICOS

FUEFZAS COMPETITWAS

Fuente: Garzén, 2008.
Consultado por: Marcela Carrasco (2015).

En resumen, la Gestién de Talento Humano o de los Recursos Humanos, como
muchas veces se identifica, se asocia al desarrollo, crecimiento y complejidad de las
organizaciones modernas; que requieren necesariamente la armonia y relacion eficiente

entre el sistema general y sus empleados, clientes y entorno social que las rodea.
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La Gestidn de Talento Humano, no solo es responsable de la captacion del personal
correspondiente, desde estandares administrativos rigidos; sino también de contribuir con
las estructuras gerenciales, desde la asesoria y la orientacion, a garantizar la permanencia en
el tiempo, la motivacién mediante reconocimientos y remuneraciones acordes al desempefio,

asi como el trabajo exitoso de sus integrantes.

Es por esta razobn que el presente proyecto investigativo, se centra en la
determinacion de cada uno de los indicadores mencionados con anterioridad; relacionados
con funciones de liderazgo, comunicacion, participacion, motivacion y reconocimiento,
desempefio laboral, y capacitacion. A partir de la aplicacion de métodos y técnicas de
recogida de informacién, como es el caso de la observacion directa y la encuesta, cuyo
andlisis e interpretacion de datos permite un mayor acercamiento a la manifestacion de la
problematica en el contexto de ocurrencia, y por tanto, estar en mejores condiciones para
llevar a cabo las diversas estrategias de solucion. Estas Ultimas estructuradas, desde la
imbricacién de factores internos y externos, la participacién de directivos y trabajadores, la
delimitacion de deficiencias y potencialidades, la seleccion adecuada del personal de
coordinacién y capacitacion, y el disefio de acciones que respondan a los intereses de la

organizacién como un todo.
2.2.1. Objetivos del proceso de Gestion de Talento Humano.
En cuanto a los objetivos de este proceso, se sefialan esencialmente los siguientes:
o “Garantizar la competencia de los empleados dentro de la organizacion.

e Contribuir al desarrollo integral de los trabajadores, tanto en el ambito profesional
como en el personal”’. (Atehorta, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pag.
156)

Dichas consideraciones, evidencian la perspectiva que han asumido las tendencias
actuales de la Gestibn de los Recursos Humanos; en las que se pretende elevar la
importancia y trascendental participacion que tienen las personas en el éxito de las
organizaciones sociales como sistemas abiertos. De manera que, el propésito general es
velar por la productividad y eficiencia de las empresas, pero desde la consideracion de las
peculiaridades de los individuos que forman parte de estas; sus competencias, talento,
necesidades, intereses y emociones, para gue se sientan motivados y comprometidos por
brindar sus conocimientos y habilidades a la excelencia de la entidad, y que al mismo

tiempo puedan crecer desde el punto de vista personal y profesional dentro de esta.
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De lo que se trata en el presente trabajo investigativo, es de desarrollar e
implementar una propuesta que, conduzca satisfactoriamente al cumplimiento de cada uno
de los objetivos planteados; pero de manera dialéctica y sistémica, entendiendo que el
alcance de uno de ellos determina el logro de las metas esperadas, ya sean sociales,
institucionales, de funcionamiento e individuales. Como se ha expresado hasta el momento,
lo relevante es contribuir al funcionamiento de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA
como un todo; a partir de la creacion de infraestructuras y condiciones objetivas y subjetivas
que, favorezcan la adecuada seleccion, preparacion y motivacion del talento humano con
gue cuenta, para que su desempefio laboral sea lo suficientemente efectivo en

correspondencia con los intereses globales y personales.
2.2.2. Acciones del proceso de Gestion de Talento Humano.

En tal sentido, también se resaltan las acciones que integran este subsistema
funcional y estratégico, del desarrollo organizacional; las cuales de manera general se

identifican en:

e Planeacion, que tiene que ver con la prevision de las necesidades futuras del personal de la
empresa, de acuerdo a los intereses y planes de la empresa.

e Desarrollo, muy relacionado con las expectativas individuales de crecimiento profesional,
capacitacion y bienestar social.

e Evaluacién, es la valoracion del nivel de desempefio laboral de los trabajadores; en funcion
de la preparacion y las condiciones con que cuentan para desarrollar las actividades
encomendadas.

e Compensacién, es el otorgamiento de reconocimiento, salario acorde al rendimiento e
incentivos al talento humano.

e Control, no es mas que la supervision y seguimiento de las acciones que realizan los
empleados, acorde a su contenido laboral. (Psicologiay Empresa, 2011)

Estas son cuestiones que se describiran y analizaran a lo largo del presente trabajo,
en funcién de su referencia tedrica; pero ademas, se identificardn en la poblacién objeto de
estudio, para en funcion de ello contribuir a elevar su desempefio laboral, bienestar social y
calidad de vida. Teniendo en cuenta su manifestacion real e interrelacion dialéctica en el
contexto institucional, econémico y social en el que tienen lugar, y respondiendo a los
intereses personales y organizacionales descritos para la Empresa NUGRA CONAB,
NUGRA & CIA.

Es natural que, una parte esencial del proceso de Gestion de Talento Humano,
implique la planificacion y estructuracion eficiente de cuales son las competencias propias

de cada actividad a desempefiar; pues de acuerdo con ello y en combinacion con el resto
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de los procedimientos de capacitacién, crecimiento y motivacion, los resultados individuales
gue repercuten en el éxito global, serdn mucho més favorables y eficientes. Ademas,
porque la seleccion de alguien que no se ajuste a los requerimientos laborales y los
intereses empresariales, no solo significa el fracaso y frustracién de los recursos humanos
gue integran la organizacion; sino que implican cuantiosas pérdidas materiales, econémicas
y comerciales para la empresa. Por otra parte, lleva consigo la contratacién de personas
gue no se ajustan a los requerimientos del perfil profesional, y determinan el ofrecimiento
de remuneraciones que se mantienen muy por encima o muy por debajo de los estandares

establecidos.

De manera que, esta primera accion subdividida en cuatros aspectos esenciales;
implica la planificacién y organizacion eficiente de cada uno de los procesos que, deben
formar parte de la correcta seleccién y permanencia del personal dentro de la empresa. Y
aunque se presenten de forma independiente, cada uno de estos indicadores se
interrelacionan, para dar sentido al sistema como un todo; pues dependen esencialmente
unos de otros, y se estructuran en una secuencia ldgica y dialéctica que garantiza, el éxito

del proceso inicial de la Gestién de Talento Humano y de todo lo que se deriva de ello.

e Seleccién del talento humano, por supuesto esta accion se relaciona muchisimo con la
planificacion anteriormente descrita; pues en funcion de las competencias definidas debe
realizarse el proceso de seleccién de los recursos humanos que se necesitan, para evitar
los obstaculos y eventualidades que pueden resultar de una mala seleccién. Este proceso
se basa usualmente, en entrevistas personalizadas y pruebas estandarizadas, tanto para
evaluar actitudes y pautas comportamentales, como las habilidades propias de cada puesto
de trabajo. (Atehortlia, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pags. 158-159)

Es decir, se trata de escoger a las personas idéneas para desempefiar una funcién
determinada, dependiendo de sus cogniciones, emociones, actitudes y valores; siempre
buscando que se correspondan lo més fielmente posible a la organizacién y estructuracion
de los requisitos establecidos, para garantizar el desarrollo y crecimiento de la empresa y
de cada uno de sus integrantes. Es por ello que, el presente trabajo investigativo se
propone entre otras estrategias, la definicion del perfil de funciones de cada uno de los
puesto de trabajo que conforman el organigrama de la empresa; lo que a su vez contribuird
a disefiar los planes de capacitacion y motivacién, con un mayor ajuste a las necesidades e

intereses de ambas partes involucradas.

e Induccién del talento humano, es la presentacion a los empleados de las caracteristicas,
estructura, niveles jerarquicos, funciones, requerimientos de la actividad; para que estos se
familiaricen con la tarea que pretenden desempefiar y a la cual estdn aplicando, y
posteriormente se sientan satisfechos con la misma. (Atehortda, Bustamante, & Valencia de los
Rios, 2008, pag. 159)
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Pues se trata de un proceso en el que los sujetos y la empresa deben sentirse a
gusto. La organizacion esté en la potestad de elegir y someter a los individuos a situaciones
de seleccion rigurosas y complejas; pero al mismo tiempo, la persona tiene el derecho de
conocer a qué actividad se enfrenta, cuales son las peculiaridades y requerimientos, las
condiciones laborales con que cuenta e incluso, el ambiente laboral en el que
probablemente se desempefiara; y desde ese momento asumir una posicion activa y

decisiva en los procesos de la organizacion.

De manera que este trabajo de intervencion e implicacién, sugiere y a la vez define
matrices de valores, politicas gerenciales, objetivo-metas, cultura y clima organizacional,
mision y vision; para en funcién de ello contar con herramientas globales que, contribuyan a
un acercamiento y familiarizacién cada vez mayores, del personal que intenta formar parte
de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

e Administracién del talento humano, son cuestiones formales relacionadas con las
normativas legales en cuanto a la contratacion del personal, su inclusién a la seguridad
social, sus deberes y derechos respaldados por la ley; y que la empresa debe cumplir
estrictamente. Se desarrolla a lo largo de toda la vida laboral del sujeto. (Atehortla,
Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pag. 159)

e Formacién del talento humano, también vinculada a la planificacién inicial sefialada, son los
procesos que se encargan de la capacitacion de las personas seleccionadas, en funcion de
los requerimientos de la tarea. Como sucede en el analisis de la mayoria de los fendGmenos
psicosociales, no se trata de una estructura rigida, sino que puede variar en el tiempo,
determinada por las individualidades presentes o por cuestiones circunstanciales, propias
del desarrollo organizacional. (Atehortla, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pags.
159-160)

De lo anterior se desprende que, a pesar de que las personas puedan contar con
educacion, formacion profesional, habilidades e incluso experiencias; las especificidades de
las tareas a desarrollar pueden variar de una organizacién a la otra, y también dentro de
una misma organizacion, cuando se pasa de ocupar un puesto de trabajo para desempefiar
una actividad diferente demandante. Ello ocurre todavia con mayor agudeza, en un mundo
moderno en el que la busqueda constante de la excelencia empresarial, matiza los
procesos de transformacion y cambio organizacional, a los cuales deben adaptarse sus
empleados. Por tanto, es fundamental la capacitacién sistematica de los trabajadores que,
contribuya no solo a alcanzar el desempefio éptimo en funcién de las exigencias laborales;
sino ademas, a su crecimiento y desarrollo profesional que, garantice su satisfaccion y

motivacién en relacién con el trabajo que realizan.
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Justo lo que se pretende lograr mediante la implementacion del Plan de
Capacitacion y Motivacion, dirigido a todo el personal constituyente de la Empresa NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA; el cual se disefia a partir de antecedentes, objetivos, justificacion y
andlisis de factibilidad econdmica, social, tecnoldgica, humana y tedrico-practica. En
funcién de sus caracteristicas estructurales y organizacionales, los intereses y necesidades
del talento humano que forma parte de su composicion, asi como las demandas cada vez

més exigentes del mercado laboral y los clientes a los cuales se debe.

e Gestion del bienestar laboral, es la accion directamente vinculada a garantizar la calidad de
vida de los trabajadores y sus familias, en el ambito laboral dentro de la entidad
organizacional que integran; mas alla de las disposiciones legales y lo que esta reglamentado.
(AtehortGia, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pag. 160)

Se trata entonces de ser creativos, conscientes y emocionalmente responsables de
velar por la satisfaccion personal y profesional de sus trabajadores; mediante programas
gue favorezcan su seguridad, proteccién, motivacién y bienestar pleno, mientras se
enfrentan a tareas complejas, bajo presion constante, cargas fisicas y psicolégicas, pero
ante las cuales cuentan con la posibilidad de garantias y retribuciones que los hacen
comportarse de manera cada vez mas responsable y comprometida con las funciones y

valores organizacionales.

Por tanto, no se trata Unicamente de favorecer niveles de desempefio laboral
elevados que, determinen el éxito y la excelencia empresarial deseados por NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA; sino ademas, contribuir al bienestar social de sus trabajares, sin
los cuales no seria posible alcanzar las metas organizacionales deseadas. Es decir que, el
desarrollo de un Plan de Capacitacién y Motivacién para esta empresa, no solo se plantea
objetivos medibles y tangibles con su puesta en marcha; pues también intenta un
acercamiento a los procesos afectivos y sociales de sus recursos humanos, desde la
motivacién, el reconocimiento y la estimulacion moral y material; para que su calidad de
vida sea cada vez mayor, y por tanto, también su rendimiento laboral, basado en un

compromiso e implicacion real con los intereses institucionales.

e Evaluacién del desempefio, como su nombre lo indica es la valoracién de los aportes
ofrecidos por el trabajador a la empresa; tanto en forma de niveles productivos, calidad en
los servicios, frecuencia y rapidez en la actividad realizada; como en las actitudes y
comportamientos manifestados hacia las relaciones interpersonales, el colectivo de trabajo y
la empresa en general. (Atehortla, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pags. 160-
161)
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Esta informacion es muy valiosa, ya que retroalimenta al individuo y por supuesto a
la empresa, acerca de aquellos aspectos que es necesario mejorar y los que pueden ser
reconocidos eficientemente. Se trata de una guia o directiva para estructurar programas de
capacitacion, transformar condiciones laborales, ofrecer més recursos y materiales o
simplemente disponer de las personas; porque no se ajustan a las competencias requeridas
ni a los estandares de éxito que persigue la organizacion. Como en el caso del analisis e
interpretacion de fendmenos psicosociales y mas aldn cuando estan estrechamente
vinculados con los individuos, la consideracion de varias fuentes de informacién y por tanto,

su triangulacion, permiten obtener resultados mas efectivos y profundos en ese sentido.

¢ Mejoramiento del desempefio, se desprende de la evaluacion del desempefio, y se trata del
planteamiento de planes y estrategias de capacitacion que, contribuyan a suplir las
debilidades y problematicas encontradas; con el compromiso de la organizacién de apoyar y
acompafiar todo el proceso, sobre todo en las cuestiones ambientales y materiales. También
es importante, trazar metas factibles de ser cumplidas en plazos determinados, con énfasis en
las posibilidades de ser comprobadas en la proxima evaluacion del desempefio que se
ejecute. (Atehortla, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pag. 161)

Es precisamente hacia este (ltimo aspecto, que se encuentra esencialmente
encaminada la realizacién de este proyecto investigativo; contando por supuesto, con el
cumplimiento de una serie de requisitos previos que determinan su consecucion. Y es que
la definicion de las politicas empresariales, los valores en que se sustenta su cultura, los
perfiles de funciones de cada puesto de trabajo, y el analisis de debilidades y
potencialidades; permite una estructuracion y desarrollo mucho mas efectivo del Plan de
Capacitacion y Motivacion, dirigido a aumentar el nivel de desempenfo de los trabajadores y

su bienestar social.
2.2.3. Indicadores de Gestion.

En cuanto a la conceptualizacion de los indicadores de gestion, son mdltiples los
especialistas del tema que, aportan con su sabiduria y experiencia; en este sentido, es
posible mencionar a las siguientes consideraciones: “Es un parametro de medicion,
orientado al nivel directivo que ayuda a visualizar o expresar la situacion actual y pasada,
derivada de la gestion global del negocio, considerando los factores internos que inciden en

su ambito de actuacion”. (Alles M., 2008, pag. 38)

Se trata entonces de una herramienta organizacional, extremadamente Util para
retroalimentar a la directiva y los trabajadores, sobre el cumplimiento de los objetivos
estratégicos planteados; y que parten de la planeacion, evaluacién y supervision constante.

Por otra parte, su gestion implica también, como en el caso de la evaluacién del desempenio;
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determinar cudles son aquellas areas o empleados que, no cumplen satisfactoriamente con

las metas empresariales.

En general, este proyecto se basa en indicadores de eficacia y efectividad, entre los que
se encuentran: la planificacion estratégica, la filosofia corporativa, la estructura organizacional,
el manual de funciones especificas para cada cargo, y esencialmente, se trabaja con el
indicador de capacitacion y desarrollo; de ahi la realizacién de un Plan de Capacitacion y
Motivacion que, no solo contribuye al crecimiento profesional de las personas, sino también al
individual y espiritual; para que a su vez se esfuercen diariamente por rendir exitosamente, en
funcion del logro de la excelencia de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

Es por ello que, se tiene en cuenta una serie de factores previos relacionados con la
organizacion como un todo y sus recursos humanos; que permiten una mayor efectividad
en su disefio e implementacion, indicando las horas requeridas para la preparacion, la
cantidad de personas que deben participar, los que actuaran como asesores Yy
colaboradores, su perdurabilidad en el tiempo, y las tematicas hacia las que debe estar
dirigida la capacitacion, en relacién con los intereses de la empresa y de las personas que
forman parte de esta. Para que su proyeccion, cumpla realmente con las expectativas de
los involucrados, y se traduzca en mejor desempefio laboral; y por tanto, en mayor
satisfaccion del cliente, prestigio y credibilidad empresarial, y bienestar social y calidad de

vida de los trabajadores.

Entre los indices mas frecuentes de gestion, usados al hablar del subsistema de

Recursos Humanos, se encuentran los siguientes:

¢ Productividad: “dicho indicador tiene que ver con la relacion que se logra, entre los
resultados alcanzados mediante el trabajo, y la cantidad de recursos humanos que

se emplean en este sentido”. (Hernandez P. , 2008, pags. 160-162)

Por tanto, es uno de los indices a los cuales las directivas de las empresas prestan
mayor atencién, pues los altos niveles de productividad, le otorgan cada vez mas prestigio
en el mercado y entorno social que les rodea; contribuyendo entonces al logro de la
excelencia organizacional que pretenden mediante el cumplimento de los objetivos-metas.
Pero ello ademas, se encuentra estrechamente relacionado con los patrones de
capacitacion y formacion que se lleven a cabo en las empresas; como se implementa en la

presente investigacion que, pretende elevar el nivel de desempefio laboral de los
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trabajadores, al tiempo que estimula los procesos afectivos y de interaccion social que,

también los impulsan a desenvolverse satisfactoriamente dentro del &mbito laboral.

Ademas, se trata de una organizacién que se adentra en el mundo de la asesoria y
la consultoria, y por tanto, la capacitacion que se implemente debe estar enfocada también,
a habilidades sociales, comunicativas y pedagdgicas; que permitan transmitir con éxito los
contenidos y teméticas relacionadas con la Contabilidad y la Auditoria, tal y como esperan
los clientes y el publico receptor.

e Rotacion: “por supuesto se trata de la relacion de dependencia entre el nimero de
bajas totales de la empresa, de acuerdo a la cantidad de trabajadores que
conforman la plantilla”. (Hernandez P. , 2008, pag. 163)

En el caso de este indice de gestion, se resalta la necesidad de trabajar
constantemente en el desarrollo de planes de seleccion, capacitacion, evaluacion vy
retroalimentacion que realmente satisfagan las necesidades e intereses de los empleados; de
manera que se desenvuelvan dentro de un clima laboral que garantice su bienestar social y el
mejoramiento de su calidad de vida, donde ademas, puedan satisfacer sus demandas a nivel

profesional y personal que, garanticen su permanencia dentro de la empresa.

Todo lo cual se pretende alcanzar, a través de la implementacién del Plan de
Capacitacién y Motivacion dirigido a los trabajadores de NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.;
cuya efectividad repercutira favorablemente en el desarrollo de otros indicadores de
gestion, como la rotacibn de personal, pues los recursos humanos se sentiran tan
estimulados, comprometidos y responsabilizados con la organizacion, que permaneceran

en ella el mayor tiempo posible y garantizaran su éxito a nivel empresarial y social.

¢ Coste Medio: “tiene que ver los gastos que asume la empresa hacia el personal con

gue cuenta”. (Hernandez P. , 2008, pag. 164)

e Abanico Salarial: “es la relacién entre el salario mas elevado de la organizacién y el
mas bajo”. (Hernandez P. , 2008, pag. 165)

Los resultados obtenidos para ambos indicadores, reflejan por una parte, la
preocupacion de la empresa hacia la integridad y respeto a los derechos laborales de su
capital humano; y por otra, implican la necesidad de lograr un equilibrio entre la
remuneracion ofrecida, las competencias y destrezas de los empleados, el esfuerzo
realizado y los resultados productivos que le ofrecen a la organizacién; de manera que no

se traduzcan en pérdidas para ninguna de las partes involucradas.
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De ahi la relevancia de llevar a cabo el Plan de Capacitacion y Motivacion que se
implementa para la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., ademas de la identificacion
de los perfiles de funciones para cada puesto de trabajo, y la definicion de las politicas,
metas e intereses de la organizacion como un todo; pues ello contribuye primeramente, a
contar con el personal calificado e idéneo para desarrollar las actividades especificas, y que
los salarios, incentivos y reconocimientos que se apliquen, sean los suficientemente justos

y equitativos, para la empresa y sus trabajadores.

e Ausentismo: “‘como su nombre lo indica, tiene que ver con la relaciéon entre las
horas de ausencia al trabajo y la duracion de la jornada laboral”. (Hernandez P. ,
2008, pags. 166-169)

También se constituye en un elemento perjudicial para el buen funcionamiento de la
organizacién como un todo, e implica ademas, la necesidad de una analisis integral de los
procesos involucrados en la administracion, gestion, direccién y control de los recursos
humanos; asi como en las condiciones de clima ambiental y psicolégico en el que se
desenvuelven los trabajadores, y que influyen negativamente en el cumplimiento adecuado

de sus obligaciones laborales.

e Siniestralidad: 2es el indice que se ejemplifica en la relacion entre la presencia de
accidentes laborales, y la plantilla total de trabajadores de la empresa2. (Hernandez
P., 2008, pags. 170-172)

En este caso, se resalta la importancia de proporcionarles a los trabajadores el
minimo de condiciones laborarles y ambientales, para que se desemperfien en un ambiente
gue garantice su integridad y seguridad, tanto fisica como psicolégica; y a su vez, se
reviertan en altos estdndares de productividad y éxito empresarial. Lo que implica también,
el mejoramiento de su calidad de vida y bienestar social, tal y como se pretende con el
desarrollo de la presente investigacion; proporcionarles a los directivos y a los trabajadores
las herramientas necesarias para que se sientan a gusto y seguros en su puesto de trabajo,
y rindan mucho mas, al percibir que se les valora como el talento humano fundamental para

el funcionamiento éptimo de su empresa.

e Coeficiente de horas extraordinarias: “es la relacion de proporcionalidad entre las
horas extraordinarias o extras, y las horas normales pautadas por la empresa”.
(Hernandez P. , 2008, pag. 172)

26



En ocasiones extraordinarias, los trabajadores deben poner al servicio de la
organizacion, mucho mas tiempo que el reglamentado oficialmente; respondiendo a una
motivacion extrinseca de remuneracion adicional, pero mas importante adn, a un factor
intrinseco de estimulacion que, implica su satisfaccion hacia los intereses, necesidades y
objetivos de la empresa. Por tanto, la intencién de este trabajo investigativo es apelar al
motor impulsor del comportamiento humano que, es su motivacion; lo cual repercutird

favorablemente en su desempefio laboral y el rendimiento de la organizacién como un todo.

2.3. Importancia del talento humano

La importancia del talento humano, dentro de las organizaciones sociales esta
estrechamente relacionada con lo expuesto hasta el momento. Y es que gracias, a la
adecuada seleccion, capacitacién, crecimiento y satisfaccion de las personas, cuyas
competencias responden eficientemente a las demandas organizacionales; se alcanzaran
elevados niveles de rendimiento y productividad que, garantizan la excelencia empresarial y

el reconocimiento de sus servicios y productos en el mercado y el entorno que rodea a la institucion.

Los recursos humanos, son la pieza clave dentro del desarrollo de la organizacion y
por tal motivo, deben existir estructuras y mecanismos que favorezcan su bienestar dentro
de la empresa, tal y como se pretende con el desarrollo del presente proyecto investigativo;
para que pongan a su servicio el talento y las competencias con que cuentan; que en

definitiva garantizan el maximo nivel de productividad que se desea.

En este sentido, la bibliografia cientifica referente al tema enuncia algunas
consideraciones al respecto, las cuales seran resaltadas a continuacién: “Es en el talento
humano donde descansa, buena parte del éxito o el fracaso dentro de una organizacion,
entendida como sistema abierto e integral. Es un elemento fundamental del control estratégico”.

(Atehorttia, Bustamante, & Valencia de los Rios, 2008, pag. 154)
En relacion con lo anterior, se resalta que:

El Talento Humano es decisivo para la busqueda de la excelencia empresarial, a la que
pretenden llegar todas las organizaciones sociales. Por tanto, su manejo y estructuraciéon es
fundamental para el éxito; la coordinacion de niveles de comunicacién eficientes, estilos de
direccion acertados, relaciones interpersonales armonicas que, prevengan la produccion de
conflictos, entre otras cuestiones. (Garzon, 2008, pags. 40-41)

De manera que, la Gestion de Talento Humano de cualquier institucion debe ser lo
suficientemente eficiente, como para garantizar la valoracién y reconocimiento de las

personas que integran la organizacion; desde el ofrecimiento de garantias, remuneraciones
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atractivas y acordes a sus competencias, autonomia laboral, participacién activa, clima de
trabajo favorable, relaciones armoénicas con sus compafieros y también con sus
empleadores. Todo ello en funcion de que sean capaces de comprometerse con las metas
organizaciones y por tanto, brinden altos niveles de desempefio a favor de la produccion y
el éxito de la empresa de la que forman parte y hacia la que tienen un sentido de

pertenencia que, los conduce a actuar para garantizar su excelencia.
Por otra parte, también se sefiala que:

La Gestion del Talento Humano es un factor clave del éxito, para cualquier empresa y entidad, en
cuanto a la implementacién, constancia y mejoramiento del sistema de calidad que forma parte
de estas; ya que cada una de las funciones organizacionales, sobre todo las relacionadas con la
productividad y la satisfaccion de los clientes, requiere de una intervencion eficiente de los seres
humanos. (Atehortta, 2008, pag. 129)

Y es que como se ha mencionado hasta el momento, los recursos o el capital
humano dentro de una organizacion, son determinantes para el éxito de esta; expresado en
gue su desempefio laboral eficiente garantiza el logro de las metas grupales, pues son ellos
los mayores responsables de trabajar en funcion de lograr los niveles de productividad que
se requieren para satisfacer las demandas externas. Sin embargo, muchas veces los
directivos no asumen dicha consideracion, y se centran en inversiones que favorecen
condiciones fisicas satisfactorias; pero pierden de vista la esencia psicosocial del hombre
gue pone a su servicio las competencias, habilidades y hasta las emociones que lo

caracterizan, para contribuir a la excelencia empresarial.

Los seres humanos necesitan reconocimiento, gratificaciones, autonomia y estimulacion
gue, los comprometa con los valores, cultura y mision de la organizacion; y por tanto, sean
portadores de un sentido de pertenencia hacia esta que, los conduzca a interponer las
necesidades grupales a las individuales. Lo cual es esencial para el éxito y el crecimiento
empresarial; de ahi que el proposito de la Gestibn Humana, debe estar dirigido a contribuir a
su bienestar laboral, profesional y personal; velar por su seguridad y proteccién; asi como que

se desempefien en un ambiente y clima de trabajo, favorable en ese sentido.

Es por ello que se lleva a cabo la presente propuesta alternativa de solucién, que
intenta acercarse al talento humano de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., para
mediante planes de capacitacion y motivacion, lograr un compromiso y responsabilidad
constante con las metas organizacionales; que determinen su esfuerzo y rendimiento al
maximo y se alcancen los objetivos propuestos que, también satisfacen sus expectativas y

necesidades personales y profesionales. De manera que, se trata de preparar no solo a los
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trabajadores en las cuestiones de Contabilidad y Auditoria; sino ademas, a los directivos y
responsables del area de Recursos Humanos de la empresa, para que sean capaces de

cumplir dicha funcion, con todo el éxito deseado.

2.4. El bienestar laboral

Primeramente, es importante hacer referencia a la concepcion de estado de
bienestar, término que se generaliza luego de la Segunda Guerra Mundial, para denominar
las politicas sociales que emergian en defensa y proteccion de los trabajadores, frente a las
incertidumbres propias del mercado laboral. (Benito, Canales, & Orjuela, 2008, pag. 213)

Teniendo en cuenta inicialmente que, las personas que se integran al mundo laboral
pasan la mayor parte del tiempo en su trabajo, es comprensible que las relaciones,
procesos, situaciones, problematicas y conflictos que puedan desencadenarse en este;
determinan en gran medida su calidad de vida, proyeccién y desenvolvimiento social. Por
otra parte, tratandose en aquel momento de situaciones convulsas y cambiantes, de crisis y
conflictos; y en la actualidad, de procesos de desempleo, despidos, maltrato laboral,
incomprensiones y desestimaciones muchas veces de las potencialidades de los
empleados, las cuales se retoman y amenazan constantemente el bienestar psicologico de
guienes se inician o forman parte del mundo laboral; es esencial que se defienda la

integralidad de los seres humanos que son parte sustancial de las organizaciones sociales.

Esto muy relacionado, con lo que se menciona anteriormente acerca de una de las
pautas o acciones fundamentales de la Gestion del Talento Humano dentro de las
organizaciones; que debe velar por la motivacion, estimulacién y bienestar laboral de sus
trabajadores que, se enfrentan cada dia a exigencias, cargas, complejidades y presiones
gue, deben suplir con la satisfaccion de formar parte de una empresa que les garantiza
seguridad y proteccion, ademas de responder a sus necesidades e intereses personales y
profesionales. De manera que, ello contribuya en definitiva, a su 6ptimo desempefio laboral

y por tanto, a la excelencia de la organizacion como un todo.

Mas vinculado, a las concepciones modernas del bienestar dentro del contexto
laboral, como variable integrante del subsistema de Recursos Humanos dentro de las

organizaciones sociales; se expresa lo siguiente:

Es un término que trasciende la prevencion de los riesgos y accidentes laborales; es el bienestar
psicologico del trabajador, desde la estructuracion de un clima laboral favorable que, se identifica en
la disminucion de conflictos, las relaciones interpersonales armonicas, la comunicacion efectiva, los
estilos de direccion democraticos y participativos, las posibilidades de satisfacer necesidades y
expectativas, la creacion de ambientes de trabajo atractivos, entre otras cuestiones. Es una
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cuestion subjetiva que, no es susceptible de ser medida de forma cuantitativa, pero que
determinara que una persona quiera formar parte integrante de un colectivo de trabajo y ademas,
permanecer en este. (Nader & Alejandro, 2010, pag. 232)

Es decir que, no se trata Unicamente de garantizar el bienestar y la seguridad desde
el punto de vista fisico, ambiental y material; sino que sobre todo se refiere a la proteccién y
garantia de la integralidad psicolégica y psiquica de la persona que, se desempefia en un
puesto de trabajo determinado. Entendiendo ademas que, existe una relacion proporcional,
directa y dialéctica entre el bienestar laboral y el desempefio productivo del trabajador; lo
que a su vez se revierte en altos estandares de rendimiento para la empresa en general.
Por tanto, es fundamental retomar el papel de la Gestion de Talento Humano dentro de las
organizaciones sociales, pues la adecuada planificacion, seleccion, capacitacién, crecimiento y
motivacion garantizada a los trabajadores; favorecera su compromiso, sentido de
pertenencia y responsabilidad hacia la entidad productiva, y por tanto, el bienestar y

satisfaccion de formar parte de la misma.

Cuestiones como la baja rotacién y fluctuacion de personal, la estabilidad laboral, la
escasez de conflictos, el prestigio social, la constancia en los pagos y gratificaciones, las
condiciones materiales adecuadas, la posibilidad de contar con los recursos y herramientas
para la realizacion de la tarea pertinente; son indicadores que hablan de la calidad del
trabajo y los servicios que oferta la entidad, al tiempo que atraen a las personas para que
se integren al cumplimiento de funciones, lo hagan con responsabilidad, compromiso y
disciplina, y ademas, dentro de un clima laboral que garantice su bienestar y por tanto, su

elevado desempefio empresarial.

El presente proyecto investigativo que, se circunscribe al area de las Ciencias de la
Administracion y la Gestién del Talento Humano, pretende esencialmente favorecer los
procesos laborales relacionados con la seleccién, formacién y capacitacion, estimulacion y
motivacion, evaluacion y retroalimentacion de los trabajadores; para que sean lo suficientemente

efectivos y se traduzcan en logros individuales y también empresariales.

Ello a partir de la elaboracion de una propuesta alternativa de solucién que, incluye
la definicibn de politicas, valores organizacionales, objetivos, organigrama, manual de
funciones especificas y Plan de Capacitacién y Motivacién; que contribuya al mejoramiento
de las funciones del area de Recursos Humanos, y por tanto, aumente el bienestar social y
el desempefio laboral de los trabajadores de NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., asi como la

efectividad y eficiencia de los indicadores de gestibn mas relacionados con parametros
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objetivos como: la rotacion de personal, el ausentismo, y la puntualidad, entre otros,
afectados en la empresa objeto de estudio.

2.5. La motivacion
Variable muy relacionada con el bienestar dentro de las organizaciones sociales, la

motivacion en su sentido mas amplio se refiere a:

Todas aquellas acciones que alteren o modifiqguen el comportamiento y el estado de animo de
las personas para que sean capaces de impulsar sus acciones y las de otros, hacia la
consecucion de las metas organizacionales. Es la utilizacion de técnicas de inteligencia
emocional por parte de los especialistas y psicélogos, con el acompafiamiento de los directivos
empresariales que, conduzcan a que los sujetos se movilicen esencialmente por motivaciéon
intrinseca y sean capaces de desarrollar su trabajo con plenitud, mas alla de lo que esta
establecido formalmente. (Fuster, 2008, pag. 161)

En este proceso de motivacién y estimulacion, juega un papel determinante la
capacidad de los lideres formales e informales, de influir sustancialmente en la conducta del
resto y motivarlos de manera espontanea para que realicen su tarea con eficiencia; como
se vera mas adelante. El hecho de lograr la satisfaccion y estimulacion de sus empleados,
no repercute solamente en el crecimiento y desarrollo personal de estos; sino que ello
implica el esfuerzo constante y cada vez mas responsable por alcanzar las metas
organizacionales con las que ya han asumido un sentido de pertenencia que, los conduce a

trabajar arduamente en funcion de estas.

Son aquellos individuos que superan la carga psiquica, realizan las tareas
encomendadas con entusiasmo y conciencia, y por tanto, con mejores resultados en su
desempefio laboral; y son capaces de trabajar horas extras, simplemente por el
compromiso con los proyectos y la organizacion como un todo, o sea de hacer mucho mas
de lo que esta pautado o estructurado para su puesto de trabajo. Porque ademas, saben
gue su opinién cuenta, tienen autonomia para tomar decisiones y solucionar conflictos y
son reconocidos justamente por los resultados de la actividad que desempefian. Lo cual
estimula ademas, la creatividad y la innovacién, la participacién espontanea y activa en
varios procedimientos organizacionales, los aportes novedosos y efectivos, la colaboracion

y la solidaridad, el trabajo en grupo, entre otros aspectos.

Por otra parte, se entiende que la motivacién laboral. “puede ser algo externo
cuando se estimula a la persona desde fuera, o interno cuando el trabajador se motiva a si

mismo”. (Garcia, 2012, pag. 6)
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De cualquier manera, la importancia de la satisfacciéon individual, también radica en
la posibilidad de transmitir e influir en el resto, para que se sienta tan comprometido como
ellos, con las metas organizacionales. Ello contribuye a crear ambientes de trabajo y un
clima laboral favorable que, proporcione bienestar psicologico a todos sus trabajadores y
por tanto, se alcance un rendimiento productivo exitoso; como se apreciara mas adelante,
al analizar la relacién entre motivacion y desempefio laboral. La cual se pretende afianzar
mediante la implementaciéon de un Plan de Capacitacion y Motivacién en la Empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.; pues no solo esta encaminado a la preparacion objetiva
en teméticas vinculadas a la Contabilidad y la Auditoria, sino que ademas, implica el
establecimiento de estandares adecuados de estimulacion y reconocimiento que, motiven y
satisfagan sustancialmente a los trabajadores para que alcancen el nivel de desempefio

laboral esperado.
2.5.1. Teorias de la motivaciéon laboral.

Son muchas las teorias y concepciones que se han estructurado alrededor de las
formaciones motivacionales, dicha heterogeneidad también se transmite al tratamiento de la

motivacion dentro del ambito laboral.

En este sentido, se refiere en la literatura cientifica, que los primeros estudios sobre
motivacién en el trabajo, comienzan en la década de los 30, con los experimentos de Elton
Mayo; por otra parte, se considera que las principales teorias acerca de la motivacion

laboral, se dividen en dos grandes grupos:

e Centradas en el Contenido, son aquellas que se refieren a los factores que intervienen en la
motivacion de los individuos dentro de las organizaciones, tanto internos como externos:
necesidades, expectativas, condiciones de trabajo, remuneraciones y reconocimiento social.
Entre estas se destacan: la jerarquia de necesidades de Maslow, el ERC de Alderfer, las
necesidades aprendidas de McClelland, y la de los dos factores de Herzberg. (Garcia, 2012,
pags. 11-16)

Se trata esencialmente de un grupo de postulados que identifican, aquellas
necesidades que movilizan al individuo a actuar en funcién de estas y satisfacerlas; al
mismo tiempo que contribuyen a la eficacia en su desempefio laboral dentro de las
organizaciones. Independientemente de las diferencias o controversias que, puedan existir
entre una y otra teoria, lo fundamental es entender que los seres humanos conducen su
comportamiento, impulsado por determinados factores de la situacion interna o externa que,
demandan su satisfaccién, ya sean de orden superior o inferior como define Maslow, o de

caracter intrinseco o extrinseco como sefiala Herzberg.
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El marco de referencia comin es que existen necesidades basicas, relacionadas
con condiciones fisicas del trabajo o pautas remunerativas; y otras mas subjetivas o
superiores como las que tienen que ver con el tipo de relaciones interpersonales que se
establecen dentro de la organizacion, la comunicacion y los estilos de liderazgo, las
posibilidades de participacion y también de crecimiento personal y profesional que; motivan
a las personas a integrarse y permanecer con altos estandares de rendimiento, dentro de

un clima laboral que resulta favorable para ellas.

Tal y como se estructura en el presente proyecto investigativo que, no solo se
sustenta en una disertacion teorica acerca de la problematica de estudio, sino que sobre
todo, desarrolla una propuesta alternativa de solucién; que garantice la motivacion del
talento humano de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., y potencie el nivel de
desempefio necesario, para brindar con calidad los servicios que esperan sus clientes, y
por tanto, alcanzar la excelencia y el éxito organizacional que se desea. Asi mismo, se
pretende contribuir al crecimiento personal y profesional de los trabajadores, el desarrollo
institucional y también de las empresas a las que responden, con actividades especificas
de Contabilidad y Auditoria.

e Centradas en los Procesos, son las relacionadas con todos los procesos que ocurren dentro del
entorno laboral y que determinan el comportamiento de las personas para contribuir al logro de
las metas organizacionales. También se les denomina teorias instrumentales y entre estas se
pueden citar: la teoria del camino-meta de Georgopoulos, Mahoney y Jones; la de las metas
profesionales de Locke; la VIE de Vroom; asi como la de la equidad de Adams. (Garcia, 2012,
pags. 18-19)

En general se trata, de aquellas teorias que se basan en la consideracion de metas,
y a su vez, la relaciéon de estas con el trabajo desempefado, el rendimiento alcanzado, las
expectativas satisfechas y la equidad observada en cuanto a su comportamiento y las
retribuciones que reciben por este y su comportamiento de acuerdo al resto de sus
compafieros; las cuales determinaran el esfuerzo, basado en la motivacién intrinseca, para
gue el sujeto movilice su conducta y su desempefio en funcién de alcanzar las metas
grupales que, garantizan el prestigio y la alta productividad de la organizacién a la cual

pertenecen.
2.5.2. Modelos de motivacion laboral.
En cuanto a los modelos de motivacion laboral, se sefialan los siguientes:

o Modelo de Fuerza, esta idea se define a partir de la consideracion de que las personas se
motivan a actuar, ante la proximidad de castigos, represalias o0 amenazas. Lo cual conduce a
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que las actitudes laborales de los sujetos, sean sumisas, depresivas, y a veces rebeldes y
agresivas. Huse y Bowditch (1973) citados por (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008, pag. 165)

Este modelo se encuentra estrechamente relacionado, con otras posiciones dentro
de la Psicologia, sobre todo Conductistas que, vinculan la movilizacion de los
comportamientos y su aprendizaje, a los reforzamiento negativos. No obstante, a los
resultados que se puedan haber obtenido en este sentido, desde el punto de vista objetivo y
observable; las consecuencias negativas sobre el desempefio integral de las organizaciones
son evidentes, pues al tiempo que, probablemente se alcancen altos estandares de
rendimiento por miedo al castigo, se crea un clima desfavorable dentro de la empresa que,
no produce bienestar, motivacion o deseos de trabajar con entusiasmo para lograr las
metas grupales. Lo que se traduce a largo plazo, en dificultades en el rendimiento

productivo individual.

¢ Modelo Econémico, “es la movilizacion sobre la conducta de los trabajadores, a partir de las
recompensas econémicas’. (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008, pag. 165)

e Modelo de Crecimiento, esta consideracion se vincula esencialmente a las teorias de
contenido de la motivacién laboral, con énfasis en la Jerarquia de Necesidades de Maslow;
entendiendo que las personas se motivan e impulsan su comportamiento a actuar, en
funcién de la posibilidad de satisfacer sus necesidades de orden de desarrollo y crecimiento, y
sus expectativas fundamentales. (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008, pag. 165)

Es importante llamar la atencién en este caso, sobre el hecho de que los fendmenos
psicosociales deben ser analizados, en funcion de la relacion dialéctica y sistematica que
se establece entre cada uno de sus componentes; pues de lo contrario no resultarian
altamente significativo y determinantes en la modificacion de la conducta, para por ejemplo
alcanzar un elevado rendimiento, acorde a la misién de la organizacién como un todo. No
basta Unicamente con la remuneracidon econdmica, el castigo y los programas para
satisfacer necesidades de crecimiento, todo ello de forma individual; sino que cada uno
debe relacionarse para que el individuo se sienta en realidad motivado y estimulado, y se

desempefie eficazmente para lograr la productividad global esperada.

Es por ello que la presente propuesta alternativa de solucién, se basa en un enfoque
sistémico y dialéctico, que intenta integrar los diferentes factores internos y externos que,
se relacionan con la capacitaciobn y la motivacion; para establecer planes realmente
efectivos y eficaces, en funcién del nivel de desempenfio laboral y el bienestar social de los
trabajadores. Basados esencialmente en el modelo de crecimiento de la motivacién, a

través del cual se apela a las necesidades de orden profesional de los trabajadores de la
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empresa objeto de estudio; para intentar satisfacerlas mediante los eventos de capacitacion
disefiados, y que se sientan en mejores condiciones cognitivas, afectivas y sociales, para

enfrentar los requerimientos propios de la tarea.
2.5.3. Posibles situaciones de motivacion en el entorno laboral.

Al respecto, existen cuatro posibles situaciones de motivacion dentro de las

organizaciones sociales; las cuales se identificaran y describirdn a continuacion:

e Automotivacion, es cuando el propio sujeto se motiva para poner a disposicién de las metas
empresariales, aquellas destrezas y habilidades que contribuyen a alcanzarlas; mas alla de
lo que estd legislado o establecido formalmente. Este tipo de motivaciéon, estd muy
relacionado con lo intrinseco y extrinseco del proceso. (Fuster, 2008, pag. 162)

Cuando las personas se sienten satisfechas con la actividad que realizan, ya sea
porque les proporciona aprendizajes, disfrutan lo que estan haciendo o les resulta atractivo
y poco molesto; o porque reciben ciertas estimulaciones que provienen del ambiente
externo, en forma de elogios, retribuciones o incentivos; necesariamente se esfuerza para
desempefiar al maximo su labor como empleado de la organizacion. Hacia la cual se ha
creado ademas, un sentido de pertenencia y compromiso que las conduce a trabajar
arduamente en funcién de su misién y objetivos. Como se puede observar, se trata de un
sistema integral y dindmico, en el cada una de sus partes se influyen e interrelacionan

mutuamente.

e Motivacién transmitida por el mando, es cuando las politicas de la organizacion y sus
niveles directivos, son capaces de mantener la exigencia sobre las tareas que deben
realizarse; pero desde la busqueda de acciones que motiven y estimulen a los trabajadores,
a desarrollar las tareas encomendadas con el mayor rendimiento posible. (Fuster, 2008,
pag. 162)

Por supuesto, esta modalidad se encuentra estrechamente vinculada a los estilos de
direccion y liderazgo, con los que se establecen pautas de relacibn, comunicacion y
participacién hacia los empleados; que determinan su intencién y proposito de esforzarse
por alcanzar las metas organizacionales, como si fueran suyas, gracias al sentido de

pertenencia y la motivacién que experimentan hacia la institucién de la que forman parte.

Es a lo que se aspira con la realizacion de la presente investigacion, establecer
niveles oportunos de motivacién transmitidos desde fuera; pero que con la debida
permanencia y sistematicidad, contribuyan a la automotivacion de los trabajadores, para
gue se esfuercen cada vez mas en funcién de las metas y objetivos de la Empresa NUGRA

CONAB, NUGRA & CIA. Es por ello que, la propuesta alternativa de solucién se sustenta
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en un Plan de Capacitacion y Motivacion, ofrecido por colaboradores expertos en la teméatica
de Contabilidad y Auditoria; quienes tienen en cuenta la relacién que se establece entre los
intereses personales y organizacionales, para orientar exitosamente los eventos de
capacitacion hacia la estimulacién, el mejoramiento del desempefio laboral y el bienestar
social de los trabajadores.

¢ Efecto cascada jerarquico, es cuando los directores generales de las organizaciones establecen
canales de informacion, tan claros y precisos; que el resto de los niveles los acatan y
cumplen, no como 6rdenes estrictas sino como algo que es importante para la produccién y
alto rendimiento de la empresa a la cual representan. (Fuster, 2008, pag. 162)

Se reafirma nuevamente, la importancia de la comunicacion efectiva dentro de los
procesos organizacionales; no solo para transmitir eficazmente la informacién pertinente
gue se requiere para enfrentar los procesos productivos y de servicios, sino también para
motivar y estimular a los trabajadores, a esforzarse cada vez mas por brindar sus

competencias en funcion de la excelencia empresarial.

¢ Entorno global empresarial motivado, es poco comun en las organizaciones, y es un reto
para cualquier empresa que pretenda mantenerse en la cima del éxito, conjuntamente con
la proteccién y garantia de procesos sociales e interpersonales; que proporcionen un clima
laboral favorable para el desempefio laboral 6ptimo. (Fuster, 2008, pag. 162)

Esta seria la meta Ultima dentro de las politicas motivacionales de las empresas y
organizaciones sociales. Lograr que el clima laboral general se manifieste con satisfaccion
y estimulacion total, seria una de las claves fundamentales de la excelencia de la
institucion; teniendo en cuenta la relacion proporcional que se establece entre los procesos
motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores, como se podra observar mas

adelante.

2.6. Relacion motivacién — desempefio

En este apartado, es esencial hacer referencia, de manera resumida a cada una de
las variables organizacionales que intervienen en esta relacién: motivacion y desempefio;
para poder comprender posteriormente, la influencia bidireccional que se establece entre

estas.

De acuerdo con ello, “la motivacién en el ambito laboral es entendida como el
proceso que parte de la existencia de metas o necesidades que deben ser alcanzadas o
satisfechas, respectivamente; y por tanto, movilizan el comportamiento de los trabajadores

en funcion de ello”. (Garcia, 2012, pag. 6)
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Es decir que, se trata como se ha mencionado con anterioridad, de aquellos
procesos que a lo interno de la organizacion, ya sea en forma de condiciones laborales,
posibilidades de satisfaccién de necesidades y expectativas, remuneracion y gratificaciones
acorde a sus competencias, clima laboral favorable, canales de comunicacion efectivos,
participacién y autonomia; conducen a los trabajadores a enfrentarse a la realizacién de las
tareas encomendadas, desde el placer y la estimulacion que les produce y no porque es lo
gue esta estipulado en el Cdédigo de Trabajo o por las politicas empresariales.
Contribuyendo de esta manera a, lograr las metas y objetivos organizacionales que,

posicionan a la entidad con prestigio y crecimiento en el entorno social que la rodea.

Es un reto y una meta que debe formar parte, de los procesos de planificacion
estratégica de las instituciones; pues no basta solo con invertir en altas tecnologias,
condiciones materiales y fisicas optimas, procesos de capacitacion y evaluacion del
desempefio; si no se plantean responsablemente programas que motiven al trabajador a
poner al servicio de la organizacién sus conocimientos, habilidades y actitudes, de forma

gue alcance un rendimiento y desempefio satisfactorio, traducido en logros empresariales.

De ahi la relevancia y utilidad practica de la presente investigacién que, se plantea la
necesidad de llevar a cabo planes y procesos de motivacion en la Empresa NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA., que contribuyan al crecimiento profesional y personal del talento
humano con que cuenta; responsable en primera instancia del éxito y la excelencia
organizacional que se pretende alcanzar, ello en una relacién dialéctica con el nivel de

desemperio laboral esperado.

En este sentido, el desempenio laboral se define como:

El comportamiento del trabajador en busca de los objetivos de la organizacién, es el
procedimiento de los sujetos para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactlan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion,
para producir comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios que se estan
dando en las organizaciones. (Uria, 2011, pag. 27)

De acuerdo con esto se entiende que el desempefio laboral se encuentra altamente
matizado, por las competencias que poseen los sujetos en relacién con las exigencias del
puesto de trabajo; de manera que no basta con que cuenten con habilidades, destrezas,
actitudes y valores propias de sus experiencias y vivencias personales, sino que ademas,
€s necesario que estas se ajusten a los requerimientos de la organizacioén, para contribuir

de manera mas eficiente a la productividad grupal. De ahi que, los procesos de seleccion,
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capacitacion, desarrollo y evaluacién sean fundamentales, para contar con personas que

garanticen la excelencia empresarial.

Sin embargo, tampoco es suficiente con la preparacién Optima del personal en
relacion con las demandas de la actividad laboral. La esencia del éxito radica en que los
trabajadores se desempefien en un clima favorable, a través de diferentes modalidades que
potencien su motivacion, para que ello repercuta positivamente en los resultados y la
calidad del trabajo que realizan; tal y como se pretende implementar, mediante la propuesta
alternativa de solucién a la problematica planteada por la empresa objeto de estudio. De lo
contrario solo se limitaran a cumplir con lo que esta establecido y no seran capaces de
satisfacer las necesidades grupales por encima de las individuales, poniendo al servicio de

la organizacion las competencias que poseen.

De manera que, es evidente la relaciéon dialéctica y proporcional que se establece
entre la motivacién y el desempenfio laboral; pues la estimulacion y el bienestar favorecen el
alto rendimiento de los trabajadores, al mismo tiempo que los buenos resultados
productivos, motivan cada vez mas a los empleados, para seguir trabajando a un ritmo que

determina la excelencia de la organizacion como un todo.

En este sentido, se resalta que “la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento de los
trabajadores, son variables organizacionales que se encuentran estrechamente vinculadas;
otorgando un valor primordial al desempefio laboral de estos en funcion de alcanzar los
objetivos empresariales”. (Garcia, 2012, pag. 6) Asi como también a la evaluacion del
desempefio, como actividad que repercute favorablemente en el mejoramiento de la calidad
del trabajo que se realiza; algunas de las pautas que conforman este proceso, se pueden

apreciar a continuacion:
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Figura 4. Proceso de la Evaluacion del Desempefio
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Fuente: Garcia, 2012
Consultado por: Marcela Carrasco (2015).

2.7. La capacitacion

Como cada uno de los aspectos relacionados con anterioridad, los procesos de
capacitacion son fundamentales; si se pretende acceder a los altos estdndares productivos
gue desean la mayoria de las organizaciones que buscan la excelencia empresarial. Y es
gue no basta con invertir monetariamente en las condiciones y recursos materiales y
tecnoldgicos que, también son necesarios para desempefiarse laboralmente; sino que la
tarea de las gerencias en coordinaciéon con el area de Talento Humano, debe estar
encaminada a valorar, reconocer, preparar y motivar al capital con que cuentan para

desarrollar las actividades que conducen al éxito deseado.

Por otra parte, es esencial reiterar la afirmacion de que las personas cuentan con
conocimientos basicos, niveles de estudio, formacion académica y experiencias; pero aun
cuando sean seleccionados por encima de otros candidatos en aceptacion de sus
competencias, estas muchas veces deben ser ajustadas a los requerimientos propios de la
nueva tarea a realizar; que puede variar de un puesto de trabajo a otro, 0 de una
organizacion a la siguiente. También este es un proceso muy relacionado con la evaluacién
y mejoramiento del desempefio laboral, pues en funcién de los resultados aportados por
este subsistema, se deben guiar los programas de preparacion y capacitacion constantes;
gue aporten al crecimiento, desarrollo y permanencia efectiva de los trabajadores en la

empresa, y a la excelencia de esta como un todo.
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Siendo este precisamente el llamado que se realiza con el desarrollo de la presente
investigacion en la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; partiendo de la referencia
tedrica y el diagnéstico oportuno de la situacion conflicto presente en la organizacion, a
partir de la percepcion de los propios trabajadores acerca del clima laboral, la cultura, las
relaciones interpersonales, los procesos de liderazgo, los canales de comunicacion y
participacion, las planes de capacitaciébn que se establecen, el rendimiento laboral y su
evaluacion, entre otros aspectos; que conducen a la estructuracién de una propuesta
alternativa de solucion que, favorezca los altos niveles de desempefio y bienestar social del

talento humano de la empresa, desde la preparacion y la motivacién necesaria.

De acuerdo con esto, se sefiala que la capacitacion: “Es la manera en que las
empresas abogan por el mejoramiento de su capital humano, ya sea en beneficio del
crecimiento profesional del trabajador, o para responder a las exigencias de productividad y

alto rendimiento”. (Mufioz, 2008, pag. 199)

No obstante, lo ideal seria que se combinaran ambas concepciones y se invirtiera en
la capacitacion sistematica de los empleados, para que estos puedan ser capaces de
satisfacer necesidades de autorrealizacion dentro de la organizacion de la que forman parte;
y que por tanto, se sientan motivados a trabajar en funcion de cumplir las demandas y

requerimientos de productividad, contribuyendo al éxito y a la excelencia empresarial.
2.7.1. Tipos de capacitacion.
En relacion con los tipos de capacitacion se hace referencia a los siguientes:

e Capacitacion genérica, “es cuando los procesos de capacitacion no son privativos de
la empresa de la cual forma parte el sujeto, sino que los beneficios obtenidos pueden

ser usados a favor de toda la industria, en general”. (Mufioz, 2008, pag. 200)

e Capacitacion especifica, “en este caso la inversion en capacitacion del capital
humano, si es privativa de la organizacién en la que se integra el sujeto, que aboga
por usarla para aumentar el rendimiento y la productividad en el trabajo”. (Mufioz,
2008, pag. 200)

Estas consideraciones, en opiniébn de la presente autora, no deben analizarse y
mucho menos implementarse desde la individualidad. Es muy importante que, se realicen

procesos de capacitacién en beneficio de la empresa, porque en definitiva la contratacién de
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personal debe responder a las exigencias de los puestos de trabajo; para que los resultados

en desempefio laboral a favor de la misién de la organizacién, sean exitosos y eficaces.

Pero también es primordial que, las personas sean beneficiadas con dichos
procedimientos de preparacion que, sientan que los aportes a su capacitacion también
repercuten positivamente en su crecimiento profesional y en las posibilidades de ampliar su
espectro laboral. Muchas veces las empresas adoptan medidas de reduccion en este
sentido, previendo la fluctuacién del personal por formar parte de otros colectivos, que se
ajusten mucho mas a su nuevo nivel de preparacion, en el que la empresa invirtio; pero es
ahi donde los procesos de motivacion juegan un papel fundamental, para lograr influir y

determinar la conducta de sus empleados a favor del rendimiento deseado.

En el caso de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., en la que
necesariamente los programas de capacitacion, responden a las necesidades de todo la
industria, debido a su mision y objeto social; resulta esencial desarrollar simultaneamente
planes de motivaciéon que, comprometan cada vez mas a su talento humano, con las metas
e intereses de la organizacion, percibiendo ademas que, se les proporcionan herramientas

significativas de formacién y crecimiento profesional e individual.

2.8. Etapas de la gestion por competencias

La gestiébn por competencias, se refiere a los comportamientos, entendidos como actitudes,
conocimientos y aptitudes de algunas personas; que las hacen ser mas productivas y
eficientes en la realizacion de una tarea determinada, en este caso en el cumplimiento de
sus roles como trabajadores. Particularmente, para el desarrollo de este tipo de modelos, es
necesario primeramente seleccionar y adquirir dichas competencias, a través de la eleccion
del candidato adecuado; luego ajustarlas a los requerimientos del puesto de trabajo; y por
supuesto evaluarlas, en funcion del rendimiento alcanzado por el individuo. Lo cual permite
posteriormente establecer los programas de mejoramiento y capacitacion, antes mencionados.
Levy-Leboyer (2003) citado por (Montes, 2008, pag. 67)

También es conocido que, el hecho de que las personas pongan al servicio de los
intereses organizacionales, las necesidades y competencias adquiridas a lo largo de su
vida, y que ademas, lo hagan con todo el empefio y esfuerzo que se requiere para obtener
el éxito productivo; dependera en gran medida de cuan motivado se encuentren en relacién
con el clima, la cultura y las caracteristicas de la empresa que integran. Como se puede
apreciar, se trata de la interdependencia entre cada una de las variables y subsistemas que
estructuran a las organizaciones sociales; cuyo andlisis e interpretacién repercutird en la
creacion de ambientes laborales mucho mas afables y atractivos, y por tanto, en resultados

productivos mucho mas eficientes.
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Es decir que, el presente Plan de Capacitacion y Motivacion debe centrarse
fundamentalmente en las competencias especificas, requeridas para el desempefio laboral en
un puesto de trabajo determinado; partiendo de las caracteristicas individuales de los recursos
humanos, las debilidades y potencialidades con que cuentan, sus necesidades y expectativas;
pero ademas, asumiendo las pautas estructurales y de funcionamiento de la organizacion,

identificadas en los organigramas y los perfiles de tareas, propios de cada area del desempefio.

De manera general, se puede ejemplificar el proceso de Gestién por Competencias, de la

manera siguiente:

Figura 5. Proceso de Gestion por Competencias
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estratégica de de
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desempefio SUCESIONES 0 recompensas
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Fuente: Levy-Leboyer, 2003; citado por Montes, 2008.
Consultado por: Marcela Carrasco (2015).

Como se puede apreciar, se trata de planificar, seleccionar, desarrollar, capacitar,
evaluar, retroalimentar y motivar a los trabajadores, tan eficientemente como se pretende
gue sea el rendimiento de la organizacion. Y en ello debe basarse la Gestion de Talento
Humano, en velar por la eleccion, el bienestar, la preparacion y el reconocimiento de las
piezas claves de la empresa, que son los seres humanos que la conforman; mas alla de
tratarlos como maquinas o instrumentos de produccion, sino como seres humanos con sus
cogniciones, emociones, necesidades, intereses, expectativas, y peculiaridades de

adaptacion al medio.

Por otra parte, se hace referencia especifica a las etapas que constituyen los
sistemas de gestion por competencias, las cuales son descritas como se muestra a

continuacion:
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e “Sensibilizacion, implicacion y participacion: es el escaldn inicial en el que se debe
lograr la familiarizacién e identificacion de la jefatura empresarial, con el modelo de
gestién por competencias; a través de una adecuada comunicacion administrativa”.
(Mufioz, 2008, pag. 68)

Sobre todo cuando se trata de estrategias novedosas que se interponen en las
modalidades tradicionales de hacer ciencia o en este caso de adoptar los procedimientos
mas eficaces para implementar un sistema de Gestion por Competencias que, garantice
resultados cada vez mas Optimos y favorables para el prestigio de la organizacion; ante el
cual, las personas encargadas de aprobarlo o llevarlo a cabo muchas veces se muestran
resistentes al cambio. Por ello, la tarea de los especialistas y psic6logos, es demostrar
desde el punto de vista teérico, metodoldgico y practico que innovar en nuevos métodos,
puede resultar trascendental para el cambio organizacional que se pretende y el éxito cada

vez mayor en este sentido.

Se trata de brindar conocimientos, promover la construccion activa de aprendizajes,
interactuar con las nuevas estrategias y exponer las ventajas relevantes de dicho
procedimiento, e incluso las dificultades de su implementacion; tal y como se pretende con
el desarrollo de la presente investigacion que, no solo estd encaminada a elevar el nivel de
desemperfio laboral de los trabajadores y su bienestar social, sino también a familiarizar
oportunamente a su directiva al respecto. De manera que, la propuesta que se implementa
como parte de este proyecto, permita la generalizacion y profundizacion en la tematica de
estudio; para proyectar estrategias novedosas y atractivas que, complementen los

resultados alcanzados inicialmente.

¢ “Andlisis de los puestos de trabajo: es la descripcién completa de las areas de
trabajo, incluidos los requerimientos, los objetivos y las condiciones con que cuentan”.
(Mufioz, 2008, pag. 68)

También es fundamental, disponer de un conocimiento amplio y exhaustivo del lugar
donde se requieren implementar, los procedimientos oportunos para el desarrollo
organizacional. Es por ello que, dicho analisis de los puestos laborales repercute luego en
la definicién de las competencias propias de cada uno, buscando la interrelacion dialéctica
entre uno y otro elemento, que determine el rendimiento éptimo individual y el logro de las

metas grupales.

o Definicién del perfil y nivel de competencias exigidas, esta etapa es inmediata al analisis de
los puestos de trabajo y la definicién de las competencias; pues en este caso la intencion es
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hacer coincidir y adaptar unas a otras. En este aspecto se destacan dos tipos de
competencias: una para los puestos de baja autonomia, en los que se establece un punto de
referencia por debajo del cual, el desempefio de los sujetos seria ineficiente; y otro tipo para
los puestos de alta autonomia, en los que los niveles son establecidos desde la excelencia,
para diferenciar el rendimiento promedio del exitoso. (Mufioz, 2008, pag. 68)

e “Evaluacion, resulta necesario llevar a cabo periodos de evaluacion que comprueben
el comportamiento del sujeto, en funcion de las competencias demandadas por el

puesto de que ocupa”. (Mufioz, 2008, pag. 68)

Como se puede percibir, la idea de la Gestiobn por Competencias intenta planificar
estratégicamente, supervisar, controlar, actuar y retroalimentar acerca de las funciones
organizacionales; en busqueda de la excelencia empresarial, expresada en los altos niveles
de productividad. No obstante, se pierden de vista procesos tan importantes como la
capacitacion, la motivacion y el crecimiento de los recursos humanos que, impulsan el
desarrollo de la organizacién;, quienes deben ser tenidos en cuenta, porque
indiscutiblemente son la pieza clave dentro del éxito organizacional y especificamente, para

la factibilidad de un sistema de Gestion por Competencias.

Dicha deficiencia intenta ser suprimida mediante el Plan de Capacitacion y
Motivacion, desarrollado para la empresa objeto de estudio; teniendo en cuenta las
necesidades, expectativas e intereses de los recursos humanos, para formarlos en funcién
de las metas organizacionales y de su propio crecimiento personal y profesional; al tiempo
gue se les estimula y motiva para formar parte activa de cada uno de los procesos
organizacionales que se llevan a cabo en NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

2.9. Las competencias de un lider

Primeramente, es fundamental referirse a la distincién entre las conceptualizaciones
de directivos y lideres reales; para luego resaltar cuales son las competencias identificadas
para estos ultimos en el campo de la Psicologia Organizacional, desde diferentes puntos de

vista.

En este sentido, se entiende que la direccidon organizacional, se trata de aquellas
conductas y procedimientos, respaldados por normas o legislaciones formales que
determinan el comportamiento de los empleados, pero restringido a lo que esta establecido;
por temor muchas veces al castigo y a la represalia, y no por conviccion o motivacion hacia
el logro de las metas organizacionales que son también suyas, esto Ultimo sucede sobre

todo cuando se trata de una direccién autocratica. De lo que se desprende que, los
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procesos directivos dentro de las empresas, deben combinar tanto las exigencias formales;
como aquellas competencias propias de los lideres reales que, influyen positivamente en

los individuos para movilizar su comportamiento, en aras del éxito productivo.

Las disciplinas que centran sus estudios en la busqueda de la eficacia de los
procesos de liderazgo para alcanzar las metas grupales, entre estas la Psicologia y las
Teorias del Comportamiento Social y Organizacional; defienden la idea de que el papel de
la direccion debe estar encaminado a la influencia espontanea que ejerce una persona
sobre la otra para movilizar su comportamiento, en funcion de los objetivos que se
persiguen; ya sea este sujeto el jefe seleccionado y respaldado formalmente o el que

emerge espontdneamente y por aceptacion de todos.

Y es que para que se produzca un efecto realmente positivo sobre el rendimiento y la
productividad de los trabajadores, se debe cumplir una serie de condiciones especificas e
inviolables que, se traducen desde el punto de vista de la presente autora, en las competencias
fundamentales con que debe contar un lider; a pesar de que se hara referencia a las defendidas

por otras posturas. Al respecto, se manifiesta que estas competencias tienen que ver con:

El ejercicio espontaneo de influencia sobre los restantes miembros de un grupo u
organizacion; quienes brindan a su vez, respaldo y aceptacién significativa a los lideres;
quienes los motivan y movilizan a la accién para obtener metas compartidas; siendo capaces
de realizar contribuciones importantes a la realizacién de la tarea grupal, y por tanto, su rol
es esencial. (Casales, 2010, pag. 55)

De manera que es altamente necesario hacer esta distincién, pues aun cuando los
términos poder, jefatura o direccién han sido utilizados como sustitutos de influencia en las
definiciones de liderazgo; algunos autores sefialan que el poder supone aspectos de coercién y
control, mientras que la influencia indica una mayor persuasion, como se ha podido observar en
la referencia anterior. Es decir, que poder es la capacidad de ejercer cierto grado de control
sobre personas, cosas y acontecimientos; mientras que influencia se utiliza mas para indicar el
ejercicio de la persuasion en lugar del control. De manera que aunque el liderazgo guarda una
gran relacion con las actividades administrativas, y el primero es muy importante para las

segundas, el concepto no es igual al de administracion, en ningin sentido.

Para concluir, se enuncian una serie de competencias que han sido identificadas por

varios estudiosos del tema, como aguellas que deben formar parte del perfil de un lider.

“Estas competencias se resumen en: integridad, confianza, orientacion a los resultados

y a la accion, perseverancia, habilidades comunicativas, trabajo en equipo, toma de decisiones,
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capacidad de negociacion; relacionadas todas con conocimientos, actitudes y aptitudes,
valores, experiencias y creencias”. (Paez, Gonzélez, Enciso, Perilla, & Maribel, 2009, pag. 12)

Por otra parte, se considera como competencias las siguientes: “liderazgo, ética,
prudencia, justicia, fortaleza, habilidades mediaticas, entre otras”. (Alles M. A., 2008, pag. 18)

Mientras otros autores se refieren “a la visién global, el pensamiento estratégico y
conceptual, la orientacion al logro y los procesos, la capacidad movilizadora y de influencia, y la
empatia; caracteristicas que deben definir a un lider desde la concepcion transformacional”.
(Palomo, 2008, pag. 46)

Sin embargo, es importante llamar la atencién sobre el hecho de que dichas
concepciones no pueden asumirse como una camisa de fuerza, y tampoco pueden ser
percibidas como cualidades de la Personalidad que deben poseer todas las personas que
ejercen el liderazgo; pues como se ha mencionado con anterioridad, este aspecto del
desarrollo grupal y organizacional, depende de otra serie de factores situacionales que, se

interrelacionan con caracteristicas estables y determinan en gran medida su efectividad.

Una de las tareas fundamentales de un buen lider es la de ser capaz de cumplir con los
roles administrativos y de funcionamiento estructural; pero al mismo tiempo ejercer
satisfactoriamente la gestion del talento humano, con que cuenta la empresa a la cual dirige. En
este sentido, el presente proyecto investigativo se encamina a la capacitacion y preparacion, no
solo de los trabajadores de NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., sino también de su directiva;
para que realmente desarrollen labores que motiven a sus empleados y los impulsen a
alcanzar el nivel de desempefio, requerido para mantenerse con prestigio y credibilidad en

el &rea de trabajo en la que se desenvuelve.
2.10. Identificacidén de las competencias y conductas requeridas

De acuerdo con la identificacién de competencias y conductas requeridas, se sefiala
gue este proceso “implica, la posibilidad de identificar y resaltar aquellas conductas

concretas que se corresponden con una competencia determinada”. (Zamora, 2010, pag. 7)

Por tanto, de lo que se trata es de hacer coincidir las pautas de comportamiento
esperadas, ajustables a las competencias que definen el perfil de un puesto de trabajo; lo cual
favoreceria en gran medida el desempefio laboral de los trabajadores para cada actividad, asi
como el proceso de evaluacion y retroalimentacion correspondiente. No es Unicamente definir
las competencias propias de un area de trabajo, y seleccionar a la persona que cumpla con

dichos requerimientos; sino ademas, este proceso tiene el propdsito de determinar cuales son
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las conductas relacionadas con las competencias del talento humano que, a su vez se vinculan

de forma directa con las caracteristicas de la actividad a desarrollar.

De manera que, el manual de funciones especificas, disefiado para la presente
propuesta alternativa de solucion; responde necesariamente a dichos requerimientos, y sirve
de sustento tedrico y metodoldgico para la elaboracion posterior del Plan de Capacitacion y
Motivacion dirigido a los trabajadores de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

En este sentido, juega un papel determinante la observacion de las conductas,
actitudes e interacciones manifestadas por los miembros de dicha organizacion, mientras
realizan su trabajo; a través de la medicion no solo objetiva de su rendimiento, sino también
de la calidad con que lo alcancen, y los fenébmenos cognitivos, afectivos y de relaciones

interpersonales que intervienen.
2.10.1. Métodos para la identificacion de competencias y conductas requeridas.

La literatura cientifica hace referencia, especificamente, a algunos métodos que
pueden ser utilizados para la identificacion de competencias y conductas requeridas; que
han sido ampliamente usados dentro del campo de la Psicologia Organizacional y Laboral.

En este caso se mencionan, los siguientes.

¢ “El panel de expertos, que se centra en la identificacion de las competencias para un

puesto de trabajo concreto y no las de la persona”. (Zamora, 2010, pags. 7-9)

Ello permite suplir la falencia de identificar competencias universales para toda una
poblacién, como se ha mencionado anteriormente, en cuanto a la definicién del perfil de los
lideres; pues dichas habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes, son cuestiones aprendidas
a lo largo de la vida de los sujetos, y dependen de la influencia de multiples factores tanto

persono-logicos, cognitivos y afectivos; como econdmicos, culturales y sociales.

Por tanto, lo esencial es definir aquellas competencias especificas para cada puesto
de trabajo, pues las exigencias varian de un area a otra, dentro de la misma empresa o de
una organizacion a la otra; y asi mismo se presenta el desempefio laboral de los individuos.
Si las competencias que poseen no se corresponden con las demandas de la actividad, las
conductas requeridas tampoco seran las deseadas, y su rendimiento final sera deficiente; lo

gue afectara a la entidad como un todo.

Es por ello que, como parte de la propuesta integral y sistémica que se implementa
para la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.; se parte de dicho método, o al menos

se asumen algunas de sus caracteristicas esenciales, relacionadas con la identificacion y
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descripcion oportuna de las competencias que definen a un puesto de trabajo determinado.
Se trata de un proceso que la organizacion no tenia desarrollado previamente, de ahi su
importancia y relevancia, para el futuro del desempefio laboral de los trabajadores y de la

excelencia que busca la institucion econdmica y contable.

e El Behavioral Event Interview, por sus siglas en inglés BEI que, conceptualmente significa
Entrevista Evento-Conductual; se refiere a entrevistas sobre eventos criticos realizados a
grupos de personas, identificadas como “superestrellas’, a partir de los criterios de
evaluacion de desempefio definidos por cada organizaciéon. Por tanto, pretende determinar
las actitudes y pautas de comportamiento ante situaciones problematicas, y compararlas
dentro de grupos de alto y medio desempefio; para construir el perfil de competencias idéneo
para cada puesto de trabajo. (Zamora, 2010, pags. 7-8)

e El Assessment Center, es un método que utiliza en si mismo varias técnicas que, permiten
obtener informacién acerca de las competencias y conductas requeridas; de ahi que se usa
en procesos de Gestion de Talento Humano, como la seleccién captacion, desarrollo,
capacitacion, evaluacion, identificacion de necesidades, entre otros. Por ello intervienen
especialistas de diversas areas, con énfasis en la Psicologia; que compara las conductas
observadas con las competencias definidas en este diccionario. (Zamora, 2010, pags. 8-9)

Algunas de las técnicas que se suelen utilizar en este caso son los cuestionarios de
personalidad, juego de roles, dindmicas de grupos, entrevistas personales, y actividades en las
gue se pueden identificar y evaluar habilidades directivas, de negociacién, gestién, atencion al
cliente y planificacion; asi como la creatividad y capacidad de solucionar conflictos y tomar
decisiones, desde niveles efectivos de comunicacion y alto compromiso con la organizacion. Ello
en cuatro momentos fundamentales: actividades de contacto inicial, ejercicios de andlisis,
ejercicios de in-basket y dindmicas de grupo. (Zamora, 2010, pags. 8-9)

A consideracion de la presente autora, este es uno de los métodos mas factibles y
confiables; en primer lugar porque basa su analisis e interpretacién en la triangulacion de la
informacion, lo que permite una mayor profundidad y objetividad en la eleccion del perfil de
competencias y conductas adecuadas; y en segundo lugar, porque reconoce la participacion
de los intereses, necesidades y expectativas de los sujetos involucrados, como piezas claves
en el desarrollo organizacional, para la determinacion de las competencias y conductas de un

puesto de trabajo concreto.

De manera que, se tienen en cuenta la multiplicidad de factores que intervienen en
la concepcidn de cualquier fendbmeno psicosocial; tal y como se sugiere en el desarrollo del
presente proyecto investigativo que, permite la profundizacién y mejoramiento constante de

los elementos que forman parte la Administracién y Gestion del Talento Humano.

e Los cuestionarios estandarizados, son aquellos instrumentos que se utilizan dentro del
ambito de la Psicologia Organizacional, para medir aquellos factores que segun los
estudiosos del tema, son los que mejor predicen el rendimiento y desempefio laboral. Entre
estos resaltan: el Inventario de la Personalidad de Eysenk (1973), el Inventario de
Percepcioén y Preferencias (1977), los 16 factores de la Personalidad de Catell (1984) y el
Cuestionario de Personalidad Laboral de Saville y Holdsworth (1984); todos citados por
(Zamora, 2010, pag. 9).
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A pesar de la objetividad que puede lograrse cuando se utilizan cuestionarios
estandarizados, sobre todo porque en los procesos de identificacion de competencias y
conductas requeridas, asi como los de seleccién, capacitacion y evaluacion; interviene la
subjetividad humana de quien observa, analiza e interpreta. La consideracion de la
presente autora, es que no basta con aplicar test psicolégicos como los mencionados
anteriormente, que se basan esencialmente en evaluadores de caracteristicas de la
Personalidad, de forma cerrada y rigida; y se pierden de la posibilidad de observar
realmente pautas de conductas, reacciones emocionales, expresiones faciales y gestuales

que, brindan una informacién mas completa de la persona que se esta analizando.

Es por ello que, la complementariedad en la aplicacion de técnicas de recogida de
informacion, es fundamental para alcanzar los objetivos deseados; tal y como se
implementa a través del desarrollo de la presente investigacién, en la que se combina la
realizacion de cuestionarios, la observacion, y la revision bibliografica, para obtener la
informacion correspondiente acerca de las necesidades e intereses de capacitacion de los
trabajadores, en funcion ademas, de las caracteristicas y requerimientos del puesto de
trabajo, las competencias y conductas demandadas, y las potencialidades y debilidades de

los individuos que las deben desarrollar.
2.11. Perfiles de mandos medios

De acuerdo a lo planteado por la literatura cientifica referente al tema en cuestion,
los perfiles de mandos medios, se encuentran estrechamente relacionados con la
estructura organizacional del sistema y por supuesto, con los canales de informacion
establecidos. No es un secreto que, la jerarquia de poder dentro de las organizaciones
sociales, siempre y cuando no sea extremadamente rigida y vertical, favorece el
conocimiento, la comprension de actividades y el funcionamiento de cada uno de los
niveles que intervienen. Entendiendo que la division del trabajo y la delegacién de
responsabilidades, bien distribuidas y planificadas, garantiza el flujo de informacion
transparente y clara; y por tanto, el desempefio laboral eficiente, en relacion con el resto de
los factores que intervienen en su éxito: competencias, motivacion, adecuadas condiciones

ambientales y fisicas, buen clima laboral, entre otros.

En funcién de esto, se considera que “los perfiles de mandos medios forman parte
del sistema a nivel administrativo, y son los encargados de proporcionar informacion valiosa
a los mandos intermedios gerenciales y administrativos; simplificando actividades de

planificacion, organizacion, direccion, control y supervision”. (Gutiérrez, 2010, pag. 94)

49



A pesar de la importancia evidente de estos niveles intermedios de informacion y
relacion directa con los mandos superiores, no se aprecia en este caso o al menos en la
presente conceptualizacion; los canales de comunicacién bidireccional e interdependientes
gue deben establecerse entre todos los niveles jerarquicos, para que quienes se mantienen
en los eslabones inferiores sientan que participan activamente en los procesos de
planificacién, seleccion, desarrollo, crecimiento, toma de decisiones y solucion de conflictos

gue, inevitablemente los involucran.

Por tanto, que crezcan y se desenvuelvan en un clima laboral que les resulte
satisfactorio y los conduzca a poner al servicio de la organizacion sus competencias, para
obtener resultados exitosos en su desempefio laboral y contribuir a la excelencia de la
organizacion; desde los procesos de motivaciébn y capacitacion, que se pretenden
implementar por ejemplo, en la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA. Asi mismo se
definen especificamente, las funciones propias de cada puesto y area de trabajo, y los
canales de interaccion, jerarquizacion y comunicacion que se establecen; de manera que se

favorezca realmente el desempefio de los trabajadores y de la organizacién como un todo.
2.12. El clima organizacional

Esta es una de las variables fundamentales, que dentro de la concepcion de la
Gestion del Talento Humano, determina el comportamiento de los trabajadores dentro de la
organizacién y permite evaluar lo favorable o desfavorable de las relaciones interpersonales
gue se establecen entre los empleados, de estos con los niveles superiores, y también en
cuanto a los valores, cultura, mision y visidn de la empresa, e incluso respecto a los
indicadores externos que repercuten en el funcionamiento del sistema como un todo. Por
tanto, también permite predecir como sera el desempefio laboral de los individuos que, no
solo esta influenciado por las habilidades, destrezas o actitudes que posean, sino también
de acuerdo a los procesos motivacionales, afectivos y de bienestar que alcancen, al formar

parte de la organizacion.

En este sentido, se resalta que el clima organizacional:

Es un componente multidimensional de elementos que, incluye la interrelacién de otras
variables organizacionales como: estructuras jerarquicas, modos de comunicacion y estilos
de liderazgo; los cuales intervienen en la determinacion de un clima laboral que influye
inevitablemente en el comportamiento de los individuos y por tanto, en su desempefio ante el
cumplimiento de las metas de la empresa. (Uria, 2011, pag. 20)

Se reafirma una vez mas, la interaccién de dimensiones propias de las estructuras

organizacionales como la comunicacion, el liderazgo, las posibilidades de participacion y de
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autonomia, que potencian la creatividad y por tanto, favorecen los altos estandares de
rendimiento y productividad; los valores que defiende la entidad; el tipo de relaciones
interpersonales que se establecen; las politicas de reconocimiento y remuneracion que se
ofrecen; el ambiente fisico de la empresa y los recursos con que cuentan las personas para
desarrollar su actividad; siempre y cuando ello se corresponda con las competencias,

necesidades, expectativas e intereses con que ingresan a la organizacion.

Pues aunque la motivaciéon y bienestar en relacion con el trabajo que realiza el
individuo, lo conduzcan a sacrificar la satisfaccion de sus necesidades individuales, para
alcanzar las metas grupales; es fundamental que perciba la retribucion, en términos de

recompensa y buen clima laboral, por los aportes ofrecidos a la empresa.

Otra definicién significativa acerca de la tematica en cuestién, plantea que:

El clima organizacional refleja el estilo de vida de una organizacion; si este clima es
perfeccionado, se da una mejoria en el desempefio de los integrantes de la organizacion.
Cuando se analiza el clima organizacional, desde una perspectiva psicoldgica, se aprecian
dos niveles: las caracteristicas del ambiente de trabajo, y la influencia que la percepcion de
este ambiente tiene sobre la conducta de sus integrantes. (Pelaes, 2010, pag. 41)

Es decir que, no se trata Unicamente de establecer condiciones que desde el punto
de vista objetivo y subjetivo, puedan determinar la conducta de los trabajadores en relacién
con los requerimientos de la actividad a desarrollar y el cumplimiento de las metas
grupales; es sobre todo la percepcion y la valoracion que dicho clima, creado formal o
informalmente por los mandos directivos, los lideres espontaneos o los propios
trabajadores, despierte en las personas involucradas. Dicho impacto estd determinado por
la interrelacién de una serie de factores de orden psicoldgico, como los conocimientos y la
experiencia; los saberes y las creencias; las vivencias; las caracteristicas de la
Personalidad; los procesos afectivos que se desencadenen; su autonomia y posicion

respecto a los indicadores de orden social; y su concepcién del mundo.

De manera que la influencia del clima laboral dentro de las organizaciones, puede
variar de una persona a otra; por lo que resulta fundamental tener en cuenta las
individualidades que intervienen en el proceso, para obtener los resultados deseados desde
el punto de vista de la productividad, y también en relacién con la necesidad de garantizar
el bienestar y la satisfaccion de sus trabajadores; lo cual forma parte sustancial del disefio e
implementaciéon de la presente propuesta alternativa de solucion, como ha podido

observarse previamente.
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Por ultimo, es importante llamar la atencion sobre el hecho de que la creacion de un
clima laboral favorable, no solo resulta provechoso para los individuos que conforman el
sistema organizacional; sino que ello se traduce fielmente en los estandares de excelencia
empresarial, por el que abogan las concepciones modernas de la Psicologia Organizacional.
Comprendiendo que, las mejores inversiones que se pueden realizar en las empresas son
en las politicas de Gestion de los Recursos Humanos que, garantizan un desempefio en el
trabajo altamente satisfactorio; por supuesto sin perder de vista las exigencias y demandas
de la tarea y el ofrecimiento de condiciones ambientales que, contribuyan al buen

funcionamiento de la organizacion.

Es por ello que, la propuesta de solucion que se desarrolla en el presente proyecto
investigativo, no se limita Unicamente al disefio formal de un Plan de Capacitacion y de
Motivacién; sino que transita previamente por un proceso integral y dialéctico que, incluye
cada uno de los elementos componentes de las organizaciones como sistemas sociales,
entre estos: los valores culturales de la organizacion, el clima laboral, los objetivo-metas, las
politicas de comportamiento y funcionamiento, el liderazgo, la comunicacién, las
expectativas e intereses empresariales; los cuales se evalltan mediante la aplicacion de

cuestionarios y la observacion directa de la investigadora.
2.13. Marco conceptual

Administracion del talento humano: “Se trata de la funcion administrativa
dedicada a la captacién, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados; sus
representantes y directivos estdn involucrados en actividades como reclutamiento,

entrevistas, seleccién y entrenamiento”. (Chiavenato, 2013, pag. 6)

Bienestar laboral: “Relacionado con la calidad y el clima del ambiente de trabajo
donde se desempefian los individuos; tiene que ver con las sensaciones y percepciones
individuales que se producen respecto a, las condiciones fisicas, las relaciones
interpersonales, los canales de comunicacién, los estilos de direccion, los niveles de

participacién y autonomia, entre otros”. (Vargas & Aldana de Vega, 2008, pag. 128)

Capacitacion: “Es el proceso de ensefianza-aprendizaje, orientado a que los
sujetos se desarrollen personal y profesionalmente, sobre todo dentro de las
organizaciones sociales, en las que se requieren niveles 6Optimos de preparacion para
enfrentar actividades, transformaciones y exigencias”. (Coordinacion Técnica Nacional
Pralebah, 2009, pag. 4)
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Clima organizacional: “Conjunto de caracteristicas que identifican a una organizacion
con respecto a las demas e influyen en la conducta y el desempefio laboral de las personas
que la integran”. Forehand y Gilmer (1964) citados por (Gan & Berbel, 2008, pag. 173)

Competencias: “Se refiere a la capacidad de los individuos para enfrentarse a la
realizacion de una tarea determinada, en cualquier &mbito de su vida, con el éxito esperado
por quienes le rodean; y que estd determinada por habilidades, destrezas, actitudes,
valores, procesos motivacionales, entre otros”. (Vargas & Aldana de Vega, 2008, pag. 130)

Conducta: “Es sinénimo de comportamiento y se refiere a las acciones y reacciones
del sujeto ante los factores del entorno que influyen sobre él y lo movilizan a actuar y
desempefiarse, en funcién de ello. Desde el punto de vista de la Psicologia Conductista, es
la respuesta ante los estimulos del medio; que no necesariamente tiene que ser mecanica,
sino que media un grupo de factores vivenciales, cognitivos, emocionales y sociales”.

(Diccionario de Psicologia Cientifica y Filoséfica, 2013)

Desempefio: “Es la variable relacionada con el resultado del trabajo observable y
medible en cantidad, frecuencia, sistematicidad y calidad; para estructurar procesos de
mejoramiento y superacion constantes que, repercuten en el crecimiento individual y en el

de la organizacién como un todo”. (Vargas & Aldana de Vega, 2008, pag. 132)

Gestion del talento humano: “Es la manera en que la organizacion utiliza,
desarrolla, coordina, capacita, y estimula las potencialidades de su personal; para contribuir
a su desempefio optimo y bienestar, pero en correspondencia con el de la empresa”. (Veras
& Cuello, 2008, pags. 14-16)

Lider: “Es la persona que ejerce una influencia espontanea sobre los restantes
miembros de grupo, quienes le ofrecen respaldo y aceptacion, lo que los motiva a comportarse
de manera que se obtengan las metas organizacionales; gracias también a las contribuciones

significativas que el sujeto lider realiza sobre la tarea”. (Casales, 2010, pag. 55)

Motivacion: “Estimulos que modifican el comportamiento y el estado de animo de
las personas para que sean capaces de impulsar sus acciones y las de otros, hacia la

consecucion de las metas organizacionales”. (Fuster, 2008, pag. 161)
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CAPITULO Ill.- METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1. Tipo de estudio

En todo estudio cientifico, es fundamental que exista una coherencia de aspectos
tedricos, metodoldgicos, practicos y de andlisis e interpretacion; es por ello que la seleccién
del tipo de investigacion preciso que, responda efectivamente al problema plateando, es una
de las tareas mas importantes del disefio investigativo. Pues en funcién de ello, se recopilara
toda la informacion necesaria, para alcanzar los resultados deseados y esperados. Ello en
conjunto, con el resto de los aspectos metodol6gicos que, guian todo el estudio.

De manera que, el presente trabajo se sustenta por una parte en la exploracion, que
gracias a su flexibilidad, conduce a llevar a cabo una investigacion mucho méas abarcadora.
Por lo que necesariamente hay que partir de la exploracion de la situacién que se
manifiesta en la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, en cuanto al desempefio laboral
y el bienestar de sus trabajadores; para conocer las peculiaridades de su expresion, los
factores causantes y desencadenantes, y los perjuicios que puede ocasionar. Todo ello,
para determinar ademas, cuales son las formas mas apropiadas de recopilar informacién e
interpretarla, y obtener resultados valiosos y factibles de ser implementados en una

propuesta alternativa de solucion.

El estudio exploratorio permite el acercamiento a la problematica de estudio presente en
la empresa, desde la utilizacion de diversas técnicas e instrumentos de recopilacion de
informacion que, resultan provechosas en ese sentido; y que no solo permiten evaluar de forma
objetiva el fendmeno, sino que posibilitan en un estudio superior, el andlisis e interpretacion de los
datos latentes que, no son medibles u observables a simple vista; pero que siempre contribuyen a

una mayor profundizacién de la tematica en cuestion.

Por otro lado, la presente investigacidn es de tipo descriptiva, en tanto su propdsito
es describir de forma detallada, como se manifiestan las variables de desempefio y
bienestar laboral, en la institucion objeto de estudio; para ello resulta fundamental el analisis
de otros procesos relacionados como es el caso de la motivacion, la capacitacion, el
liderazgo, la solucién de conflictos, la comunicacion, la participacion, y los indicadores de
gestion de talento humano. Se trata de desarrollar un marco referencial comin que,
sustente tedricamente el estudio y establezca una coherencia metodoldgica con los
procedimientos practicos que se pretenden implementar, para dar solucibn a la
problematica encontrada en la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

No obstante, lo fundamental en este caso, es lograr que estos tipos de estudios

investigativos, se complementen e integren sistematicamente, para obtener los resultados
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esperados y con todo el rigor cientifico que conlleva dicho proceso; tanto desde el punto de

vista exploratorio como descriptivo.
3.2. Método de estudio

En cuanto a los métodos cientificos que, orientan y guian las investigaciones propias
de cualquier disciplina del saber; se sefiala que en el caso del presente trabajo, resultan de
la planificacion estratégica previa, que debe guiar todo proyecto cientifico; asi como de los
pasos que permiten el desarrollo de acciones paulatinas y la evaluacibn de su
cumplimiento, en funcion de alcanzar los resultados deseados no solo desde el punto
investigativo, sino sobre todo de relevancia practica para los integrantes de la Empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

En este sentido, se trata esencialmente de trabajar a partir del método inductivo y el
método deductivo; partiendo en primer lugar de las concepciones globales e histéricamente
universales, acerca de las variables de desarrollo organizacional, desempefio y bienestar
laboral; desde la revision y el analisis de teorias cientificas al respecto que, permitan
entender el fendbmeno en su dimensién particular en la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA

& CIA; es decir mediante una concepcion deductiva del fenédmeno.

Posteriormente, a partir de la aplicacién de encuestas y cuestionarios, el analisis
cuantitativo e interpretacién cualitativa de los datos; se obtienen conclusiones generales del
fendbmeno que ocurre en la empresa, pero que puede ser semejante al de cualquier otra
institucion, o sea generalizable. De manera que, los resultados alcanzados, con los ajustes
de contexto pertinentes, pueden servir de base para la realizacion de investigaciones como
esta, en muchos sistemas organizacionales con similar problematica; o también, asumir la

propuesta alternativa de solucion, para darle respuesta a su dificultad manifiesta.

Tratdndose este Ultimo aspecto del proceso de induccion propio del estudio
cientifico, complementario a la deduccién previa. En el caso de la investigacion realizada en
la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., se parte tanto de teorias universales para
entender la problematica; como también se obtienen resultados particulares susceptibles de
ser extendidos a muchas organizaciones sociales, que pretenden analizar y solucionar

situaciones conflictos similares.
3.3. Fuentes de informacién

De acuerdo a las fuentes de informacién que se utilizan para llevar a cabo una

investigacion cientifica, podemos detallar tres tipos: primarias, secundarias y terciarias,

56



relacionadas con la modalidad bibliografica-documental, en ésta investigacion se tomaran

en cuenta las primarias y secundarias.

Por tanto, es comprensible que el sustento tedrico de la presente investigacion,
necesariamente se base en la recopilacion de informacion proveniente de algunas de estas
fuentes mencionadas con anterioridad, sobre todo de fuentes primarias. Desde la revision y
el analisis bibliografico, se pretende desarrollar de forma argumental y cientifica, el
problema a solucionar, asi como las principales variables del estudio y las teorias que se
estructuran a su alrededor; y por lo tanto, lograr el acceso a fuentes de informacion que
faciliten el proceso de disertacion teérica y posteriormente guien el resto de los aspectos

metodoldgicos y practicos que, concluyan con los resultados investigativos.

Es por ello que el estudio se basa en la revision critica y reflexiva, de articulos
provenientes de revistas cientificas, libros, tesis de graduaciéon y maestria, monografias y
ensayos; todos relacionados con la tematica abordada. Lo cual ofrece una perspectiva
tedrica, metodoldgica y practica, altamente significativa para el desarrollo exhaustivo y
detallado de las cuestiones relacionadas con las variables de investigacion en la Empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.; asi como su analisis y valoracion subjetiva, partiendo de

la deduccidén propia de la investigacion cientifica.
3.4. Técnicas de investigacion

En cuanto a las técnicas propias de la investigacion, se sefiala que son aquellas que
permiten recolectar, organizar y transmitir la informacion pertinente al desarrollo de los
estudios cientificos. De acuerdo con ello, en la presente investigacion se utilizan: la
Observacion Directa y la Encuesta; las cuales se explican de manera detallada a

continuacion, y se especifica su uso particular en este estudio.

El primer método resulta esencial para el desarrollo de la presente investigacion, en
tanto la observacion de la informacion recogida, acerca de la manifestacion del desempefio y
el bienestar laboral, tal y como ocurre en el contexto de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA
& CIA; permite obtener resultados mucho mas precisos y efectivos. Se trata de combinar la
aplicacién de otras técnicas como la encuesta, con la observacion participante de cada uno
de los procesos que tienen lugar en la organizacién objeto de estudio; lo cual posibilita no
solo la exploracion y el diagnéstico previo de la situacién, sino ademas, la complementariedad
de los analisis y las interpretaciones posteriores, desde el acercamiento y la profundizacion

en el fendbmeno, vy las variables que se interrelacionan como parte del mismo.
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En el caso de la encuesta se plantea que, su utilizacién en la presente investigacion,
pretende recopilar informacién pertinente acerca de las variables de estudio, y profundizar
en sus particularidades, posibles causas y consecuencias, asi como en la relacion que se
establece entre ellas. A partir del disefio y aplicacion de un cuestionario de 20 preguntas
cerradas, que disminuya en lo méas posible los riesgos propios de la investigacion con seres
humanos, ubicandolos a todos en una situacion de estudio similar, con las mismas

repercusiones del ambiente fisico, al menos las mas inmediatas.

Es por ello que se dispuso de un local agradable y confortable, para la
implementacion de la encuesta a la poblacion seleccionada de la Empresa NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA., con el propésito de generalizar los resultados y desarrollar la
propuesta de solucion pertinente; respondiendo a sus percepciones de la problemética,
necesidades, intereses y expectativas fundamentales, en relacion con la estructuracion del

trabajo que desempefian en la compafiia.
3.5. Recopilacion de la informacion

Tabla 1. Plan de recoleccion de la informacion

Preguntas Basicas Explicacion
¢ Para qué? e Paralograr los objetivos de la investigacion
e Desempefio Laboral
e Bienestar Laboral
. . ,7 e Motivacion
¢ Sobre qué aspectos? «  Capacitacion
e Conflictos
e Liderazgo
¢, Quién? e Investigadora
¢Cuando? e 2016 - 2021
¢,Donde? e Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA
¢ Cuantas veces? e Las necesarias
¢, Qué técnicas de recoleccion? *  Observacion Directa
e Encuesta
+Con qué? . ReglsFro dg Observacion
e Cuestionario
¢En qué situacion? e Sjtuacion de investigacién

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

3.6. Procesamiento de la informacion

¢ Recopilacién de la informacién, a través de las técnicas e instrumentos disefiados
para ello, y determinar oportunamente las caracteristicas del desempefio laboral y el
bienestar de los empleados de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; y asi

mismo elaborar la propuesta correspondiente.
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e Revision critica de la informacién recogida, para descartar todos aquellos datos que

por su irrelevancia y no pertinencia, pueden afectar el desarrollo de la investigacion.

¢ Realizacion de la tabulacién y cuantificacion de los datos obtenidos, acerca de las variables
de estudio: desempefio y bienestar laboral, y la relacion de influencia entre las mismas.

e Apoyarse en el paquete Microsoft Office, para realizar los célculos estadisticos
correspondientes, y representar graficamente la informacion. De manera que,
posteriormente se proceda a la interpretacion y andlisis de dichas tabulaciones,
transformadas en tendencias e interrelaciones subjetivas que, aporten a una mayor
profundidad al estudio. Todo ello, respondiendo a los objetivos e interrogantes de la
investigacion, y en funciéon de lo expresado en el marco tedrico del trabajo, que

sustenta cientifica y metodolégicamente los resultados y el trabajo en general.
e Desarrollar las conclusiones, recomendaciones y propuesta de solucion.
3.7. Poblacién y Muestra

Para estudiar cualquier fenémeno de la ciencia, ya sea social, exacta o natural, es
fundamental seleccionar una conjunto que reldna los elementos, ajustables al objeto de la
investigacion. De acuerdo con ello, se sefiala que la poblacién de la presente investigacion,
son todos los empleados que conforman la nédmina de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA
& CIA; ya sean los directivos o los trabajadores simples, pues relinen las especificaciones de
recoleccién y analisis de informacién segun las variables investigativas, y a todos afecta por

igual la problematica de estudio.

En funcién de ello, muchas veces se trata de seleccionar una porcion representativa de
las caracteristicas del fendmeno que se pretende estudiar, y de acuerdo con ello poder hacer la
generalizacion y adoptar las medidas pertinentes para la solucion de la problematica, a gran
escala; o sea determinar la muestra correspondiente a la poblacion de estudio. En el caso de la
presente investigacion, teniendo en cuenta los objetivos de realizacion de la misma, asi como
las peculiaridades de la empresa en la que se desarrollara el estudio, sobre todo el pequefio
namero de miembros con que cuenta; se decidi6 trabajar con toda la poblacién, es decir que no
se procede al célculo muestral, en funcién de alcanzar los resultados deseados, y velando por
la confiabilidad y efectividad del estudio. Es por ello que, las unidades de analisis quedan

conformadas de la siguiente manera:
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Tabla 2. Poblacién de la Empresa NUGRA CONAB NUGRA & CIA

Unidades de Observacion No Porcentaje
Trabajadores 40 100%
Total 40 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

3.8. Andlisis e Interpretacion de Resultados

Tabla 3. Conocimiento acerca de la mision y vision de la empresa

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Si 15 37%
No 25 63%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 6. Conocimiento acerca de la mision y visiéon de la empresa

= Si
mNo

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 63% de los trabajadores encuestados manifiestan que no tienen conocimientos acerca
de la misién y vision de la empresa NUGRA CONAB NUGRA & CIA; mientras el 37% dice que si.

Interpretacion

Como se puede apreciar la mayoria de los empleados, no tienen conocimientos sobre
la mision y la visibn de la empresa a la que pertenecen y para la que se encuentran
trabajando. Lo cual resulta altamente perjudicial para alcanzar el desempefio laboral éptimo
gue se pretende, y por tanto, los elevados estandares productivos que necesita la empresa
para sostenerse en el mercado. De acuerdo a los sustentos tedricos de la presente
investigacion, los problemas de motivaciéon ejercen una influencia negativa en el desarrollo de
los trabajadores dentro de una organizacion; de manera que al no tener suficiente informacion
acerca la misién y visién a la que deben aspirar, entonces resulta muy dificil que ofrezcan
todo su empefio y competencias, para alcanzar y defender valores que ni siquiera conocen y

por supuesto, tampoco comparten.
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Tabla 4. Valoracion del desempefio laboral

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Suficiente 9 22%
Poco Suficiente 5 13%
Insuficiente 26 65%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 7. Valoracion del desempefio laboral

= Suficiente
m Poco Suficiente

Insuficiente

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 65% de los trabajadores encuestados refieren que su desemperio laboral en relacion

con el cumplimiento de los objetivos organizacionales, es insuficiente; el 22% sefiala que es

suficiente; y para el 13% es poco suficiente.
Interpretacion

Muy relacionado con lo planteado con anterioridad, el desempefio laboral de la gran
mayoria de los trabajadores de la empresa objeto de estudio, se comporta entre insuficiente
y poco suficiente; lo cual reafirma la necesidad de llevar a cabo una propuesta alternativa
de solucién que, contribuya a enfrentar satisfactoriamente dicha problematica. Teniendo en
cuenta que, las condiciones objetivas y sobre todo las relacionadas con la motivacion, la
satisfaccion en el trabajo, la participaciébn activa en las tareas de la organizacién, la
estructuracion de canales de comunicacién e informacion efectivos; garantizara al maximo
el alto rendimiento productivo de los empleados, y al mismo tiempo el de la empresa como
un todo. Pero es fundamental partir del conocimiento de los trabajadores acerca de las
metas que persigue la institucion, que se sientan identificados con las mismas, y por tanto,
sean capaces de sacrificar la satisfaccion de necesidades personales y profesionales, para
lograr el cumplimiento de los objetivos que constituyen la razén de ser de su integracion a
la empresa NUGRA CONAB NUGRA & CIA.

61



Tabla 5. Preparacion en relacion con la actividad que realiza

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Si 10 25%
No 30 75%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 8. Preparacion en relacion con la actividad que realiza

m Si
=No

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 75% de los encuestados expresan que, no se sienten suficientemente preparados

para desempenfarse en la actividad que realizan o en el puesto de trabajo que ocupan dentro de

la empresa; mientras solo el 25% declara que si lo esta.
Interpretacion

Una gran cantidad de trabajadores de NUGRA CONAB NUGRA & CIA., no cree que
cuenta con la preparacion necesaria para enfrentar los requerimientos de la tarea, y ello por
supuesto influye negativamente en la calidad del trabajo que desempefian, y por tanto, en la
posibilidad de éxito de la organizacion. Lo cual puede deberse a dos cuestiones fundamentales,
ambas relacionadas con la eficiente Gestion de Recursos Humanos que debe desarrollarse
dentro de la empresa; en primer lugar resalta la importancia de llevar a cabo procesos de
seleccion, lo suficientemente planificados como para escoger a las personas idéneas para
ocupar un cargo determinado, cualquiera que este sea; y en segundo lugar tiene que ver con la
necesidad de disefiar programas de capacitacién que, contribuyan a reforzar las habilidades y
destrezas con que ingresan los trabajadores a la institucién, y sobre todo a fortalecerlas de
acuerdo a las exigencias de la tarea que se realiza. Por supuesto, ello también esta vinculado
con la interrelacion de otros procesos y subsistemas organizacionales, como la evaluacién del
desempefio y la motivacion constantes por desarrollar las actividades con la calidad requerida,
en correspondencia con la mision y visiébn que persigue la empresa; y que como se pudo

observar, en la mayoria de las ocasiones no son reconaocidas por los trabajadores.
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Tabla 6. Necesidad de un Plan de Capacitacion

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Si 35 87%
No 5 13%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 9. Necesidad de un Plan de Capacitacion

uSi

ENo

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 83% de los trabajadores consideran que es realmente necesario desarrollar e
implementar un Plan de Capacitacion, encaminado a mejorar su desempefio laboral; solo el

13% de la muestra opina lo contrario.
Interpretacion

Como se puede apreciar casi la totalidad de los encuestados, resaltan la
importancia de llevar a cabo en la empresa un Plan de Capacitacion con el propésito de
elevar su desempefio laboral; lo cual esta estrechamente relacionado con las dificultades
evidentes, que aprecian en la preparacion para realizar las tareas encomendadas, y en la
percepcion de que su desempefio laboral no cumple con las exigencias de los
requerimientos de la actividad. Ademas, ello implica que de alguna manera se sienten
comprometidos con los objetivos organizacionales, o al menos con la necesidad de
alcanzar altos niveles productivos; no solo para su satisfaccion personal y profesional, sino
también en funcién de responder favorablemente a las demandas vinculadas a su actividad

especifica, y por tanto, a las de la organizaciéon como un sistema integrado.
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Tabla 7. Satisfaccion en relacion a los procesos de evaluacion del desempefio

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 5 12%
Satisfecho 9 22%
Poco Satisfecho 13 33%
Insatisfecho 13 33%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 10. Satisfaccién en relacion a los procesos de evaluacion del desempefio

m Muy Satisfecho
= Satisfecho

Poco Satisfecho
u Insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 33% de la muestra encuestada, refiere sentirse entre poco satisfecha e insatisfecha
en relacion con los procesos de evaluacion del desempefio llevados a cabo en la empresa

NUGRA CONAB NUGRA & CIA.; mientras que el 22% sefiala que esta satisfecho y el 12%

muy satisfecho.
Interpretacion

De lo anterior se infiere que més del 60% de los trabajadores experimentan distintos
niveles de insatisfaccion en relacion con los procesos de evaluacion del desempefio laboral,
gue se llevan a cabo en la institucion. Las razones de su inconformidad, pueden ser de
diversa indole; desde una inadecuada planificacion estratégica del procedimiento, la
valoracién de indicadores inapropiados, la injusticia en las conclusiones a las que se arriban
o la falta de retroalimentacién acerca del proceso. Lo que a su vez repercute en gue no se
estructuren estrategias innovadoras y efectivas de mejoramiento del desempefio, y por
tanto, se perjudigue la satisfacciébn de los trabajadores con respecto al clima laboral
imperante en la empresa, y de esta manera, su permanencia en la misma; asi como el

esfuerzo y la responsabilidad propia por intentar alcanzar el desempefio laboral éptimo.
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Tabla 8. Efectividad de los procesos de evaluacion del desempefio

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Si 13 32%
No 27 68%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 11. Efectividad de los procesos de evaluacion del desempefio

u Si

mNo

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 68% de los trabajadores plantean que los procesos de evaluacion no resultan

efectivos para retroalimentar y tampoco para mejorar el desempefio, al tiempo que el 32%

opina que si.
Interpretacion

Como se habia sefialado previamente, la insatisfaccion de los empleados de la
empresa NUGRA CONAB NUGRA & CIA., se encuentra estrechamente vinculada al hecho de
gue los procesos de evaluacion que se desarrollan, como parte de una de las funciones
principales de las organizaciones; no son percibidos de manera efectiva en relacién a la
retroalimentacion que debe ofrecerse y tampoco en cuanto al disefio de estrategias oportunas
gue, contribuyan a mejorar el desempefio. Y es que precisamente, esta debe ser la esencia y el
propésito fundamental de dichos procesos, ofrecer informacion relevante, tanto a la empresa
como a los empleados; con el afan de superar las deficiencias detectadas o reconocer el buen
trabajo desarrollado hasta el momento, que también es una forma efectiva de motivar y estimular

para que todos continden desempefiandose satisfactoriamente.
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Tabla 9. Incentivos y reconocimiento a la labor

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 27%
A veces 20 50%
Nunca 9 23%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 12. Incentivos y reconocimiento a la labor

m Siempre
=A veces
Nunca

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
Analisis
El 50% de los trabajadores encuestados manifiestan que sus directivos les ofrecen los
incentivos y el reconocimiento suficiente por la labor que realizan, solo a veces; el 27% dice que

siempre y el 23% que nunca.
Interpretacion

De acuerdo a los datos mostrados, es evidente que existen dificultades en cuanto a
las politicas de remuneracién y reconocimiento implementadas en la empresa, lo cual
repercute negativamente en la motivacion de los empleados, y por tanto, en el nivel de
desempefio ofrecido en relacién con los requerimientos de la tarea. Ello unido al impacto
negativo en indicadores formales de gestibn como la asistencia, la puntualidad y la
fluctuacion laboral, asi como en otros vinculados a su compromiso, identificacién y sentido
de pertenencia hacia la organizacién, sus objetivos, valores y vision futura. Para que el
desarrollo profesional de los trabajadores y su contribuciébn a las tareas empresariales
realmente tengan la calidad que se exige, es fundamental que se desempefien desde la
espontaneidad y la responsabilidad individual, y no por la presion del castigo formal que
pueden sufrir, debido al no cumplimiento de los parametros de comportamiento laboral. De
ahi la importancia de la buena comunicacién y el reconocimiento merecido, ante la
realizacién exitosa de las tareas encomendadas, lo cual se revertira en el prestigio y la

excelencia que busca toda empresa.
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Tabla 10. Supervision de la labor

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 25%
A veces 25 62%
Nunca 5 13%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 13. Supervision de la labor

m Siempre
= A veces

Nunca

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 62% de los trabajadores sefialan que sus directivos supervisan la labor que ellos

realizan, solo a veces; el 25% plantea que lo hace siempre y el 23% que nunca.

Interpretacion

La tarea de supervision directiva, es esencial para contribuir al desempefio 6ptimo de
los trabajadores, siempre y cuando se realice bajo principios de orientacién y motivacion, y no
de control estricto o presién; pues en ese sentido el efecto obtenido seria perjudicial, como
podra observarse mas adelante. En el presente caso, esta funcién no se realiza con la
sistematicidad y constancia necesarias, que permitan alcanzar los resultados esperados y
deseados por todos; de lo cual forma parte también, la capacitacion requerida por los
trabajadores, cuando se insertan dentro de una organizacién. Pues a pesar de la formacion
académica y la experiencia laboral con que puedan contar, las exigencias especificas de

cada tarea requieren de preparacion y ejercitacion, que contribuyan al maximo desempefio.
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Tabla 11. Percepcion acerca de la supervision

Indicadores Frecuencia Porcentaje

Me parece oportuna 6 15%
Me ayuo!a en el mejoramiento de la tarea 8 20%
que realizo
Siento que se interesa en mi trabajo 3 8%
Me incomoda que me supervisen 8 20%
constantemente
Siento que no es productiva 15 38%

Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 14. Percepcién acerca de la supervision

= Me parece oportuna

= Me ayuda en el
mejoramiento de la
tarea que realizo

Siento que se interesa
en mi trabajo

= Me incomoda que me
supervisen
constantemente

= Siento que no es
productiva

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 38% de los trabajadores consideran que la supervision realizada por sus directivos
no es productiva; el 20% en ambos casos, sefiala que le resulta incobmoda o que le ayuda en el

mejoramiento de la tarea que desempefia; al 15% le parece oportuna y el 7% percibe que se

interesa en su trabajo.

Interpretacion

Como se puede apreciar, unido a la poca frecuencia con que se realizan supetvisiones
por parte de los directivos de la organizacion, las consideraciones al respecto no son lo
suficientemente favorables, como para que surtan el impacto deseado. No obstante, es
importante resaltar que un grupo significativo de trabajadores ofrecen atributos positivos acerca
de la labor de supervisiéon gque sus directivos desarrollan, sobre todo en relacion con el aporte a
su trabajo y el interés que perciben por parte de su gerencia, en la labor que desempefian; no
solo en funcion de los objetivos empresariales sino también en cuanto a su propia impronta
personal y profesional. Por tanto, ello debe ser aprovechado oportunamente, teniendo en

cuenta el impacto satisfactorio que en muchos trabajadores se ha logrado al respecto.
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Tabla 12. Indicadores ambientales y fisicos

Adecuado Inadecuado Total

Indicadores Frec. Porc. (%) Frec. Porc. (%) Frec. P(OO/E;:'
lluminacion 10 25% 30 75% 40 100%
Temperatura 9 23% 31 77% 40 100%
Comodidad 12 30% 28 70% 40 100%

Ruido 15 38% 25 62% 40 100%
Materiales y herramlentas 15 38% o5 62% 40 100%

de trabajo

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 15. Indicadores ambientales y fisicos

= Adecuado

m ldadecuado

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis

Los indicadores relacionados con el ambiente fisico y ambiental del puesto de trabajo,
son evaluados de acuerdo a su nivel de adecuacion a la tarea desarrollada, como sigue (en
forma descendente): ruido y materiales y herramientas (15%), comodidad (12%), iluminacién

(10%) y por ultimo, temperatura (9%).

Interpretacion

Como se puede percibir, la totalidad de los indicadores vinculados a las condiciones
ambientales y fisicas con que debe contar un puesto de trabajo, para que la tarea a
desarrollar se ejecute lo mas favorablemente posible; son evaluados de forma insatisfactoria,
pues ninguna de las valoraciones de adecuacion, sobrepasan el 20%. Si bien la busqueda de
la excelencia empresarial, acentla la necesidad de invertir mucho mas en cuestiones de
capacitacion, motivacion, buen clima laboral y cultura organizacional acorde a los intereses
individuales; también es importante mantener los estandares fisicos y ambientales dentro de
los pardmetros establecidos, como un indicador relevante en relacion al alcance de un
desemperio laboral favorable, y por supuesto, para contribuir al bienestar y la seguridad de

quienes integran la organizacion.

69



Tabla 13. Motivacion hacia el puesto de trabajo y la actividad que desempeiia

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Muy Motivado 6 15%
Motivado 9 22%
Poco Motivado 15 38%
No Motivado 10 25%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 16. Motivacion hacia el puesto de trabajo y la actividad que desempefia

= Muy Motivado
= Motivado
Poco Motivado

=No Motivado

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 38% de los trabajadores encuestados sefialan que se sienten poco motivados con

el puesto de trabajo que ocupan y la actividad que realizan, el 25% no esta motivado, el 22%

declara sentirse motivado y el 15% muy motivado.

Interpretacion

En este caso se evidencian explicitamente los problemas de motivacién de los
trabajadores de la empresa NUGRA CONAB NUGRA & CIA., esta vez en relacién con el
puesto de trabajo que ocupan y la actividad que realizan; lo cual es extremadamente
perjudicial para su desempeno individual y el de la organizacién como un sistema, teniendo
en cuenta que el funcionamiento de una de sus partes repercute positiva o negativamente
en el del resto, y por supuesto en el de toda la empresa. Ello resalta una vez mas, la
necesidad de llevar a cabo un Plan de Motivacién y Capacitacion, dirigido a elevar la calidad

del desempefio laboral de sus trabajadores.
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Tabla 14. Valoracion de las relaciones interpersonales

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Buenas 12 30%
Regulares 18 45%
Malas 10 25%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 17. Valoracién de las relaciones interpersonales

= Buenas
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Malas

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 45% de la muestra encuestada considera que las relaciones interpersonales que se
establecen dentro de la empresa, son regulares; el 30% que son buenas; y el 25% que son

malas.

Interpretacion

Como se puede apreciar, una parte significativa de los trabajadores aprecian que
las relaciones interpersonales que se establecen dentro de la empresa, no resultan
favorables; lo cual produce un clima negativo de interaccion gque repercute en sus niveles
de motivacion y satisfaccion, respecto a los indicadores mas subjetivos y afectivos de los
recursos humanos. De manera que, el desempefio dentro de un ambiente de trabajo hostil,
poco gratificante y perjudicial para su bienestar social y calidad de vida, conduce a alcanzar
bajos parametros productivos; que afectan tanto la integridad individual y profesional de los

trabajadores, como la excelencia empresarial que se pretende alcanzar.
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Tabla 15. Valoraciéon de la comunicacion institucional

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Bien 13 32%
Regular 18 45%
Mal 9 23%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 18. Valoracién de la comunicacion institucional

mBien
= Regular
Mal

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis

El 45% de los trabajadores evallan de regular la comunicacion que se establece

dentro de la empresa, el 32% de bien y el 22% de mal.

Interpretacion

Este aspecto también repercute negativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores, y se encuentra estrechamente relacionado con el hecho de que, no se logren
establecer relaciones interpersonales efectivas entre los empleados de la organizacion;
teniendo en cuenta que la mayoria valora entre mal y regular, la comunicacién que se
produce entre los miembros de la empresa. Dichos procesos comunicacionales, tanto
desde el punto de vista formal e institucional, como en el caso de la informacién que se
transmite a través de los canales informales; resulta fundamental para guiar, orientar y
obtener buenos estandares de rendimiento productivo dentro de la organizacién, y por
tanto, lograr el éxito y la excelencia que se desea dentro del mercado comercial,

brindandoles a los clientes y a la sociedad, servicios de elevada calidad.
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Tabla 16. Niveles de participacion

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 35%
A Veces 20 50%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 19. Niveles de participacion

= Siempre
mA Veces
Nunca

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 50% de los trabajadores refieren que solo a veces, sus directivos les permiten

participar activamente en los procesos de toma de decisiones y solucion de conflictos;

mientras que el 35% dice que siempre y el 15% que nunca.

Interpretacion

Como se puede apreciar, los procesos de participacion activa que conducen a la
creatividad, la autonomia y la innovacién, también son limitados por parte de los directivos
de la presente organizacion; segun lo referido por la mayoria de los trabajadores
encuestados. Constituyéndose ello, en otro de los indicadores que afectan en gran medida
la motivacion y satisfaccion de los empleados, en cuanto a los estdndares de
comportamiento, relaciones interpersonales, cadenas de mando y jerarquia, comunicacion,
y libertad para desempenfiarse en la actividad que se realiza. En lo cual debe jugar un papel
trascendental el area de Recursos Humanos, asesorando a la gerencia y directiva principal,
para que ejerza un liderazgo real y espontaneo que, motive a sus trabajadores y garantice

su participacion activa en el logro de los objetivos grupales y organizacionales.
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Tabla 17. Identificacion con los valores organizacionales

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Si 14 35%
No 26 65%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 20. Identificacion con los valores organizacionales

uSi
mNo

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Andlisis

El 65% de la muestra manifiesta que no comparte los valores organizacionales que

defiende su empresa, mientras el 35% considera lo contrario.

Interpretacion

A partir de estos datos es posible inferir que, la mayoria de los trabajadores de
NUGRA CONAB NUGRA & CIA., no comparten los valores organizacionales de la empresa,
y por tanto, no sienten la responsabilidad y el compromiso necesario, para desempefiarse
en funcion de defenderlos y preservarlos; de ahi que su rendimiento productivo se vea
afectado actualmente. Como se planteé con anterioridad, tampoco cuentan con el
conocimiento suficiente acerca de la misién y la visién de la institucion; y de esta manera la

calidad de la actividad que realizan, no representa la contribucion oportuna, como para

alcanzar el éxito deseado y pretendido por la empresa.
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Tabla 18. Calificacion del clima laboral

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Adecuado 11 27%
Poco Adecuado 11 28%
Inadecuado 18 45%

Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 21. Calificacion del clima laboral

= Adecuado
mPoco Adecuado

Inadecuado

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 45% de los trabajadores consideran que el clima laboral presente en la empresa es

inadecuado, el 28% lo valora como poco adecuado y el 25% de adecuado.

Interpretacion

De acuerdo con la informacién presentada a través de la tabla y grafico anteriores,
se resalta que para la mayoria de los trabajadores de NUGRA CONAB NUGRA & CIA., el
clima laboral establecido es poco adecuado o inadecuado totalmente. Ello esta relacionado
por supuesto, con la valoracion ofrecida acerca de los indicadores de comunicacion,
participacién, evaluacién del desempefio, reconocimiento social, conocimiento sobre los
valores y objetivos fundamentales que defiende la empresa, entre otros; los cuales
repercuten desfavorablemente en la percepcion del clima laboral imperante en la
organizacion, y en el desempefio de los trabajadores dentro del puesto que ocupan y la

actividad especifica que realizan.
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Tabla 19. Satisfacciéon con la remuneracion salarial percibida

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 7 17%
Satisfecho 9 22%
Poco Satisfecho 15 38%
Insatisfecho 9 23%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 22. Satisfaccion con la remuneracion salarial percibida

® Muy Satisfecho
m Satisfecho
Poco Satisfecho

m Insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
El 38% de los trabajadores refieren que se sienten poco satisfechos con la
remuneracion salarial que reciben, el 23% se muestra insatisfecho, el 22% satisfecho y el

17% muy satisfecho.

Interpretacion

Como se puede percibir para la mayoria de los trabajadores de la empresa, la
remuneracion salarial que reciben por la actividad que realizan y los servicios que brindan no
es suficiente y por tanto, se sienten poco satisfechos o insatisfechos. Lo que
indiscutiblemente repercute de forma negativa en la motivacion y sentido de pertenencia que
puedan tener hacia la organizacion, y al mismo tiempo en el desempefio laboral, en funcién

del cumplimiento de los objetivos y las metas que se pretenden alcanzar.
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Tabla 20. Existencia de conflictos

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Si 26 65%
No 14 35%
Total 40 100%
Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
Figura 23. Existencia de conflictos
u Sj
ENo

Fuente: Encuesta a trabajadores

Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Andlisis

El 65% de los trabajadores manifiestan la existencia de conflictos interpersonales

dentro de la empresa, mientras el 35% no sefiala su presencia.

Interpretacion

Si bien la existencia de conflictos puede ser un muchos casos sinénimo de desarrollo
y evolucion, siempre y cuando se adopten métodos y estrategias de solucion efectivos; es
muy preocupante en este caso que, la mayoria de los trabajadores identifiquen su presencia
en la Empresa NUGRA CONAB NUGRA & CIA., por la influencia negativa que pueden tener
en su bienestar y por tanto, en el desempefio productivo a favor de los objetivos
organizacionales. Mas aun teniendo en cuenta los problemas de comunicacion y de

relacion, sobre todo con los directivos que, perjudican evidentemente las formas eficientes

de enfrentar estos fendmenos psicosociales.
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Tabla 21. Tipos de conflictos

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Jefe-Empleados 14 54%
Empleados-Empleados 8 31%
Empresa-Clientes 4 15%

Total 26 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 24. Tipos de conflictos

= Jefe-Empleados

= Empleados-
Empleados

Empresa-Clientes

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis
Para 54%, los conflictos mas frecuentes en NUGRA CONAB NUGRA & CIA., son los

gue ocurren entre los jefes y los empleados; el 31% sefiala los presentes entre estos Ultimos, y

solo un 15% considera que el mayor problema se encuentra entre la empresay sus clientes.
Interpretacion

El hecho de que mas de la mitad de los trabajadores encuestados que sefialan la
presencia de conflictos dentro de la empresa, identifiqguen que estos ocurren esencialmente
entre los empleados y sus jefes; estd muy vinculado a los problemas de comunicacién que
se evidencian entre ambos, la poca participacion que les ofrece la gerencia en los procesos
de toma de decisiones, la insuficiente remuneracion monetaria y la falta de reconocimiento
social, asi como la concepcion de condiciones ambientales y fisicas inadecuadas para el
desempefio de su labor, para la cual no reciben la capacitacién necesaria y tampoco esta
es evaluada satisfactoriamente. Lo que por supuesto perjudica la satisfaccion y motivaciéon
individual; el clima laboral; el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores; los
indicadores de asistencia, puntualidad y fluctuacion; las actitudes favorables hacia la
actividad que se desempefia y respecto a la organizacion como un todo; y por tanto, afecta

los resultados exitosos de la empresa y el logro de la excelencia deseada.
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Tabla 22. Evaluacién de variables organizacionales

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Clima Laboral 12 30%
Satisfaccion 5 12%
Motivacion 10 25%
Desempefio Laboral 10 25%
Fluctuacién de personal 3 8%
Total 26 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Figura 25. Evaluacion de variables organizacionales
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Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Andlisis
El 30% sefala que la variable organizacional, con mayor afectacion dentro de
NUGRA CONAB NUGRA & CIA., es el clima laboral. EI 25% en ambos casos resalta a la

motivacién y al desempefio laboral, el 12% a la satisfaccion y el 8% dice que la fluctuacion

laboral.
Interpretacion

De acuerdo a las problematicas planteadas con anterioridad y la propia
identificacion de los sujetos, de un clima laboral desfavorable dentro de la empresa, es
posible comprender que esta sea la variable considerada como la de mayor afectacion
organizacional. La que por supuesto repercute negativamente en el resto: motivacion,
desempefio, satisfaccion y fluctuacién; y en este sentido, se reafirma la necesidad y la
utilidad préactica de implementar una propuesta alternativa de solucién ante dicho contexto
laboral. Ello en funcién de favorecer el rendimiento productivo de los trabajadores, asi como
su bienestar y calidad de vida que, contribuyan a alcanzar los objetivos y metas de la

empresa como un todo.
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3.8.1. Conclusiones de la Encuesta.

A partir de los resultados alcanzados y la interpretacion correspondiente, es posible

arribar a las siguientes conclusiones en relacion con la aplicacion de la encuesta a

trabajadores:

En general, se aprecian dificultades en la Empresa NUGRA CONAB NUGRA &
CIA., relacionadas esencialmente con el poco conocimiento acerca de su mision y
vision, haciéndose evidente la deficiente identificacion y compromiso con los
valores organizacionales; por otra parte, se percibe de manera desfavorable el
clima laboral, la cultura que se defiende y los procesos vinculados al nivel de

desempenio, su evaluacion, retroalimentacion y supervision.

Se observa la influencia negativa de dichas dificultades en el nivel motivacional y de
bienestar social de los trabajadores de la organizacién; lo cual unido a la falta de
preparacion y capacitacion, incluso reconocida por ellos, determina la existencia de
un bajo estandar de desempefio laboral que, repercute negativamente en el éxito y

la excelencia empresarial que se pretende alcanzar.

En este sentido, la gran mayoria de los trabajadores encuestados reafirman la
necesidad de implementar un Plan de Capacitacion y Motivacion que, contribuya al
mejoramiento de dichos indicadores, y sobre todo a alcanzar un alto nivel de

desempefio laboral y de bienestar social propio.

Teniendo en cuenta ademas, que las valoraciones vinculadas a las condiciones
fisicas y ambientales para el desarrollo de la tarea, el reconocimiento social y
material a la labor desempefiada, la motivacion hacia el puesto de trabajo, los
niveles de participaciéon en la toma de decisiones y la solucién de conflictos, las
caracteristicas de la relaciones interpersonales, y de la comunicacion que se
establece entre los miembros de la organizacion; son un su gran mayoria
calificadas de forma insatisfactoria. Lo cual perjudica los estandares de motivacion,
estimulacion, desempefio laboral y compromiso de los trabajadores hacia la

organizacion.
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CAPITULO IV.- LA PROPUESTA
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4.1. Diagndstico FODA de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

Tabla 23. Andlisis del ambiente externo de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

. . o . 1. Variacién ascendente en la tasa de interés
Nivel de inflacién decreciente. .
activa.
Crecimiento del PIB, fortaleciendo las . . .
- 2. Varias empresas dedicadas a brindar los
condiciones para que las empresas ya o .
. : ) servicios de asesoria contable
existentes sigan creciendo
Empresas legalmente constituidas, | 3. Empresas con mejores bases
facilitAndose a si mismas a acceder a administrativas y comerciales que NUGRA
lineas de accesos a créditos CONAB, NUGRA & CIA
. . 4. Recesion en la banca privada y estatal ante
Empresas obligadas a llevar contabilidad X P y
= : S el otorgamiento de créditos de consumo, los
para la aportacion de informacién contable . . L
créditos comerciales estan siendo otorgados
de la empresa Py o ;
en base a un analisis de crédito exhaustivo.
Avances tecnoldgicos, permitiéndose estar | 5. Existencia de empresas de la misma rama
a la vanguardia con la competencia gue promocionan sus servicios

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Tabla 24. Andlisis del ambiente interno de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

La empresa nho tiene definido la cultura
administrativa como la mision, vision,
valores y politicas

2. Dentro de la organizacién no se cumple al
100% con una Comunicacion Formal

3. No se cuenta con una estructura

organizacional definida, que delimite los

niveles jerarquicos

No se tiene disefiado un manual de

requisitos y funciones

5. No existen herramientas de evaluacion
para valorar el desempefio de los
trabajadores

6. No se dan incentivos a los trabajadores
por logros obtenidos, en beneficio de la
organizacion

7. No se realiza una buena publicidad para

dar a conocer a la empresa y por ende los

servicios que presta

No se realizan capacitaciones periédicas

de actualizacion de conocimientos a los

colaboradores de la empresa

1. Buenas garantias hipotecarias para ser sujeto
a lineas de créditos

2. Laempresa cuenta con capital propio

3. La empresa ofrece servicios de calidad a
todos sus clientes

4. Personal con conocimiento y experiencia en | 4.
sus actividades

5. Precios accesibles establecidos en torno a la
competencia

6. Se tienen definidos clientes

potenciales

algunos

7. La empresa brinda servicios en varias
ciudades del Ecuador

8. Cuenta con un personal capaz de brindar | 8.
asesoramiento en la rama de servicios
contables

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).




4.1.1. Matriz de Vulnerabilidad.

Esta matriz permite interrelacionar los factores que impactan de manera negativa en
el funcionamiento de la organizacion; analisis interno versus externo, esto es, debilidades y
amenazas, respectivamente. Por cada uno de los elementos se hace la confrontacién de los

términos, y se toma en cuenta la calificacion que fue adoptada en la matriz de impacto.
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Tabla 25. Matriz de Vulnerabilidad de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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La empresa no tiene definido la cultura administrativa como la mision, 1 3 3 .
visién, valores y politicas
Dentro de la organizacion no se cumple al 100% con una 1 3 3 .
Comunicacién Formal
No se cuenta con una estructura organizacional definida, que delimite 1 3 3 .
los niveles jerarguicos
No se tiene disefiado un manual de requisitos y funciones 1 1 1 3
No existen herramientas de evaluacion para valorar el desempefio de 1 1 1 3
los trabajadores
No se dan incentivos a los trabajadores por logros obtenidos, en 1 1 1 3
beneficio de la organizacion
No se realiza una buena publicidad para dar a conocer a la empresa 1 3 3 .
y por ende los servicios que presta
No se realizan capacitaciones periddicas de actualizacion de 1 5 5 1
conocimientos a los colaboradores de la empresa
8 20 20




Conclusién

La matriz de vulnerabilidad permite determinar el nivel de impacto que tienen las
debilidades y las amenazas; por lo tanto, se puede establecer que la mayor debilidad que
presenta la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, es la de no realizar capacitaciones
de forma constante al personal. Mientras su mayor amenaza radica en la competencia y en

organizaciones que estan administrativamente bien organizadas.

4.1.2. Matriz de Aprovechabilidad.

Esta matriz permite realizar una confrontacion de impactos positivos externos e
internos, y de esta forma, identificar cuantitativamente las de mayor atencién; para la

definicion de las estrategias, y que no se desperdicien recursos.

Aprovechar oportunidades que dependen de ciertas condiciones internas, con las
gue no cuenta la institucién; o bien al contrario, tratando de conservar fortalezas que

apoyan la consecucion de oportunidades importantes.
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Tabla 26. Matriz de Aprovechabilidad de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA
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Buenas garantias hipotecarias para ser sujeto a

lineas de créditos

La empresa cuenta con capital propio

La empresa ofrece servicios de calidad a todos sus

clientes

Personal con conocimiento y experiencia en sus

actividades

Precios accesibles establecidos en torno a la

competencia

Se tienen definidos algunos clientes potenciales

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Conclusién

La matriz de aprovechabilidad permite una confrontacion entre las fortalezas y las
oportunidades, y de esta manera establecer las mas relevantes. Por lo tanto, se puede deducir
gue las principales fortalezas con las que NUGRA CONAB, NUGRA & CIA cuenta, son: tener
un capital propio y buenas garantias hipotecarias con las entidades financieras; por otra parte,

las principales oportunidades de la organizacion son: los avances tecnoldgicos que dia a dia se
van incrementando en el pais.
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Tabla 27. Matriz de estrategias cruzadas de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

1. Buenas garantias hipotecarias para ser sujeto a
lineas de créditos

Nivel de inflacién decreciente, aumentando
el poder adquisitivo de las personas

1. Variacion ascendente en la tasa de
interés activa, incrementando el interés
de los créditos dada la recesion en la
banca, para poder acceder a un crédito
comercial se estan solicitando mas
requisitos y control.

Crecimiento del PIB, fortaleciendo las
condiciones para que las empresas ya
existentes sigan creciendo

2. Varias empresas dedicadas a brindar
los servicios de asesoria contable

Disminucion en la tasa de desempleo,
provocando que las personas obtengan
mayor poder adquisitivo

3. Empresas con mejores  bases
administrativas 'y comerciales que
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

Estabilidad politica, beneficiando a la
inversién en proyectos empresariales

Empresas legalmente  constituidas,
facilitandose a si mismas a acceder a
lineas de accesos a créditos

Empresas obligadas a llevar contabilidad

2. Laempresa cuenta con capital propio

3. La empresa ofrece servicios de calidad a todos
sus clientes

4. Personal con conocimiento y experiencia en
sus actividades

5. Precios accesibles establecidos en torno a la
competencia

6. Se tienen definidos algunos clientes potenciales

Avances tecnologicos permitiéndose
estar alavanguardia con la competencia

0O1; 02; 0O4; F1: Acceder a un crédito
comercial para aumentar el capital, mediante
inversion de proyectos (capacitacion del
personal)

F4; F5; A2; A3: Implementar capacitaciones
periddicas al personal de la empresa
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DEBILIDADES ESTRATEGIAS D.O. ESTRATEGIAS D.A.

1. La empresa no tiene definido la cultura
administrativa como la mision, vision, valores y
politicas

2. Dentro de la organizacion no se cumple al
100% con una Comunicaciéon Formal

D1; O5; O6: Disefiar la filosofia empresarial

3. No se cuenta con una estructura organizacional
de la empresa.

definida, que delimite los niveles jerarquicos

4. No se tiene disefiado un manual de requisitos y

. D2; O6: Disefiar una estructura organica y un
funciones

manual de requisitos y funciones acoplado a

> NOI eX|st|eS herram~|endtas| d? ivglléacmn Para | |5 realidad de la empresa. D2; A2; A3: Comunicar a todo el personal,
valorar €1 desempeno de 10s trabajadores la filosofia empresarial presente en este

6. No se dan incentivos a los trabajadores por D5; D6: O7: Disefiar herramientas de | proyecto.

logros  obtenidos en beneficio de la | g\ a1uacion para el personal de la empresa
organizacion

7. No se realiza una buena publicidad para dar a
conocer a la empresa y por ende los servicios
gue presta

8. No se realizan capacitaciones periddicas de
actualizacion de  conocimientos a los
colaboradores de la empresa

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Tabla 28. Resumen de Estrategias para la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

1. Acceder a un crédito comercial para aumentar el capital mediante inversion de
proyectos (capacitacion del personal).

2. Implementar capacitaciones periédicas al personal de la empresa, tanto
interno como externo.

3. Disefiar la filosofia empresarial de la empresa.

4. Disefiar una estructura organica y un manual de requisitos y funciones
acoplado a la realidad de la empresa.

5. Disefiar herramientas de evaluacion para el personal de la empresa.

6. Crear un proyecto de vinculacion para dar a conocer a todo el personal, la
filosofia empresarial presente en este proyecto.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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4.2. Propuesta de mejoramiento del desempefio y bienestar laboral del recurso humano
de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, mediante un Plan de Capacitacion y
Motivacion, afio 2016 — 2021

La finalidad de esta matriz, es analizar la prioridad de la falta de estrategias dentro de
una organizacion para brindar soluciones que deberan ser implementadas para solucionar
posibles problemas estratégicos. La tabla (GUT) que se muestra a continuacion, esta
totalmente vinculada con el FODA que anteriormente fue expuesto, donde se determinaron
factores internos y externos en relacion al presente tema de investigacion. Con esta matriz se
resumen las palabras Gravedad, Urgencia y Tendencia; finalmente, con esta matriz se permite

priorizar las acciones correctivas para el exterminio total o parcial del problema.
4.2.1. Matriz GUT.

Tabla 29. Matriz GUT (Priorizacién de problemas)

PROBLEMAS G U T TOTAL CLASIFICACION

Monotonia en la las labores 5 4 5 100 1

No se tiene definida la

cultura administrativa 5 5 5 125 1

No existen herramientas
para evaluar el desempefio 4 5 5 100 2
de los trabajadores

Falta de capacitaciones 5 5 5 125 1
Faltg_ de wuna estructura 5 5 5 125 1
organica

Falta de un manual de 5 5 5 125 1

funciones y requisitos
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis

Como se puede apreciar en la Tabla 29, los principales problemas detectados en la
organizacién son: no tener definida la cultura organizacional de la empresa, la falta de
capacitaciones de forma constante en la organizacién y finalmente otro problema que aqueja a

esta organizacion, es la falta de una estructura organizacional seguida de un manual de

funciones y requisitos.
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Tabla 30. Valoracién de la Matriz GUT

Valor

G
Gravedad

U
Urgencia

T
Tendencia

Las pérdidas o
dificultades son
extremadamente graves.

Una acciéon inmediata es
necesaria.

Sino se hace nada la
situacién se deteriorara
rapidamente

Va a empeorar en el

Muy graves. Con un poco de urgencia.
corto plazo.
Tan pronto como sea Va a empeorar en el
3 Graves. . .
posible. mediano plazo
Va a empeorar a largo
2 Poco graves. Puede esperar un poco. P 9
plazo.
. . No va a empeorary/ o
1 Sin gravedad No hay prisa. P y'
pueden mejorar aun

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Figura 26. Arbol de Objetivos (propuesta del mejoramiento del desempefio y bienestar laboral del area de RRHH de la empresa NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA)

%) 8 — Delimitar la jerarquia de los puestos dentro de la empresa, de la misma forma detallar las actividades que
g ET_) cada personal debe ejecutar y de esta forma evitar la duplicidad de tareas u actividades, finalmente, las
E 8 capacitaciones se las establecera con la finalidad de que el personal responda a cambios en el entorno y
-
8 % siempre se brinden soluciones al trabajo realizado.
TN
PROBLEMA CENTRAL FALENCIAS EN EL DPTO.
DE RECURSOS HUMANQOS

— Mejorar el area de recursos humanos de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

OBJETIVO
GENERAL

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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4.2.2. Matriz BASICO.

Esta matriz se ejecuta con la finalidad de eliminar la causa de un problema o minimizar
sus efectos de forma inmediata; esta matriz también se plantea con el propdsito de priorizar las

soluciones que deben ser implementadas, a causa de los inconvenientes detectados.

Tabla 31. Matriz BASICO

ALTERNATIVAS DE SOLUCIONES BJ|A|[S|[I |C|[O | TOTAL
Establecer la cultura administrativa 2132 (2]2]2 96
Disefar una Estructura Organica Vertical 213|211 ]12]2 48
Disefiar un Manual de Requisitos y Funciones 213|212 ]12]2 96
Elaborar un Plan de Capacitacion 313 |3([2]2]2 216

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Como resultado de la ponderacion de la Matriz BASICO; se manifestd un valor
significativo equivalente a 216, dando prioridad a la necesidad de elaborar un Plan de

Capacitacion, para minimizar problemas relacionados al Area de Recursos Humanos de la

organizacion.
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Tabla 32. Puntuacion de la Matriz BASICO

mension del Impa
causado porlos
beneficios previstos con
la solucion del problema.
(Reduccion de costos,
eliminacion de danos,

Grado de alcance de
los efectos del
problema. La cuantidad
de personas, areas y
procesos afectados por

Grado de satisfaccion
del cliente interno con
la solucion del
problema. (Reducir el
estrés, mejorar el

Mivel de inversion

{uso) de los recursos
que se necesitan para
proporcionarla

Reflexiones de la
satisfaccion del
cliente externo.

Operacionalizaci on
simplificada para el
despliegue de lasolucion
del problema.

trabajo adigonal, etc.) el problema. clima organizacional, solucion.
etr.)
Beneflclos de wital | 14 ni
nericios dewvita nversién minima (uso) Impacts positiva muy Gran facilidad / viabilidad
Importancla para la Muy grande, delos recursas
em el despllegue dela

supervivenclay expansidn
de los negoclos de la
entldad corporativa
(Institucl 4nj.

La cobertura total
(70-100% de la
Irstitucl &n).

sirvl endo coma
excelents referencla
de resultados en calldad.

disponlbles
&n sus proplas dreas
o facll de lograr.

grande en la Imagen de
la Insttucldn en rel acl &n
con el mercado vy la
comunidad.

salucldn,
con una superficle total dela
"tecnol ogla® necesarla.

Beneficlos de razonable
Impacto de el redimiento
de la unidad operativa.

Alcancerazonable
(20-a0% dela
Institucl &nj.

hedl ana,
al punto de
ser facllments
percibldo por sus
colegas.

Los gastos de los recursos
estd mas alls del
"presupuesto”de la area,
pero puede ser aprobada
&l nivel Inmed ataments
superiar
[Dentro del presupuesto
deeste).

Buenos refle|os directos
en los procesos finales
Q
en otros procesos de
apoyo que afectan
directarmente los cllentes
externos vy €l media
ambl ente.

Medlana facllidad/ viabilidad,
depend enda deun
know-how / t ecnol ogia
dificil dedisponibilidad en el
mercado olos camblos de
comportamlento razonables
estén directaments vinculadas
al
problemas.

Benefl clos de la pequefia
expres|dn en el Impactos
aperaclonales, pero que
contribulra parala
difusidn de calidad em
toda | Institucidn.

Armplitud muy pequefia
[hasta 5% de la
Institucl &nj.

Pequefia, pero suficients
para contribulr para la
difusidn de la cualidad
em toda |a Institucldn.

[Of gastos Oe [O% recursos
(5. Horas-hambre,
méquinas, etc.}
son muy signl ficativa,
més quelo previsto /
presupuestado
disponibles. Requlere
urna declsldn
politico-estratégl ca de
la Institucl dn.

5in el respl andor visible
por el cliente externa.

viabilidad muy ba)a,
dependiendo delas acclones y
decislones
quevan mas alld de las limites
dela
Institucidn.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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4.2.3. Plan de Accién.

Este plan de accién es un instrumento donde se describe la programacién y control de
la ejecucion anual de proyectos y actividades que, se deben llevar a cabo dentro de una
organizacion; con la finalidad de dar cumplimiento a las estrategias y proyectos establecidos.
La siguiente tabla muestra las variables de los proyectos que se deben implementar, para
solucionar los problemas o deficiencias identificadas en la organizacion; define quien sera el
encargado de hacerlos cumplir y vigilar el proceso; de qué forma se van a ejecutar; el tiempo y

cuanto le cuesta a la organizacion su puesta en marcha.

Tabla 33. Plan de accion (Proyectos)

¢, Qué hacer? ¢ Quién? ¢Cémo? |¢Cuando? | ¢Cuanto cuesta?
Disefiar e |mplenj¢ntar la Mision, Vision, Gerente FODA 2016 $600.00
Valores y Politicas de la Empresa
Disenar e |mplt?njentar una estructura Gerente FODA 2016 $500.00
Organica vertical
Disefiar e implementar un Manual de Gerente | FODA 2016 $ 750.00
Requisitos y Funciones
Elaborar un Plan de Capacitacién Gerente FODA 22001261_ $17.514.00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

El resultado del presente cuadro, es un resumen sobre la base de las areas que se
priorizaron anteriormente y que se deben ejecutar en beneficio de la organizacion; donde se
establecieron los tiempos y costos que generarian su ejecucion, segun los proyectos que

previamente fueron estudiados en términos de tiempo y costo.
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4.3. Filosofia Corporativa
4.3.1. Introduccion.

Una vez identificada la situacién actual de la organizacion, se determiné que los
resultados obtenidos de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA &CIA no son del todo
satisfactorios y demuestran que existe una privacion de los elementos administrativos; debido a
gue carece de una correcta planeacion estratégica que le permita administrar adecuadamente
sus actividades. Por otra parte, en lo que respecta al area de recursos humanos, esta
organizacion también presenta falencias, al no existir herramientas de evaluacion del personal,

estructura organica, manuales de funciones, y capacitaciones periédicas.

Por lo anteriormente expuesto, es necesario que en el presente proyecto, se redacten
los elementos administrativos acoplados a la realidad de la empresa, y por ende, se disefie una
estructura organica, un manual de funciones y se implementen capacitaciones periodicas al
personal, haciendo énfasis en el area de recursos humanos; para de esta forma, cumplir con la
mision de la presente investigacion, que es la de disefiar un Plan de Capacitacién y Motivacion

dirigido al area de recursos humanos de la empresa en estudio.

El propésito de la creacion de los elementos administrativos o filosofia corporativa es
gue todos los trabajadores se comprometan con el buen funcionamiento de la empresa,
situando en vigencia la mision que se plantee, para posteriormente llegar a la vision; seguido,
disefiar los valores y politicas de la misma, como elementos de gran poder y valor en el entorno

de la empresa.

e Matriz Valores

e Politicas
e Mision
e Vision
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4.3.2. Matriz de Valores para la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

Tabla 34. Matriz de Valores de Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

GRUPO%/ALORE TRABAJADORES AUTORIDADES SOCIEDAD CLIENTES
Liderazgo X X
Honestidad X X X X
Sencillez X X
Racionalidad X X X X

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

Liderazgo.- Direccién y control del progreso en servicios contables de forma profesional

hacia los clientes.

Honestidad.-Desempefio ético, otorgando los servicios profesionales de calidad hacia

los trabajadores, clientes y entorno.
Sencillez.- Sentirse distinguidos y admirados por parte de los usuarios de la empresa.

Racionalidad.- Buscar siempre la rentabilidad empresarial, productividad y teniendo en

cuenta siempre la competitividad.

4.3.3. Politicas.

o Esforzarse diariamente para satisfacer las necesidades de los clientes, considerando

gue la finalidad de la empresa es brindar siempre un servicio con calidad.

e Brindar trato justo y esmerado a todos los clientes por igual, en sus solicitudes y

reclamos.

e Todos los trabajadores deben conocer los procedimientos de la empresa, para de esta

forma atender a los clientes bajo responsabilidad y orientacion.

e Gestionar siempre las actividades de una manera coherente y proactiva, asumiendo

pleno control de sus responsabilidades y comportamiento.

¢ Todos los integrantes de la empresa deben mantener siempre un comportamiento ético,

tanto para los clientes como para sus compafieros de trabajo.

e Conocer y valorar la filosofia empresarial, motivando a cada trabajador a realizar sus

actividades al maximo nivel, permitiéndole afrontar con éxito los retos del futuro.
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Todos los empleados deben asistir a cursos de capacitacion a fin de actualizar sus

conocimientos, y ser eficientes y eficaces en sus actividades.

Todos los puestos de trabajo en la organizacion son de caracter polifuncional, por lo
tanto, ningun colaborador ya sea interno o externo, podra negarse a cumplir actividades

para las que esté debidamente capacitado.

Realizar evaluaciones periodicas, y de caracter permanente a todos los procesos de la

empresa.

Mantener paulatinamente en la organizacion un sistema de informacién sobre las

actividades ejecutadas en cumplimiento de todas las funciones asignadas.

4.3.4. Mision Propuesta.

La mision es la declaracion duradera de propésitos que distingue a la empresa de las
demas, se determina como la razén de ser de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; es

importante ya que permite establecer objetivos y formular estrategias organizacionales, reflejando

las expectativas de sus usuarios. Los componentes principales que se debieron considerar en la

estructuracion de la mision para la cooperativa, fueron los siguientes:

Tabla 35. Componentes para la elaboracién de la Misién de la empresa NUGRA CONAB,

NUGRA & CIA

ELEMENTOS

¢, Cudl es la actividad que se realiza?

Consultoria empresarial, tributaria y auditoria

¢Para que existe la empresa?

Segmento de importantes empresas en la ciudad de
Quito

¢ Quiénes se benefician de su
actividad?

Empresas de la ciudad de Quito en los siguientes
segmentos de negocios: industria, comercio exterior,
agricultura, y empresas de servicios.

¢, Cudles son los valores de la empresa?

Liderazgo, honestidad, sencillez, racionalidad

¢A qué sector se va a brindar el

servicio? Nacional
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
Mision

NUGRA CONAB, NUGRA & CIA ofrece a las empresas de
diferentes sectores nacional del Ecuador, soluciones
externas de contabilidad, consultoria tributaria, auditoria;
de forma flexible segun las necesidades especificas y
presupuesto de sus clientes
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4.3.5. Vision Propuesta.

La visién se constituye como la planificacion hacia el futuro, es la declaracién amplia y
suficiente de donde quiere estar la empresa NUGRA & CIA dentro de un lapso de tiempo, que
puede ser 5 0 mas afios. Para la redaccién de la visiéon futura de NUGRA & CIA se deben

considerar los siguientes elementos.

Tabla 36. Componentes para la elaboracion de la Vision

ELEMENTOS
Horizonte de tiempo 5 ANOS
Ambito de Accidn Son todas las personas que integran la empresa

Empresa encargada de proporcionar servicio de consultoria
Posicionamiento en el Mercado empresarial, tributaria, y auditoria en un gran ndmero de
empresas en el ambito nacional

Valores Liderazgo, honestidad, sencillez, racionalidad

— Esforzarse diariamente para satisfacer las necesidades
de los clientes, considerando que la finalidad de la
empresa es brindar siempre un servicio con calidad.

— Brindar trato justo y esmerado a todos los clientes por
igual, en sus solicitudes y reclamos.

— Todos los trabajadores deben conocer los
procedimientos de la empresa, para de esta forma
atender a los clientes bajo responsabilidad vy
orientacion.

— Gestionar siempre las actividades de una manera
coherente y proactiva, asumiendo pleno control de sus
responsabilidades y comportamiento.

— Todos los integrantes de la empresa deben mantener
siempre un comportamiento ético, tanto para los
clientes como para sus compafieros de trabajo.

— Conocer y valorar la filosofia empresarial, motivando a
cada trabajador a realizar sus actividades al maximo
nivel, permitiéndole afrontar con éxito los retos del
futuro.

— Todos los empleados deben asistir a cursos de
capacitaciones.

— Todos los puestos de trabajo en la organizacion son de
caracter polifuncional, por lo tanto ningun colaborador
interno o externo, podra negarse a cumplir actividades
para las que esté debidamente capacitado.

— Realizar evaluaciones periédicas, y de -caracter
permanente a todos los procesos de la empresa.

— Mantener paulatinamente en la organizacion un sistema
de informacién sobre las actividades ejecutadas, en
cumplimiento de todas las funciones asignadas.

Politicas

Ambito de Accién Local

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Vision
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA sera en el afio 2021 una
empresa lider en proveer servicios contables y de
consultoria a las empresas nacionales, impulsando el
crecimiento de sus clientes, apoyando su bienestar
financiero y acompafiando sus procesos de gestion
estratégica

4.3.6. Estructura Organica.

La descripcion de la estructura organica se corresponde con la representacion grafica
en el organigrama, tanto en lo referente al titulo de las areas de responsabilidad, como a su

nivel jerarquico de adscripcion.
4.3.6.1. Aplicacién a los Cargos.

A continuacion se procede a realizar el levantamiento de los perfiles del puesto, que
sirvieron como referencia para la identificacion del cargo del gerente y del personal en si, a

guienes se les pregunt6 sobre las actividades que realizan dentro de su cargo.

Figura 27. Organigrama estructural Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

GERENTE GENERAL
SECRETARIA
CONTADOR
INTERNO - -
AREA ASESORIA AREA AREA AREA DE
CONTABLE ASESORIA'Y DE RECURSOS
FINANCIERA CONSULTORIA AUDITORIA HUMANOS

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

101



4.3.6.2. Manual de Funciones.

De acuerdo con el organigrama de estructura organizacional expuesta, se procedio a
establecer las funciones y requisitos por cada area departamental de la Empresa “NUGRA
CONAB".

Tabla 37. Manual de funciones para Gerente (Contador General)

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL
CARGO GERENTE GENERAL
AREA ADMINISTRACION

PERFIL DEL CARGO

e  Cumplir y hacer cumplir el reglamento interno de trabajo

e Cuidar los casos de ausentismo y rotacion de personal

e Buscar mejorar los precios de los servicios, hacia los clientes
e Reclutar, seleccionar y contratar al personal

e Verificar presupuesto para el contrato de personal

e Gestionar beneficios para los trabajadores

FUNCIONES e Convocar a reuniones a los trabajadores cuando la situacion lo
amerite

e Solucionar los problemas trascendentales que afecten a la empresa

e Responsable de la planificacion mensual de las actividades dentro de
la empresa y velar para que se cumplan

e Encargado de la preparacion del presupuesto por conceptos de
adquisicion de materiales de oficina, servicios y financiamiento con
estrategias para solucionar situaciones de emergencia a largo y a
corto plazo, enfocandose siempre en las dimensiones del negocio

e Edad de entre 30 a 45 afios

e Sexo: Masculino/Femenino

REQUISITOS DEL e MBA, CPA, Administracion de empresas o carreras afines
PUESTO e Trabajar bajo presion

e Haber realizado cursos de liderazgo

e Experiencia minima de 8 afios en la rama de contabilidad y auditoria

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Tabla 38. Manual de funciones para Secretaria

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL

CARGO SECRETARIA

AREA ADMINISTRACION

PERFIL DEL CARGO

FUNCIONES

Expresarse claramente en forma verbal y escrita
Atender correos electronicos, teléfono y fax
Entrega y recepcion de documentos

Ordenar, llevar los archivos fisicos y/o digitales
Llevar control de actividades del gerente
Realizar, controlar y justificacién de pagos varios
Elaborar solicitud y requisicion de cheque
Brindar atencién a empleados de la empresa

Conocer y comunicar las necesidades de la empresa, en lo que se
refiere especificamente a suministros y materiales de oficina.

Elaboracion de oficios

REQUISITOS
DEL PUESTO

Edad de entre 25 a 40 afios
Sexo: Femenino/Masculino
Universidad Incompleta

Cursos de secretariado, computacion que le permitan desarrollar
habilidades: en el manejo de utilitarios de office, outlook, fax.

Técnicas actualizadas de ortografia y redaccion
Excel Intermedio

Excelente habilidad para las relaciones interpersonales y la
comunicacion

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Tabla 39. Manual de funciones para Contador Interno

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL

CARGO CONTADOR INTERNO
AREA ADMINISTRACION
PERFIL DEL CARGO

Manejo contable y financiero de la empresa
Presentar informes periddicos al administrador
Recibir, examinar, clasificar y efectuar el registro contable de los
documentos
Elaborar la lista de pagos a clientes
Realizar los roles de pagos a los trabajadores
Realizar pago a los trabajadores
Efectuar control de todas las transacciones y operaciones econémicas
de la empresa

FUNCIONES \l)/leir::tizr;(zr actualizado el registro de las facturas, asi como saldos
Archivar documentos para uso y control interno
Elaborar y verificar relaciones de gastos e ingresos
Revisar y verifica planillas de retencion de impuestos
Totalizar las cuentas de ingreso y egresos, y emitir un informe de los
resultados.
Participar en la elaboracion de inventarios
Mantener en orden equipo y sitio de trabajo, reportando cualquier
anomalia
Elaborar informes periédicos de las actividades realizadas
Edad: 25 a 40 afios
Sexo: Masculino/Femenino

ggsgfég?.g Experiencia Minima: 5 afios
Titulo: MBA, Contador Publico
Se requiere habilidad en el manejo de Microsoft Office

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Tabla 40. Manual de funciones para Asesor Contable

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL

CARGO ASESOR CONTABLE
AREA ADMINISTRACION
PERFIL DEL CARGO
e Andlisis e interpretacion de la informacion econémica-financiera de las
empresas (clientes)
e Andlisis e interpretacion de balances
e Supervision de la contabilidad y cierre de ejercicio econémico de
cualquier empresa
e Andlisis de inversiones, sus posibles alternativas y efectos en la
empresa.
e Valoracion de empresas ante la posible compra o venta
e Archivar y registrar los comprobantes de pago y demés documentos
FUNCIONES de las operaciones de los clientes de la empresa
e Registrar las operaciones de los clientes de la empresa en los libros o
registros correspondientes, utilizando procedimientos manuales y/o
computarizados.
e Formular las declaraciones juradas de los tributos a cargo de los
clientes de la empresa
e Formular los estados financieros de los clientes
e Efectuar las coordinaciones permanentes con los clientes
e Informar el mantenimiento preventivo de los equipos de computo del
Estudio
e Edad: 25 a 40 afos
e Sexo: Masculino / Femenino
REQUISITOS L
DEL PUESTO e Experiencia Minima: 5 anos
e  Titulo: Contador Publico, Administracién de empresas o carreras afines
e Se requiere habilidad en el manejo de Microsoft Office

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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http://www.monografias.com/trabajos11/mpt/mpt.shtml

Tabla 41. Manual de funciones para Asesor Tributario y Consultor

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL

CARGO ASESOR TRIBUTARIO Y CONSULTOR
AREA ADMINISTRACION
PERFIL DEL CARGO
e Asesorar en el aspecto contable, tributario, financiero y administrativo
a los clientes de la empresa
e Capacitar al personal de asistentes para un desempefio eficiente
e Obtener informacién actualizada de las entidades de supervision y
FUNCIONES control, para que sea utilizada en las operaciones de los clientes.
e Obtener informacién actualizada de medios de comunicacién como
television, radio, perioddicos, revistas y otros.
e Administracion del estudio contable de persona natural
e Preparacion y revision de declaraciones de impuestos
e Edad: 25 a 40 afios
e Sexo: Masculino / Femenino
[R)ESLFJ,ISIIE-I—SQI% e Experiencia Minima: 5 afos
e Titulo: Contador Publico
e Se requiere habilidad en el manejo de Microsoft Office

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Tabla 42. Manual de funciones para Asesor Tributario y Consultor

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL

CARGO

AUDITOR CONTABLE

AREA

ADMINISTRACION

PERFIL DEL CARGO

FUNCIONES

Asegurar que las empresas cumplan con las leyes establecidas en sus
informes financieros

Verificar que las empresas estén funcionando segin lo previsto
Examinar los estados financieros de las empresas (clientes)

Asegurar que todas las declaraciones hechas en los estados
financieros de las empresas sean exactas y veraces

Verificar y asegurar que los sistemas de las empresas estén
funcionando correctamente

Recomendar cambios que las empresas deben hacer en sus procesos
0 sistemas para eliminar los problemas y reducir errores

REQUISITOS
DEL PUESTO

Edad: 25 a 40 afios

Sexo: Masculino / Femenino

Experiencia Minima: 5 afios

Titulo: Contador Publico o Carreras afines

Se requiere habilidad en el manejo de Microsoft Office

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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Tabla 43. Manual de funciones para el Jefe de Recursos Humanos

Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

MANUAL DE FUNCIONES

DIRECCION GENERAL

CARGO JEFE DE RECURSOS HUMANOS
AREA ADMINISTRACION
PERFIL DEL CARGO

e Realizar estudios relacionados a planificar y organizar las actividades
de personal de la empresa

e Aplicar normas y procedimientos para la seleccion, contratacion,
admisién, nombramiento, traslado, promocion, sanciones
disciplinarias, evaluacion y demas acciones requeridas por la
empresa, en relacion al area de recursos humanos

e Promover la organizacion y el funcionamiento del personal de la
empresa.

FUNCIONES . . . . .

e Organizar, coordinar y ejecutar en forma constante el adiestramiento
en cursos de capacitacion, conforme a los requerimientos
programados por la empresa

e Administrar el método de remuneraciones

e Distribuir las tareas y funciones del departamento de recursos
humanos

e Ejercer las actividades y funciones que le sean asignadas por el
gerente general de la empresa

e Edad: 30 a 40 afios

e Sexo: Masculino / Femenino

e Experiencia Minima: 5 afios (en trato y manejo de personal)

e Titulo: Instruccibn Superior Universitaria (Psicologia Industrial o

REQUISITOS Administracion de Empresas del Recurso Humano)
DEL PUESTO

e Dominio en técnicas y métodos de administracion de personal

e Conocimiento en Derecho Laboral

e Se requiere habilidad y experiencia en el manejo de computacion

e Conocimientos de Psicologia

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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4.3.7. Clientes Fijos de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.
e Fundacion NUBETH
e Monica Tours
e Monica Vision
e ADINLE
e Bienes Raices Balcazar
e Bienes Raices Pesantez
4.4. Plan de capacitaciéon a Trabajadores de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA
4.4.1. Datos informativos.
Titulo de la propuesta

Disefio de un Plan de Capacitacién que contribuya a mejorar el desempefio y bienestar
de los recursos humanos de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

Institucion Ejecutora: Empresa de Contabilidad y Auditoria NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.
Beneficiarios: Recursos Humanos de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA
Tiempo estimado para la ejecucion: 2016
Equipo técnico responsable: Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.
4.4.2. Antecedentes.

Los antecedentes de desarrollo de la presente propuesta alternativa de solucién a la
problematica planteada en la empresa objeto de estudio, tienen que ver en primer lugar con el
analisis e interpretacion de la informacion recopilada. Desde este punto de vista, son evidentes
las dificultades en la preparacion, desempefio laboral, y satisfaccién de los trabajadores con la
actividad que realizan y los resultados alcanzados; por otra parte, se aprecian dificultades en la
evolucion, efectividad y retroalimentacion del desempefio; no estan creadas las condiciones
necesarias de capacitacion ni se sienten motivados en este sentido. Todo lo cual afecta por
supuesto, su predisposicién hacia el trabajo y el cumplimiento de las metas y objetivos

organizacionales.

De acuerdo con esto, tampoco se evidencian conocimientos y actitudes favorables hacia

la mision y visién de la empresa, y sus variables organizacionales mas relevantes: clima
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laboral, motivacion, fluctuacion de personal, y capacitacion. Reafirmando de esta manera, la
necesidad de disefiar y llevar a cabo un Plan de Capacitacion y Motivacion que, contribuya no
solo a elevar la preparacion general y especifica de los trabajadores, y por tanto, su
desempefio laboral; sino sobre todo que garantice elevar los procesos de motivacion y
satisfaccion hacia la empresa como un todo y los intereses que defiende, para lograr y
preservar la excelencia, el éxito y el prestigio que se pretende.

Por otro lado, teniendo en cuenta las actividades fundamentales que desempefian los
trabajadores de NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, que implican asesorar, consultar y auditar a
otras empresas en cuanto a los sistemas de contabilidad que implementan; entonces resalta
una vez mas la necesidad de poner en practica el presente Plan de Capacitacién. Ademas,
asumiendo que las competencias tanto estructurales como funcionales, y las actitudes
subjetivas hacia la labor que se desempefia; dependen en gran medida de procesos de
ensefianza-aprendizaje que, contribuya al mejoramiento y actualizacion constante de los
trabajadores acerca de las peculiaridades de la actividad que realizan, brindando mayores

posibilidades de desarrollo personal, profesional e institucional.
4.4.3. Justificacion.

La importancia y utilidad de la presente propuesta alternativa de solucion, identificada
en el disefio e implementacién de un Plan de Capacitacion dirigido a los trabajadores de la
Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; radica principalmente en la necesidad de contribuir
a la formacion y fortalecimiento de habilidades, destrezas, competencias, actitudes y valores
gue, impliguen un mejor desempefio laboral del talento humano con que cuenta, y que ello se
revierta en ¢ptimos indicadores productivos y de servicios que, garanticen su excelencia

empresarial.

Muy relacionado con los antecedentes sefialados anteriormente, la falta de motivacion,
satisfaccibn y programas de capacitacion efectivos, repercuten negativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores; y por tanto, afectan esencialmente el éxito esperado y
deseado por los directivos principales de la organizacion. Ello unido a las deficiencias
evidentes, en el clima laboral que predomina y la cultura empresarial que se defiende; el
desconocimiento por la mayoria, de la vision y mision de la institucién; y al mismo tiempo la

falta de compromiso hacia los intereses, expectativas y objetivos que se pretenden alcanzar.

De manera que la puesta en practica del presente Plan de Capacitacion, implica que el

desarrollo de esta investigacion va mas alla de la necesidad de contar con un marco teérico de
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referencia acerca del tema; sino que sobre todo pretende brindar las herramientas y estrategias
oportunas que, desde el punto de vista practico e interventivo, garanticen el bienestar social de
los recursos humanos que integran la empresa, asi como su mayor disposicién para poner al

servicio de esta, sus habilidades, valores y competencias fundamentales.

Teniendo en cuenta que los trabajadores, son la clave fundamental del éxito y la
excelencia de cualquier empresa; y las inversiones en capacitacién, motivacion, reconocimiento
e incentivos, seran mucho mas fructiferas para la organizacion como un todo; que aquellas
relacionadas con la implementacion de las tecnologias mas novedosas y creativas, si no se
cuenta con la experiencia oportuna para manejarlas. Todo lo cual, beneficiard a clientes

internos y externos, directivos y empresa en general.

De ahi que la factibilidad de este proyecto, parte de la disposicion y el interés de los
miembros de NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, sobre todo de sus trabajadores pero también de
su gerencia; quienes brindan todo su esfuerzo, responsabilidad y compromiso, para obtener los
resultados esperados con su puesta en practica; creando las condiciones necesarias desde el

punto de vista fisico, ambiental, bibliografico, de gestion humana e interpersonal.
4.4.4. Objetivos del Plan de Capacitacion.
4.4.4.1. Objetivo General.

Contribuir al mejoramiento del desempefo laboral y el bienestar de los recursos
humanos de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; a través de la implementacién de un

Plan de Capacitacion.
4.4.4.2. Objetivos Especificos.

¢ Identificar las deficiencias fundamentales relacionadas con el desempefio laboral del
recurso humano de la empresa, de manera que se puedan orientar eficientemente los

indicadores de capacitacion a desarrollar.

e Disefiar estrategias que potencien la motivacion y satisfaccion de los trabajadores, a

través del aprendizaje sistematico y el reconocimiento necesario a la labor que realizan.

e Trabajar en el desarrollo potencial de los recursos humanos de la empresa, teniendo en
cuenta las especificidades de la actividad contable y de auditoria; asi como
transmitiendo valores y habilidades relacionados con el trabajo en equipo, la
responsabilidad, la creatividad, y la necesidad de aprendizaje continuo; siempre en

busqueda de un mejor desempefio individual y de mayores beneficios productivos.
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4.4.5. Analisis de Factibilidad.
4.45.1. Aspecto Social.

Desde el punto de vista social, la implementacién de la presente propuesta alternativa
de solucién, implica la posibilidad de favorecer la construccion activa y el fortalecimiento de
aprendizajes significativos de acuerdo a la labor que desarrollan; lo cual repercute
positivamente en el bienestar y la motivacion de quienes representan el éxito potencial de la
empresa, al mismo tiempo que garantizan de manera directa o indirecta el logro de la

excelencia organizacional que se pretende.

En primer lugar, porque el disefio de un Plan de Capacitacion evidencia la preocupacion
de los directivos por incrementar el nivel de desempefio individual de sus trabajadores y al
mismo tiempo destaca la intencion de que necesidades personales y sobre todo profesionales,
sean satisfechas dentro de este marco. Sin temor a invertir en preparacion y adiestramiento
qgue, siempre proveeran de mejores rendimientos, resultados y ganancias a las empresas,

cualquiera que sea la mision y vision que persiga.

Pues la motivacién hacia el puesto de trabajo que se ocupa, la actividad que se
desarrolla y la organizacion como sistema abierto e interrelacionado de multiples variables;
implica la garantia de un ambiente laboral y clima organizacional estable, que favorece a su vez
el mejoramiento de indicadores de gestion como la fluctuaciéon de personal, la asistencia y
puntualidad, entre otros. Lo cual repercute positivamente en la permanencia en el tiempo de los
trabajadores de una empresa; pero que ademas, dicho proceso se desarrolle desde el
compromiso, el sentido de pertenencia y la espontaneidad de contribuir desinteresadamente al

cumplimiento de los objetivos y metas colectivas.
4.45.2. Aspecto Econémico.

En este caso, se hace referencia a los recursos econémicos que se requieren utilizar
para la puesta en practica del presente Plan de Capacitacion; pues aun cuando se trate de una
inversion en recursos humanos, se requiere de la utilizacion de materiales y herramientas que

favorezcan su efectiva y eficaz implementacion.

En este sentido, se trata de una propuesta viable, pues se cuenta con el apoyo oportuno
de la directiva de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, teniendo en cuenta su interés
de contribuir al mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores, asi como de su
bienestar social; lo cual pretende garantizarse a través del desarrollo del presente Plan de
Capacitacion.
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4.45.3. Aspecto Tecnolégico.

Desde el punto de vista tecnolégico, también es factible el disefio y aplicacion de la
presente propuesta alternativa de solucién, al contar con la colaboracion pertinente de cada uno de
los Departamentos de la Empresa, sobre todo de su directiva y gerencia. La cuestion de la
tecnologia, se relaciona tanto con la puesta en marcha del proyecto, y el apoyo necesario en dichos
dispositivos para transmitir informacion e interactuar con coordinadores y receptores; como también
constituyen un medio para familiarizar a los capacitados, con el mundo de las nuevas tecnologias
de la informacioén y las comunicaciones, que resulta significativo para el desarrollo de su labor, ya

sea contable o de auditoria.
4454. Talento humano.

El talento humano que se beneficiara con el desarrollo e implementacion de este Plan
de Capacitacion, esta compuesto por los trabajadores e incluso por el area gerencial y directiva
de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; los cuales se desempeiian en funciones
referidas a la Contabilidad y Finanzas, la Auditoria y la Consultoria. En relacién con ello, se
disefiardn cada uno de las actividades y tarea a realizar; teniendo en cuenta aquellos aspectos

mas deficientes en este sentido.

Por lo tanto, se hace énfasis en la importancia de la Contabilidad y la Auditoria dentro
de las empresas, las funciones principales que cumplen cada uno de los subsistemas, su
relevancia en el sentido de la buena Asesoria; entre otros aspectos mas especificos que se

detallarAn méas adelante.
4.455. Fundamentacién teérico-practica.

Desde el punto de vista teérico, metodoldgico y practico, se presentara una breve
sintesis acerca de las tematicas mas estrechamente relacionada con el disefio y desarrollo de
este Plan de Capacitacién. En este sentido, se hara referencia a las cuestiones relativas a la
capacitacion y motivacién, acorde al desarrollo de este programa; siempre tomando en cuenta

las consideraciones de la presente autora.

En cuanto a la motivacién laboral, se define que se trata de “toda accién que altere de
forma asertiva el animo, para lograr la implicacion de uno mismo o de los otros, en funcion de

las metas colectivas e individuales”. (Fuster, 2008, pag. 161)
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Por otra parte, “la motivacion representa aquellos procesos psicolégicos que causan la
estimulacion, direccion y persistencia de acciones voluntarias dirigidas a los objetivos.” Kreitner
Kinicki (1997), citado en (Romero, 2010, pag. 56)

Es decir que, la motivacibn actia como un motor impulsor de actitudes y
comportamientos, que movilizan a las personas de manera espontanea para satisfacer sus
necesidades, ya sean de orden econdmico, por evitacion de castigo, o simplemente para crecer
en el orden profesional y personal. Dicho impulso a la accion, es fundamental dentro de aquellos
sistemas organizacionales que pretenden lograr la excelencia empresarial, y permanecer con
prestigio y credibilidad en el mercado comercial; teniendo en cuenta que el talento humano con

gue cuentan, es el responsable directo de obtener resultados exitosos.

Dentro de este proceso juegan un papel fundamental la Gestion Administrativa y del area
de Recursos Humanos, encargados de establecer indicadores oportunos y efectivos en este
sentido; teniendo en cuenta las necesidades e intereses individuales, las caracteristicas de la
actividad que se desempefia, las condiciones ambientales y fisicas para desenvolverse de forma
Optima, los reconocimientos e incentivos correspondientes, las posibilidades de participacion activa
gue, conducen al trabajo autbnomo y creativo, las oportunidades de preparacion y capacitacion
constantes; entre otros aspectos que influyen favorablemente en lograr un nivel de desempefio

laboral exitoso y determinante en la obtencion de las metas organizacionales previstas.

También se hace referencia a la capacitacion como:

Un proceso que implica una forma o estrategia significativa, a través de la cual las personas
aumentan su capital humano; ya sea en funciéon de su mejor posicionamiento en el mercado de
trabajo o para lograr mayores niveles de productividad, gracias a la preparacion éptima y a la
potenciacion de competencias que les permiten desempefarse eficientemente. (Mufioz, 2008, pag.
199)

De manera que la capacitacion dentro de un puesto de trabajo o de un &rea
determinada, implica el acercamiento y la familiarizacién del personal correspondiente, a los
requerimientos especificos de la tarea; garantizando su mayor preparacion y experiencia en
funcién de las competencias profesionales con que cuenta, sus actitudes y valores, pero sobre
todo teniendo en cuenta las exigencias y peculiaridades de la actividad en la que se

desempefara.

Pues no basta con la preparacion académica o la experiencia laboral previa con que se
ingresa a una organizacion, sino que es fundamental muchas veces orientarla a los intereses y
expectativas de la misma, para alcanzar los resultados deseados. En este caso, se trata de una

Empresa que brinda servicios de Contabilidad y Auditoria a otros negocios, para que sean
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capaces de llevar estos procesos al dia; por tanto, resulta esencial capacitar a sus trabajadores
en las cuestiones y funciones especificas que deben desarrollar, para que los clientes resulten
altamente satisfechos y se contribuya a sustentar el prestigio y credibilidad necesarias en el

mercado.

Es un trabajo ademas de actualizacién, teniendo en cuenta que las transformaciones
economicas, sociales y tecnolégicas, influyen en la forma en que se enfrentan las diversas
actividades laborales; e implica la necesidad de contar con herramientas y estrategias
oportunas que, garanticen un mejor desempefio laboral, al tiempo que los trabajadores se
sientan cada vez mas implicados y motivados con la organizacion, sus intereses, expectativas y

objetivo-metas.

En este sentido, es fundamental contar no solo con el personal a capacitar, sino sobre
todo con aquellos expertos o instructores que, se especialicen en los diferentes temas; y sean
capaces de lograr, mediante el disefio de dinamicas, ejercicios de ensefianza, didactica, y
orientacion educativa; que los miembros del grupo se cohesionen, se sientan en confianza para
participar, intervenir y construir creativamente sus propios conocimientos acerca de la tematica.
Lo cual, conducira definitivamente a contar con trabajadores mucho mas preparados, motivados

y entusiastas; asi como permitird que la empresa ofrezca servicios cada vez mas eficientes.

Por tanto, el presente Plan de Capacitacion constara de varios momentos esenciales
gue, tienen que ver con la preparacién inicial del personal a capacitar, al que se le debe
explicar los objetivos que se persiguen, los motivos que impulsan el proceso, asi como
familiarizarlo con las diferentes tematicas que se abordaran y las herramientas que se
pretenden utilizar al respecto; lo cual se relaciona con la importancia de estimular a los

trabajadores para que ofrezcan un buen servicio.

También resulta fundamental, llevar a cabo un diagnostico previo al comienzo de las
sesiones de capacitacion, de manera que los instructores cuenten con criterios viables a partir de
los que se estructuren las capacitaciones; dentro de las cuales se deben transmitir conocimientos
precisos, claros y comprensibles, y comprobar la adquisicion de los aprendizajes, mediante la

estimulacion a la participacién y la intervencion, los elogios y el reconocimiento.
4.4.6. Organizacién de la Capacitacion.

En este caso, se trata de definir una serie de puntos que, permitan una mejor estructuracion

y organizacion del Plan de Capacitacion a desarrollar, entre estos los siguientes:

¢ Fijacion de la fecha y hora del evento
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e Determinacién del auditorio adecuado donde se desarrollara el evento
e Contratacion de los instructores

e Seleccion de participantes

e Designacion de los coordinadores

e Preparacion de los medios y materiales

Las teméticas a capacitar tienen que ver, con la especificidad de la actividad que se
realiza; en el sentido de la necesidad inminente de que los contadores y auditores de la Empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA cuenten con la preparacion requerida para brindar con todo el
éxito y la calidad que se espera, los servicios demandados por las empresas-clientes. Teniendo
en cuenta ademas que, se trata de una tematica compleja, en la cual hay que ser sumamente
responsable, disciplinado y comprometido; para que se obtengan los resultados deseados, y no
se cometan errores perjudiciales para ninguna de las partes involucradas. La estructuracion de

dicho Plan de Capacitacion se presenta a continuacion.
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4.4.7. Disefo del Plan de Capacitaciéon en la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

Tabla 44. Eventos de Capacitacion del Proyecto

—_ Evento de Partes involucradas Tiempo de . 0
Objetivos Capacitacién Capacitador | N° personas duracion Metodologia Recursos Evaluacién
PLAN DE CAPACITACION DIRIGIDO AL RECURSO HUMANO DE LA EMPRESA NUGRA CONAB LTD
Al finalizar los
eventos se
Ampliar los conocimientos evaluara:
generales y especificos de Conceptgahzacmn de MBA Rodrigo Asistencia y
los trabajadores de la funciones de N :
- ugra puntualidad
Empresa, acerca de las Contabilidad y
! ) . o Montesdeoca
funciones primordiales de Auditoria L
Contabilidad y Auditoria Participacion e
y intervencion
activa
Cursos Infocus
Profundizar en la importancia . Cal|da(_j Qe los
de la actividad que ) Conferencias Laptop Servicios,
desempefian, en funcién de Importancia de los MBA Rodrigo Personal d_e_l area de de Expertos recursosy
la satisfaccion de procesos de Nugra Contabilidad y Del 21 al 24 de Papel bond materiales
necesidades individuales Conta:jbllld’ad y Montesdeoca Auditoria de la Sepnembre, de Ejercicios empleados
pero también Auditoria Empresa NUGRA 2:00 p.m. a précticos Esferos
organizaci CONAB LTDA (40 5:00 p.m. Percepcion de
ganizacionales . L i
trabajadores) Seminarios Marcadores las condiciones
ambientales y
Dinémicas Folletos fisicas
grupales bibliograficos

Formar y actualizar
conocimientos relevantes, en
relacion a las Normas NIF;
primordiales para el trabajo
de contadores y auditores

Normas NIC y NIIF

Ing. Ligia Nugra

Apreciacion de
la preparacion
de los
instructores y
coordinadores

Captacion de los
temas, y
asimilacién de
contenidos
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Brindar las herramientas
tedricas y metodoldgicas
necesarias, en funcion de
realizar con éxito la
formulacion y retenciones
(IVA-IRF) correspondientes
al ejercicio de Tributacion

Tributacion

Lcda. Isabel
Ranbai

Potenciar aprendizajes
relacionados, con la
estructuracion de los

Registros Contables, con
énfasis en el Control Interno;
tan necesario para contribuir
al éxito y la eficacia

financieras de las empresas

Registros

Lcda. Isabel
Ranbai

Generar conocimientos
generales, acerca de los
aspectos mas relevantes del

Control de Cuentas, y los
requisitos fundamentales que
se debe tener en cuenta en

el presente caso

Control de Cuentas

Ing. Ligia Nugra

Brindar las herramientas
esenciales y las pautas de
interrelacion mas eficientes,
en cuanto al Servicio al
Cliente; teniendo en cuenta
gue se trata de una Empresa
que ofrece asesoria 'y

consultoria contable a otras
organizaciones

Servicio al Cliente

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

MBA Rodrigo
Nugra
Montesdeoca

Lcda. Isabel
Ranbai

Desarrollo de las
actividades
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4.4.8. Administracion del Plan de Capacitacion.

La aplicacion e implementacién de la presente propuesta alternativa de solucion,
evidenciada en el Plan de Capacitacion, mostrado con anterioridad; se desarrolla contando con
el apoyo y la contribucién de las méximas autoridades de la Empresa, sobre todo de aquellas
gue se encargan de la Gestion del Talento Humano, acorde a la problematica planteada para

esta investigacion.

Dichas figuras actdan como coordinadores fundamentales de los eventos de
capacitacion, para disefiar el cronograma de actividades, programar los lugares y fechas mas
oportunas para llevar a cabo las capacitaciones, movilizar al personal que actlia como aprendiz
pero también a los instructores, entre otras cuestiones que, implican una mayor posibilidad de

éxito. Teniendo en cuenta esto, se plantean las siguientes pautas objetivas:

Tiempo de Duracion: Se establecié para cada tema de capacitacién 1 hora 30 minutos,

durante una semana de implementacion, en jornadas vespertinas.

Lugar y fecha de Capacitacién: Sala de capacitacién y reuniones de la Empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

Numero de personas capacitadas: 40 trabajadores de los Departamentos de
Contabilidad y Auditoria de la Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.

4.4.8.1. Cronograma de actividades.

Tabla 45. Cronograma de actividades

DETALLES HORARIO
Conceptualizacién de funciones de Contabilidad y Auditoria | De 2:00 a 3:30 pm (Primer Dia)
Importancia de los procesos de Contabilidad y Auditoria De 3:30 a 5:00 pm (Primer Dia)
Normas NIC y NIIF B?a)Z:OO a 3:30 pm (Segundo
Tributacion B?a;B:BO a 5:00 pm (Segundo
Registros De 2:00 a 3:30 pm (Tercer Dia)
Control de Cuentas De 3:30 a 5:00 pm (Tercer Dia)
Servicio al Cliente De 2:00 a 3:30 pm (Cuarto Dia)

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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4.4.8.2. Materiales.

A continuacion se detallan todos los recursos y materiales utilizados durante la

implementacion del Plan de Capacitacion:

Tabla 46. Materiales para el Plan de Capacitacion

TEMAS

MATERIALES

Conceptualizacion de funciones de
Contabilidad y Auditoria

1 Infocus, 1 laptop, hojas de papel bond y
esferos, marcadores, lapices

y Auditoria

Importancia de los procesos de Contabilidad

1 Infocus, 1 laptop, hojas de papel bond y
esferos, marcadores, lapices

Normas NIC y NIIF

1 Infocus, 1 laptop, hojas de papel bond y
esferos, marcadores, lapices

1 Infocus, 1 laptop, marcadores, borrador

Tributacion de pizarra, pizarra, y otros materiales de
oficina, lapices
1 Infocus, 1 laptop, marcadores,
Registros papelégrafos, hojas de papel bond y

esferos, lapices

Control de Cuentas

1 Infocus, 1 laptop, marcadores, hojas de
papel bond y esferos, marcadores, lapices

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

4.4.8.3. Presupuesto.

El presupuesto esta calculado en base a lo que el mismo personal administrativo y
duefio de la organizacibn NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., esta dispuesto a cobrar; es por tal
motivo, que los valores no estan acorde a lo que realmente un asesor de la rama cobraria en
relacion a la capacitacion impartida. La razén por la cual se ha tomado esta iniciativa, es
precisamente debido a que la empresa no cuenta con el capital idéneo para invertir con
profesionales externos; sin embargo, esto no afecta a la organizacién, porque la misma cuenta

con excelentes profesionales que pueden impartir dichas capacitaciones de forma excelente.
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Tabla 47. Presupuesto para el Plan de Capacitacion / Evento

DETALLE VALOR
3 Capacitadores $ (15%%06%(;
Esferos $ 8,00
Marcadores $ 10,00
Refrigerio $ 150.00
Imprevistos (5%) $83.40
TOTAL $1751.40
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
Tabla 48. Costo real de capacitaciones / curso
Capacitadores Precio
TEMAS SECAP Real
Conceptualizacion de funciones de Contabilidad y Dr. César
S $ 100.00
Auditoria Lozano
Importancia de los procesos de Contabilidad y Dr. Caleb
o ~ $ 100.00
Auditoria Ordofiez
Normas NIC y NIIF MBCA Miguel $ 200.00
ornejo
Tributacion Leda. Adriana $ 200.00
Corona
. Dr. Francisco
Registros De La Cruz $100.00
Dr. Marco
Control de Cuentas Andrés Lara $200.00
TOTAL $900.00

Fuente: Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP
Consultado por: Marcela Carrasco (2015).

Analisis

En la Tabla 47, se exponen los valores que un capacitador perteneciente a la empresa
NUGRA CONAB, NUGRA & CIA esta dispuesto percibir por impartir la catedra, por otro lado,
en la Tabla 48 se representan los valores reales que el SECAP cobra por impartir la
capacitacion de forma particular. Al ofrecerse la capacitacién por parte de los miembros de la
empresa en estudio, esta misma esta presupuestada en $ 500.00 y por el SECAP en $ 900.00,
la diferencia de estas dos cantidades es de $ 400.00; que es lo que la empresa NUGRA

CONAB, NUGRA & CIA estaria ahorrandose.
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4.4.8.4. Evaluacion.

El desarrollo de la evaluacion, se llevarda a cabo mediante la aplicacion de una matriz
gue, permite a los instructores y coordinadores de la actividad, retroalimentarse acerca de la
efectividad del Plan de Capacitacion implementado; sobre todo del impacto que ello ha
causado en los participantes, lo cual se puede evaluar y valorar paulatinamente a medida que

se desempefian y muestran sus competencias en las actividades que realizan.

Tabla 49. Matriz de evaluacion posterior al desarrollo de los eventos de Capacitacion

NO

MARQUE CON UNA CRUZ LA ALTERNATIVA SELECCIONADA Sl NO RESPONDE

1. Me gustd participar en este Plan de Capacitacion

2. Me parece esencial haberme informado acerca de las funciones
fundamentales que deben cumplir las areas de Contabilidad y
Auditoria de la Empresa

3. Creo que es fundamental, conocer como se realizan los diferentes
procesos contables como: los Registros, la Tributacion, el Control
Interno y Control de Cuentas, entre otros

4. Es esencial la actualizacion en las normas NIC y NIFF, sobre todo
por la importancia de la transicién y la necesidad de actualizacion
constante en este tema

5. Me parece que esta es una temética que se debe abordar con
mayor sistematicidad en talleres educativos, charlas, seminarios,
dindmicas grupales, entre otros

6. Mi participacion en los eventos de Capacitacion, fue muy
importante, sobre todo porque pude realizar aportes significativos

6. Mis opiniones, criterios y argumentos fueron escuchados durante
la realizacién del Plan de Capacitacion

8. Considero que la ejecucion del Plan de Capacitacién me ha
ayudado a ampliar mis conocimientos acerca de la importancia de
las tematicas de Contabilidad y Auditoria, cuando se brindan este
tipo de servicios a otras empresas

9. Luego del Taller, siento que estoy en mejores condiciones para
tratar con los clientes, de una forma mucho mas efectiva y exitosa

10. Me parecieron fundamentales las actividades practicas que se
desarrollaron, como impulso para mi participacién activa en los
procesos contables y de auditoria que se llevan a cabo en la
empresa
10. Los contenidos brindados durante el Plan de Capacitacion me
parecieron trascendentales
11. Siento que quienes dirigieron y coordinaron los eventos de
Capacitacion, tenian preparacion suficiente sobre los temas
abordados
12. El tiempo del que se dispuso para la realizacion la puesta en
marcha del Plan de Capacitacién fue adecuado
13. El local escogido para la realizacion del Plan de Capacitacion
conto con las condiciones adecuadas

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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4.5. Indicadores de gestion
4.5.1. Indicadores de gestion parala empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA
Los siguientes indicadores de gestion son elaborados sobre la base de los proyectos

propuestos y a ejecutarse; los cuales determinan si se esta cumpliendo con los objetivos
propuestos en cada proyecto y gracias a estos, se podran tomar medidas correctivas; por lo

cual se espera que sean aplicados en la organizacion.

Tabla 50. Indicadores de gestion NUGRA CONAB, NUGRA & CIA (Proyectos)

IMPLEMENTACION DEL PLAN ESTRATEGICO

Nombre del Explicacion del Tipo de 2 Frecuenc | Responsab
AL indicador Fi)ndicador ind?cador FE e ia pIe
N° de planes o
Eficiencia de la z/lulgne I?rlniento de roprgé/;(;tgf N°
1 | planificacion s a'%tivi ades EFecTivibaD | P dg olanes o Mensual | GERENTE
estratégica planificadas proyectos
cumplidos * 100
Mide el grado en N° total del
Implementacién de _ql:e el pc(jarsional perso'.”a' de Ia/1
2 | la Filosofia 'c:‘r eéﬂ?zagoi EFECTIVIDAD k?{%%?'zgfé%ﬂal Mensual | GERENTE
Corporativa gt P
estd al tanto de al tanto de la
la misma filosofia * 100
N° de
Estructura . . degartamentos 0
organzacoral | Hide o el e
3 bien definida, con dentro de la EFICACIA Ngde niveles Mensual GERENTE
responsabilidades L AT
predeterminadas organizacion jerarquicos
establecidos *
100
Efectividad en las Mide los N° requisitos y
actividades a requisitos y actividades
4 cumplirse, actividades que EFICACIA establecidos / N° Mensual GERENTE
establecidas en el cada empleado de actividades y
Manual de debe acatar y requisitos
Funciones desarrollar cumplidos * 100
. Total de
Mide el o
Eficiencia en la cumplimiento de capacnamgnej
5 planificacion de las | los eventos de EFICIENCIA pro%r?r?g as Semestral | GERENTE
capacitaciones capa_u_:itaciones capa?:i?aci?)nes
planificadas cumplidas * 100
Eficacia en la Mide la Ce:jnélg_e;]deﬁgtal
utilizacion de los cobertura presupulestado /
6 recursos en los econOmica de EFECTIVIDAD cantidad total de Semestral GERENTE
eventos d.e' las o dinero gastado *
capacitacion capacitaciones 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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CAPITULO V.- FINANCIAMIENTO
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5.1. Financiamiento
5.1.1. Fuentes de Financiamiento.
Para la implementacién de los proyectos expuestos anteriormente, es necesario explicar

la procedencia del financiamiento: el 100% seran recursos propios de la empresa NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA.

Tabla 51. Estado de fuentes y usos

RECURSOS PROPIOS
DETALLE VALOR TOTAL

VALOR %

APLICACION DE LOS

0,
PROYECTOS $ 19 364,00 $ 19 364,00 100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).

5.1.2. Presupuesto.

Dentro del presupuesto para la implementacion del plan estratégico se ha planificado la
distribucién de los recursos financieros en el transcurso de 5 afios, partiendo desde el afio 2016
hasta el afio 2021; tiempo estimado de duracién para la ejecucion de todos los proyectos

propuestos dentro del presente trabajo investigativo.
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Tabla 52. Presupuesto General

Dar a conocer a todo el
personal mediante folletos y
capacitaciones, la filosofia
empresarial de NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA.

100%

600.00
$ $600.00

100%
$750.00
$750.00

IMPLEMENTACION
DE LA MISION,
VISION, VALORES Y
POLITICAS

Hacer cumplir el Manual de
Funciones y Requisitos, y
entregar a cada uno de los
empleados existentes y
nuevos de la empresa

IMPLEMENTACION
DE MANUAL DE
FUNCIONES

Fuente: Investigaciéon de campo
Elaborado por: Marcela Carrasco (2015).
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CONCLUSIONES

La presente investigacion se sustenta en la revision y analisis tedrico de las
consideraciones ofrecidas por diversos expertos en la temética de la motivacién y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de cualquier organizacion social,
entendiendo que los procesos de estimulacion y reconocimiento, aumentan el
compromiso y la responsabilidad hacia los intereses y valores institucionales, y por

tanto, mejoran el desenvolvimiento de los empleados en su puesto de trabajo especifico.

Se evidencian diferentes grados de desconocimiento e insatisfaccién de acuerdo a las
variables e indicadores organizacionales como: clima y cultura laboral, satisfaccién con
el puesto de trabajo, estilos de liderazgo, niveles de participacion, relaciones
interpersonales, canales de comunicacion, reconocimiento e incentivos, condiciones
ambientales y fisicas, entre otros; lo cual afecta en gran medida la aceptacion de los
trabajadores en relacion a la Empresa de la cual forman parte, asi como su bienestar
laboral que, se caracteriza por elevados estandares de insatisfaccion en el orden

personal y también profesional.

Especificamente, se observa una inadecuada valoracion del desemperio laboral propio,
asi como de los proceso evaluativos, y de la preparacion con que cuentan los
empleados para desarrollarse dentro de la empresa, y el puesto de trabajo que ocupan;
gquienes abogan por la necesidad de responder a los indicadores de gestiébn humana,

mas vinculados a esta deficiencia, como es el caso de la capacitaciéon y el desarrollo.

Lo cual se relaciona en gran medida con los problemas de motivacién evidentes entre
los trabajadores NUGRA CONAB, NUGRA & CIA., que no se sienten plenamente
satisfechos con la actividad que desempenian, los intereses y valores defendidos por la
empresa, las condiciones objetivas y subjetivas en las que se desarrollan, y las politicas
de seleccion, evaluacion, capacitacién, supervisién, remuneracion y reconocimiento; de
manera que su esfuerzo, compromiso y responsabilidad hacia los objetivo-metas del
grupo, se aprecian en niveles cada vez mas decrecientes, afectando la productividad y

el prestigio global.

En funcion de ello, se desarrolla una propuesta alternativa de solucion a la problematica
del bajo nivel de desempefio laboral y bienestar social de los trabajadores de la
Empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA.; identificando esencialmente los elementos

administrativos como mision, vision, valores, y politicas que indiquen la razén de ser y
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guien el camino a tomar, asi como el planteamiento de metas y estrategias que

refuercen la organizacion y la hagan crecer.

Ademas, dicha propuesta de mejoramiento del recurso humano de NUGRA CONAB,
NUGRA & CIA., se centra en la disposicion de una estructura organica, y un manual de
funciones y requisitos que posea la informacién detallada y delimitada de las funciones
por cada unidad departamental que integra la organizacién; contribuyendo al
mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores, su ajuste a los requerimientos
y las demandas institucionales, el logro de la eficiencia en la creacion de valor

econdmico como empresa de lucro, y la satisfaccion de los clientes.

Se disefia un Plan de Capacitacion y Motivacion, encaminado esencialmente al
desarrollo de eventos de preparacion, que contribuyan a alcanzar niveles
extraordinarios en dicho indicador de gestion del talento humano. Pues no se trata
Unicamente de contribuir al desempefio exitoso de los trabajadores, sino que sobre todo

se sientan estimulados y comprometidos en obtenerlo.
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RECOMENDACIONES

Profundizar en el estudio referente a las teorias fundamentales de la motivacion laboral
y su influencia en el desempefio de los trabajadores, como sustento cientifico
susceptible de ser utilizado en investigaciones similares; que pretendan contribuir al
éxito de las organizaciones, la satisfaccion de los clientes, y el impacto favorable en el
contexto que les rodea, ello garantizando una adecuada gestién del talento humano con

gue cuentan, responsable de las ganancias y la excelencia empresarial a la cual se aspira.

Desarrollar estrategias de intervencion creativas y novedosas que, favorezcan el
conocimiento, familiarizacion, y sentido de pertenencia hacia la organizacion; bajo un
clima y cultura laboral efectivos; asi como estilos de liderazgo, comunicacion y
participacion adecuados; que impliquen definitivamente un mayor esfuerzo por realizar las
actividades demandadas con calidad y buen servicio. Garantizando de esta manera, el
prestigio y credibilidad de la Empresa, pero sobre todo logrando la aceptacién requerida

por parte de sus empleados, y el bienestar social de los mismos.

Disefiar politicas adecuadas de preparacion y evaluacion del desempefio que, contribuyan
a la eficiencia y efectividad en el trabajo; pero que sobre todo respondan a los intereses y
necesidades individuales, para que potencien el compromiso y la motivacion de los

miembros de la organizacion hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Promover el desarrollo de estrategias y politicas organizacionales que, favorezcan el
establecimiento de condiciones ambientales y fisicas, pero esencialmente de interrelacién y
comunicacién entre los trabajadores; que conduzcan a alcanzar los altos niveles de

satisfaccion requeridos, en funcion del desempefio laboral deseado por todos.

Implementar y difundir los elementos administrativos que fueron disefiados en el
presente trabajo investigativo, como la mision, visién, valores y politicas; de igual forma,

verificar que todos los colaboradores de la misma lo pongan en practica.

Aplicar la estructura organica disefiada en el presente trabajo, para que todo el personal
tanto interno como externo, sepa los niveles jerarquicos establecidos dentro de la
empresa; de igual manera, ofrecer a cada uno de los trabajadores el manual de
funciones para que sepan qué actividades y requisitos deberan cumplir al momento de

formar parte de la organizacion.
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e Implementar el Plan de Capacitacion y Motivacion, dirigido al mejoramiento del
desemperio laboral y el bienestar social de los trabajadores de la Empresa NUGRA
CONAB, NUGRA & CIA; a través de las actividades propuestas, los objetivos a cumplir,
el tiempo demandado, los recursos disponibles y las coordinaciones correspondientes.
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ANEXOS

Anexo N°1: Disefio de la Encuesta a Trabajadores

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
DIRECCION DE POSTGRADOS

ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA EMPRESA NUGRA CONAB, NUGRA & CIA

OBJETIVO: Determinar como se manifiesta el desempefio y el bienestar laboral del recurso
humano de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA; con el propoésito de disefiar un Plan de

Capacitacién y Motivacion, para su mejoramiento.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente los aspectos del presente cuestionario y marque con

una equis (x) la casilla de respuesta que, guarde mayor relacién con su criterio.

1- ¢ Conoce usted la misién y vision de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA?

Si
No

2- ¢Cbmo valora su desempefio laboral en relacion con el cumplimento de los objetivos

organizacionales?

Suficiente

Poco Suficiente

Insuficiente

3- ¢ Se siente suficientemente preparado para la actividad que desempefia dentro de la empresa?

Si
No

4- ;Cree usted que seria necesario elaborar un Plan de Capacitacién, para elevar al maximo el

desempenio laboral de los trabajadores de la empresa?

Si
No
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5- ¢Cémo se siente en relacién con los procesos de evaluacion del desempefio laboral, realizados por
los superiores de la empresa?

Muy Satisfecho

Satisfecho

Poco Satisfecho

Insatisfecho

6- ¢ Cree que estos procesos resultan efectivos, para retroalimentar y mejorar el rendimiento laboral de
los empleados?

Si
No

7- ¢ Los directivos de la empresa le brindan incentivos y reconocimiento por la labor que realiza?

Siempre

A Veces

Nunca

8- ¢ Los directivos de la empresa supervisan labor que realiza?

Siempre

A Veces

Nunca

9- ¢, Como se siente en relacién con dicha supervisién?

Me parece oportuna

Me ayuda en el mejoramiento de la tarea que realizo

Siento que se interesa en mi trabajo

Me incomoda que me supervisen constantemente

Siento que no es productiva
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10- (,Como valora los siguientes indicadores, propios de las condiciones fisicas y ambientales del puesto
de trabajo que usted ocupa?

Indicadores Adecuadal/o Inadecuada/o

lluminacién

Temperatura
Comodidad
Ruido

Materiales y herramientas de trabajo

11- ;,Como se siente usted, de acuerdo al puesto de trabajo que ocupa y la actividad que desempefia en
la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA?

Muy Motivado

Motivado

Poco Motivado

No Motivado

12- ¢ Cémo valora usted las relaciones interpersonales entre los miembros de su empresa?

Buenas

Regulares

Malas

13- ¢ Cémo se siente usted en relacion con la comunicacion entre los empleados de la empresa?

Bien

Regular
Mal

14- ¢Los directivos de la empresa le permiten tomar decisiones y tener autonomia para solucionar

conflictos?

Siempre

A Veces

Nunca

15- ¢ Comparte usted los valores organizacionales que defiende la empresa?

Si
No
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16- ¢, Como calificaria el clima laboral presente en NUGRA CONAB, NUGRA & CIA?

Adecuado

Poco Adecuado

Inadecuado

17- ;,Como se siente en relacion con la remuneracion salarial percibida?

Muy Satisfecho

Satisfecho

Poco Satisfecho

Insatisfecho

18- ¢ Considera usted que existen conflictos dentro de la empresa NUGRA CONAB, NUGRA & CIA, que

afectan el éxito y la excelencia organizacional deseada?

Si
No

19- De la siguiente lista, sefiale el tipo de conflicto que ocurre con mayor frecuencia dentro de la

empresa.

Entre jefe-empleados

Entre empleados-empleados

Entre empresa-clientes

20- ¢ Cuédles de las siguientes variables organizacionales, se encuentra mas afectada por la presencia de

conflictos dentro de la empresa? Marque solo una opcién.

Clima Laboral

Satisfaccion

Motivacion

Desempefio laboral

Fluctuacién de personal

Bienestar Laboral

Capacitacion y Preparacion
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