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RESUMEN

Toda empresa pequefia, mediana y grande para lograr sus objetivos y metas, deben
optimizar los recursos materiales, tecnologicos, econdmicos y fundamentalmente el
talento humano; por lo que, el presente proyecto de investigacion tiene como objetivo
desarrollar un Modelo Coaching como herramienta de gestion administrativa para lograr
las metas empresariales con claridad, elevar su rendimiento, minimizar los obstaculos que
frenan el empoderamiento y compromiso del trabajador hacia la empresa productora y
comercializadora de helados CORPICECREAM S.A en la ciudad de Salcedo. En este
contexto, al momento de la investigacion presenta dificultades en la gestion del talento
humano; es por ello, que a través de un conjunto de pasos metodoldgicos se aplica el
enfoque cualitativo y cuantitativo porque permite identificar los factores que originan la
desmotivacién, la alta rotacion del personal, la falta de compromiso gerencial, el
desinterés del trabajador utilizando como instrumento la encuesta y la entrevista a fuentes
de informacidn primaria, para asi cuantificarlos estadisticamente y proponer alternativas
de solucion. El producto final de este estudio determind que el proyecto de investigacién
es factible porque es posible contar los recursos necesarios para ejecutarlo.

Palabras clave: Coaching, empoderamiento, talento humano
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ABSTRACT

In order to reach their objetives and aims, every small, medium and large-sized company
must optimize their material, technological, and economic resources, and fundamentally,
their human talent. Consequently, the aim of this study is to develop a coaching model as
an administrative management tool in order to reach the company’s goals with clarity,
increase its performance, minimize the obstacles that stop their empowerment and the
worker’s commitment to CORPICECREAM S.A., a company that makes and sells ice
cream in the city of Salcedo. Within this context, there were some difficulties in the
management of human talent at the time this study was conducted. Therefore, the
qualitative and quantitative approach is applied through a set of methodological steps
because it helps to identify the factors that lead to demotivation, the high staff turnover,
the lack of the managerical commitment, and the worker’s indifference using the
instruments of survey and interview with primary data resources in order to stadistically
quantify them and propose solution alternatives. The final product of this study
determined that the research project is feasible because it is possible to have the necessary

resources to execute it.

Key words: coaching, empowerment, human talent
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INTRODUCCION

Gestionar el talento humano no es tarea facil, encierra mucha responsabilidad de quienes
gestionan y lideran empresas cualquiera sea su tamario, actividad econdmica; es por ello
que la presente investigacion se orienta a proporcionar a la empresa productora y
comercializadora de helados CORPICECREAM S.A, un Modelo de Coaching orientado
a mejorar el ambiente laboral, clima organizacional, trabajo en equipo, disminuir la
rotacion del personal, desmotivacion y desinterés del personal entre otras, para lograr este

objetivo la investigacion se desarrolla en los siguientes capitulos:

En el CAPITULO 1, se identifica el problema, se desarrolla la contextualizacion, se
delimita la investigacion y se plantea los objetivos.

En el CAPITULO II, se recoge el pensamiento de autores, investigadores relacionados
con el tema de Coaching, Gestion Administrativa y Talento humano

En el CAPITULO 11, se define el conjunto de pasos metodoldgicos a emplear en el
trabajo de campo definiendo el enfoque, los métodos, las técnicas e instrumentos

En el CAPITULO V, se propone como alternativa de solucion el desarrollo de un Modelo
Coaching, en sus diferentes fases y aportes a través de la fusion del modelo Grow,
Outcomes y Achieve para finalmente en el capitulo VI registrar las conclusiones y
recomendaciones que la empresa productora y comercializador de helados

CORPICECREAM S.A aplique



CAPITULO I

1. EL PROBLEMA

1.1. Tema

Coaching como herramienta de Gestion Administrativa para fortalecer el Talento Humano

en la empresa “CORPICECREAM S.A”

1.2. Planteamiento del problema

El Coaching, considerada como el “eslabon perdido”, remonta su origen a la Grecia
clasica donde le utilizaban para referirse algunas terapias cognitivas y conductuales,
inclusive se le considera a Socrates como padre de esta filosofia; sin embargo no existe
raiz de su origen, pues, todas conducen a una transformacion del “hacer” y del “ser” del
recurso humano, mediante la participacion de un coach o mentor quien seré el encargado
de trazar la ruta o camino que conduzca el crecimiento de la empresa una vez que haya
identificado las competencia de cada uno de los que integran su equipo de trabajo, para
hoy en dia constituirse en una herramienta dentro del parametro empresarial y
administrativo como una nueva forma de aprendizaje orientada a optimizar el trabajo y
las competencias del recurso humano que forman parte de cualquier empresa u
organizacion y conjugar los objetivos personales y empresariales en el crecimiento y
desarrollo de la misma, sin escatimar esfuerzos en: salud, capacitacion, seguridad, fijar
buenas politicas salariales, implementar campafias de motivacion, incentivos, entre otros

(Moreno , Fidel , & Godoy, 2012).



Para concluir, se debe sefialar que la verdadera esencia del coaching se encuentra en el ser
humano, sus ideas, comportamiento y respuestas ante diferentes estimulos y dentro de
diferentes ambitos; pues, su predisposicion estad intimamente ligada a un proceso de

cambio.

1.2.1. Contextualizacién

1.2.1.1. Macro

En el Ecuador existe gente emprendedora que ha incursionado en programas industriales,
comerciales y de servicios distribuidos, segun la Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo en la matriz productiva presenta 14 ejes estratégicos entre los que se destaca
“alimentos frescos y procesados”, en la que se puede incluir alimentos, como la
produccion de helados, en diferentes presentaciones (Secretaria Nacional de Planificacion
y Desarrollo, 2012). Resultan interesantes los datos publicados en el reporte de indices de
Precios al Consumidor realizado por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)
a Agosto 2017, se observa un indice de inflacion mensual de alimentos y bebidas no
alcoholicas del 0.0091% en relacion a los bienes y servicios diversos con el 0.0047%, lo
que representa un indice de precios estables.

En relacion a la produccién de helados, en el Ecuador existen varias empresas grandes,
medianas, pequefias y artesanales con marcas de reconocimiento y prestigio nacional
como: Pingiino (Unilever) que maneja mas de los dos tercios del consumo de helado en
relacién a, Topsy, Jotaerre, Coqueiros, Gelato, Esquimo, Helados de Salcedo, entre otras.
Segun la empresa de investigacion de mercado mundial Euromonitor Latam (2013) los

ecuatorianos consumen individualmente un promedio de 2 litros de helado envasado al



afio, situandolo por debajo de Chile, Uruguay y Brasil, que consume estimativamente 8,1

litros; para una mejor comprension (Ver grafico 1.1).

Gréfico 1. 1 Ranking de consumo de helados avanzados en Latinoamérica

Litros per capita de helado envasado

consumido en 2013
ECUADOR
12%

BRASIL
14%

CHILE
52%

URUGUAY
22%

mCHILE mURUGUAY mBRASIL ECUADOR

Fuente: informacion tomada de Euromonitor Latam (2013)

La empresa productora de helados en general, necesita para su correcto funcionamiento
recursos: materiales, econémicos, tecnologicos y fundamentalmente el recurso humano,
alrededor del cual gira todo el andamiaje empresarial y de cuyo esfuerzo depende el éxito
o fracaso de las mismas; sin embargo, resulta complejo implementar e insertar en la
planificacién administrativa y financiera programas de motivacion, incentivos,
capacitacion, perfeccionamiento, crecimiento personal, adecuacion de ambientes de
trabajo, mejorar la cultura organizacional, implementar canales efectivos de
comunicacion, entre otros; orientados a conjugar los objetivos personales con los
empresariales, de cuya fusion dependera el éxito o fracaso de las empresas; pues, se evitara

desmotivacién, duplicidad de funciones, falta de compromiso etc.



1.2.1.2. Meso

Cotopaxi constituye una de las 24 provincias que conforman el territorio patrio Ecuador,
conformada ademas por 7 cantones de entre los que se destaca Salcedo con una proyeccion
al 2017 de 65,296 habitantes (Instituto Nacional de estadisticas y censos, 2013), que se
dedican a la produccion industrial y artesanal de helados, lo que le ha hecho merecedora
a denominarse la “tierra del helado” y del “rico pinol”; presentan variedad en su linea de
productos con tamafios y sabores, utilizando como sello de garantia materia prima de
frutas frescas y naturales, referencia que le permite romper fronteras a nivel local, nacional
e internacional.

Esta zona geogréafica al momento de la investigacion presenta grandes oportunidades de
crecimiento por las bondades de su producto estrella el “helado”, cuyo origen se remonta
al afio (618-697 d. C), cuando el rey Tang descubri6 por primera vez este delicioso manjar
(Isique Huaroma, 2014). En este contexto, es necesario recomendar a las empresas, la
adopcion de herramientas de gestion administrativa, financiera, marketing, productividad,
competitividad, recursos humanos, Coaching entre otros.

Vale la pena rescatar que Daniela Barrera, en su programa de maestria, sefiala que el 70%
de los encargados del area de talento humano en organizaciones ecuatorianas incluyen en
su planificacion lineamientos o modelos de coaching, orientados a mejorar el
comportamiento y la conducta de clientes internos y, por ende, lograr la satisfaccion de

clientes externos actuales y potenciales (Barrera Medina , 2016).



1.2.1.3. Micro

El Canton Salcedo se caracteriza por: variedad de lugares turisticos, arquitectura,
gastronomia, artesania, infraestructura hotelera y sobre todo los “helados de sabores”
producidos artesanalmente con frutas naturales cuyo origen data de la iniciativa en 1950
con de la hermana franciscana Rosa Maria Duran, quien, en su afan de buscar mejores
dias para su comunidad puso de manifiesto su iniciativa y creatividad dando lugar a lo que

hoy se conoce como “los deliciosos helados de Salcedo” a nivel nacional e internacional.

Es menester sefialar que en Salcedo se producen helados de manera artesanal, semi
industrial y automatizada como la empresa CORPICECREAM S.A, convirtiéndose esta

actividad en la principal fuente de ingresos de sus habitantes.

La empresa productora de helados CORPICECREAM S.A tiene una produccion diaria de
10000 helados, mismos que son distribuidos en las provincias de: Pichincha, Tungurahua,
Manabi, Guayas, Azuay, Esmeraldas, Napo, Morona Santiago; sin embargo, de su
aceptacién y con el afan de crecer y multiplicarse, siente la necesidad de incorporar en su
gestion administrativa elementos integradores como el Coaching para empoderar y
potencializar el capital humano que tiene, dotandole de manuales, lineamentos,

reglamentos que mejoren su desempefio.



1.2.2. Anélisis Critico

La empresa CORPICECREAM S.A desde su apertura en el 2007 ha logrado un
reconocimiento y posicionamiento en el mercado nacional e internacional por su delicioso
y tradicional producto; sin embargo, en los actuales momentos enfrenta a una
competitividad agresiva por el florecimiento de empresas artesanales e industriales que
compiten, deslealmente, con materia prima de mala calidad, baja politica de precios,
deslealtad laboral, desmotivacion del recurso humano, inexistencia de programas de
compensacion, que dificulta el desarrollo y crecimiento de proyectos establecidos; es asi
como a travez del desarrollo del presente proyecto de investigacion se pretende identificar

su problematica real y proponer alternativas de solucion.

1.2.3. Prognosis

De no proponerse el desarrollo de un modelo Coaching para la empresa
CORPICECREAM S.A, corre el riesgo de elevar su alto porcentaje de rotacion del
personal, debido a su desmotivacion, inseguridad, indiferencia con las tareas y actividades

de cada puesto de trabajo provocando desestabilidad y mala atencién al cliente.
1.2.4. Formulacion del Problema

¢De qué manera ayudaria, la implementacion de un modelo Coaching como herramienta
de gestion administrativa, a fortalecer el talento humano en laempresa CORPICECREAM

S.A?



Esquema 1. 1 Arbol de problemas

Personal
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La empresa CORPICECREAM S.A, al momento de la investigacion se determina que
existe una alta rotacion de personal, provocado por diferentes causas entre las que se
destacan la inexistencia de programas de compensacion, provocando que el personal se
desmotive; de la misma manera, la falta de politicas, manuales y documentos
administrativos ocasiona duplicidad de funciones; otra de las causas muy representativas
es el desinterés que presentan los trabajadores al realizar sus actividades cotidianas
desencadenadas por un desfavorable clima y ambiente laboral; de la misma manera, la
presencia de una administracién empirica y tradicional, limita el crecimiento empresarial,

lo que, provoca resistencia al cambio y a la oportunidad de crecer empresarial y

Fuente: Elaboracion propia.

financieramente para posicionarse en la mente del consumidor.



1.2.5. Interrogantes

= ¢ Como aparece el problema que se pretende Solucionar?

Debido a que la empresa no cuenta con herramientas administrativas que fortalezcan la

gestion del talento humano.

= ¢ Por qué se origina?

Por la alta rotacion y desmotivacion del personal.

= ;Qué lo origina?

Falta de herramientas de gestion administrativa.

= ;Donde se origina?

En la empresa CORPICECREAM S.A

1.2.6. Delimitacién del Objeto de Investigacion

1.2.6.1. Delimitacién del Contenido

Campo: Administrativo

Area; Talento Humano

Especificacion:  Coaching
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1.2.6.2. Delimitacion Espacial

El proyecto de investigacion se realiza en la empresa CORPICECREAM S.A del cantén
Salcedo provincia de Cotopaxi ubicada en las calles los molles 123 y Yolanda Medina

barrio Rumipamba de las Rosas.
1.2.6.3. Delimitacion Temporal

La investigacion sera de seis meses a partir de la fecha de aprobacion.

1.3. Justificacion

La empresa CORPICECREAM S.A que se ubicada en el canton Salcedo, tiene 10 afios
de experiencia dedicada a la produccion y comercializacion de los tradicionales helados
de Salcedo; al momento, cuenta con una alta rotacion de personal, pues no tiene definidos
formalmente: funciones para cada puesto de trabajo, perfiles para seleccionar personal
acorde a los requerimientos del puesto, planes de capacitacion, motivacion entre otros, lo

que provoca desperdicios de recursos humanos, materiales, financieros.

El objetivo de este proyecto de investigacion es desarrollar una herramienta de gestion de
Talento Humano mediante un Modelo Coaching que ayude a reconocer la problematica,
perfeccionar la comunicacién, transmitir entusiasmo, disefiar estrategias y tacticas para
lograr una administracion de cambio que renove las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos de la empresa Corpicecream S.A para aprovechar la competencia y el
potencial de cada trabajador para ubicarlos en puestos de trabajo, acorde a sus habilidades
y conocimientos para minimizar los riesgos laborales, enfermedades profesionales, la

desmotivacién y competir exitosamente en el mercado local.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Desarrollar un modelo Coaching como herramienta de Gestion Administrativa para

fortalecer el talento humano en la empresa “CORPICECREAM S.A”

1.4.2. Objetivos Especificos

= Diagnosticar la situacion actual de la empresa y su impacto en el talento humano

» Fundamentar teéricamente a partir de los diferentes autores lo que implica Gestion
de Talento Humano y el Coaching

= Disefiar un modelo Coaching ajustado a las necesidades de la empresa para

fortalecer el talento humano.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1. Estado del Arte

En este apartado de la investigacion se aborda los principales referentes teéricos sobre

coaching, relacionados al tema, objeto de estudio, entre lo que destacan:

Al respecto, Ollana (2011) manifiesta que: “El ser humano moderno ha dejado sin tierra
firme donde construir y sostener sus valores” (p. 6), y por otro parte que “El Coaching
nos ensefia a reconocer nuevamente lo sagrado de la naturaleza, y a llenarnos de gratitud
por el infinito misterio y belleza que nos rodea” (p.6); su pensamiento, Se centra
fundamentalmente en el reemplazo de valores, creencias, tabds, por la tecnologia y la
automatizacién del ser humano, quien se ha vuelto dependiente de su accionar,
creatividad, suefios, comportamiento y capacidad de respuesta tanto en indole personal,
profesional y familiar, reafirmando que lo mas significativo del coaching es buscar la
felicidad de las personas en cualquier entorno, sean estos sociales, econémicos e incluso
deportivos, en donde se dieron los primeros pasos para desarrollar la relacion perder-

ganar.

En tal sentido, Carbini (2015) menciona que la técnica del coaching, radica en: seguir,
instruir y preparar a una persona o grupos de personas, con el objetivo de alcanzar las
metas, descubrimiento de habilidades especificas, pues se trata de una nueva herramienta
que con el paso del tiempo ha tomado gran importancia en diferentes areas, igualmente

ayuda a mejorar el desarrollo personal y profesional.

12
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Al respecto, en la literatura consultada el coaching es considerada una herramienta
innovadora que permite mirar hacia del interior de uno mismo y alcanzar a visualizar
aquellos que lo condujo a lograr el éxito y/o el fracaso, a travez de un proceso, que llega
a definir la autoconciencia de la persona. En contraste con lo expuesto, se debe expresar
que el coaching es una herramienta que parte del presente y se proyecta al futuro,
enfocandose a responder interrogantes tales como: ¢para qué?, (donde?, ;Cémo? y
(Cuando?, lograr la satisfaccion del cliente, pues la autoconciencia consiste en “La
creencia de que existe un conocimiento que se acumula en la conciencia por la tradicion
y la experiencia de generaciones pasadas. Por lo tanto, el individuo es invitado en el
coaching a descubrir la verdad” (Menéndez, 2011, p. 37); conviene subrayar que muchas
veces las personas creen saberlo todo, pero en la vida real llegan hacer ignorantes, no
como aspecto negativo, sino, por que desconoce muchas veces lo que realmente quiere y

desea para satisfacer sus necesidades.

Algo semejante se revela en el libro de Bayon Mariné (2014) que dice que el coaching se
encuentra directamente relacionado con el comportamiento de las personas que incluye
orientar sus energias, seleccionar las emociones y pasiones positivas, para separalas de las
negativas que origina inadecuados comportamientos y por ende mal desempefio y
desmotivacidn en su puesto de trabajo y asi lograr un equilibrio de energias y conductas

personal, cuyo contingente contribuye con el logro de los objetivos empresariales.

Asi por ejemplo, la empresa “La Fabril” expresan que al utilizar la técnica del coaching,
lograron mejorar el rendimiento, el clima laboral, y en si la productividad, en el area de

produccion, compras, distribucion para lograr calidad de productos, de servicios con
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eficiencia y efectividad, convirtiéndose inclusive en un ejemplo a seguir por otras
empresas de similares caracteristicas; en la actualidad, La Fabril al implementar la técnica
del coaching sufrié un cambio radical de 360 grados, en todos y cada uno de sus niveles
jerarquicos, inclusive, la forma de liderar del gerente general (Altamirano Salazar , 2013),
ejemplo, que debe ser imitado por la empresa Corpicecream S.A a fin de incrementar su

rentabilidad y posicionamiento en su mercado local.

Indiscutiblemente, el Coaching se torna como herramienta indispensable para todo tipo
de empresa u organizacién cuyo contingente busca mejorar el bienestar personal y
profesional del equipo de trabajo, y que estas aporten resultados exitosos en su lugar de
trabajo, mediante el desarrollo y aprovechamiento de sus competencias (Lozano Correa ,

2008).

De la misma manera, Whitmore, programa de certificacion experto y curso superior en
coaching personal y ejecutivo, nivel excellent, s.f., manifiesta que el : “Coaching es
ayudar a alguien a pensar por si mismo, a encontrar sus propias respuestas a descubrir
dentro de si su potencial, en definitiva, a conseguir sus propios objetivos, sea a nivel
profesional como personal”(p.1); como se puede apreciar el autor hace hincapié en la
necesidad de buscar la superacion personal para contribuir con el crecimiento de su puesto

de trabajo.

Vidal Salazar , Cordon Pozo , y Ferrdn Vilchez (2011) sefialan que el: “Coaching se
define como un proceso donde un orientador y un individuo o un reducido grupo de
personas, se comprometen a colaborar para alcanzar un conjunto de objetivos” (p. 84); de

la misma manera este pensamiento es corroborado por Roman & Fernandez (2008)
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quienes dicen que el coaching es: “El acompafiamiento de una persona 0 de un equipo de
trabajo a partir de sus necesidades profesionales, para el desarrollo de su potencial y

conocimientos técnicos” (p. 16).

Se concluye que la herramienta del coaching es considerada por Carril (2008) como: “la
mejor herramienta a nivel mundial”, y en la actualidad los directivos de las empresas
deben preocuparse por el avance que tiene el desarrollo tecnoldgico, la innovacion, la
creatividad, la misma que debe ser aprovechada como una herramienta de gestion
sofisticada entre las cuales se encuentran: la gestion del talento humano, el capital
intelectual, el coaching, entre otros para el logro de los objetivos y el bienestar de clientes
internos y externos cuyo aporte y empoderamiento facilita la gestiébn empresarial,
alineados a la noble labor del coaching de hacerlo con amor y servicio; ya que, un buen
coaching empresarial no necesariamente necesita de una gran experiencia o de amplios
conocimientos para ayudar a las personas a crecer personalmente y dentro de la
organizacion, sino, de buena voluntad y las ganas de romper la resistencia al cambio.

(Dolan , 2012).

2.2. Fundamentacién Legal

Las leyes y normas que precautelan y protegen los derechos y responsabilidades del
recurso humano en toda organizacion sea esta publica o privada tiene como marco de
referencia legal las siguientes leyes y normativas vigentes:

= Codigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones (2010)

= Ley Organica de Defensa del Consumidor (2011)

= Plan del Buen Vivir (2017)
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= Cadigo de Trabajo Ecuatoriano (2015)

El Cddigo Organico de la produccion, comercio e inversiones (2010) en su articulo 4
establece que:

a) “Transformar la matriz productiva, para que esta sea de mayor valor agregado, potenciadora de

servicios, basada en el conocimiento y la innovacién; asi como ambientalmente sostenible y

coeficiente” (p. 2).

d) “Generar trabajo y empleo de calidad y dignos, que contribuyan a valorar todas las formas de

trabajo y cumplan con los derechos laborales” (p. 2).
i)  “Promocionar la capacitacién técnica y profesional basada en competencias laborales y ciudadanas,

gue permitan que los resultados de la transformacion sean apropiados por todos” (p. 2).

Ley organica de defensa del consumidor (2011) habla acerca de los derechos del
consumidor en su articulo 4 donde establece que: “Derecho a que los proveedores
publicos y privados oferten bienes y servicios competitivos, de 6ptima calidad y a elegirlos

con libertad” (Ley de Defensa del Consumidor , 2011, p.3).

De la misma manera en el articulo 5 segun las obligaciones del consumidor establece
que: “Informarse responsablemente de las condiciones de uso de los bienes y servicios a

consumirse” (Ley de Defensa del Consumidor , 2011, p. 3).

Capitulo IV informacion Basica Comercial en el articulo 9 establece: “Todos los
bienes a ser comercializados deberan exhibir sus respectivos precios, peso y medidas, de

acuerdo a la naturaleza del producto” (Ley de Defensa del Consumidor , 2011, p. 5).



17

En el articulo 14 acerca de rotulado minimo de alimentos establece:

“Sin perjuicio de lo que disponga las normas técnicas al respeto, los proveedores de productos
alimenticios de consumo humano deberan exhibir en el rotulado de los productos, obligatoriamente, la

siguiente informacién” (Ley de Defensa del Consumidor , 2011, p. 5):

a) Nombre del producto

b) Marca Comercial

c) Identificacion del lote

d) Razén social de la empresa

e) Contenido neto

f)  Numero de registro sanitario

g) Valor nutricional

h) Fecha de expiracion o tiempo méaximo de consumo

i) Lista de ingredientes, con sus respectivas especificaciones
j)  Precio de origen

k) Indicacion si se trata de alimento artificial, irradiado o genéticamente modificado

Plan del Buen Vivir (2017-2021) en su visién a largo plazo manifiesta:

“Ecuador garantizara el trabajo y empleo dignos, y contara con talento humano calificado que

respondera a las necesidades productivas, sociales y ambientales, fortaleciendo asi la oferta de

)

empleos adecuados y el impulso a profesionales de alto nivel que contribuiran al progreso del pais’
(Plan Nacional del Buen Vivir, 2017-2021, p. 36).
Segtn el objetivo 5 “Se debe consolidar una economia basada en la generacion del
conocimiento, lo que implica invertir en el talento humano y fortalecer la educacion
técnica y tecnologica vinculada con los procesos de desarrollo, que permita la innovacion

y el emprendimiento” (Plan Nacional del Buen Vivir, 2017-2021, p. 73).
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Cddigo Ecuatoriano de Trabajo (2015) en su articulo 40 acerca de los derechos

exclusivos de los trabajadores estables que:

“El empleador no podréa hacer efectivas las obligaciones contraidas por el trabajador en
los contratos que debiendo haber sido celebrados por escrito, no lo hubieren sido; pero el
trabajador si podra hacer valer los derechos emanados de tales contratos” (Codigo del

Trabajo , 2015, p. 5).

Segun el Art. 41 manifiesta: “Cuando el trabajo se realice para dos o méas empleados
interesados en la misma empresa, como conduefios, socios o coparticipes, ellos seran
solidariamente responsables de toda obligacion para con el trabajador” (Codigo del

Trabajo , 2015, p. 5).

En el Art. 44, prohibiciones al empleador manifiesta:

d) “Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para que se le

admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo” (Codigo del Trabajo , 2015, p. 8).
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2.3. Fundamentacién Teodrica

2.3.1. Variable Independiente

2.3.1.1. El Coaching

El coaching es la destreza de trabajar con un grupo de personas con el fin de lograr

resultados fuera de lo comun y perfeccionar su desempefio: A continuacion el cuadro 2.1

rescata los conceptos de varios autores.

Cuadro 2. 1 Definiciones

Autor

Definicion

Salazar & Molano, 2000 y
Zarate, 2000 (como se citd

en Useche, 2004)

El Coaching es un proceso de formacion, basado en
los objetivos organizacionales, enfocado al recurso
humano a incrementar la motivacion y satisfaccion
del personal, asi como elevar los niveles de eficacia
y calidad de actividades realizadas, servicios y
productos elaborados requeridos por el mercado para
satisfacer a los clientes y obtener mayores beneficios

economicos. (p.127)

Payeras (2004):

“El coaching es un proceso de desarrollo dirigido a la
adquisicion y mejora de habilidades instrumentales y de
gestion por parte del directivo, director general, etc, que
tiene como objetivo aumentar su nivel de

rendimiento”(p.3).
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El coaching es un proceso de aprendizaje basado en la
Gonzalez Sabin (2005): interrelacion existente entre la figura del tutor y la del

tutelado, mediante diferentes técnicas de aprendizaje.

“Proceso de acompafiamiento individualizado en el que
el pupilo librea su talento a través de la deteccion de sus
Villa Casal & Caperan Vega | puntos fuertes y sus oportunidades de mejora y la
(2010) el coaching es: elaboracion y seguimiento de una plan de accion

concreto” (p.19).

Fuente: elaboracidn propia.

Como se puede ver, todos los autores coinciden en el que el coaching es un conjunto de
pasos l4gicos y secuenciales cuyo objetivo es mejorar la interrelacion que existe entre el
personal de una empresa u organizacion, para potencializar sus competencias mediante un

proceso de mejora continua y utilizando el modelo que se ajuste a sus reales necesidades.
2.3.1.1.1. Tipos de Coaching

El coaching ayuda a las personas a liberar su propio potencial, para que asi aprendan y
exploren nuevas ideas que les lleven a cumplir los objetivos; Villa Casal & Caperan Vega

(2010) existen diferentes tipos de Coaching clasificados en dos categorias que son:

1. Laespecializacion

2. La forma de sesion

1. Coaching seguin su especializacién

a) Coaching Empresarial
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Esté disefiada para pequefias y medianas empresas, desarrolla sus actividades en todas las
fases de la empresa sean éstas de: creacion, desarrollo y expansién con el fin de optimizar
el rendimiento del empresario para lograr el maximo de sus esfuerzos, ahorrar tiempo y
dinero, mejorar las habilidades, minimizar los riesgos, optimiza el talento intelectual del
personal, busca el equilibrio entre la vida laboral y personal de su equipo de trabajo en

pos de recuperar el bienestar y el volumen del negocio.

El Coaching empresarial puede ser interno o externo, ayuda a indagar, motivar y extraer
lo mejor de cada uno quienes integran el equipo de trabajo para lograr beneficios tales
como:
1. Lograr empleados pro-activos y responsables
2. Mejorar el desempefio, la autoconfianza, la motivacion logrando un efecto
contagioso para llevar al éxito al equipo de trabajo
3. Lograr recompensa por el esfuerzo realizado
4. Identificar las razones de los problemas mediante la estrategia del “escucha”
por el coach
5. Reparar el desempefio no satisfactorio
6. Corregir los comportamientos insatisfactorios con mente abierta y objetiva
libre de todo prejuicio
7. Impulsar la productividad y las nuevas relaciones entre todos sus integrantes
8. Generar un ambiente auto coaching

9. Recompensar el trabajo bien realizado
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b) Coaching Personal

Esté intimamente relaciona con el logro de objetivos familiares, personales, profesionales
y sociales a los que dia a dia las personas en general se enfrentan en diferentes entornos
tales como: el trabajo, la familia, el grupo social al que pertenece e incluso consigo mismo,
logrando que el individuo descubra la mejor forma de actuar y reaccionar frente a
acontecimientos que involucran emociones, pasiones, deseos, inquietudes para lograr el
éxito y la excelencia en el trabajo mediante una combinacion de la inteligencia emocional,
el autocontrol para lograr un crecimiento personal, una vida sana y la vocacion de servicio

a los demas.

¢) Coaching Ejecutivo
Su objetivo es potencializar la excelencia y el talento del ejecutivo consigo mismo, con
los empleados y con la propia empresa mediante el descubrimiento de fortalezas y
debilidades, implementando estrategias que permitan ponerle pasién e interés por el
trabajo, para lograr descubrir oportunidades para convertirse en el gerente ideal,
motivador y lider de su equipo de trabajo; su participacion produce beneficios para el
cliente y la organizacion ya que se logra: mejorar el liderazgo, la relaciones con sus
equipo de trabajo, la autoconfianza, el autoconocimiento, la motivacion, la inteligencia
emocional lograndose un sentido de pertenencia y compatibilidad entre la vida familiar y
la vida laboral, lo cual, redunda en beneficios propio y para la organizacion ya que

se mejora la comunicacion y el rendimiento de todo su equipo de trabajo.

d) Coaching Organizacional

Su objetivo es lograr fines y metas de corporaciones y organizaciones mediante la

implicacion del equipo gerencial, mandos medios, niveles operativos para definir la idea



23

gerencial a partir de ideas individuales con la finalidad de lograr compromiso y accion de
cambio para el logro de la visién institucional; es por ello que el coach debe conocer la
vision y mision para sumar esfuerzos orientados a lograr una mision compartida,
disminuyendo el riesgo, los conflictos que pueden presentar en su ejecucion y
beneficiandose como personas y profesionales en contribucién en la construccion de un
futuro mejor.

Es menester sefialar que las reuniones de este coaching empiezan con reflexiones de cada
uno de los integrantes de los departamentos, lo que ayudara a los directivos a saber el
estado y diagnosticar la situacion actual de la organizacion, para involucrar a todos los
niveles jerarquicos de la organizacion, propiciando un ambiente de confianza, reflexion,

comunicacion.

e) Coaching Ontoldgico
Al ser una filosofia que trata del “Estudio del ser”, se fija exclusivamente en los resultados
que logran las personas para eliminar aquellas barreras o impedimentos que causan su
fracaso al momento de convertir sus objetivos y suefios en realidad. Su mecanismo de
funcionamiento esta4 basado en el didlogo y la palabra para lograr planes en consenso
cuyos objetivos personales y empresariales apuntan a un solo objetivo personal y
empresarial mediante el autoconocimiento, logro de metas y objetivos, autoconfianza,
adquisicion de responsabilidades y de competencias para la conversacion, serenidad,
motivacion para los proyectos, correcto afrontamiento del estado de animo, liderazgo

entre otros.
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f) Coaching de Liderazgo

Su finalidad es extraer e identificar las habilidades y competencias de las personas para
sacar el maximo provecho en el cumplimiento de los objetivos, considerandose que todos,
de alguna manera, somos lideres en determinado momento; lo importante es sacar a la luz
ese lider interno en beneficio propio y de la empresa a la cual pertenece, sin descuidar su
esencia, valores, habitos y por el contrario adaptar al nuevo escenario del presente con
visién al futuro; para lo cual, Vazquez Morencos (2017) recomienda cumplir con los

principios basico denominadas “seis ces” y lograr éxito en la gestion:

7

« Claridad: “ Los objetivos del cambio deben ser claramente formulados por los lideres asi
como las expectativas perseguidas en el proceso de coaching” (p.17).

«» Contexto: “El profesional del coaching debe tener la habilidad de apoyar al lider dentro del
contexto de la organizacion” (p.17).

«» Cursos de accion: “ Profesional y cliente establecen estrategias y objetivos que sean
asumibles para mejorar el liderazgo” (p.17).

% Compromiso: “Si el lider desempefia su labor dentro de una organizacion, esta debe
comprometerse a apoyar a aquel y viceversa” (p.17).

«» Contacto: “ El cual debe mantenerse entre coach y lider para que el proceso llegue a buen
puerto” (p.17).

«» Confidencialidad: “ Sin ella no hay confianza” (p. 17-18).

g) Coaching Familiar

Se fundamenta en el respeto a la ideologia, los valores, la orientacion espiritual, el modelo
de familia que cada miembro tiene; de su equilibrio intelectual y emocional se
desprenderan los futuros lideres de la familia y de la empresa porque su equilibrio
emocional estd garantizado; ademas la familia es la célula de la sociedad y hay que

protegerlo del estrés, las tensiones laborales, politicas, economicas, sociales, culturales
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que se enfrentan dia a dia y por el contrario preparandoles a esos cambios que exige los

tiempos modernos y convulsionados en los que nos desarrollamos.

h) Coaching de Atraccion

Su objetivo es relacionar la teoria con la practica; es decir lo que piensa con lo que siente
educando al pensamiento para que siempre sea positivo pues la ley de la atraccion
convierte en realidad los mas anhelados deseos; filosofia que debe ser adaptada por todos

y cada uno de nosotros a fin de buscar la felicidad y la simplicidad en lo cotidiano.

i) Coaching de Sombra

Como su nombre lo indica se convierte en la sombra del cliente para conocer sus
inquietudes, deseos y necesidades; estd dirigido esencialmente a “Profesionales de cara
al publico o con empleados a su cargo”, su objetivo es que el coach se dedique a realizar
un rastreo de todas las respuestas que tiene una persona cuando afronta problemas en su
ambiente natural.

El éxito de este tipo de técnica permite: aumentar la creatividad, crear liderazgo,
mejorar la comunicacién, disefiar estrategias de motivacion orientadas a mejorar la
relacién y servicio con el cliente.

J) Coaching Transformacional

Concibe el concepto de vida con un lugar en donde la personas se remueven a diario pues
su potencial interior no tiene limites; se basa en el principio de “aprender a aprender”
buscando un encuentro entre si mismo y su entorno empleando para ello la conversacion,
la interpretacion de las emociones para adquirir un cambio que asegure bienestar

emocional y salud fisica en armonia con el universo que le rodea.
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2. Coaching segun la modalidad de Impartirse
Se basa fundamentalmente en la forma como el coach realiza su trabajo o labor; Vazquez

Morencos (2017) recomienda considerar la siguiente clasificacion:

o Coaching de grupo: beneficia metas comunes

o Coaching Individual: permite adaptar los tiempos a la disponibilidad del cliente

o Coaching Presencial: reine en un mismo lugar al coach con sus clientes

o Coaching por medios electronicos: es un sistema flexible y econdmico utiliza

recursos como correos, libros electronicos entre otros.

2.3.1.1.2. Importancia del Coaching

El coaching, al ser un proceso de formacién, desarrollo, aprendizaje se basa en la
interrelacién que debe existir entre sus integrantes para generar confianza, seguridad,
motivacion, inspiracion y apoyar al crecimiento no solo personal si no profesional; ya que
puede ser implementada en cualquier empresa grande, mediana o pequefia; es por ello,
que se recomienda a la empresa CORPICECREAM S.A adoptar su filosofia a fin de
mejorar el ambiente laboral, los canales de comunicacion, el trabajo en equipo, optimizar
las competencias del talento humano, evitar la incertidumbre para corroborar lo
mencionado por Villa Casal & Caperan Vega (2010) quien manifiesta por una parte que:
“El coaching emerger con mas fuerza que nunca como el recurso necesario para cubrir el
vacio de poder que supone la incertidumbre sobre nuestro potencial y la suerte como unica
salida hacia la mejora” (p.23); y por otra parte: “ El coaching es el proceso de aprendizaje

y apoyo que cubre el vacio entre lo que eres ahora y lo que quieres ser” (p.23).
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Es necesario sefialar que las personas sienten miedo o temor al fracaso, asi como a
expresar sus ideas y emociones en publico, a la inseguridad del ambiente laboral y del
equipo de trabajo que le rodea, el no poder dialogar o compartir sus fracasos, problemas,

visiodn a futuro con confianza (Villa Casal & Caperan Vega, 2010).

2.3.1.1.3. Componentes del Coaching

Para que se lleve a cabo todo proceso de coaching, es necesario contar con dos

componentes esenciales:

1. El Coach: segun Villa Casal & Caperan Vega (2010) cuyo trabajo es: “estimular
y facilitar a través de una metodologia cientifica, valida y fiable a la
autorreflexion del coachee de manera que disefie y se comprometa a un plan de
accion fruto de la sinergia del trabajo de ambos (p.25).

2. El Coachee: es el “pupilo” o la persona a la que se le aplica la practica de
coaching, debe aprender por si mismo sus ensefianzas y principios para aplicarlo

en cualquier entorno empresarial.

2.3.1.1.4. Proceso de Coaching

Es un pacto de mutuo acuerdo entre el coach y el coachee, para cumplir con los principios
éticos-profesionales sin descuidar sus intereses personales y profesionales a través de la

ejecuacion de tareas, actividades y identificadas en:

1. Plan de trabajo que segun Villa Casal & Caperan Vega (2010) debe contener los

siguientes elementos:
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e Evaluacion, diagnostico y planteamiento de objetivos: “ejemplo de
herramientas como tests, development center, asi una entrevista de
evaluacion del perfil del coachee en profundidad” (p.26).

e Entrenamiento, plan de accion, aplicacion y feedback: ‘“desarrollo de
sesiones socraticas y autorreflexion, con ejercicios de apoyo y puesta en
practica de acciones de mejora inmediata”(p.26).

e Postevaluacion y seguimiento: “Evaluacion de los resultados que
demuestren al cliente o coachee que se van alcanzando los objetivos
inicialmente planeados por ambas partes, realizar un seguimiento de los
progresos Yy vicisitudes de los coachees en su préactica diaria del plan de
accion”(p.26).

2. Pasos: de la misma manera para que este plan de trabajo funcione, se recomienda
seguir los pasos que se evidencia en el esquema 2.1

Esquema 2. 1 Proceso de Coaching

/ 1.- Proceso de aprendizaje: 2.- Fijacion de Objetivos: \

Coaclh th:_cI{ach_e? dlgloghan |nte_rnatmen5e :> Competencias,  nuevos  habitos,
con fa utilizacion de herramientas de actitudes, valores y creencias

talento humano, con el fin de lograr las
metas y objetivos.

A

=

4.- Retorno Inversion:

: 3.-Proceso:
Nuevos habitos de trabajo, nuevas Sesiones de Coaching, autorreflexion,

metas, resolucion del proceso de plan de trabajo, feedback del coach,

aprendizaje. -
evaluacion.

Fuente: adaptado a partir de Villa Casal & Caperan Vega (2010).

Proceso de
Coaching
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3. Duracion: es diferente para cada uno de los programas en que se lo aplica; sin
embargo, se recomeinda utilizar de tres a seis meses como tiempo minimo para
conseguir resultados favorables, mediante el desarrollo de:

+ Evaluacion, diagnostico y planteamiento de objetivos
% Entrenamiento, plan de accion, aplicacion y feedback

¢+ Postevaluacion y seguimiento

2.3.1.1.6. Modelos Coaching

Existen varios autores y pensadores que proponen diversos modelos de coaching como
herramienta de gestion orientada a fortalecer el talento humano a traves de estrategias
como la motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, identificacion de competencias,
mejoramiento del ambiente laboral entre otros; es asi como Ravier (2005) recomienda
desarrollar los modelos Grow (Crecer), Outcomes (Resultados) y Achieve (Lograr) cuyos

pasos en forma detallada se describen en el esquema 2.2.

/

Esquema 2. 2 Modelo coaching

~

\ Grow Outcomes Achieve /

Fuente: adaptado a partir de Ravier (2005)
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1. Modelo Grow
Resulta ser funcional a la hora de aplicar coaching, el disefio consebido por Graham
Alexander y difundido por John Whitmore entre las decadas 1980 y 1990 es considerado
como uno de los métodos mas utilizados, pues se centra en la identificacion y solucion de
problemas en donde se disefia un plan de trabajo el cual permita llegar hacia una meta
establecida previamente y analizada mediante diferentes preguntas tales como:

= ;Qué quiero hacer?

¢Por qué lo quiero hacer?
= ;CoOmo lo hago?
= ;Cuéndo voy a empezar?
= ;Qué espero obtener?
Este modelo se desarrolla en cuatro pasos, y particularmente cada letra es parte de un

proceso como se describe en el esquema 2.3 y se detalla a continuacion

Esquema 2. 3 Modelo Grow

W
WILL
OPTIONS
¢ Qué haras?
¢ Qué podrias
hacer? Voluntad
Opciones (Elaboracion de
estrategias que se
(Considerar implementaran en
opciones que el plan de accion
se presentan) para lograr las
metas
establecidas)
\ v

Fuente: adaptado a partir de Ravier (2005).
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+ Meta (Goal)
Todo proceso debe tener claro el camino hacia donde se quiere llegar, el mismo que debe
ser mediable, alcnazable y realisable sin perder de vista los objetivos a corto, mediano y
largo plazo y proponer alternativas de solucién respondiendo a integorrantes que como le
recomienda Ravier (2005) son:
v ¢ Qué desearias alcanzar en el proximo mes?
v ¢ Qué te gustaria realizar en el trabajo?
v ¢ Qué resultados crees que puedas alcanzar?
+ Realidad (Reality)
Una vez que definida la meta, se procede a analizar y explorar el estado actual en el se
encuentra el equipo de trabajo denominado coachee, de forma objetiva para asi poder
constituir un plan que permita alcanzar la meta de forma rapida y oportuna a traves de
las siguientes preguntas:
v ¢ Qué acciones has efectuado para alcanzar la meta?
v ;Qué situaciones te frena cuando intentas efectuar la accion?
v ¢ Qué resultados alcanzaste con esas acciones?
Las respuestas a estas interrogantes, deben ser respondidas de manera objetiva e
interparcial; pues refleja la realidad, las limitaciones, carencias y potencialidades que
actualmente tiene el personal dentro de una empresa u organizacion
+ Opciones (Options)
Una vez que el coachee conozca la situacion actual en la que se encuentre, debera analizar
distintas opciones a las que puede inclinarse para alcanzar la meta en un trabajo conjunto

con el coach (gerente), quienes a traves de una lluvia de ideas y preguntas recomendadas
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por Ravier (2005), evaluan las diferentes alterativas y opciones que les permitan llegar a
la meta propuesta mediante:

v' ¢ Qué harias?

v" ¢ Como crees que se puede solucionar?

+ Voluntad (Will)

Para alcanzar la meta es indipensable contar con la voluntad, empoderameinto y
compromiso del coach o gerente y los coachees o personal de la empresa para en un rabajo
en equipo desarollar un plan de trabajo que defina las acciones a seguir, el tiempo vy el
lugar de ejecucion; y sobre todo evidenciar el compromiso por escrito de lo actuado.

2. Modelo Outcomes
Es un complemento del modelo grow pues analiza con profundidad los niveles,
emociones, sentimientos, pasiones de los trabajadores para lograr de ellos niveles altos de
desarrollo personal, profesional, social y el empoderamiento hacia la accion y el logro de
los objetivos. Para lograr este proposito el autor Ravier (2005) recomeinda seguir 8 pasos

segun las letras del acronimo en ingles los mismo que se reflejan en el siguiente cuadro

2.2
Cuadro 2. 2 Modelo OUTCOMES
@) Obijectives Objetivos
U Understand the reason Entender las razones
T Take stock of the present situation Hacer un balance de la situacion actual
C Clarify the gap Clarificar la diferencia
O Option Generation Generacion de Opciones
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M Motivation to action Motivar hacia la accion
E Enthusiasm & encouragement Entusiasmo y estimulo
S Support Soporte

Fuente: adaptado a partir de Ravier (2005)

+ Objetivos (Objectives)
Al igual que la meta del modelo grow, esta fase se encarga de identificar los objetivos que
quieren conseguir cada uno de los colaboradores dentro de la organizacion y contribuir
alinedndose a los objetivos empresariales

+ Entender las razones (Understand the reason)
El lider de la empresa con la finalidad de ingresar en un proceso de transformacion, debe
indagar, entender, analizar las razones por las cuales su equipo de trabajo debe entrar a un
proceso de mejoramiento e influir positivamente en post de los objetivos planteados

+ Hacer un Balance de la situacién actual (Take stock of the present

situation)

En este paso, el lider por medio de preguntas investiga sobre los hechos de la realidad
actual en la que se encuentra el equipo de trabajo y definir lineas de base orientada a buscar
las mejores soluciones al igual que sucede en la fase reality del modelo grow

+ Clarificar la diferencia (Clarify the gap)
El lider se encarga de investigar, analizar y comprender las diferencias entre la situacion

actual que tiene una empresa, con la que se desea tener en el futuro.
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+ Generacion de opciones (Option generation)
En este paso, el lider investiga sobre diferentes alternativas de cambios factibles de
realizarlo para analizar las alternativas, y elegir la mas favorable y que se ajuste a los
requerimientos.
+ Motivar hacia la accion (Motivation to action)
La motivacion es fundamental; ya que el lider debe incentivar a sus colaboradores a
desarrollar iniciativa, creatividad y aplicar en acciones reales a fin de converger en los
objetivos establecidos.
+ Entusiasmo y estimulo (Enthusiasm & encouragement)
El lider muestra un interés positivo y motiva a sus colaboradores a dar su mejor esfuerzo
+ Soporte (Support)
El coach debe brindar apoyo, realizar el acompafiamiento pertinente, entrenamiento a sus
colaboradores para gque juntos cumplan los planes de mejora propuesto.
3. Modelo Achieve
Este modelo, por sus siglas en inglés, significa lograr y contribuir con el desempefio
laboral de los trabajadores a través de siete etapas las mismas que se describen a

continuacion en el cuadro 2.3.



35

Cuadro 2. 3 Modelo Achieve

Asses the current situation

Evaluar la situacion actual

Creative Brainstorming

Creativa Lluvia de ideas

Hone Goals

Definir los objetivos

Initiate Options

Buscar opciones

Evaluate Options

Evaluar las opciones

Valid Action Program Design

Validar el disefio del plan de accion

Encourage Momentum

Animar

Fuente: adaptado a partir de Ravier (2005)

®,

« Evaluar la situacién actual (Asses the current situation)
En esta primera etapa, el lider diagnostica la situacion actual de la organizacion en base
al dialogo honesto y abierto compuesta por una serie de preguntas encaminadas que

facilite un estado de comprension de la realidad de cada uno de sus colaboradores.
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s Creativa lluvia de ideas (Creative Brainstorming)

El coach debe persuadir al equipo de trabajo a descubrir nuevas ideas, crear opciones de
cambio positivo orientadas a lograr una verdadera transformacion motivacional para los

empleados.
¢+ Definir los objetivos (Hone Goals)

El equipo de trabajo conjuntamente con el coach fijan metas reales, alcanzables, medibles

y sobre todo comprometidas con la realidad.
¢ Buscar Objetivos (Initiate Options)

El lider alienta a sus colaboradores a crear alternativas de solucion mediente proguntas

abiertas para el logro de los objetivos y llegar a la meta de una manera eficiente y eficaz
% Evaluar las Opciones (Evaluate Options)

El lider motiva a sus colaboradas a construir criterios para asi evaluar las mejores

opciones, y ponerlas en practica.
% Validar el disefio del plan de accién (Valid Action Program Design)

El lider se apoya en sus colaboradores a desarrollar de manera escrita un plan de accion
detallado verificando su viabilidad y factibilidad a traves del compromiso de todo el

equipo de trabajo.
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% Animar (Encourage Momentum)

El coach ayuda a que sus colaborados se mantengan motivados y les proporciona el

acompafaminto necesario durante todo el proceso.

Finalmente se concluye que el desaroolo de cada uno de los mdelos aporta significamentee
en cada una de las fases de los diferentes procesos que intervienen en una empresa; sin
embargo, el gerente tiene liberta de eligir aquel modelo que convenga a los intereses o

combinarlos indistintamente unos con otros.

2.3.1.2. Gestion Administrativa

La administracion se ha convertido en una actividad necesaria para las empresas, ya que,
es manera mas efectiva de garantizar la competitividad de la misma. Segin Munch (2010)
manifiesta que la administracion es: “Proceso de coordinacion de recursos para obtener la
méaxima productividad, calidad, eficacia, eficiencia y competitividad en el logro de los
objetivos de una organizacion”(p.23).

La administracion también consiste por Robbins (2005) en: “Coordinar las actividades de
trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través

de ellas” (p.7).

2.3.1.2.1. Elementos de la administracion

Para comprender el proceso administrativo hace falta analizar cada uno de los elementos
de la administracion que segin Munch (2010) son:

Objetivos: “La admisnistracion siempre esta en focada a lograr fines o resultados”(p.23)



38

Eficiencia: “Se obtiene cuando se logran los objetivos en tiempo y con la maxima
calidad”(p.23).

Competitividad: “Es la capacidad de una organizacion para generar productos y/o
servicios con valor agregado en cuanto a costos, beneficios, caracteristicas y calidad, con
respecto a los de otras empresas de productos similares”(p.23).

Calidad: “implica la satisfaccion de las expectativas del cliente mediante el cumplimiento
de los requisitos” (p.23).

Coordinacion de recursos: “Es cuando se optimizan los recursos necesarios para lograr
la operacion de cualquier empresa a través de la administracion” (p.23).

Productividad: “Implica la obtencién de los maximos resultados con el minimo de

recursos” (p.23).

2.3.1.2.2. Caracteristicas de la Administracién

Hace falta conocer cada una de las caracteristicas de la administracion que segun Munch
(2010) son:

Universalidad: Necesaria para organizaciones publicas o privadas.

Valor instrumental: Su proposito especialmente es la préactica.

Multidisciplina: Usa y aplica sus conocimientos de muchas ramas y metodologias.
Especificidad: La administracion emplea varias ciencias, su campo de acciéon es muy
especifico y no debe ser confundido con otras disciplinas.

Versatilidad: Los principios administrativos son adaptables de acuerdo con las

necesidades del equipo de trabajo.
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2.3.1.2.3. Gestion Administrativa

La gestion administrativa constituye uno de los elementos més importantes y necesarios
al momento de iniciar un negocio. William B & Keith (2000) explica que la gestion
administrativa es saber definir, alcanzar y evaluar las intenciones con la utilizacion
directamente del proceso administrativo como planeacion, organizacién, direccion y

control para alcanzar la meta y los objetivos planteados por la organizacion.

2.3.1.2.4. Importancia de la Gestion Administrativa

Dentro de las organizaciones cumple un papel importante por lo que permite efectuar el
proceso administrativo que consiste en: planear, organizar, dirigir y controlar, y de las
actividades que desarrollan las personas dentro de la organizacion, con la finalidad de

cumplir con las metas propuestas por la misma (Naranjo Vargas , 2017).

2.3.1.2.5. Proceso Administrativo

Considerado un proceso que consiste en cordinar las actividades laborales de una
organizacion para asi alcanzar los resultados con optima calidad. Segin Munch (2010)
define al proceso administrativo como: “ Un conjunto de fases o etapas sucesivas a través
de las cuales se efectua la administracion”(p.26). Pues es asi que la administracion posee
dos fases dentro de la organizacion, una estructural que consiste en la que a partir de los
fines se establece la forma de conseguirlos; y la operacional en la cual se realizan las

actividades con el fin de lograr la ya establecido en le fase estructural.



Etapas del Proceso Administrativo

Esquema 2. 4 Proceso administrativo

-7 \
Planeacion

Organizacion

¢Como se hace?

4

[
¢Qué se quiere
obtener?
Proceso
Control Administrativo
¢Cbémo se ha
efectuado?

Integracion

¢Con quién?

J/
Direccion
K Ver que se haga

/

Fuente: adaptado a partir de Munch (2010)

Planeacion
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Consisten en establecer el rumbo hacia donde debe dirigirse la empresa, por lo que se

definen los resultados que quieren obtener y las estrategias que ayuden a minimizar los

riesgos. Ademas a través de la planeacion se establece alternativas para hacer frente a las

eventualidades que se puedan presentar en el futuro (Munch , 2010).

Tipos de Planeacién

Con el nivel jerarquico, con el ambito de la empresa y con el periodo que alcance, la

planeacion segin Munch (2010) puede ser:

«» Estrategica: Se realiza en los altos niveles de la organizacidn, se refiere a la planeacion general;

es a mediano y a largo plazo, y a partir de ésta se elaboran todos los planes de los distintos niveles

de la empresa (p.41).

%+ Tactica o funcional: Comprende los planes que se elaboran en cada una de las areas de la empresa

con la finalidad de lograr el plan estratégico (p.41).
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Operativa: Se disefia de acuerdo con los planes tacticos y como su nombre lo indica, se realiza en

los niveles operativos (p.41).

Elementos de la planeacion

Los elementos de la planeacion forman parte de un plan estrategico conocido tambien

como plan de negocios, como manifiesta Munch (2010) los elementos son:

7
*°*

7
*°*

Filosofia: Son el conjunto de valores, practicas y creencias que son la razon de ser de la
organizacion y representan su compromiso ante la sociedad (p.42).

Misién: Es la definicion ampliad del propdésito de la empresa y la descripcién del negocio o giro
al que se dedica (p.42).

Vision: Es el enunciado del estado deseado en el futuro para la organizacion, provee direccién y
estimula acciones concretas para lograrla (p.42).

Objetivos: Representan los resultados que la empresa espera obtener, son fines por alcanzar,
establecidos cunatitativamente a un tiempo especifico (p.42).

Politicas: Son lineamientos generales que deben observarse en la toma de decisiones. Son las guias
para orientar la accion (p.42).

Estrategias: Son los cursos de accién que muestran la direcciény el empleo general de los recursos
para lograr los objetivos (p.42).

Programas: Se detalla el conjunto de actividades, responsables y tiempos necesarios para llevar a
cabo las estrategias (p.42).

Presupuestos: Consiste en proyectar en forma cuantiativa, los recurssos que requiere la
organizacion para cumplir los objetivos, con la finalidad de determinar la mejor forma de
utilizacion y asignacion de los recursos, controlar las actividades de la empresa en terminos

financieros (p.42).
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Organizacion

La intencion de la organizacion segun Munch (2010) consiste en: “El disefo y
determinacion de las estructuras, procesos, sistemas, métodos y procedimientos tendientes
a la simplificacion y optimizacion del trabajo”(p.61). en otras palabras alcanzar que el
funcionamiento de la empresa sea simple, ademas que los procesos sean fluidos para los
empleados y brindar a los clientes una mejor atencién y lograr su satisfaccion.

Ventajas de la orgaizacion

X4

%+ Ayuda a reducir los costos

A X4

Incrementa la productividad

X4

Ayuda a elimar la duplicidad de funciones

L)

X4

Determina la arquitectura de la empresa

L)

Proceso de organizacién
Segin Munch (2010) esta constitutido por las siguientes etapas:
Division del trabajo: Consiste en el establecimiento de las funciones con el objetivo de
ejecutar las actividades con mayor exactitud, eficiencia, y especializacion para reducir los
procesos y el trabajo. Para dividir el trabajo se deben cumplir las siguientes etapas:
Describir los procesos: se considera el primer paso para la realizacion de la la
organizacion.
Definir: las ocupaciones mas importantes
Clasificar y agrupar ocupaciones de acuerdo con los grandes procesos
Establecer lineas de comunicacion
Definir los pequefios procesos, ya que una vez se definieron los grandes procesos

se organiza los procesos de cada uno de los departemantos de la empresa
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Jerarquizacion: Radica en la definicion de la estructura misma de la empresa, con el
establecimiento de centros de autoridad los que pueden ser lineal, funcional y
comunicacion. Pues a la misma es la disposicién de las actividades de la empresa por
grado de importancia y de mando.
Los niveles jerarquicos segin Munch (2010) son: “El conjunto de areas agrupadas de
acuerdo con el grado de auroridad y responsabilidad que psean, independientemente de la
funcion que realicen” (p.62). Por lo que se considera que deben ser minimos e
indispensables, a la misma ver promover la creacidn de organizaciones planas.
Departamentalizacion: consiste en la particion y agrupamiento de ocupaciones y
actividades especificas con base en su similitud. Para realizar esta etapa se debe seguir la
siguiente secuencia:

+¢+ Definir los procesos

++ Listar todas las funciones

% Clasificar de acuerdo con su similitud

¢+ Ordenarlas en relacién con su jerarquia

« Asignar adtividades a cad una de las areas agrupadas

« Especificar las relaciones de autoridad y responsabilidad entre las

funciones y los puestos

¢+ Establecer lineas de comunicacion e interrelacion entre los departamentos.
Descripcion de Actividades: Una vez que se definieron los niveles jerarquicos vy la
departamentalizacion de la empresa, se define con mucha claridad las tareas y actividades
que se deden desarrollar en cada uno de los puestos de trabajo de los distintos

departamentos que posea la empresa.
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Coordinacion: Es primordial que se sustente la division del trabajo en la coordinacion,
ya que, se debe llevar acabo con la union de esfuerzos para que asi todas las funciones y
los resultados se desarrollen con normalidad, evitando duplicidad de funciones, tiempos
0Ci0S0s.
Principios de la Organizacion
La organizacion esta compuesta por varios principios, segun Munch (2010) menciona los
siguientes:

% De la mision

¢ Especializacion

% Jerarquia

¢+ Autoridad y responsabilidad

% Unidad de mando

+¢+ Difusion

% Amplitud o tramo de control

% De la coordinacion

% Continuidad
Integracion
Es la etapa en donde se eligen y consigue los recursos que se necesitan para poner en
camino los planes de acuerdo con las decisiones establecidas y con la arquitectura
organizacional.
La integracion esta compuesta por recursos materiales, tecnolégicos, financieros y

humanos; el ultimo mencionado es el man importante ya que de el talento humano
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depende el adecuado aprovechamiento de los demas, como tambien el manejo y gestidn

de los otros recursos que forman parte de la empresa.

Etapas de la Integracion

Esquema 2. 5 Etapas de Integracién

2“Establecimiento
de estandares de

calidad, tiempos y
caracteristicas”

1 “Definicion de
necesidades y
requerimientos de

los recursos”

5 Seleccion de
recursos de acuerdo
con los estandares
de calidad

4 “Eleccion del
proveedor mas
confiable”

3 «Determinacion
de fuentes de
abastecimiento”

Fuente: adaptado a partir de Munch: Administracion (2010).

Integracion de Recursos Humanos

Considerada un factor clave para alcanzar el éxito de la empresa. Esta constituida Segin
Munch (2010) por una serie de etapas como: Reclutamiento, seleccién, contratacion e
induccion.

Reclutamiento del Personal

En reclutamiento radica en obtener el mayor nimero de personas “candidatos” para un

puesto de trabajo con el fin de seleccionar al mejor, el reclutamiento puede ser:

« Interno: Cuando se presenta una vacante para un puesto de trabajo, la empresa se encarga
de cubrir a través de sus empleados por medio de concursos, ascensos etc. este tipo

reclutamiento es considerado por motivador para el personal de la empresa.
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Externo: Hace referencia a los aspirantes externos a la empresa, las fuentes de
reclutamiento externo se pueden encontrar en avisos por medio de la prensa, bolsas de
trabajo, agencias de empleo etc.

Mixto: Es donde la empresa no puede utilizar solo una forma de reclutamiento, debe
utilizar todas es decir candidatos internos y externos de la empresa. Esta eleccion de

empleados se realiza de acuerdo con el proceso de seleccion del personal.

Seleccion del personal

Esta etapa se debe apoyar en un analisis del puesto de trabajo que ayudara como guia para

dicho proceso de seleccion. Segin Munch (2010) define a la seleccion del personal como:

“Un conjunto de etapas y técnicas mediante las cuales se realiza una evaluacion de las

caracteristicas y aptitudes de los candidatos, y se elige al idoneo”(p.86). Para llevar a cabo

un proceso de seleccion de personal segun Munch (2010) se deben realizar las siguientes

etapas:

X/
L X4

X/
°

X/
°

Recepcién preliminar de candidatos: Se realiza la examinacion de los
documentos del candidato para confirmar si reune los requisitos basicos
del puesto de trabajo.

Elaboracion de la solicitud de empleo: Se utiliza para obtener los datos
del solicitante y para realizar una entrevista inicial.

Entrevista Previa: Ayuda para diagnosticar si el candidato retne los
requisitos para el perfil del puesto. Se realiza una evaluacion rapida para
conocer que tan aceptable es el candidato.

Aplicacion de pruebas de conocimientos: Las pruebas de admision tiene
como objetivo evaluar las capacidades, aptitudes y competencia que

poseen los candidatos.
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X/

< Entrevista Profunda: Tiene como fin comprobar la verasidad de la
informacidn y evaluar las competencias que posse el candidato.

«+ Aplicacion de pruebas psicotricas y de personalidad: Se realiza para
evaluar la personalidad y la salud mental de los candidatos.

« Entrevista de Seleccion: Se lleva acabo con el jefe que solitito la vacante
para verificar si retne los requisitos solicitados.

% Encuenta Socioeconomica: Verifica las referencias, asi tambien la
comprobacion de la informacion de la solicitud y de la entrevista.

« Examen médico: Se realiza una estudio de la salud fisica del empleado.

Contratacion

Una vez que el candidato haya aprobado cada etapa de las antes mencionadas, se realiza

la entrevista denominada entrevista de contratacion en la cual se da a conocer las

condiciones de la empresa como del puesto de trabajo.

Induccion

Es la entrada acompariada de la bienvenida a la empresa, comparfieros de trabajo y al

puesto de trabajo.

Integracion de Recursos Materiales

La capacidad economica de la empresa ayuda a la adquisicion de hardware y software,

cada recalcar que en el mercado existen diversos software para empresas medianas,

pequefias que ademas brindan precios muy asequibles.

Integracion de Recursos Financieros

Esencialmente la integracion financiera radica en obtener fuentes de financiamiento ya

sean estas internas o externas, pues asi tambien invertir paea maximizar el rendimiento de
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la empresa. La actividad mas importante del area de finanzas es el manejo de las
inversiones, es decir analizan que conveniente existen para realizar una inversion en
,maquinaria, nuevos productos, tomando en cuenta siempre el riesgo.
Herramientas de la integracion
Existe varios metodos que ayudan en el proceso de integracion, pues son las que toman
las decisiones. Como se refiere Munch (2010) el ejecutivo puede acogerse en:
Recursos Humanos: en la integracion de personal se maneja examenes
psicométricos, entrevistas, analisis de puesto etc.
Recursos Materiales: se adapta técnicas de toma de desiciones, pueden ser estas
cualitativas y cuantitativas.
Recursos Tecnologicos: Para construir los recursos de informacion en una
empresas se apoyan con evaluaciones de Factibilidad, los estudios de costo
beneficio y la tasa interna de retorno.
Recursos Financieros: se apoyan con técnicas como punto de equilibrio, tasa
interna de retorno y estudio de factibilidad.
Principios de Integracion
La integracién contiene varios principios tales como lo menciona Munch (2010) son:

% Provision de elementos necesarios: A cada persona que forme parte de la
empresa deben facilitarle los componentes indispensables para cubrir
eficientemente las necesidades de su puesto de trabajo.

+ Calidad de proveedores: Cada uno de los proveedores deben ser seguros y
confiables, en ningun caso se debe pasar por alta la calidad de los insumos por un

preferir un costo menor.
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« EIl hombre adecuado para el puesto adecuado: Los miembros deben tener los
requerimientos y caracteristicas que la empresa exige para desempefiar un puesto.

Direccion
Cada una de los etapas del proceso administrativo son de suma importancia, pues es en la
direccién en donde se ejecuta todo lo planeado y se pone en marca todos los elementos de
la administracion. Munch (2010) define a la direccion como: “La ejecucion de los planes
de acuerdo con la estructura organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo
social a través de la motivacion, la comunicacion y el ejercicio del liderazgo™ (p.105).
Proceso de la Direccion
Toma de Decisiones
A través de la toma de decisiones se opta por la mejor alternativa con la finalidad de
alcanzar los objetivos de la empresa. Munch (2010) define a la toma de decisiones como:
“El proceso sistematico y radical a través del cual se selecciona entre varias alternativas
el curso de accion optimo” (p.106). Pues, s asi que, es de suma importancia ya que posee
repercuciones internas en la empresa, esto en cuanto a utilidades, el producto y el personal
y en la externas puede llega a influir en los proveedores, clientes, economia etc. En el
siguiente esquema 2.6 se presenta los requisitos para tomar deciciones.

Esquema 2. 6 Toma de decisiones

-

Evaluar costo-
beneficio

Analizar
repercusiones

Definir el
problema

Plantear
Alternativas

.

Fuente: adaptado a partir de Munch: Administracion (2010)
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La correcta seleccion de alternativas depende el éxito de la empresa, pues una de las méas
grandes responsabilidades del gerente o directivo es la toma de decisiones. Dentro de esta
etapa esta la direccion ya que establece una funcion que es esencial a los directivos, cabe

recalcar que en todas las etapas del proceso administrativo se toman decisiones.

Etapas de la Toma de decisiones

Definicion del problema: El planteamiento de alternativas va a depender una adecuada
definicion del problema. Existen algunas herramientas que ayudan a identificar y defirnir
correctamente el problema como por ejemplo: lluvia de ideas, delphos e Ishikawa
diagrama de causa efecto. Pues una vez que se definio las causas del problema central ,se
empieza por planear la o las alternativas de solucién que ayudara a solucionar esas causas

que produjeron al problema (Munch , 2010).

Determinacion y seleccion de alternativas: al momento de contar con alternativas de
solucion se procede a la eleccion de la 6ptima esto de acuerdo con el costo-beneficio. Es
decir que los resultados obtenidos de cada alternativa deben ser valorados con relacion a

los resultados esprados y los posibles efectos (Munch , 2010).

Implantacién: Cuando se he elegido una alternativa éptima, se deberan implantar las
atividades para poner en marcha y ejecutar el seguimiento a los resultados, por lo que se
elabora un programa de acciéon (Munch , 2010).

Motivacion

Considerada como una de las labores mas importantes y complicadas para la direccion de

la empresa ya que de esta depende que los empleados realicen el trabajo con
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responsabilidad, puntualidad y con los estandares establecidos (Munch , 2010). Pues de
esta manera se puede lograr la lealtad, confianza, compromiso, respeto del talento

humano.
Comunicacion

Dentro de la empresa la comunicacion posee varias interacciones que estan compuestas
desde conversaciones telefonicas hasta un sistema de informacion sofisticado. Segun
Munch (2010) define a la comunicacion como: “Un proceso a trvés del cual se tranmite y
recibe informacion” (p.109). Por lo que se necesita sistema de comunicacion eficientes,

pues la comunicacion consta de tres elementes:

1. Emisor: La persona que transmite el mensaje
2. Transmisor: EI medio por donde se transmite el mensaje

3. Receptor: La persona que recibe el mensaje

Tipos de comunicacion

Segin Munch (2010) menciona algunas tipos de comunicacion que se deben considerar

al momento de dirigirse a una empresa los cuales son:

» Formal: “Se origina en la estrctura formal de la organizacion y fluye a través de
los canales organizacionales” (p.109).

» Informal: “Surge de los grupos informales de la organizacion y no sigue los
canales formales, aunque se puede referir a la organizacion”(p.109).

» Vertical: “Sucede cuando la comunicacion fluye de un nivel administrativo

superior a uno inferior o viceversa’(p.109).
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Horizontal: “Es la prevalece en niveles jerarquicos semejentes”(p.109).
Verbal: “Se transmite oralmente”(p.109).

Escrita: “Se transmite mediante material escrito o grafico”(p.109).

vV V ¥V V¥V

No verbal: “Se refiere a las actitudes, gestos y comportamientos que no se

expresan directamente durante la comunicacion hablada o escrita”(p.109).

Liderazgo

Munch (2010) define al liderazgo como: “La capacidad que posee una persona para influir
y guiar a sus seguidores hacia la consecucion de una vision”(p.110). Cada persona que no
se distengue por ser un lider o por tener la responsabilidad de manejar una empresa u
organizacion debera aprender a poseer habilidades y conocimientos que requiere el perfil

del lider que segin Munch (2010) son:

¢+ Conocimientos tecnoldgicos: gran conocimiento de las funciones, del producto o
del servicio de la empresa a presidir.
¢+ Conocimientos administrativos: la utilizacion del proceso administrativo es
indispensable para encarar a la globalizacién.
¢+ Competencias Personales
= Vision: Pasion y compromiso al trabajo.
= Autocontrol: Control de impulsos, poseer serenidad.
= Seguridad en si mismo: Dominio propio, lograr la confianza de
los demés.

= Sentido Comun: Delegar y asignar funciones.
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= Actitud positiva: Alegria, gentileza, amabilidad con cada mienbro
de la organizacion.
= Sinceridad justicia y lealtad: Con la organizacién, proveedores y

clientes internos y externos.

Control

Estrechamente relacionado con la etapa de planeacion puesto que se evalua los resultados
alcanzados con relacion a la planeacion, segin Munch (2010) manifiesta que el control
es: “La evaluacion y control es la fase del proceso administrativo a través de la cual se
establecen los estandares para medir los resultados obtenidos con el fin de corregir

desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente el desempefio de la empresa”(p.125).

En resumidas cuentas el control es de suma importancia ya que ayuda para confirmar la
efectividad de la gestion de la empresa, ademas fomenta el aseguramiento de la calidad

garantizando el cumplimiento de los planes.
Proceso de control

Para lograr un efectivo control se debe llevar a acabo un proceso para lograr los resultados

deseados. Como indica el esquema 2.7 en donde se observa el proceso a seguir.
Esquema 2. 7 Proceso de control

/ @ I > @Iecimiento de eStén(LD\
Qtroalimentacién)
Medicion y deteccion de

desviaciones

=5 )

Fuente: adaptado a partir de Munch (2010).
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Establecimiento de estandares e indicadores: El control tiene como fin comprobar que
los resultados esten de acuerdo con lo planeado, para esto se construye indicadores de

medicion de resultados (Munch , 2010).

Medicion y deteccion de desviaciones: Radica en valorar los resultados con la aplicacion
de unidades de medida, de acuerdo con estandares determindados para si localizar

desviaciones (Munch , 2010).

Correccion segun Munch (2010) es: “La accién y aplicacion de medidas para eliminar

las desviaciones o no conformidades con relacion a los estandares o indicadores”(p.126).

Retroamilentacion: Consiste en suministrar componentes para ejecutar alguna mejora en

el sistema administrativo (Munch , 2010).

Principios del control

El control abarca una serie de principios que brindan apoyo para el cumpliento del proceso

del control segiin Munch (2010):

< Equilibrio: Para cada grado de administracion debe fijar el grado de control.

«» Indicadores: Ayudan a evaluar los resultados.

« Oportunidad: necesita ser oportuno y estimular para que sean aplicados antes que aparezcan
errores.

«» Desviaciones: Los errores que se presenten en relacion a los planes deben ser estudiados, para asi
tomar medidad necesarias para poder evitarlos.

+ Costeabilidad: Debe analizar el costo que simboliza en tiemp y en dinero.

< Excepcion: El Control debe emplear actividades axcepcionales y representativas para disminurir

el costo y tiempo con el objetivo de emplearlo en actividades estrategicas.
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% Funcién controlada: El encargado del control no debe involucrarse con el actividad a hacer

controlada, pues de lo contrario puede perder la efectividad.

2.3.2. Variable Dependiente

2.3.2.1. Gestion de Talento Humano

Las personas representan el principal activo, convirtiéndose cada dia en vital para lograr
el éxito de las empresas u organizaciones; pues, ahi surge la necesidad de que las empresas
se vuelvan mas cuidadosas, responsables con sus trabajadores. Hoy en dia, las empresas
u organizaciones que han logrado el éxito se han dado cuenta de que solo pueden
ascender, progresar y sostener su continuidad en el mercado tan solo si son aptos para
optimizar sus recursos, de todos los que conforman sus grupos de interes; pero, el mas

importante en los empleados.

Guiar al talento humano constituye algo indispensable para alcanzar los objetivos y metas
de las empresas, poseer personas no significa obligatoriamente poseer talentos;
Chiavenato (2009) sefiala que: “Un talento es siempre un tipo especial de persona” (p.49).
Pues no siempre las personas son un talento, ya que para poseer algun talento la persona
debe tener algo diferente competitivamente que le haga ser valorada. En la actualidad
segun Chiavenato (2009) el talento incluye cuatro aspectos vitales para una competencia

individual:

+«+ Conocimiento: resultado de aprender a aprender
+ Habilidad: utilizar y aplicar el conocimiento

++ Juicio: obtener informacion, juzgar hechos y definir prioridades
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< Actitud: asumir riesgos, fijarse metas, llegar a la excelencia enfocada al logro de

resultados

Es indispensable dominnar, integrar, organizar, desarrollar, recompensar, retener y auditar
a los empleados, esto lo realiza toda la empresa considerandose un gran reto no solo para

el area de talento humano.
2.3.2.1.1. Capital Humano

La definicién del talento humano translada obligatoriamente al de capital humano;
Chiavenato (2009) manifiesta que: “Patrimonio invaluble de una organizacion puede
reunir para alcanzar la competividad y el éxito”(p.52). Por lo que se compone de dos

aspectos:

+« Talentos: lleno de conocimientos, de habilidades y de competencias los cuales
con fortalecidos, actualizados constantemente.
¢+ Contexto: es el entorno interno favorecedor para que los talentos se desarrollen 'y

crezcan.

El capital humano, segun Chiavenato (2009) es determinado por varios componentes

como se puede visulizar en la figura 2.3.
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Figura 2. 1 Componentes del capital humano

Arquitectura
organizacional

Estilo de gestién

Cultura
organizacional

- )

% Talentos: compuesto por personas en donde se encuentran: Personalidades,

Fuente: adaptado a partir de Chiavenato (2009).

actitudes, experiencias, habilidades, creatividad, innovacién

+« Estilo de gestion: conformado por estilos de liderazgo, toma de decisiones,
confianzas en las personas

¢+ Arquitectura Organizacional: contiene un disefio organizacional flexible, en el
cual se encuentra la division del trabajo que se encarga de coordinar el trabajo,
procesos, flujo de trabajo, asi también aplicacién de tecnologias.

¢+ Cultura Organizacional: una participacion activa llena de confianza, valores,
espiritu de equipo, innovacion, satisfaccion, asi también los modos de pensar,

sentir y hacer.

2.3.2.1.2. Capital Intelectual

El capital intelectual es completamente invisible e intangible, por lo que se torna dificil su
administracion y contabilizacion. Segin Chiavenato (2009) esta conformado por capital

interno, externo y capital humano, vease en la figura 2.2.
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Figura 2. 2 Composicion del capital intelectual

Capital
Humano

Capital
Interno

Capital
Externo

Fuente: adaptado a partir de Chiavenato (2009).

X/

¢ Capital Humano: considerado como fuerza laboral, compuesta de talentos
conectada a una arquitectura empresarial flexible, una cultura empresarial
envolvente y liderazgo colaborativo.

% Capital Interno: es una estructura interna que estd compuesta por conceptos,
modelos, procesos, sistemas de informacion y sistemas administrativos. Aqui las
personas crean Yy la organizacion las utiliza.

% Capital Externo: es una estructura externa que se relaciona con los clientes,

proveedores, marca, imagen y reputacion de la empresa; pues aqui resuelve y

ofrece soluciones para los posibles problemas de los clientes.

Se considera importante sefialar que la administracion de recursos humanos se encamina
al capital intelectual de la empresa, pues la influencia se extiende tanto para las personas

como para la organizacion y sus clientes (Chiavenato, 2009).

2.3.2.1.3. Proceso de la Gestion del Talento humano

Chiavenato (2009) menciona los seis procesos de la gestion del talento humano:
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1. Proceso para incorporar a las personas

Proceso utilizado para la conduccion al ingreso en la organizacién, es un acceso de
entrada que solo esta disponible para los candidatos que cumplan con las caractericticas y
competencias personales que se ajusten a las que predominan en ella. Segun Chiavenato
(2009) senala que: “Es un proceso para incorporar a las personas posee diferencias en las
organizaciones, pues algunas de ellas utilizan tradicionales procesos, ya superados, otras
ayudan a los procesos avanzados y sofisticados para atraer y escoger a personas que

desempefiaran en el trabajo” (p.102).

El reclutamiento de personal especificamente busca y localiza a los candidatos que
alimentan el proceso de seleccién, considerada tambien como una actividad positiva y de
invitacion; En cambio la seleccion del personal es una actividad donde la organizacion
evallia, escoge a talentos mas adecuados para satisfacer sus necesidades actualues y

futuras (Chiavenato, 2009).

Toda empresa u organizacion necesita de personal con habilidades, capacidades que estén
acordes a las metas y objetivos que se quieren lograr, por lo que es oportuno desarrollar
programas de planificacion de personal con el fin de evitar errores futuros, tambien buscar
candidatos idonéos que se sientan fasinados por la empresa y una eleccion para su

incorporacion en la msima.
2. Proceso de aplicacion de las personas

Las organizaciones trazan una estructura formal, establecen Grganos y puestos que

contienen mayor o menor numero de reglas, es decir los elementos necesarios que brindan
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a sus miembros. Trata procesos de asignacion y compensacion a las personas en sus

funciones de la organizacion.

El proceso de aplicacion de las personas segun Chiavenato (2009) esta compuesto por los
primersos pasos en la integracion, el disefio de cargo que van a desempefiar y la
evaluacion de desempefio; El proceso de colocacion de personas empieza por la
orientacion en la cual se realizan programas de socializacién al nuevo personal a la cultura
y amabiente ambiente laboral. Mientras tanto en el modelado del trabajo conlleva la
manera de disefiar y organizar los puesto de trabajo y por ultimo la evaluacion del
desempefio, en la cual se monitorea el desempefio que presenta las personas en sus

actividades en el puesto de trabajo.

3. Procesos para recompensar a las personas

Establece los componentes fundamentales para motivar e incentivar a los trabajadores de

la empresa u organizacidn satisfaciendo sus objetivos individuales.

La compensacion dentro de la organizacion segin Chiavenato (2009) la define como:
“Conducciéon a las personas en términos de retribucion, retroalimentacion vy
reconocimiento de su desempeno en la organizacion” (p.278); cabe recalcar que para el
empleado la compensacion jamas sera suficiente, puesto que no la ve como una cantidad
definida con la que se intenta sostenerlo en una postura competitiva y premiarlo por su

colaboracion a los resultados de la empresa.

La remuneracion esta compuesta por fundamentos y derivaciones en términos de

prestaciones sociales, los incentivos y las prestaciones que se ofrecen a los trabajadores
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permite satisfacer necesidades de seguridad en posibles riesgos y en un futuro

impredesible (Chiavenato, 2009).

4. Proceso de desarrollo de las personas

El desarrollo de las personas se utiliza para capacitar y aumentar el desarrollo profesional
de los empleados de la empresa u organizacion. Esta estrechemente relacionado con la
educacion, puesto que para desarrollar a las personas no es escencialmente
proprocionarles informacion con el objetivo que conozcan nuevos conocimientos,
habilidades, para que se vuelvan mas eficientes, si no segun Chiavenato (2009) es:
“Brindar informacion basica para aprender nuevas actitudes, ideas y conceptos para si

modificar habitos, comportamientos y la eficacio en lo que desarrollan” (p.366).

El desarrollo de personas esta compuesto por tres estratos vease en la figura 15. Segun

Chiavenato (2009) sefiala los siguientes:

Figura 2. 3 Estratos del desarrollo

Capacitacion y
Desarrollo de
personas

Desarrollo
organizacional

Fuente: adaptado a partir de Chiavenato (2009)

Capacitacion y desarrollo de personas: “Son estratos bajos y tratan de aprendizaje a

nivel individual y de la manera en que las personas aprenden y se desarrollan”(p.366).
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Desarrollo Organizacional: “Es un estrato mas amplio y extenso se refiere a la manera
en que las personas aprenden Yy se desarrollan en razon del cambio y la innovacién”

(p.366).

Las organizaciones se desenvuelven en el aprendizaje continuo y el cambio de
comportamiento. La capacitacion tiene que ver mucho con la creacion de competencias,
ya que, su proceso es un medio transferir informacidn, manera de programar y efectuar
acciones de entrenamiento y evaluacion de resultados. Los programas, ya sean de cambios
y desarrollo de la carreras, especificamente, apoyan al mejoramiento gradual y continuo

del desempefio organizacional e individual.

5. Proceso de retencion a las personas

La organizacion no solo se encarga de captar y adaptar en forma favorable sus recursos
humanos; si no, de mantenerlos satisfechos dentro de la misma. La retencion a las personas
requiere una atencion especial a un grupo de aspectos entre los que se encuentran los
estilos administrativos, la relacién con el personal, los programas de higiene y seguridad
en el lugar de trabajo que se se encargan de garatizar la calidad de vida de toda la empresa

u organizacion.

El proceso de retencion a las personas, segun Chiavenato (2009) tiene como objetivo:
“Mantener a los participantes satisfechos, y motivados, asi como asegurarles las
condiciones fisicas, psicologicas y sociales para que permanezcan en la organizacion, se
comprometan con ella y se pongan la camiseta” (p.440). Cabe considerar, por otra parte,

que este proceso intenta proveer un ambiente fisico, psicoldgico y social de trabajo asi
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también asegurar las relaciones sindicales y cooperativas ya que son aspectos importantes

que garantizan la permanencia de las perosnas en la organizacion.

En algunas organizaciones, los proceso de retencion de personas se han vuelto muy
complicados y dificiles acercandose al modelo de autodeterminacion y realizacion
personal de las personas con realce en la elasticidad del sistema y enuna motivacion
intrinseca de las personas. Pues es asi que estos modelos resalta la libertad y la autonomia,

basandose en las diferencias individuales de las peronsas (Chiavenato, 2009).

Esta retencion a las personas hace referencia a las personas que trabajan en la empresa,
pues es primordial las relaciones con el personal y el desempefio de la organizacién.. A su
vez tambien es de gran importancia los programas de higine, seguridad y calidad de vida
en la organizacion ya que sirven como medio para acceder a crear un ambiente de trabajo

satisfactorio.

6. Proceso de Supervicion de personas

Proceso utilizado para supervisar las acvitidaes que realizan las personas, la palabra
supervisar segun Chiavenato (2009) es: “Seguir, acompafar, orientar y mantener el
comportamiento de las personas dentro de determinados limites de variacion” (p.504);
pues asi que supervisar ayuda a seguir a las operaciones y actividades con el fin de

asegurar que los planes sean logrados.

El proceso de supervicion se adapta a las actividades que ayudan a lograr los objetivos en
razon de la activdad de las perosnas que componen la organizacion. El staff o equipo del
departamento de talento humano posee labores precisas como lo manifiesta Chiavenato

(2009) las cuales consisten en: “Disefiar sistemas para reunir y obtener las datos que
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abasteceran al sistema de informacion administrativa que sentard las bases para las
decisiones de la gerencia de linea”(p.504). En resumidas cuentas los gerentes o directivos

deber poseer informacion en tiempo real que ayudara a la toma de decisiones.

Chiavenato (2009) manifiesta:

La supervicion de las personas que trabajan en la organizacion tiene como principal
objetivo mostrar como las organizaiciones establecen medios para supervisar el
comportamiento de las personas dentro de un estilo democratico y participativo; el control
deja de ser externo, impositivo y coercitivo para sustentarse en el conocimiento de las
perosnas y en la informacion que reciben como retroalimentaciéon de sus actividads y

aportaciones a la organizacion .(p.505)



CAPITULO IlI

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque de Investigacion

Es un proceso sistematico que se encuentra relacionado con la metodologia a utilizar en
el desarrollo del proyecto investigativo; para este caso en particular, se aplica el enfoque
mixto que se basa en un estudio cualitativo y cuantitativo; pues, es necesario identificar
las caracteristicas, cualidades, factores que origina la desmotivacion, la alta rotacion del
personal, la falta de compromiso gerencial, desinterés del trabajador de la empresa

CORPICECREAM S.A, para cuantificar y porcentuarlos estadisticamente.

3.2. Modalidad Basica de la investigacion

Se refiere al tipo de investigacion aplicada para el realizacion del proyecto de

investigacion; asi que se utiliza:
% Investigacion Bibliografica
¢ Investigacion de Campo

3.2.1. Investigacion Bibliogréafica

La investigacion bibliografica segun Herrera , Medina , & Naranjo (2004) consiste en:
“Detectar, ampliar, profundizar, y deducir diferentes enfoques, teorias,
conceptualizaciones 'y criterios de diversos autores sobre una cuestidn
determinada”(p.95). De este modo, el presente proyecto de investigacion utiliza el

metodo bibliografico, puesto que su desarrollo se apoyd en libros, proyectos de

66
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investigacion, revistas, publicaciones en internet etc, en el cual, se puede obtener
informacidn relacionada con el tema, a fin de determinar la esencia del problema y sus

posibles soluciones.

3.2.2. Investigacion de campo

Segun Herrera, Medina , & Naranjo (2004) indica que: “Es el estudio sistematico de los
hechos en el lugar en que se producen”(p.95). En el presente proyecto de investigacion,
se lleva acabo en la empresa productora de helados CORPICECREAM S.A en el canton

Salcedo, en la cual se aplica la entrevista al gerente general y encuesta a los empleados.

3.3. Tipos de Investigacion

Existen diferentes tipos de investigacion; sin embargo en el presente proyecto se
desarrollo la investigacion de tipo descriptivo porque permitié observar el
comportamiento de los empleados en todos sus niveles jerarquicos de quienes conforman
la empresa CORPICECREAM S.A en su ambito natural; los mismo que sumados a un
estudio de tipo exploratorio, porque no se Ireo ha realizado antes, permitiran, entre otras
cosas, mejorar el desempefio, compromiso y empoderamiento de sus empleados para con

la empresa.

3.4. Fuentes de Informacién

Las fuentes de investigacidn que contribuyen con informacion para el detectar el problema

objeto de estudio son:

% Primarias: en las fuentes primarias se manejo las encuestas al personal que labora

en laempresay la entrevista al gerente general de la misma por medio de un banco
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de preguntas de acuerdo a la problematica y concordancia del tema, para asi
obtener informacion para el analisis de resultados.
J

¢+ Secundarias: se manejo recursos bibliograficos como libros, articulos cientificos,

tesis realizadas etc.

3.5. Técnicas e Instrumento de Investigacion

El desarrollo del presente proyecto de investigacion se basa en una técnica e instrumento

Cuyo conjunto de pasos permite:

3.5.1. Técnica

Establece un conjunto de instrumentos que permiten recabar informacion, por lo que el
presente proyecto de investigacion va a utilizar entrevista al gerente general de la empresa
por medio de un cuestionario con preguntas abiertas y la encuesta al personal en base a la
numeracion numeérica de la escala de Likert del nivel de satisfaccion; a fin de conocer sus

fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas y proponer alternativas de solucion.

3.6. Poblacién y muestra

El presente proyecto de investigacién posee una poblacién de estudio de 17 empleados
incluido el presidente y gerente general; por lo que, no es preciso aplicar el método del

muestreo.
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Tabla 3. 1 Poblacion de estudio

Cargo
Presidente

Gerente General
Contadora

Auxiliar contable

Jefe de Produccion
Control de Produccion
Control de Produccion
Trabajador
Trabajador
Trabajador
Trabajador
Trabajador
Trabajador
Trabajador
Trabajador
Trabajador

Vendedor punto de venta

Vendedor punto de venta

Fuente: elaboracion propia a partir de la némina de CORPICECREAM S.A



CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Encuesta
1. ¢Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?

Gréfico 4. 1 Estado de animo y energia

0% W Muy satisfactorio

Satisfactorio

Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

Del 100% de encuestados se determina que el 94.12% se encuentran nada y poco
satisfechos en relacion al 5.88% que manifiesta muy satisfechos con animo y energia para
realizar su trabajo; evidenciandose la necesidad de incorporar y desarrollar acciones

orientadas a potencializar el recurso humano de la empresa CORPICECREAM S.A.

70



2. ¢Usted resuelve los problemas de su puesto de trabajo con facilidad?

Tabla 4. 1 Problemas del puesto de trabajo

Opcidn NUmero Frecuencia
Muy Frecuente 0 0.00%
Frecuente 1 5.88%
Poco Frecuente 6 35.29%
Nada Frecuente 10 58.82%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

70

De los datos observados se determina que el 58.82% de los encuestados le resulta dificil

resolver los problemas de su puesto de trabajo por la falta de conocimiento o capacitacion

en relacion al 35.29% que lo hace de alguna manera y apenas el 5.88% esta en capacidad

de resolverlos satisfactoriamente; lo que determina que existe un alto porcentaje de

personal que son parte de los problemas y no de las soluciones de los mismos.
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3. ¢Puedo expresar libremente mi punto de vista aun cuando haya

contradicciones con los demas miembros del equipo de trabajo?

Tabla 4. 2 Punto de vista

Opcidn NuUmero Frecuencia
Siempre 0 0.00%
Casi Siempre 1 5.88%
Casi Nunca 5 29.41%
Nunca 11 64.71%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Del 100% de encuestados Yy en relacion a la libertad para expresar sus puntos de vista se
determina que el 64.71% percibe que no tiene libre albedrio o se siente cuestionado de
manifestar sus puntos de vista en relacion al 29.41% que se siente poco satisfecho y al
5.88% que manifiesta estar satisfecho; situacion que debe ser considerada a fin de

potencializar la comunicacién y el trabajo en equipo
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4. ¢Usted planifica periodicamente las actividades de su puesto de trabajo?

Tabla 4. 3 Planificacion

Opcién Numero | Frecuencia
Periddicamente 5 29.41%
Siempre 3 17.65%
Casi Siempre 2 11.76%
Nunca 7 41.18%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

De los datos observados, se tiene que el 52.94% es decir 9 empleados afirman no tener
periddicamente planificado las actividades de su puesto de trabajo, en relacién al 47.06%
que manifiesta no planer; sin embargo se recomienda a la alta gerencia implementar

herramientas que ayuden a disminuir la alta rotacion del personal.
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5. ¢Se siente integrado a CORPICECREAM S.A como miembro activo e

importante?

Grafico 4. 2 Integracion

B Muy satisfactorio
Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Del 100% de encuestados se determina que el 82.35% que equivale a 14 empleados de la
empresa CORPICECREAM S.A no se sienten parte porque no tiene estabilidad en su
puesto de trabajo y apenas el 17.65% es decir 3 personas evidencian estar poco
satisfechos; lo que determina que se debe desarrollar programas de motivacion e

incentivos para que se integren y sean parte de la misma.
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6. ¢Esta usted satisfecho en el puesto de trabajo que se le ha designado dentro de

CORPICECREAM S.A?

Tabla 4. 4 Satisfaccién

Opcidn Nimero | Frecuencia
Muy satisfecho 4 23.53%
Satisfecho 2 11.76%
Poco Satisfecho 3 17.65%
Nada Satisfecho 8 47.06%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

En el trabajo de campo realizado se observo que el 64.71% de encuestados se sienten poco

0 nada satisfecho en su puesto de trabajo ya que siempre van cambiando de actividades

frente al 35.29% que manifiestan estar satisfechos o muy satisfechos; situacion que debe

ser considerada a fin de definir claramente los perfiles y las funciones de cada uno de los

puesto de trabajo.
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7. ¢En los ultimos afios usted ha tenido la oportunidad de aprender y crecer

personal y profesionalmente en el trabajo?

Gréfico 4. 3 Oportunidad

B Muy satisfactorio

Satisfactorio

B Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidn propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

Del 100% de encuestados se observa que apenas el 17.65% ha tenido la oportunidad de
realizarse personal y profesionalmente en su puesto de trabajo en relacion al 82.35% que
percibe no haber tenido esta oportunidad debido a la falta de experiencia, tiempo y
recursos las misma que debe ser identificadas y analizadas a fin de implementar medidas

correctivas para superar este inconveniente.
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8. ¢Existe un lider/jefe que ayude a mejorar la comunicacion y la participacion

de los integrantes de la empresa?

Gréfico 4. 4 Comunicacion y participacion

B Muy satisfactorio
m Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

De los datos observados se puede evidenciar que el 100% de los encuestados, el 58.82%
es decir 10 empleados no consideran poseer un lider o jefe que fomente una buena
comunicacion y participacion relacion al 41.18% que manifiesta lo contrario; porcentajes
que se espera que se mejore, mediante el desarrollo de programas de coaching y superar

este inconveniente.
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9. ¢Usted tiene libertad para tomar decisiones y resolver los problemas de su

puesto de trabajo?

Tabla 4. 5 Libertad

Muy satisfactorio 4 23.53%
Satisfactorio 3 17.65%
Poco Satisfactorio 2 11.76%
Nada Satisfactorio 8 47.06%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

Del 100% de los empleados encuestados, con respecto a la libertad que tienen para tomar
decisiones en su puesto de trabajo; manifiesta en un 47.06% encontrarse
poco satisfechos, en relacion al 11.76% que menciona nada satisfechos; el 23.53% muy
satisfechos y el 17.65% satisfechos; situacion que invita a proponer alternativas de

solucidn con la ayuda de un programa de coaching.
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10. ¢ Tengo en mi trabajo la oportunidad de hacer lo que mejor se hacer?

Gréfico 4. 5 Oportunidad

B Muy satisfactorio
Satisfactorio

B Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidn propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

De los datos observados se determina que apenas el 41.17% tiene la posibilidad de
desarrollar sus competencias y habilidades en su puesto de trabajo en relacion al 23.53%
que se siente poco satisfecho y el 35.29% menciona sentir insatisfaccion e impotencia por
no poder hacerlo; situacion que debe ser modificada a fin de optimizar el capital intelectual

como recurso importante para el desarrollo de la empresa.
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11. ¢Usted recibe reconocimientos y elogios por un trabajo bien hecho?

Grafico 4. 6 Reconocimientos y elogios

m Muy satisfactorio
Satisfactorio

M Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidn propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

Resulta sorprendente determinar que en la empresa en un 88.24% de los encuestados
durante su permanencia en la misma no han recibido ningln tipo de reconocimientos
debido a que se maneja una administracion tradicional y la falta de conocimiento en
relacion al 11.76% que si ha recibido algun tipo de elogio; porcentajes que deben ser
revisados utilizando diferentes pilares del coaching para motivar y premiar el

cumplimiento de tareas y actividades con eficiencia y efectividad.
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12. ¢ Existe una persona encargada que muestre interés en usted como persona?

Tabla 4. 6 Interés

Opcidn NuUmero Frecuencia
Periddicamente 1 5.88%
Siempre 2 11.76%
Casi Siempre 5 29.41%
Nunca 9 52.94%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

La percepcion del 100% de encuestados determina en un 94.11% que no existe una
persona que muestre interés en ellos en relacién al 5.88% que reconocen la presencia de
alguien que muestre interés por su crecimiento personal y profesional; siendo estas una de

las causas que determina el bajo rendimiento y la alta rotacién del personal.
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13. ¢ En el puesto de trabajo mis opiniones cuentan?

Grafico 4. 7 Opiniones

B Muy satisfactorio
| Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidn propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

En el trabajo de campo realizado se determina en un 29.42% que las opiniones de la
empleados y trabajadores son considerados y tomados en cuenta frente al 70.58% que
manifiesta insatisfaccion al sentir que sus criterios carecen de aceptacion y credibilidad;
se recomienda desarrollar estrategias orientadas incrementan el porcentaje de

insatisfaccion.
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14. ¢ Usted considera que tiene la actitud necesaria para brindar ayuda a los
demas?

Gréfico 4. 8 Actitud

B Muy satisfactorio
B Satisfactorio
Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Del 100% de los encuestados, el 88.23% considera que tienen la actitud y predisposicién
necesaria para ayudar y trabajar en equipo con los demas, en relacion al 11.77% es decir
2 personas de 17 personas manifiestan tener una buena predisposicion; referencias que se

debe considerar al momento de desarrollar la propuesta de solucion.
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15.¢La empresa CORPICECREAM S.A fomenta la integracion en sus

colaboradores con actividades de esparcimiento, familiares, entre otras?

Gréfico 4. 9 Integracion

H Muy satisfactorio
M Satisfactorio
M Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidn propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Visualizando los resultados de los encuestas, se tiene que en su mayoria la empresa
CORPICECREAM S.A solo desarrolla actividades de integracion deportivas; lo que se

recomiendo que la propuesta de solucion considere este particular.
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16. ¢ Cuenta con los equipos y materiales necesarios para hacer su trabajo?

Tabla 4. 7 Equipos y materiales

Opcidn NUmero Frecuencia
Muy satisfactorio 4 23.53%
Satisfactorio 10 58.82%
Poco Satisfactorio 3 17.65%
Nada Satisfactorio 0 0.00%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Del 100% de encuestados se determina que el 82.35% manifiesta que la empresa
Corpicecream S.A. si le proporciona los materiales y equipos necesarios para realizar
adecuadamente su trabajo en relacion al 17.65% manifiestan lo contrario en el area
administrativa; situacion que se recomienda se revisen en al momento de desarrollar la

propuesta de solucion.
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17. ¢ Sacrificaria el descanso y el ocio para poder dedicarse a su profesion y

triunfar?

Tabla 4. 8 Descanso y ocio

Periodicamente 9 52.94%
Siempre 6 35.29%
Casi Siempre 1 5.88%
Nunca 1 5.88%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Del 100% de encuestados se determina que el 88.23% de los empleados si estan dispuestos
a ofrecer su tiempo particular para dedicarse a actividades que fortalezcan su crecimiento
personal y profesional en relacion al 11.77% que no lo haria; fortaleza que debe ser
considerada en la propuesta de solucion para aprovechar esa predisposicion en miras de

lograr los objetivos empresariales.



86

18. ¢ La comunicacion es clara y fluida entre todos los miembros de la empresa?

Gréfico 4. 10 Comunicacion

B Muy satisfactorio
W Satisfactorio
M Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Resulta interesante verificar que del 100% de los empleados encuestados el 58.82%
consideran que la comunicacion si es clara y fluida, frente a un 41.18% que manifiesta
todo lo contrario; por lo que es necesario implementar herramientas de comunicacion

dentro de un modelo coaching para asi fortalecer esta debilidad.
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19. ;La empresa le proporciona charlas de capacitacion?

Grafico 4. 11 Capacitacion

H Muy satisfactorio
W Satisfactorio

Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidén propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

De los datos obtenidos se observa que el 64.7% de los empleados se encuentran poco y
nada satisfechos en relacion con las charlas de capacitacién que imparte la empresa, en
relacién al 35.3% que se sienten satisfechos porque la empresa les proporciona cursos y
talleres en diferentes lugares del pais tan solo al area administrativa; situacion que debe

considerarse al momento de desarrollar los pilares que fortalecen un modelo de coaching.
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20. ¢Cuenta con un manual de funciones que describa las tareas y actividades

relacionadas con su puesto de trabajo?

Gréfico 4. 12 Manual de funciones

Muy satisfactorio

Satisfactorio

Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio
100%

Fuente: elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Del 100% de los encuestados se determina que en su totalidad carecen de un manual de
funciones para desempefiar efectivamente su trabajo; particular que se debe considerar en

la propuesta de solucion.
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21. ¢ Los beneficios econdmicos que recibe en su empleo satisfacen sus necesidades
basicas?

Gréfico 4. 13 Beneficios econémicos

H Muy satisfactorio
W Satisfactorio
M Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidén propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

De los datos observados se deduce que el 52.94% de los encuestados si se encuentran
satisfechos con los beneficios y prestaciones econémicas que recibe, en relacion al 47.06%
que se sienten insatisfechos, pues no superan sus expectativas; realidad que se recomienda

desarrollar a fin de mejorar y potencializar la relacion del empleado con la empresa.
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22. ;Generalmente usted es alentado a compartir sus conocimiento/experiencias
con los demas?

Gréfico 4. 14 Conocimientos/experiencias

B Muy satisfactorio
Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

W Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

El trabajo de campo realizado se determina que el 82.36% de los empleados de la empresa
Corpicecream S.A. Si tienen predisposicion y actitud compartir sus experiencias y
conocimientos con los demas en relacion al 17.64% que manifiesta tener dificultad en
ensefar sus destrezas; situacion que debe aprovecharse como una oportunidad de trabajo

en equipo.
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23. ; Existen programas de induccion u orientacion para nuevos empleados?

Gréfico 4. 15 Programas de induccién u orientacion

B Muy satisfactorio

Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

W Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

De los resultados obtenidos se observa que el 94.12% percibe que la empresa
Corpicecream S.A. no realiza ningun tipo de induccion u orientacién a los empleados en
relacion 5.88% que si se beneficid de esta actividad; porcentajes que deben considerarse

al momento de desarrollar la propuesta de solucion.



92

24. ;Cuenta con espacio eficiente y comodo para realizar su trabajo de
manera adecuada?

Tabla 4. 9 Espacio

Muy satisfactorio 7 41.18%
Satisfactorio 4 23.53%
Poco Satisfactorio 2 11.76%
Nada Satisfactorio 4 23.53%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

En el trabajo de campo realizado, se observa que el 64.71% si posee de un espacio
eficiente y cobmodo para realizar sus tareas y actividades, frente al 35.29% que manifiesta
inconformidad en relacion a su puesto de trabajo; resultados que deben mejorarse a fin de

lograr el 100% de satisfaccion al momento de realizar la tarea encomendada.
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25. ¢ El ambiente fisico de su puesto de trabajo (limpieza, olores, iluminacién) es
adecuado?

Gréfico 4. 16 Ambiente fisico

B Muy satisfactorio
B Satisfactorio
Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracidn propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Resulta interesante observar que el 82.35% de los empleados se sienten satisfechos y muy
satisfechos del ambiente de trabajo que proporciona la empresa, en relacion a la
iluminacién, olores, limpieza; y que apenas el 17.65% se encuentra insatisfecho;

informacidn que se recomienda considerar en la propuesta de solucion.
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26. ¢ Recibe una compensacion salarial adicional (pago por horas extras, bonos,
reconocimientos), acorde con sus habilidades, experiencia y competencias
laborales?

Gréfico 4. 17 Compensacion

B Muy satisfactorio
Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

En la encuesta realizada se observa que el 70.59% si ha recibido algin tipo de
compensacion por el trabajo fuera de horario; 0 ha sido merecedor de algin bono por el
trabajo realizado; sin embargo al 29.41% no ha sido merecedor de este beneficio; se
recomienda observar este particular a fin de unificar criterios y lograr beneficios mutuos

tanto para el trabajador como para la empresa.
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27. ¢ Existen politicas de premios y reconocimientos que superan sus
expectativas?

Gréfico 4. 18 Politicas

M Muy satisfactorio
W Satisfactorio
M Poco Satisfactorio

Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Esta pregunta tiene como finalidad contrarrestar con la pregunta anterior, es asi como se
evidencia que en su mayoria, esto el 76.47% si ha sido acreedor y ha recibido algun tipo
de premio o reconocimiento; se recomienda fortalecer esta debilidad y convertirla en una

oportunidad de mejoramiento y crecimiento laboral.



96

28. ¢ Ha sido evaluado su desempefio laboral?

Grafico 4. 19 Desempefio laboral

B Muy satisfactorio
M Satisfactorio
B Poco Satisfactorio

B Nada Satisfactorio

Fuente: elaboracién propia apartir de las encuestas

Anélisis e Interpretacion

Los resultados de la encuesta determinan que en un 76.47% no ha sido evaluado su
desempefio laboral por ningun método ni instrumento y que apenas el 23.53% ha sido
evaluado empiricamente; lo que significa que hay que desarrollar y proponer instrumentos
orientados a evaluar las competencias y el desempefio laboral del personal de la empresa

Corpicecream S.A.
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29. ¢ Le gusta ser parte de un equipo de trabajo para conseguir objetivos?

Tabla 4. 10 Equipo de trabajo

Muy satisfactorio 16 94%
Satisfactorio 1 6%
Poco Satisfactorio 0 0%
Nada Satisfactorio 0 0%
Total 17 100%

Fuente: elaboracion propia apartir de las encuestas

Analisis e Interpretacion

Los encuestados manifiestan en un 100% estar predispuestos hacer parte de un cambio
significativo orientado a lograr los objetivos empresariales; mas ain cuando la suma de

esfuerzos con el trabajo de equipo fortalece la misién empresarial.

Con la finalidad de complementar la informacion necesaria tendiente a comprobar la
problematica de gestion del talento humano que tiene actualmente la empresa
CORPICECREAM .S.A se procede a continuacion a utilizar como instrumento la

entrevista al gerente de la misma.
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4.2. Entrevista

Catolica del Ecuador | Ambato

é’m% Pontificia Universidad | Sede Entrevista
4

Nombre: Paco Hinojosa Tapia

Cargo: Gerente General

Empresa: CORPICECREAM S.A.

Objetivo: Identificar la capacidad de liderazgo, profesionalismo, comunicacion,
motivacion, fortalezas y debilidades del responsable de la gestion del talento humano de
la empresa CORPICECREAM S.A. a fin de proponer alternativas de solucion orientadas
a disminuir la alta rotacion de personal, mejorar el clima, el ambiente, la cultura, la
motivacion laboral, entre otros.

1. ¢Con que frecuencia usted planifica las actividades de su puesto de trabajo?
Las actividades las planifico cada mes

2. ¢Laplanificacion de sus actividades lo realiza de manera individual o se apoya con
sus comparieros de trabajo?

Mis actividades las planificd conjuntamente con mi equipo de trabajo conformado
por 3 personas designadas por la junta general de accionistas.

3. (Qué criterio le merece “nunca te rindas”?
Que todo es posible, que tarde o temprano se van cumpliendo las metas
paulatinamente hasta llegar al 100% de lo planificado.

4. ¢Se puede aprender a gestionar las emociones?
Si se puede gestionar las emociones, aplicando técnicas psicoldgicas de manera
que el trabajador rinda al 100; motivandolo, incentivando y halagando por el

trabajo bien hecho.

5. (Usted prefiere tomar decisiones en base a “malo conocido que bueno por
conocer”?
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A veces de los errores se aprende; es necesario ir perfeccionando las cosas, tareas
y actividades dia a dia, a fin de lograr el objetivo propuesto, por ejemplo nosotros
estamos tratando de sacar una nueva linea de productos hay que hacer pruebas y
mas pruebas con la jefa de produccion para que todo salga bien.

¢Considera que la edad es un obstaculo para cambiar de actitud ante la vida?

No, uno se nace con un lema en la vida siempre tienes que tratar de hacer lo mejor,
NO porque una persona es joven piensa mejor que un adulto o porque un adulto ha
vivido maés tiene la razon, a veces es bueno escuchar, cuando existen personas que
nos critican es bueno porque eso te hace tomar pautas para que vayas corrigiendo
dia a dia.

¢En los ultimos cinco afios usted, ha tenido la oportunidad de
capacitarse, aprender y crecer personal y profesionalmente en el trabajo?

Si todos los dias vamos aprendiendo, capacitacion no he recibido, pero todos los
dias voy aprendiendo cosas nuevas, a mi siempre me gusta investigar entrar a
internet averiguar maquinaria, nuevos métodos, nuevos productos, a veces soy
curioso hasta de los logotipos extrafios tratando de copiar algo para la empresa, a
veces los modelos de letras, los sabores, un modelo de helado siempre estoy
buscando algo nuevo.

¢Sefiala que procedimiento usted realiza para contratar nuevos empleados?

Un procedimiento definido no lo sigo; la decision se toma en base a la experiencia
que tiene el candidato, el nivel de estudios, la universidad de la cual procede; y por
lo general busco gente joven para que trabaje al 100%.

¢El proceso de reclutamiento y seleccion quien realiza dentro de la empresa que
usted gerencia?

De acuerdo a las necesidades de los puestos vacantes, yo realizo ese trabajo pero
conjuntamente por ejemplo si es para el area contable con la contadora, si es para
produccién con la jefa de produccidn, pero la tltima palabra la tengo yo.

¢Como usted evalua el desempefio laboral de su personal?

No es al 100%, pues no se cuenta con un proceso establecido para medir las
competencias de los trabajadores; sin embargo no se descuida situaciones
inherentes con la salud, con los procesos productivos, con la calidad del producto,
entre otros.
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¢Realiza usted programas de induccion u orientacion cuando ingresan nuevos
empleados?

No se lo realiza pues solamente se da la bienvenida al nuevo trabajador quien debe
empezar sus actividades inmediatamente.

12. ¢ Qué tipo de programas de capacitacion usted propone para mejorar el desempefio

13.

14.

15.

16.

laboral de su personal?

Se realiza capacitaciones técnicas de produccion, emprendimiento, clima laboral,
trabajo en equipo y servicio al cliente.

¢Como maneja usted el proceso de comunicacion en la empresa?

Se lo realiza de manera directa; es decir cuando un trabajador comete un error se
lo llama la atencién personalmente; y lamentablemente, no se cuenta con un
sistema formal como cartelera, correo empresarial, informativo en donde se le
comunique al personal sobre diferentes topicos o0 temas inherentes al trabajo.

¢Qué herramientas de gestion como manual de funciones, procedimientos,
politicas usted dispone para ejecutar las tareas y actividades del personal a su
cargo?

Con lo que usted me menciona no se cuenta; considero el desarrollo de este
proyecto de investigacion es de gran ayuda para optimizar los tiempos y recursos
de los trabajadores en sus diferentes areas y secciones.

¢Usted brinda orientacion y seguimiento profesional cuando un empleado acude
en busca de ayuda?

No existe una persona designado especificamente para cumplir con estas
funciones; Gnicamente y por exigencia de la ley se debe contactar esporadicamente
a un profesional que se encargue del area de seguridad industrial, mantenimiento
de equipos, y salud ocupacional para los trabajadores.

¢Como usted premia, motiva y reconoce a sus empleados por el trabajo bien
realizado?

Premios no tenemos, pero siempre se trata de incentivar con una voz de aliento y
compafierismo a todos.
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17. ¢Usted cree que la remuneracion que reciben sus empleados es justa segun las
actividades que realiza?

Si si justa porque no es tan pesado el trabajo ni tan liviano es normal como todas
empresas, es una empresa en donde el riesgo de trabajo es minimo.
Andlisis
Luego de la entrevista realizada al sefior Paco Hinojosa gerente de la empresa
CORPICECREAM S.A se concluye que existe una administracion tradicional basada en
la experiencia; mas no en procesos, procedimientos, normativas administrativas
orientadas a optimizar los recursos materiales, humanos y econdmicos; haciéndose
necesario implementar acciones orientadas a lograr una buena comunicacién, a mejorar el
ambiente laboral, fortalecer la cultura empresarial, a disminuir el alto porcentaje de
rotacion del personal y lograr por el contrario personal comprometido e identificado con

la empresa objeto de estudio CORPICECREAM S.A.



CAPITULO V

5. PROPUESTA DE SOLUCION
5.1. Tema:

Coaching como herramienta de gestion administrativa para fortalecer el talento humano

en la empresa CORPICECREAM S.A

5.2.  Resefia Historica de la empresa

En el afio 2008, la iniciativa y emprendimiento de
19 coterraneos del canton Salcedo unidos con un
ejemplo de organizacion y solidaridad da lugar a
la creacion de la primera Asociacion de
Productores y Comercializadores de helados,

quienes, patentaron su marca colectiva mas !

conocida como “Helados de Salcedo” y cuya
figura corporativa es “CORPICECREAM S.A” con la finalidad de producir helados de
sabores, con frutas frescas y naturales como sello distintivo de sabor y calidad para clientes
locales, nacionales e inclusive internacionales; ya que, en primavera y verano los

neoyorquinos degustan de este delicioso manjar.

Con el pasar de los afios, la asociacion ha enfrentado serias dificultades administrativas,
econdmicas, productivas, politicas; la mas significativa la inversion para adquirir
maquinaria sofisticada que optimicen los procesos productivos y garantice un producto de
calidad; el mismo, que se encuentra registrado y patentado en el Instituto Ecuatoriano de

la Propiedad Intelectual (IEPI) como una marca orgullosamente ecuatoriana.
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Actualmente la empresa CORPICECREAM S.A distribuye todos sus productos uno de
ellos los tradicionales “Helados de Salcedo” en todo el territorio ecuatoriano en sus 4
regiones naturales: costa, sierra, oriente y galapagos, centrandose su atencion y gestion en

el cliente interno y externo.

5.3. Datos Informativos

Denominacion Comercial: Productora y Comercializadora de los Helados de

Salcedo “CORPICECREAM S.A

Ruc: 0591723588001

Provincia: Cotopaxi

Canton: Salcedo

Direccién: Los molles L-123 y Avenida Yolanda Medina
Barrio: Rumipamba de las Rosas

Teléfono: 032597011

Email: corpicecream@gmail.com -corpicecream@hotmail.com



mailto:corpicecream@gmail.com
mailto:corpicecream@hotmail.com
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Ubicacidn geografica

Grafico 5. 1 Mapa de localizacion

puUEIUBLLEUEd

Fuente: Google Maps (2018)

5.4. Justificacion

La empresa CORPICECREAM S.A a pesar de sus 10 afios de permanencia en el mercado
no cuenta en la parte administrativa con herramientas de gestion que le permita tomar
decisiones eficientes y eficaces orientadas a disminuir la rotacion del personal,
estandarizar procesos para contar con recurso humano competente que contribuya al logro
de su filosofia empresarial; por tal razén se recomienda desarrollar un Modelo Coaching
para fortalecer el talento humano y capital intelectual que involucra estrategias, manuales
y deméas componentes orientados a buscar la felicidad, mejorar el autoestima, lograr el
desarrollo personal y profesional, reconducir sus metas a fin de producir y comercializar
productos de calidad satisfaciendo las necesidades y paladar de sus clientes actuales y

potenciales.
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5.5. Resefa histérica del helado

La comunidad franciscana del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi, por el afio de 1950
enfrentaba una dificil situacion econdmica, en
vista de lo cual el espiritu emprendedor de la
hermana Rosa Maria Duran muy conocida por sus
habilidades gastronémicas, conjuga ingredientes
tales como lacteos, frutas y endulzantes creando un

helado conocido como Los Helados de las

Monjitas”, el mismo que se producia en el interior
del convento y se comercializaba por una ventana para evitar que las hermanas

franciscanas tengan contacto y tentacion con el mundo exterior.

Con el pasar del tiempo los deliciosos helados de las monjitas tuvieron gran acogida por
los habitantes de salcedo, lo que motivo a incrementar el negocio y contratar un vendedor
externo para distribuir este manjar al grito de “Lleve lleve los Helados con leche de las
monjitas” por las calles de la ciudad; vale la pena resaltar que este personaje en la
actualidad es considerado patrimonio del cantdn y recordado cada afio en las fiestas de

cantonizacion.

Con el pasar del tiempo la hermana “Rosita” siente la necesidad de compartir su receta
con los mas cercanas; y es asi, como entrega su legado a la familia Jijon quien fue
reconocida por las autoridades municipales de salcedo por llevar tres generaciones
produciendo este delicioso manjar, vale la pena sefialar también, que varios empleados

inmersos en el proceso una vez conocieron el secreto se han independizado dando paso a
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las micro y pequefias empresas productoras de helados; acontecimiento que dio lugar a
que Salcedo sea conocido como la ciudad de los Helados y el pinol.

Con la finalidad de conocer més acerca de esta deliciosa golosina a continuacion se

determina el proceso que se sigue para la elaboracion del helado (ver esquema 5. 1).



107

5.6.  Proceso productivo del helado

Esquema 5. 1 Proceso productivo del helado

Grasa, Lactosa, Agua, Analisis ANALISIS DE
Densidad, Temperatura °C ‘ MATERIA PRIMA

A 4

LICUADO Y DOSIFICACION

4
. ' PASTEURIZACION DE LECHE

Exme

. . DOSIFICACION MANUAL

CONGELACION

!

EMPAQUETADO

Duracion Il

1 Temperatura [
Ingredientes B

HELADO (Producto Final)

Fuente: Informacién Proporcionada por la gerencia y produccion de la empresa CORPICECREAM S.A.
(20 de 03 de 2018)
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5.7.  Objetivos

5.7.1. General

« Disefilo un modelo Coaching ajustado a las necesidades de la empresa para

fortalecer el talento humanao.



MODELD COACHING

PRODUCTORA Y
(OMERCIALIZADORA
DE L0S HELADOS
DE SALCEDD
CORPICREAM 5.A
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5.8. Ruta Metodoldgica

Luego de una revision bibliogréfica se identifica que existen varios modelos de coaching;
siendo los mas representativos: modelo grow, outcomes y achieve quienes aportan
significativamente al desarrollo de este proyecto investigativo; por tanto, se propone que
la empresa CORPICECREAM S.A siga la ruta metodoldgica del esquema 5.2 el cual se
desarrolla en tres fases que integra, analiza y valora elementos sustanciales para que la
empresa optimice sus recursos, el proceso de comunicacién, motivacion, incentivos; estos,
minimice la alta rotacion del personal, cree espacios para desarrollar un ambiente y una
cultura organizacional, capaz de crear una sola familia empoderada de la marca

CORPICECREAM S.A.



Esquema 5. 2 Ruta metodoldgica

MODELO COACHING

\ 4

TOMAR CONCIENCIA, RESPONSABILIDAD Y ACCION
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a

C= Clarify the gap
(Clarificar la diferencia)

G=GOAL Misién - Vision
(Meta) Valores —Politicas-
Objetivos- codigo de
) | Fesel
R= REALITY Diagnéstico F-O-D-A
(Realidad) Estructura
Organizacional

Sub componentes de la
gestion del Talento Humano

Comunicacion

Fase Il . . )
O= Option Generation .| Eiesdel Motivacion
(Generar Opciones) Coaching

M= Motivation to action
(Motivar hacia la accién)

V=Valid Action Program Design( Validar el

Fase |11 disefio del plan de acci6n)

—

Liderazgo

—» Seleccion
— Reclutamiento

— Disefio de
puestos

Evaluacion de
desempefio

Manual de Funciones por competencias

Ambiente y Cultura Organizacional

E= Encourage Momentum (Feedback)

Fuente: elaboracién propia a partir del Modelo Grow, Outcomes y Achieve
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Desarrollo de la propuesta

5.9.1. Fasel

Su iniciador, Graham Alexander recomienda que se desarrolle en 4 elementos; sin

embargo, para la presente propuesta solamente se va a considerar la meta (G ) y la

realidad (R).

En relacion a la meta es necesario que la empresa CORPICECREAM S.A tenga claro cuél

es su mision, vision, valores, politicas, codigo de ética como filosofia empresarial

propuesta y carta de presentacion para sus clientes internos y externos asi:

CORPICECREAM S.A produce y comercializa variedad de
helados con un alto valor nutritivo basandose en los parametros
de calidad e inocuidad, para satisfacer el exigente paladar de los
clientes, a precios justos y competitivos sin descuidar su salud,

nutricion y preservacion del medio ambiente.

Posicionarse como la empresa productora, comercializadora y
distribuidora de helados de Salcedo de alta calidad, exquisito
sabor con precios justos en el mercado nacional e
internacional con responsabilidad social, para ofrecer bienestar,
seguridad y satisfaccion a sus accionistas, empleados, clientes,

distribuidores y proveedores
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5.9.1.1. Valores Corporativos

e Honradez: guiados por la confianza y transparencia en todas las acciones

« Etica: dentro de un marco de transparencia y apegados a las costumbres y leyes
que rigen la sociedad

« Respeto: trato digno y sin discriminaciones

e« Compromiso: asumir las tareas y obligaciones con profesionalismo,

responsabilidad y sentido de pertenencia a los objetivos empresariales
59.1.2. Politicas de Calidad

Garantizar helados de Salcedo inocuos, seguros y confiables

Trabajo en equipo y mejoramiento continuo

Atender quejas y reclamos aplicando los correctivos necesarios

Fortalecer la competitividad de la empresa

5.9.1.3. Codigo de Etica

Los siguientes postulados permitiran que aquellos que forman parte de la familia
CORPICECREAM S.A desarrollen su accionar orientados a producir helados de calidad
y competir en el mercado, enmarcados en el respeto a la ley, normas, reglamentos con el

propdsito de lograr su desarrollo personal y profesional; asi:

Conservacion del medio ambiente con responsabilidad social: para que todos los
elementos que conforman el proceso productivo aseguren de manera eficiente y

responsable productos de calidad
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Satisfaccion al cliente: atendiendo sus requerimientos y superando sus expectativas con

oportunidad, inocuidad y confiabilidad

Implementacion de la mejora continua: para garantizar el éxito y permanencia de la

empresa en el dia en relacion a sus competidores

Compromiso con la seguridad y salud del trabajador: cumplir con las normas y
procedimientos para evitar riesgos que puedan garantizar la integridad del personal

durante el desarrollo de sus actividades empresariales

Comunicacion: establecer adecuados canales de informacion para evitar malos

entendidos y optimizar los recursos de la empresa

Neutralidad y transparencia: actuando con absoluta imparcialidad en la ejecucion de

las labores de manera veraz, precisa y oportuna

Solucién de conflictos: promover mecanismos que ayuden a solucionar los problemas,

con absoluta neutralidad siendo parte de la solucion y no del problema

Motivacidn, estimulos e incentivos y sanciones: implementar una cultura de pertenencia
a la empresa apoyadas en mecanismos que premien los mejores comportamientos y

castigue los conductas reprochables

5.9.1.4. Diagnostico

En relacion a la realidad en la que se encuentra la empresa CORPICECREAM S.A a
continuacion se procede a realizar un proceso de reconocimiento, analisis y evaluacion de

las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la empresa, para rescatar lo



115

bueno, eliminar lo malo y aprovechar las oportunidades de crecimiento empresarial,

mediante el analisis FODA (ver tabla 5. 1).

Tabla 5. 1 Anélisis FODA CORPICECREAM S.A

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Empresa productora de helados con 15
afios de tradicion

Apoyo gubernamental de financiamiento para
fortalecer las PYMES

Infraestructura propia

Facilidades y bajos aranceles para exportar
maquinaria que optimice los procesos productivos

Innovaci6én en maquinaria y equipos

Apertura de nuevos mercados para exportacion de
productos internacionales "Convenio Ecuador con la
Unién Europea"

Ubicacién estratégica de la planta
procesadora

Presencia de asociaciones, gremios, grupos
organizados para proveer materia prima de alta
calidad

Profesionales externos que apoyan la
gestion y procesos productivos

Requerimientos de cobertura de mercado a nivel
nacional e internacional con portafolio de productos
en diferentes tamafio y presentaciones

Diversificacion de productos con sabores
naturales

Mercados que requieren productos similares en
donde se pueden abrir puntos estratégicos de venta
en el pais

Precios competitivos

Factibilidad de convertir la marca en una franquicia

Compromiso con la responsabilidad
social

Aprovechar la presencia de organizaciones y
personas especializadas en el desarrollo del recurso
humano

Impulsar, desarrollar y fortalecer el
recurso humano

DEBILIDAD

AMENAZAS

Planificacion empirica y tradicional

Competencia agresiva

Rotacién constante del personal

Presencia de productos sustitutos

Deficiente evaluacion del desempefio del
personal

Bajo presupuesto para cumplir con exigencias y
regulaciones gubernamentales
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Desconocimiento de herramientas que
permitan contar con el personal idéneo
para cada puesto de trabajo

Inflacién

Duplicidad de funciones al carecer de
politicas, manuales y documentos
administrativos

Inestabilidad politica

Recurso humano no capacitado

Desmotivacion tributaria para invertir en el pais

La persona responsable de recursos
humanos maneja el area sin mayores
conocimientos del tema por lo que se
evidencia desorganizacion

Presencia de bruscos cambios climaticos

Alto porcentaje de quejas y reclamos de
clientes

9

Deteriorado clima laboral

10

Desinterés por el recurso humano

Fuente: Elaboracion propia para desarrollar se acudié a la empresa e investigacion de campo

Anadlisis Interno

El perfil competitivo interno conocido como “PCI” es una manera de evaluar las

fortalezas y debilidades que tiene la empresa CORPICECREAM S.A al momento de la

investigacion, en relacion a las oportunidades y amenazas del entorno, en consideracion

la siguiente valoracion, cuyos resultados se puede visualizar en la tabla 5. 2.

Valor
Sin Importancia
Muy Importante
Calificacion del Factor Interno
Excelente
Arriba del promedio
Nivel promedio
Deficiente
Valor Ponderado

Mas alto posible

0,0

= N w N




Promedio 25

Mas bajo posible 1

Tabla 5. 2 Matriz de factores internos (Fortalezas y debilidades)
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Valor
Fortalezas Valor Calificacion | Ponderado
Empresa productora de helados con 15 afios de
tradicion 0.06 4 0.24
Infraestructura propia 0.06 4 0.24
Innovacion en maquinaria y equipos 0.04 3 0.12
Ubicacidn estratégica de la planta procesadora 0.06 3 0.18
Profesionales externos que apoyan la gestion y
procesos productivos 0.03 3 0.09
Diversificacion de productos con sabores
naturales 0.02 2 0.04
Precios competitivos 0.05 3 0.15
Compromiso con la responsabilidad social 0.03 2 0.06
Impulsar, desarrollar y fortalecer el recurso
humano 0.06 3 0.12
TOTAL 1.24
Valor
Debilidades Valor Calificacion | Ponderado
Planificacion empirica y tradicion 0.05 3 0.15
Rotacion constante del personal 0.08 1 0.08
Deficiente evaluacion del desempefio del
personal 0.09 1 0.09
Desconocimiento de herramientas que permitan
contar con el personal idoneo para cada puesto
de trabajo 0.09 2 0.18
Duplicidad de funciones al carecer de politicas,
manuales y documentos administrativos 0.1 1 0.1
Recurso humano no capacitado 0.08 1 0.08
La persona responsable de recursos humanos
maneja el area sin mayores conocimientos del
tema por lo que se evidencia desorganizacion 0.08 2 0.16
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Alto porcentaje de quejas y reclamos de clientes 0.06 3 0.18
Deteriorado clima laboral 0.08 1 0.08
10 | Desinterés por el recurso humano 0.04 2 0.08
TOTAL 1 1.18
SUMA FORTALEZAS Y DEBILIDADES 2.42

Nota. Elaboracién propia: Diana Paz 2017, para desarrollar se acudié a la empresa e investigacion de
campo. Fuente: CORPICECREAM S.A.

Como se puede observar, en laempresa CORPICECREAM S.A, las debilidades son méas
fuertes pues reflejan un valor de 1.18 y las fortalezas 1.24 en relacién al promedio
recomendado de 2.5 lo que determina que se debe poner mayor atencion a estas, a fin de
convertirlas en fortalezas y oportunidades de crecimiento mediante la creacion y
desarrollo de herramientas como manuales, mejoramiento del clima laboral, planes de

motivacion, incentivos y comunicacion entre otros.

Andlisis Externo

Tradicionalmente conocido como perfil de oportunidades y amenazas en el medio
(POAM), permite identificar las oportunidades y amenazas que rodean a la empresa
CORPICEREAM S.A afin de aprovecharlas o eliminarlas segun sea el caso; considerando

las diferentes ponderaciones en base la cual se construye la matriz POAM (ver tabla 5. 3).

Valor
Sin Importancia 0,0
Muy Importante 1,0
Calificacion del Factor Interno
Excelente
Arriba del promedio

Nivel promedio

~ N w N

Deficiente
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Valor Ponderado

Mas alto posible 4
Promedio 2.5
Mas bajo posible 1

Tabla 5. 3 Matriz de factores externos (Oportunidades y amenazas)

Valor
OPORTUNIDADES Valor Calificacion Ponderado
Apoyo gubernamental de financiamiento
1 para fortalecer las PYMES 0.09 4 0.36

Facilidades y bajos aranceles para exportar
maquinaria que optimice los procesos

2 productivos 0.10 2 0.20
Apertura de nuevos mercados para
exportacion de productos internacionales
3 "Convenio Ecuador con la Unién Europea” 0.08 3 0.24
Presencia de asociaciones, gremios, grupos
organizados para proveer materia prima de
4 alta calidad 0.08 3 0.24
Requerimientos de cobertura de mercado a
nivel nacional e internacional con portafolio
de productos en diferentes tamafio y

5 presentaciones 0.09 2 0.18
Mercados que requieren productos similares
en donde se pueden abrir puntos estratégicos

6 de venta en el pais 0.08 2 0.16
Factibilidad de convertir la marca en una

7 franquicia 0.06 1 0.06
Aprovechar la presencia de organizaciones y
personas especializadas en el desarrollo del

8 recurso humano 0.09 4 0.36
TOTAL 1.8

Valor

AMENAZAS Valor Calificacion Ponderado

1 Competencia agresiva 0.08 1 0.08

2 Presencia de productos sustitutos 0.06 2 012
Bajo presupuesto para cumplir con

3 exigencias y regulaciones gubernamentales 0.08 1 0.08

4 Inflacion 0.05 3 0.15
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5 Inestabilidad politica 0.06 0.18
Desmotivacion tributaria para invertir en el

6 pais 0.05 0.1

7 Presencia de bruscos cambios climéticos 0.04 0.08
TOTAL 1.00 0.79
Total oportunidades y amenazas 2.59

Nota. Elaboracion propia: Diana Paz 2017, para desarrollar se acudié a la empresa e investigacion de

campo. Fuente: CORPICECREAM S.A.

Del andlisis realizado se determina que la empresa CORPICECREAM S.A tiene un valor

ponderado de 1.18 en oportunidades y de 0.79 en amenazas; lo que demuestra que esta

por encima del punto de equilibrio y se recomienda desarrollar estrategias orientadas a

eliminar las amenazas y aprovechar las oportunidades; es por ello que se realiza el cruce

de variables (ver cuadro 5.1) de los principales aspectos que posee y carece la misma y

proponer alternativas de solucién.



Cuadro 5. 1 Matriz cruce de matrices FODA
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OPORTUNIDADES
01 Apoyo gubernamental de financiamiento para fortalecer las PYMES
02 Apertura de nuevos mercados para exportacion de productos

O3 Presencia de asociaciones, gremios, grupos organizados para proveer materia prima
de alta calidad

O4 Facilidades y bajos aranceles para exportar maquinaria que optimice los procesos
productivos

O5 Aprovechar la presencia de organizaciones y personas especializadas en el
desarrollo del recurso humano

AMENAZAS
Al Competencia agresiva

A2 Bajo presupuesto para cumplir con exigencias y
regulaciones gubernamentales

A3 Desmotivacion tributaria para invertir en el pais

A4 Presencia de bruscos cambios climaticos

FORTALEZAS

F1 Empresa productora de helados con
15 afios de tradicion

F2 Infraestructura propia

F3 Ubicacion estratégica de la planta
procesadora

F4 Precios competitivos

F5 Innovacion en maquinaria y equipos

Estrategia de crecimiento

Estrategia de defensa

F1 O1 Busqueda de financiamiento para la creacion y lanzamiento para nuevos
productos

F2 F5 04 Actualizar maquinaria para facilitar procesos productivos y optimizar
tiempos y movimientos

F1 F5 O2 Desarrollar estrategias para captar nuevos mercados nacionales e
internacionales

F4 O3 Realizar alianzas estratégicas con las asociaciones, gremios para la provisién de
materia prima

F5 02 Desarrollar productos con sello distintivo de calidad orientadas a satisfacer el
deleite del mercado

F1 F4 Al Desarrollar campafias publicitarias para crear confianza y
preferencia de los consumidores

F2 A2 Desarrollo de politicas y normativas para el cumpliendo de
exigencias del ministerio de relaciones laborales

F4 Al A3 Desarrollar estrategias de marketing para enfrentar la
competencia e incrementar volimenes de venta

F4 A4 Estrategias de marketing para motivar y degustar los
tradicionales helados de salcedo

DEBILIDADES

D1 Rotacion constante del personal
D2 Recurso humano no capacitado
D3 Deteriorado clima laboral

D4 Desinterés por el recurso humano

D5 Deficiente evaluacion del
desempefio del personal

D6 Duplicidad de funciones al carecer
de politicas, manuales y documentos
administrativo

Estrategia de refuerzo

Estrategia de retiro

D1 O1 O5 Establecer procesos: reclutamiento, seleccion, valoracion y
evaluacion de desempefio con profesionales en GTH

D2 O1 O5 Desarrollar programas de capacitacion en areas marketing,
financiero, entre otros

D3 O1 O5 Acceder a planes de financiamiento para crear un ambiente y
cultura organizacional acorde a las exigencias empresariales

D4 O1 O5 Impulsar el desarrollo personal y profesional para el personal

D1 D5 O5 Proponer un método de evaluacion de desempefio acorde a las
necesidades de la empresa

D1 D6 O5 Disefio el organico-funcional para el mejor desempefio de cada
puesto de trabaio

D1 Al Valorar los puesto de trabajo para cumplir con el
principio administrativo "a igual trabajo igual
remuneracion”

D3 D4 A1l Desarrollar eficientes canales de comunicacién
internos y externos y crear ambientes de trabajo acogedores

D1 D4 Al A2 Disefiar un plan de motivacion e incentivos

D1 D4 A1l Desarrollar programas de coaching alineados a
la filosofia empresarial

Fuente: elaboracion propia
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Las estrategias marcadas de color naranja son desarrolladas en el Modelo Coaching
propuesto para la empresa CORPICECREAM S.A, las siguientes se ponen en

consideracién para su cumplimiento en los afios futuros.

5.9.1.5. Estructura Organico-funcional

Una vez identificado la meta (G) y la realidad ( R ) es necesario relacionarlo con la
estructura organica-funcional que al momento de la investigacion tiene la empresa
CORPICECREAM S.A; de tal manera que se proponga a la alta gerencia y a los diferentes
niveles jerarquicos que lo componen, respetar la linea de autoridad-responsabilidad, evitar
duplicidad de funciones, reducir la confusion, definir tareas y responsabilidades

alineados a logros los objetivos empresariales ver esquema 5.3.



Esquema 5. 3 Organigrama estructural propuesto

EMPRESA: CORPICECREAM S.A

Febrero 2018

==
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5.9.2. Fase ll

Con la finalidad de brindar una formacion continua Yy potencializar el desarrollo del
personal que labora en la empresa es crucial combinar métodos, técnicas orientados a
motivar a los trabajadores y lograr de ellos su satisfaccion personal y profesional
identificando sus competencias y mejorando sus habilidades mediante el desarrollo y
relacion de los tres elementos ejes del coaching y que son: Clarificar la diferencia (C),

generar opciones (O) y motivar hacia la accion (M); para lo cual se desarrolla:

e Subcomponentes de la gestion del talento humano
e Manual de funciones por competencias

e Plan de comunicacion- motivacion- liderazgo
e Ambiente y cultura organizacional

5.9.2.1. Sub-componentes de la gestion del recurso humano

Es importante que la empresa CORPICECREAM S.A observe, y considere los partes que
compone un proceso eficiente para contar con personal competente para cumplir las
diferentes funciones asignadas y de acuerdo a su puesto de trabajo; para lo cual se

recomienda: seguir el modelo propuesto por Chiavenato (2011) cuyos elementos son:

5.9.2.1.1. Subsistema de provision de recursos humanos

Constituye la entrada a nuevos candidatos capaces de adaptarse a las necesidades y
requerimientos de la empresa CORPICECREAM S.A mediante un adecuado proceso de

reclutamiento y seleccion asi:
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Reclutamiento

Es un proceso que permite invitar a los mejores profesionales a ser parte de la empresa
CORPICECREAM S.A; por lo que se recomienda realizarlo de manera interna a fin de
motivar a nuestro personal a tener la oportunidad de escalar posiciones dentro de la
misma; y de manera externa invitar a los mejores egresados y profesionales de las
diferentes carreras y universidades de la localidad; asi como también utilizar las redes

sociales.

Los candidatos se someteran a un proceso de preseleccion, en donde prevalecera nivel
profesional, experiencia, competencias, capacitacion para cubrir el puesto de trabajo en
compafiia del jefe del departamento de recursos humanos y jefe del area los mismo que

se someteran a la seleccién definitiva.

Seleccidn

Proceso en el cual la debe empresa elegir entre el listado de candidatos a la mas idoénea
y que cumpla con las exigencias y requisitos del puesto o la vacante; para lo cual se

recomienda realizar la prueba de conocimiento y la entrevista.

Pruebas de conocimiento: técnica que permitira evaluar de manera oral y escrita las
competencias, habilidades y sobre todo aspectos de lectura, escritura de los candidatos;

los 5 mejores resultados se someteran a la entrevista como prueba final.



126

Entrevista: mediante un listado de preguntas se puede medir la accion- reaccion- actitud
y posicion del candidato frente distintas situaciones, y que marcaran la pauta definitiva

para elegir el mejor candidato para cubrir el puesto vacante.

5.9.2.1.2. Subsistema de organizacion de recursos humanos

Una vez que se concluydo con el proceso de reclutamiento y seleccién, es
necesario integrar al seleccionado mediante de programas de induccidn; asi como también

desarrollar el proceso relacionado con el disefio de puestos y evaluacion del desempefio

Integracion y orientacion a nuevos empleados

Proceso en el cual se sensibiliza y socializa al nuevo empleado a ser parte de la nueva
familia que integra la empresa CORPICECREAM S.A a fin de encaminarlos con la

filosofia, el ambiente y la cultura empresarial

Disefio de puestos

Consiste en la descripcion de las tareas, actividades, métodos de trabajo y la relacién que
tienen con los demas puestos a fin de satisfacer los requerimientos tecnoldgicos, sociales,
organizacionales, personales y profesionales del ocupante; para lo cual se construye el

manual de funciones (ver pagina 128).

Evaluacion de desempeiio

Consiste en una apreciacion sistematica de cOmo una persona se desempefia en su puesto
de trabajo y su potencial de desarrollo para verificar el grado de cumplimiento a fin de
tomar decisiones de renovacion, aumento de salarios, comisiones en base al cumplimento

de metas y resultados; en ultima instancia dar por terminada la relacion contractual.
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Existen muchas técnicas para medir el desempefio; sin embargo se recomienda utilizar el
método conocido como “evaluacion 360°”’pues consiste en una evaluacion integral y
circular de todos quienes conforman la empresa en todos sus niveles jerarquicos y poder
medir el comportamiento y las habilidades que tiene la persona en su entorno profesional;
ademas, permite identificar las fortalezas que presenta el evaluado para reforzarlas y las
debilidades para minimizarlas; pues el objetivo fundamental es medir el desempefio,
evaluar las competencias en base al manual de funciones , disefiar programas de

capacitacion, desarrollo, entre otros.

5.9.2.2. Manual de funciones

Construccion de un instrumento basico y fundamental que garantizara con claridad las
funciones generales, especificas, competencias y responsabilidades que cada puesto de
trabajo debe reunir los mismos que serviran de base para los futuros proceso de seleccion,
reclutamiento, evaluacion de desempefio, capacitacion y contar con el recurso humano
idoneo para desempefiar con eficiencia cada puesto de trabajo; por lo cual a continuacion

se desarrolla el manual de funciones con descripcion de cada puesto de trabajo.
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Cuadro 5. 2 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

S ERIDOSS MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS

LABORALES

. IDENTIFICACION DEL CARGO

Presidente

Administrativa

Cargo del jefe inmediato: | Junta general de accionistas

Il COMPETENCIAS GENERALES

Ejercer la representacién legal ante terceros, garantizando el buen funcionamiento a través del
planteamiento de estrategias encaminadas a la misién, vision, para asi alcanzar los objetivos y
metas de la empresa

1. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Presidir en las reuniones de la JGA

2. Cumplir y hacer cumplir las disposiciones y resoluciones emitidas por la JGA

3. Convocar a la JGA a reuniones ordinarias y extraordinarias cuando lo crea
conveniente

4. Presentar a la JGA informes mensuales, trimestrales, semestrales y anuales que ésta le
solicite

5. Someter a votacion de la JGA planes, proyectos y ajustarlos a las observaciones y
recomendaciones que la misma imparta e ir presentando informes de avance

6. Fijar, ajustar, eliminar funciones de una uno de los puestos de trabajo que existe en la
empresa, sin autorizacion de la JGA

7. Autorizar conjuntamente con el gerente general los cheques para el pago a
proveedores proporcionados por el auxiliar contable

8. Autorizar mediante su firma todo de tipo de documentos ya sean publicos o privados

9. Firmar conjuntamente con el gerente general contratos para la compra de bienes
inmuebles, maquinaria y equipo

10. Vigilar las actividades de los empleados e impartir las instrucciones u 6rdenes que
exija la excelente marcha de la empresa

V. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Estudios Experiencia
Profesional en Administracion de empresas, Contar con dos afios minimo de
finanzas,economia, o carreras a fines experiencia en empresas del sector
alimenticio
Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 3 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

) LSS
H‘l":'.\a ADOS MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS LABORALES

0 ‘L
l. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Gerente General
Area: Administrativa
Cargo del jefe inmediato: Junta general de accionistas

1. COMPETENCIAS GENERALES

Planificar, organizar, dirigir y controlar todas las actividades de la empresa. Define y desarrolla los
objetivos empresariales planificando el desarrollo a corto y largo plazo, ademas rinde cuentas a la junta
general de accionistas de los estados financieros, cronogramas de trabajo etc.

l. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Representar legalmente a la empresa CORPICECREAM S.A

2. Desenvoltura frente a los medios de comunicacion, conferencias de prensa y para la
comunidad

3. Convocar a la JGA, jefes de area a reuniones ordinarias y extraordinarias cuando lo
crea conveniente

4. Presentar a la JGA los estados financieros, balance general, cronograma de trabajo

trimestral, semestral anualmente

Fijar objetivos, estrategias y metas ya sea a corto o largo plazo

Definir estrategias de comercializacion conjuntamente con el jefe comercial

7. Velar por el cumpliento de los reglamentos, manuales, codigo de ética para impulsar

la seguridad y el bienestar de todo el personal de la empresa

Control de las areas como: Financiero, Administrativa, Produccion

9. Autorizar con su firma los cheques para el pago a proveedores proporcionados por el
auxiliar contable

10. Evaluar el desempefio de la secretaria y de los jefes de area de la empresa

11. Revisar los balances proporcionados por parte de la contadora trimestralmente

12. Fijar y autorizar conjuntamente con el jefe de recursos humanos la cantidad de pago
para nuevos empleados

13. Autorizar mediante su firma los permisos solicitados por el trabajadores

14. Revisar y autorizar los planes de trabajo del jefe de Recurso humano en la empresa

15. Fijar y autorizar conjuntamente con el presidente de la empresa aumento de sueldo a
trabajadores

16. Negociar y firmar contratos para compra de materia prima, material de oficina,
maquinaria, bienes inmuebles etc.

17. Coordinar y monitorear el nivel del servicio para asi garantizar la satisfaccion de los
clientes.

oo

©

(AVA REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia

Contar con tres (3) afios minimo de
experiencia en empresas del sector
alimenticio

Profesional en administracion de empresas,
finanzas, economia o carreras afines

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 4 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

T

D E

I ICED O MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
S P>

LABORALES

. IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo: Secretario/a
Area: Administrativa
Cargo del jefe inmediato: Gerente General

. COMPETENCIAS GENERALES

Brindar apoyo a la gerencia en diversas actividades, es la encargado/a de la documentacion de
la empresa y de la atencién al publico, garantizando confianza, seguridad, serenidad, llena de
conocimientos y habilidades.

1. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Administrar la agenda del gerente, asigna citas y atiende a los visitantes

2. Recibir, registrar, distribuir todo tipo de documentacién que llega a la empresa como:
oficios, donaciones, correspondencia etc.

3. Demostrar una sélida comunicacion, alentando compartir informacién con los demés

4. Atender al publico ya sea personalmente o por telefono de acuerdo a las normas de
cortesia establecidas por la empresa con una actitud proactiva

5. Pedir y mantener suministros de cafeteria

6. Coordinar con los jefes de area el uso de la sala de conferencias o sesiones

7. Mantener en orden y buena presentacion la sala de conferencias o sesiones

8. Poseer y mantener un el manejo de la caja menor de la empresa

9. Cuadra caja menor diariamente y emitir un informe mensualmente a la contadora

10. Llevar y mantener un correcto archivo de la gerencia

11. Enviar la convocatoria para contratacion de personal a los medios de comunicacion
como: redes sociales, radio, periddico

12. Dar a conocer por via telefénica los candidatos seleccionados para la contratacion de
un puesto

13. Velar por el correcto funcionamiento de la gerencia

14. Redactar y transcribir diversos documentos relacionados con la gerencia como:
convocatorias para reuniones, acuerdos y oficios etc.

15. Realizar las actas de cada reunion con la junta general de accionistas, las mismas que
deben ser archivadas

M. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Estudios Experiencia
Bachiller en secretariado, en areas Minimo dos (2) afios de experiencia en el
administrativas o informatica area secretarial

Fuente: Elaboracion propia



131

Cuadro 5. 5 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
IEI‘E TCEDO LABORALES

. IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo: Contadora

Area: Administrativa

Cargo del jefe inmediato: | Gerente General

. COMPETENCIAS GENERALES

Dirigir, ejecutar todas actividades contables de la empresa, incluyendo habilidad anélitica para
el analisis, organizacion, realizacion y preparacion de estados financieros, identificando los
problemas, reconocer informacion significativa asi como otros responsabilidades afines al
area de contabilidad

1. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

=

Coordinar actividades con el jefe de bodega e inventario y la auxiliar contable
2. Manejar los médulos de la empresa que son: ventas, caja, bancos, inventarios,
cuentas por cobrar, cuentas por pagar, sueldos y salarios
3. Revisar y cuadrar el informe de las ventas proporcionado por la auxiliar contable
mensualmente
4. Revisar y cuadrar el informe de las compras, inventarios proporcionado por el jefe de
bodegas e inventarios
5. Mayorizar y cuadrar los médulos en el sistema como: ventas, caja bancos inventarios,
cuentas por cobrar, cuentas por pagar, sueldos y salarios
Liquidar impuestos
Analizar y comparar los cheques efectuados mensualmente
Realizar la conciliacion bancaria mensualmente
Realizar los debidas declaraciones y anexos al Servicio de rentas internas SRI
. Determinar los costos de produccién
. Preparar mensualmente los estados financieros y balances para presentarlos al gerente
general, de la misma manera a la junta general de accionistas anualmente
12. Apoyar al gerente en la preparacion del presupuesto trimestralmente
13. Evaluar el desempefio del auxiliar contable y el encargado de bodega e inventarios
14. Controlar la codificacion de las facturas, ordenes de compras, ordenes de ingreso que
maneja la empresa
15. Revisar la ndmina de trabajadores y sus compensaciones para efectuar el pago
mensualmente
16. Realizar otras actividades afines conforme lo asignado por el gerente general

BB O~

= O

1. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia

registrado como contador publico autorizado afines al cargo

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 6 Manual funciones propuesto CORPICECREAM S.A

Tos
HE‘_,A(E%? MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
TS Y LABORALES

. IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo: Encargado de bodega e inventarios

Area: Operativo

Cargo del jefe inmediato: | Contadora

. OBJETIVO

Organizar, coordinar y controlar la bodega e inventario, cotizar insumos y materiales, asegurar
un almacenamiento permanente de productos y proporcionar un claro registro de existencias,
de la misma manera poseer la capacidad de aprender por medio de la asimilacién de nueva
informacion para una eficaz aplicacion

1. DESCRIPCION DE FUNCIONES PRINCIPALES

Verificacion de existencias en el sistema que maneja la empresa “Microplus”

Recepcidn de la orden de compra por parte del area de produccion

Planificacion de la compra

Comprar materia prima de acuerdo a la orden de compra

Recepcionar la compra en la cantidad y precio acordado con el proveedor

Recibir la compra en fisico y con factura

Realizar la orden de ingreso de la compra realizada

Remitir la orden de compra, factura y la orden de ingreso a contabilidad para

realizacion del pago

9. Control diario de la produccion en la terminacién de cada lote de helados

10. Control de la produccion en cantidades al finalizar la jornada

11. Control de despachos de cantidades grandes, con factura y en fisico

12. Controlar la existencia de productos “Helados” para la venta

13. Entregar a diario los materiales para la producciéon como: fundas, rollos de fundas,
cintas de embajaje etc.

14. Registrar diariamente en hojas de control y en el sistema los materiales entregados
para la produccion

15. Suministrar a los trabajadores los materiales necesarios para la realizacién de sus
actividades como: botas, guantes, gorros, mascarillas etc.

16. Control de los quimicos de los maquinas: cloruro, DM500, cloro desengrasante etc.

17. Realizacion de los asientos contables de inventarios en el sistema “Microplus”

18. Transferencias de bodega por el sistema “Microplus” de los puntos de venta

19. Cuadrar los kardex de los inventarios mensualmente

20. Ingreso de la unidades dafiadas en el sistema como Helado defectuoso como materia
prima

21. Llevar un registro de donaciones y autoconsumos mensualmente

NN E

1. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia
Tecnologia o egresado en contabilidad y Dos (2) afios de experiencia desempefiando labores
auditoria o en administracion de empresas en control de inventarios, técnicas de
almacenamiento de materiales o actividades a fines

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 7 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS

T'os
,E‘E% ‘%g,g,f LABORALES
l. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Auxiliar Contable
Area: Operativo

Cargo del jefe inmediato: | Contadora

V. COMPETENCIAS GENERALES

Efectuar actividades de apoyo al departamento financiero demostrando una s6lida
comunicacién, tolerancia en situaciones dificiles, preocupacion por el control de la claridad y
el orden en el tarbajo e informacién, responsabilidad en lo relativo a las ventas, pagos, registros
contables de las operaciones que tiene a cargo

V. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Ingresar facturas de venta de los puntos de ventas que posee la empresa .

2. Ingresar las compras que realizan los vendedores de los puntos de venta

3. Cerrar las cajas de los puntos de venta semanalmente

4. Registrar y coordinar los perdidos con los proveedores

5. Recibir el depdsito ya sea de manera fisica, por el nimero o por fotografia para
proceder al envio del pedido

6. Verificar con el encargado de bodega e inventario la cantidad de productos en
existencia

7. Coordinar con los distribuidores las fechas para la entrega de los productos “Helados”

8. Realizar facturas de las ventas efectuadas

9. Recibiry registar la factura, orden de compra y orden de ingreso de las compras
realizadas por el encargo de bodega e inventarios

10. Ingresar facturas de compras al sistema microplus para proceder al pago

11. Programar los pagos a los proveedores, conjuntamente con el jefe financiero

12. Realizar los cheques para pagos a proveedores

13. Ingresar los cheques al sistema Microplus

14. Archivar documentacion

15. Cerrar y cuadrar la caja de las ventas al finalizar la jornada laboral

16. Enviar el dinero en efectivo, y cheques al Banco

VI. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Estudios Experiencia
Tecnologia en contabilidad y auditoria o en Dos (2) afios de experiencia desempefiando
administracion de empresas o afines labores relacionadas con el 4rea

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 8 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

~S oY MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
D O LABORALES

. IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo:

Jefe de recursos humanos

Area:

Administrativa

Cargo del jefe inmediato: | Gerente General

VII.  COMPETENCIAS GENERALES

Administrar, coordinar y controlar eficientemente al personal asegurando el cumplimiento de
las politicas y funciones; para esto debe contar con amplios conocimientos del area, dinamismo
para trabajar bajo situaciones cambiantes, establecer relaciones basadas en la confianza y
respeto y capacidad de planificacion y control

VIII. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

wmn

o

o

10.
11.
12.
13.
14.

15.
16.

17.

Planificar en coordinacién con el gerente general los programas de los
subsistemas de recursos humanos como: reclutamiento, seleccion, valoracion y
evaluacion de desempefio

Realizar y enviar la convocatoria para contratar nuevo personal

Receptar las carpetas de los candidatos al cargo a postular

Seleccionar y analizar conjuntamente con el presidente y gerente general las
carpetas que cumple con el perfil solicitado para el puesto

Realizar y enviar un listado de los candidatos seleccionados a la secretaria
Realizar, tomar y calificar las pruebas a las que seran sometidos los candidatos
seleccionados

Entrevistar a los candidatos seleccionados conjuntamente con el presidente y
gerente general de la empresa

Realizacion y renovacion de contratos a los trabajadores

Afiliar a los nuevos trabajadores en el Instituto de Ecuatoriano de Seguridad
Social

Revisar la asistencia de entrada, almuerzo y salida del personal por medio del
sistema diariamente

Realizar programas de motivacion e incentivos a los trabajadores como: mafianas
deportivas, empleado del mes etc

Realizar un cronograma de vacaciones para los trabajadores de la empresa
Realizar programas de coaching para el personal de la empresa

Autorizar conjuntamente con el gerente general los permisos solicitados por los
trabajadores

Registrar los permisos de los trabajadores en el sistema “Microplus”
Amonestar a los trabajadores por alguna falta cometida o imcumplimiento de sus
obligaciones

Evaluar el desempefio del personal que esta a su cargo.

IX. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia
Profesional en Administracion de empresas, Ing. Dos (2) afios de experiencia desempefiando
Comercial o Psicologia Organizacional labores relacionadas con el area

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 9 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

Los
I-I“E\-%‘!%g’g MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
D ETS D LABORALES
l. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Conserje
Area: Operativo

Cargo del jefe inmediato: | Jefe de Recursos Humanos

X. COMPETENCIAS GENERALES

Mantener en excelentes condiciones la limpieza e higiene de las instalaciones de la empresa,
velar por el cuidado de los bienes, su mantenimiento y preservacion; para esto debe poseer
rapida ejecutividad ante dificultades que se dan en el dia a dia en las actividades

XI. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Abriry cerrar diariamente todas las instalaciones de la empresa

Realizar diariamente la limpieza general de la empresa

Encerder y apagar los luces de todas las areas

Controlar y vigilar que personas entran y salen de la empresa

Realizar periddicamente la limpieza de ventanas, puertas etc.

Reportar al jefe de recursos humanos los desperfectos que se encontraron al momento

de la limpieza

7. Solicitar a la encargado de bodega e inventarios que los insumos necesarios para la

realizacion de las actividades como: cloro, guantes etc.

Mover o acomodar los muebles de oficina cuando sea necesario

9. Recolectar diariamente la basura de la empresa y controlar el deposito general de
basura

10. Resolver algun tipo de inconveniente como dafios en los equipos de oficia, focos etc.

11. Mantener limpia la sala de conferencias y sesiones

12. Realizar otras actividades a fines al puesto conforme lo asignado por el jefe de

recursos humanos

o~

©

XIl.  REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia

Uno (1) afio desempeiiando labores

Bachiller en cualquier especialidad )
relacionados al cargo

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 10 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

Tos
m@y%lgﬁ)o.ﬁ MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
DEIS D LABORALES
I, IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Jefe comercial
Area: Administrativo

Cargo del jefe inmediato:

Gerente General

XIll. COMPETENCIAS GENERALES

Planificar, organizar y definir las actividades comerciales, con el establecimiento de planes de
fidelizacion de clientes, estrategias de comercializacion, etc, en base a la politica y objetivos de
la empresa, con el fin de lograr un mejor posicionamiento en el mercado; para esto debe poseer
amplios conocimientos del area, respondiendo con rapidez a los cambios, identificando las
necesidades de los clientes y habilidad de negociacion para llegar acuerdos satisfactorios para
la empresa

XIV. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Definir estrategias de comercializacion, fidelizacion y posicionamiento
conjuntamente con el gerente general

2. Definir metas para los vendedores encargados de los puntos ventas

3. Realizar proyecciones de ventas

4. Mantener reuniones con los vendedores

5. Investigar y analizar nuevos mercados

6. Realizar un plan de marketing para la empresa

7. Negociar contratos con los proveedores y distribuidores

8. Establecer comunicacion con los distribuidores verificando las entregas

9. Determinar la participacion de la empresa en ferias etc, informando a la gerencia para
la respectiva autorizacion

10. Organizar un sistema de atencion al cliente, mediante un seguimiento como servicio
Post-venta

11. Representar a la empresa en actos publicos respecto al area comercial

12. Planificar y establecer las actividades publicitarias y promocionales orientadas a la
difusion y venta de los productos, asi como la imagen de la empresa en el mercado

13. Llevar un analisis de los precios que lleva la competencia

14. Presentar al gerente general nuevas presentaciones para los productos anualmente

15. Disefiar presentaciones para nuevos productos

16. Realizar campafias publicitarias para el lanzamientos de nuevos productos

17. Establecer conjuntamente con el gerente general los precios de los productos para la
venta

18. Establecer descuentos y promociones para los clientes mayoristas y minoristas

XV. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Estudios Experiencia

Profesional de nivel superior en Marketing,
administracién de empresas, finanzas o carreras
afines

Dos (2) afio desempefiando labores afines al
cargo

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 11 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

L'os
m@yl}!gﬁ)o.g MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
DETS B LABORALES
l. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Vendedor
Area: Operativa

Cargo del jefe inmediato: | Jefe Comercial

XVI. COMPETENCIAS GENERALES

Coordinar todas las actividades comerciales relacionadas la venta de productos en los puntos
de venta de la empresa, con el fin de satisfacer las necesidades de los clientes existentes y
orientado a ganar nuevos clientes, demostrando una sélida habilidad de comunicacion,
proactividad para atender con rapidez acompafiado de un trato cortés que ayuden a generar
mayor rentabilidad para la empresa

XVIl. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Cumplir con las metas establecidas por el jefe comercial

2. Vender los productos del punto de venta

3. Prestar atencidn todas las sugerencias de los clientes

4. Comunicar a los clientes de las promociones y descuentos en los productos ofrecidos
por la empresa

5. Realizar diariamente la limpieza del punto de venta asignado por la empresa

6. Mantener en orden los productos disponibles para la venta

7. Registrar cada venta que se realiza en el sistema

8. Realizar factura cada vez que se efectle una venta

9. Comprar productos adicionales a los productos que proporciona la empresa

10. Registrar cada compra realizada en el sistema

11. Realizar una lista de productos “Helados” que hacen falta para la venta

12. Solicitar constantemente a la empresa productos “Helados”

13. Contabilizar los productos proporcionados por la empresa

14. Registrar en el sistema los productos los productos existentes

15. Cerrar caja diariamente de las ventas y compras efectuadas

16. Presentar un informe semanalmente de cierre de caja a la auxiliar contable

17. Realizar periédicamente informes sobre las sugerencias, novedades y quejas de los

clientes
XVIII. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Estudios Experiencia
Bachiller en cualquier especialidad Un (1) afio desempefiando cargos similares

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 12 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

L'os
m@yl}!gﬁ)o.g MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
DETS B LABORALES
l. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Jefe de produccion
Area: Operativo

Cargo del jefe inmediato: | Gerente General

XIX. COMPETENCIAS GENERALES

Coordinar y organizar el area de produccion a nivel del producto y la gestion del personal
técnico, con la finalidad de garantizar el cumplimiento de la produccion en el tiempo previsto,
mediante el adecuado manejo de recursos y dentro de los estandares de calidad; para esto debe
poseer dinamismo y energia para trabajar duro en largas jornadas y capacidad de aportar ideas
0 mejoras para nuevas versiones de los productos

XX.  COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Planificar la produccion
e Sabor de productos que se van a realizar
e Agrupar al personal operativo diariamente
e Pedir diariamente materia prima para la produccién por medio de una orden de
compra a el/la encargada de bodega e inventarios

2. Analizar la materia prima
e Controlar mediante parametros la materia prima como: color de la fruta, grasa de
leche etc, conjuntamente con el técnico en control de calidad

3. Licuary dosificar
e Realizar la mezcla de ingredientes con la ayuda de un operario
e Licuar los ingredientes
e Controlar las cantidades de cada ingrediente para la mezcla

4. Pasteurizar la leche
e Hervir la leche con la ayuda de un operario
o Mezclar los ingredientes en la leche
e Pasar la leche a la tina de maduracion

XXI. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia
Profesional en ingenierfa en alimentos o Tres (3) afios en la Industria alimenticia con
ingenieria industrial experiencia en cargos afines

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 13 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

T‘'os
If‘,f‘.‘_,}f\!%no.g MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
DETS D e LABORALES
l. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Técnico en control de calidad
Area: Operativa

Cargo del jefe inmediato: | Jefe de produccion

XXIl. COMPETENCIAS GENERALES

Planificar, organizar y dirigir los procedimientos y actividades relacionadas a la gestién de
calidad, velando por su funcionamiento y cumplimiento de los estandares y la mejora continua;
con alto grado de responsabilidad y pensamiento analitico

XXIIl. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Recolectar la materia prima de los proveedores

Controlar la calidad de la leche diariamente

Analizar la leche conjuntamente con la jefa de produccion en el laboratorio

Verificar la calidad de fruta

Verificar la cantidad para cuando se va a realizar los batidos

Controlar que los helados no se contaminen con los quimicos

Controlar la cantidad de jugos en los moldes a un nivel estandar

Verificar la calidad y peso del helado

Controlar el desmoldado del helado

10. Verificar estadisticamente al azar la calidad de los helados terminados

11. Controlar el vapor en la marmita para la pasteurizacién

12. Verificar que helados van para el reproceso cuando han sufrido algin dafio

13. Control de los tiempos de congelacion de cada maquina

14. Control de la cantidad de materia prima gue entra en la maquina congeladora leche,
en base a eso se calcula cuantos helados se realizaron ese dia

15. Estandarizar el peso del helado

16. Cuando existe demora en la parada de helado se comunica a la jefe de produccion

17. Verificar el temporizador para el control del tiempo del batido 10 minutos

©CoOoNO~WNE

XXIV. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia

Profesional en ingenieria industrial Un (1) afio desempefiando cargos similares

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 5. 14 Manual de funciones propuesto CORPICECREAM S.A

MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS LABORALES

V. IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo: Operativo
Area: Operativa
Cargo del jefe inmediato: Jefe de produccion

XXV. COMPETENCIAS GENERALES

Ejecutar labores para la elaboracion de helados distribuidos en procesos que van desde el analisis de materia prima
hasta el empaque y despacho de acuerdo a los procedimientos de la empresa; con la capacidad para aprender
eficazmente, dinamismo y energia para trabajar duro en largas jornadas

XXVI. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1. Licuar y dosificar
e  Ayudar a la jefe/a de produccion a la mezcla de ingredientes
2. Pasteurizar la leche
e  Hervir la leche
e  Pasar la leche a la tina de maduracion
3. Dosificacion manual
Recoger el jugo ya preparado
Poner el jugo en la maquina congeladora
Colocar los palos en la molde del helado
Colocar la mermelada en cada molde
Colocar los jugos siguientes
4. Congelacion
e Llevar el tanque de agua para desmoldar
e Levantar las gavetas de la piscina
e  Desmoldar los helados de las gavetas
5.  Empaquetado
Colocar los helados en las bandejas
Mandar en la empacadora (Flowpack)
Enfundar 10 unidades en una funda
Colocar los 10 fundas de helados por gaveta
Colocar las gavetas en el cuarto frio segln el mapa proporcionado por la empresa
6. Despacho
e  Recibir la copia de la factura por la/el auxiliar contable
e  Preparar los termos
e  Contar los helados y sellar los termos
e  Entregar al clientes los solicitado en el area de despacho
7. Otras actividades
e  Limpiar y desinfectar las frutas
e  Preparar las frutas para la produccion
e  Limpiar diariamente los materiales utilizados para la produccion como: caldera, ollas, etc.
e  Desinfectar al area de produccién una vez por semana

l. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Estudios Experiencia

Bachiller en cualquier especialidad . ~ L
Seis (6) meses desempefiando cargos similares

Fuente: Elaboracion propia
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5.9.2.3.  Comunicacién- Motivacion- Liderazgo

Estos tres elementos contribuyen con el desarrollo del plan de coaching a fin de minimizar
la rotacion del personal, la duplicidad de funciones y contar con personal capacitado y
comprometido con la razén de ser de la empresa CORPICECREAM S.A; es por ello que

se recomienda implementar las siguientes acciones:
Comunicacion: debe ser formal para eliminar rumores y chismes mediante:

1. Creacion de un correo empresarial, el mismo que debe ser revisado diariamente
para responder eficientemente a las inquietudes y requerimientos de todo el grupo
de trabajo; por ejemplo (ver grafico 5.2).

Graéfico 5. 2 Correo empresarial propuesto

Outlook'Web App
% .;i;)alz(@cﬁiceaeam.oom

RISy

o= TN
HELADOS ® iniciar sesién

DESALCEDS

CORPICECREAM S.A

Disefiado por: Luis Acosta (2018)

2. Incluir un buzon de quejas y sugerencias a fin de identificar las necesidades y

requerimientos de los clientes (ver grafico 5.3).
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Graéfico 5. 3 Buzdn de quejas y sugerencias propuesto

Disefiado por: Luis Acosta (2018)

3. Colocar una cartelera informativa la misma que debe ser actualizada
periddicamente con temas de interés para todos lo que hacen la familia

CORPICECREAM S.A (ver grafico 5.4).

Gréafico 5. 4 Cartelera informativa propuesta
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Compartimos los triunfos.
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EQUIPO
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Nos ponemos en Tl lugor

Disefiado por: Luis Acosta (2018)
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Motivacion: se recomienda poner en practica las siguientes actividades:

1. Colocar en la cartelera el nombre y la fotografia del mejor trabajador del mes que

se ha diferenciado por su trabajo y dedicacion (ver grafico 5.5).

Gréfico 5. 5 Mejor trabajador del mes
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Diseflado por: Luis Acosta
2. Entregar un bono por puntualidad al trabajador que no registra atrasos durante el

afio (ver grafico 5.6).

Gréfico 5. 6 Bono a la puntualidad

BONO. ..

PUNTUALIDAD

{
I-OS
ADOS
ll-)iEEsI"ML’CEDQ
CORPICECREAM S.A

Disefiado por: Luis Acosta (2018)
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3. Fomentar el deporte los fines de semana y feriados, a fin de promover la
integracion, trabajo en equipo y solidaridad (ver gréafico 5.7).

Grafico 5. 7 Deporte

HASTA QUE

no luchdas

PORR AT .GO
reo e

ERTES

.—MM

Disefiado por: Luis Acosta (2018)

4. Auspiciar el transporte para que se realice el paseo anual como reconocimiento a
su fructifera labor.

5. Crear convenios para brindar asistencia médica y odontoldgica a todo el personal.

6. Brindar el servicio de recorrido a fin de garantizar su puntualidad a las labores

cotidianas (ver gréafico 5. 8).



Gréfico 5. 8 Servicio de recorrido
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Disefiado por: Luis Acosta (2018)

Liderazgo: se propone poner en practica las actividades que se detalla en el siguiente plan

de accion:

Cuadro 5. 15 Liderazgo

QUE A QUIEN CUANDO TEMAS DONDE
Coaching, Motivacion, Empresa
. Identificacion de CORPICECREAM S.A
Formar y Alta gerencia Cada tres meses
. competencias
Capacitar )
Jefes de area
Empresa
. . CORPICECREAM S.A
Programar Alta gerencia Cada 3 meses Coaching
Actividades de trabajo
Alta Gerencia Diariamente Horario Empresa
. . CORPICECREAM S.A
Organizar Jefes de area Carga
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Personal de la

Periédicamente

Dinamicas de motivacion

Empresa

. empresa CORPICECREAM S.A
Motivar
Apoyar y Personal de la Peri6dicamente Cultura y ambiente laboral Empresa

ayudar empresa CORPICECREAM S.A

Nota. Elaboracion propia: Diana Paz 2018

5.9.2.4.

Ambiente y cultura organizacional

El ambiente organizacional que se propone para laempresa CORPICECREAM S.A, debe

ser el reflejado de la cultura organizacional que debe poseer; para lo cual se recomienda

las siguientes acciones:

1. Fomentar el respeto, tolerancia y armonia entre todo el personal de la empresa, a

través de charlas de motivacion, impartidas por psicélogos organizacionales

2. Readecuar un espacio fisico en la seccién administrativa con muebles y equipos

para el descanso y cambio de actividad del trabajador (ver grafico 5.9).

Grafico 5. 9 Sala de descanso

Disefiado por: Luis Acosta (2018)
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3. Optimizar y readecuar el area verde que tiene la empresa CORPICECREAM
S.A, para desarrollar actividades deportivas
4. Incluir un espacio fisico para vestidores y casilleros para el personal (ver grafico

5.10).
Grafico 5. 10 Vestidores

IR JUNTOS

£ JUNTOS

Disefiado por: Luis Acosta (2018)

5. Motivar el empoderamiento y pertenencia de cada puesto de trabajo con
sefialética y accesorios personales que motive su estancia y participacion

6. Revisar las luminarias para garantizar una buena visibilidad de todos y cada uno
de los espacios que posee la empresa

7. Ventilar los diferentes espacios de la empresa para eliminar malos olores

5.9.3. Fase lll

Es esencial dar soporte al modelo desarrollado, por lo que dentro de este modelo se

propone utilizar 2 que son: validar el plan de accion (O), y la retroalimentacion (E).
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5.9.3.1.  Validacion del plan de accién

El modelo desarrollado en base a los ejes del coaching como los subcomponentes de la
gestion de talento humano, manual de funciones por competencias, plan de comunicacion-
motivacion-liderazgo y ambiente y cultura organizacional, deben ser aseguradas para el
posterior uso en la empresa. La validacion de modelo estuvo a cargo de la alta gerencia
en este caso el gerente general de la empresa CORPICECREAM S.A y un docente de

gestion del talento humano.

El grupo de validadores analizan, recomiendan y aprueban el instrumento que contiene
una lista de actividades desarrolladas en las diferentes fases del modelo coaching
propuesto relacionadas con: modelo Grow, Outcomes y Achieve cuyo resultado es (ver

cuadro 5. 16).
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'WP Pontificia Universidad | Sede ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
%lﬁ' Catdlica del Ecuador | Ambato ~ EMPRESA INGENIERIA COMERCIAL

VALIDACION DEL MODELO COACHING PROPUESTO PARA LA EMPRESA
CORPICECREAM S.A

Objetivo General: Validar la propuesta desarrollada a través de un modelo de coaching para
disminuir la rotacion de personal, mejorar la motivacion y los canales de comunicacién en la

empresa CORPICECREAM S.A
MATRIZ DE VALIDACION DEL MODELO COACHING

Cuadro 5. 16 Validacion del modelo Coaching

Estructura del modelo Acorde a la tematica Observaciones
Sl NO
Fase |
Meta
e Visién-mision-valores-politica-cddigo de
ética
Realidad

e Diagnostico
e  Estrategias
e  Estructura Organico-Funcional

Fase Il

e  Subcomponentes de la gestion del talento
humano

e Manual de funciones por competencias
e  Plan de comunicacion-motivacion-
liderazgo
e Ambiente y cultura organizacional
Fase 111
e Validacion
e Retroalimentacion

Nombre: Cargo:
Profesion: Lugar de trabajo:
Firma: Fecha:

Fuente: Elaboracion propia
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5.9.3.2. Retroalimentacién

Una vez realizada la validacion del plan de accion por parte del gerente general de la
empresa CORPICECREAM S.A y del docente del area de gestion de talento humano, los
resultados determinaron la correcta realizacion del plan de accion y la factibilidad de

ponerlo en marcha.

La observacion realizada por el docente consistio en la comprension, flexibilidad del
modelo propuesto para la empresa, por parte del gerente general asegura gque este modelo
ayudara al fortalecimiento del talento humano y servira de respaldo para el desarrollo de

los mismos.

5.9.3.3.  Analisis financiero

Es necesario analizar financieramente las decisiones y estrategias propuestas en el
modelo de coaching para la empresa CORPICECREAM S.A y poder determinar su
sustentabilidad y factibilidad; razon por la cual se realiza el presupuesto considerando

las actividades, materiales (ver tabla 5.4)

Tabla 5. 4 Presupuesto

Tos OS ESTIMACION PRESUPUESTARIA
AN CEDO
Actividades
COMUNICACION

Correo empresarial 500
Buzo6n de sugerencias 50
Cartelera informativa 150
Vinil decorativo por metro cuadrado 12
TOTAL 712




MOTIVACION
P. Unit P. Total
Marco para trabajador del mes $50 $50
Bono de puntualidad $75 $75
Transporte paseo por dia $280 $560
Asistencia médica y odontolégica $ 500.00 $  500.00
Servicio de recorrido $1,200 $1,200
TOTAL $2,385
LIDERAZGO
Programa de coaching 2,500.00
AMBIENTE Y CULTURA ORGANIZACIONAL
Sala de Descanso
P. Unit P. Total
Television $ 700.00 $ 700.00
Juego de sala $ 1,200.00 $ 1,200.00
Cafetera $ 50.00 $ 50.00
Vinil decorativo por metro
cuadro $ 12.00 $ 24.00
Mesa $ 30.00 $ 30.00
TOTAL $ 2,004.00
Areas Verdes
Materiales graderio Cant. P. Unit P. Total
* Varilla 15 quintales f0.00 $ 600.00
*Clavos 20 libras 1$0.00 $  200.00
* Tabla 100 550 $ 250.00
* Bloques 500 530 $ 150.00
*Cemento 40 quintales %%80 $ 312.00
$ 100 por $
Mano de obra semana 100.00 $  300.00
Vinil decorativo (8 alto * 3 de $
ancho) $ 12 por metro | 24.00 $ 288.00
TOTAL $ 2,100.00
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Vestidores
Cant. P. Unit P. Total
Casilleros metalicos 16 $ 30.00 $  480.00
Sillas metales 4 $ 25.00 $ 100.00
TOTAL $ 580.00
TOTAL INVERSION $10,281.00

Fuente: Elaboracion propia

Una vez identificado el presupuesto, también es necesario realizar el estado de
resultados proyecto



5.9.3.3.1. Estado de Resultado Proyectado

Tiene como finalidad detallar los ingresos y egresos que posee la empresa CORPICECREAM S.A para determinar su utilidad

proyectaba como se refleja en la tabla 5.5

¢+ Se recomienda en base a datos histdricos de la empresa una proyeccion en las ventas en los dos primeros afios de un 5% y los

afios posteriores un 7%, 9% y 10% respectivamente

¢+ Se considera la inflacion anual de 5.23% determinada por el INEC (2017), en los costos y gastos

Tabla 5. 5 Estado de Resultados Proyectado

PRODUCTORA Y COMERCIALIZADORA DE LOS HELADOS DE SALCEDO CORPICECREAM S.A "Estado de Resultado

Proyectado"
2017 2018 2019 2020 2021 2021

$ $ $ $ $ $

VENTAS NETAS 922,358.37 968,476.29 1,016,900.10 | 1,088,083.11 | 1,186,010.59 | 1,304,611.65
$ $ $ $ $ $

(-) Costo de venta y produccién 544,843.75 573,339.08 603,324.71 634,878.59 668,082.74 703,023.47
$ $ $ $ $ $

(=) UTILIDAD BRUTA EN VENTAS 377,514.62 395,137.21 413,575.39 453,204.52 517,927.85 601,588.18
$ $ $ $ $ $

(-)Gastos operacionales 194,892.72 205,085.61 215,811.59 227,098.53 238,975.79 251,474.22
$ $ $ $ $ $

(-)Gastos financieros 8,413.18 8,413.18 8,413.18 8,413.18 8,413.18 8,413.18
$ $ $ $ $ $

(=) UTILIDAD OPERACIONAL 174,208.72 181,638.42 189,350.62 217,692.80 270,538.88 341,700.78




$ $ $ $ $ $
(-) Gastos no operacionales 15,050.19 15,802.70 16,592.83 17,422.48 18,293.60 19,208.28
(=) UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS $ $ $ $ $ $
Y PARTICIPACION 159,158.53 | 165,835.72 172,757.79 200,270.33 252,245.28 322,492.50
$ $ $ $ $ $
(-) 15% Participacion 23,873.78 24,875.36 25,913.67 30,040.55 37,836.79 48,373.87
(=) UTILIDAD ANTES DE IMPUESTO $ $ $ $ $ $
RENTA 135,284.75 140,960.36 146,844.12 170,229.78 214,408.49 274,118.62
$ $ $ $ $ $
() 22% base imponible imp. 29,762.65 31,011.28 32,305.71 37,450.55 47,169.87 60,306.10
$ $ $ $ $ $
UTILIDAD NETA 105,522.11 109,949.08 114,538.41 132,779.23 167,238.62 213,812.53

Nota. Elaboracién propia: Diana Paz 2018

5.9.3.3.2. Flujo incremental ligado a la inversion
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Tiene como objetivo detallar los ingresos y gastos que contiene el Modelo Coaching propuesto para la empresa CORPICECREAM

S.A, en base a la siguiente tabla 5.6

¢+ Se utiliza las ventas del estado de resultado proyectado de los tres primeros afios

+ Se calcula la diferencia de las ventas proyectadas de afio a afio

¢+ Se considera que la utilidad generada de afio a afio estd compuesta por varios factores como marketing, logistica y modelo

coaching propuesto entre otros.

%+ Se estima que una parte de la utilidad es generada por el modelo coaching; por lo que se proyecta un 15%, 18% y 20%

respectivamente.



Tabla 5. 6 Flujo incremental

2017 2018 2019 2020
Ventas proyectadas $ 922,358.37 $ 968,476.29 $ 1,016,900.10 $ 1,088,083.11
Utilidad $ 46,117.92 $ 48,423.81 $ 71,183.01
% de crecimiento 15% 18% 20%
Ingresos $ 10,281.00 | $ 6,917.69 $ 8,716.29 14,236.60
Gastos $ 1,500.00 $ 1,425.00 1,353.75
FLUJO
INCREMENTAL $ 5,417.69 $ 7,291.29 12,882.85

Nota. Elaboracion propia: Diana Paz 2018
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5.9.3.3.3. Valor Actual Neto (VAN)
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Determina si el Modelo de Coaching propuesto es factible o no para la empresa CORPICECREAM S.A, por medio del calculo de la

siguiente férmula:

Fn1l Fn2 Fn3

VAN = —1 e e ee v
tar TarorTa+nn

En donde:

I= Inversion Inicial

Fn= Flujo de caja proyectado de cada afio

n= periodo de tiempo

i= tasa de interés o descuento, tasa pasiva del mes de julio 4.99% y riesgo pais del 7.61%. (Banco Central de Ecuador, 2018)

$ 5,417.69 $7,291.29 $12,882.85

VAN = — 10,281.00
T 012600 T (140126002 | (1 +0.1260)°

VAN = $9,305.17

Como se puede visualizar se obtiene un total de $9,305.17 lo que significa que al ser un valor positivo este Modelo Coaching es

factible aplicacion.
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5.9.3.3.4. Tasa Interna de Retorno (TIR)

Es un indicador financiero que hace que la VAN se convierta en cero, es el rendimiento que la inversion que se va a realizar va a

obtener la empresa CORPICECREAM S.A, en forma de porcentaje.

$ 5,417.69 $7,291.29 $12,882.85

AN = — 10,281.
v 0.281.00 + 5530y T (17 0530)2 T (1 + 0.530)2

VAN =0

TIR = 53%

Como se puede evidencias el Modelo coaching propuesto para la empresa CORPICECREAM S.A obtiene una tasa de retorno del

53%, lo que corrobora que los datos obtenidos en el Valor Actual Neto VAN son correctos.
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5.9.3.3.5. Tiempo de recuperacion

El tiempo de recuperacion del Modelo Coaching propuesto para la empresa CORPICECREAM S.A se puede evidenciar en la

siguiente tabla 5.7:

Tabla 5. 7 Periodo de recuperacién

FLUJO INCREMENTAL

ARoS Utilidad Recuperacion Ano Tiempo de recuperacion (Meses)
0 $10,281.00
2018 $ 5,417.69 $ 5417.69 $7,291.29/12= $ 607.61 mensual
on — 2019
2019 $ 7,291.29 $ 4,863.31 $607.61%9= $5.468.46
2020 $12,882.85
TOTAL $ 10,281.00

Nota. Elaboracion propia: Diana Paz 2018

Como se puede visualizar, al invertir $ 10,281.00 en el Modelo Coaching propuesto para la empresa CORPICECREAM S.A, el

tiempo de recuperacion en su totalidad serd en 1 afio y 9 meses.

Se concluye que el modelo coaching es factible llevarlo a la practica y que los resultados son muy halagadores al crecimiento de la

empresa.



CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

En el trabajo de campo que la empresa CORPICECREAM S.A, no tiene establecido un
proceso de reclutamiento, seleccidn, disefio de puestos y evaluacion de desempefio; razon
por cual existe alta rotacién de personal, duplicidad de funciones, mala comunicacion,

deterioro del ambiente laboral.

No existe un departamento, ni responsable de las funciones y actividades inmersas en la
gestion del talento humano que reconozca las competencias, habilidades, destrezas,

actitudes y aptitudes del personal que conforma la empresa CORPICECREAM S.A.

A pesar de sus 10 afios de permanencia en el mercado, la administracion y toma de
decisiones es empirica y tradicional; pues carecen de herramientas de gestion

administrativa lo que le provoca la pérdida de oportunidades y crecimiento empresarial

En la empresa CORPICECREAM S.A existe una comunicacién informal e impersonal, lo

que se traduce en rumores que dafian el ambiente laboral, el trabajo en equipo y retrasa el

cumplimiento de los objetivos.
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6.2. Recomendaciones

Poner en vigencia la herramienta del Modelo de Coaching propuesto para la empresa
CORPICECREAM S.A; ya que sus ejes conformados por las fases Grow, Outcomes,
Achieve estan orientados a lograr personal comprometido y empoderado para cada puesto
de trabajo.

Crear una seccion o departamento administrativo que vele por el interés y el bienestar del
personal de la empresa CORPICECREAM S.A; mejore el ambiente laboral, establezca

mejores canales de comunicacion, planes de incentivos y motivacion, entre otros.

Tomar decisiones efectivas apoyadas en los procesos de reclutamiento, seleccion,
valoracion, evaluacion del desempefio, a fin de contar con personal altamente competente
y que cumpla con las funciones que se establecen en el manual de funciones que constan

el capitulo V denominado propuesta.

Implementar proceso de comunicacion formal evidenciado en la fase Outcomes del
Modelo de Coaching propuesto para la empresa; con la finalidad de optimizar tiempo,

recurso y espacio.
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ANEXOS

Anexo 1.
Encuesta

é’m% Pontificia Universidad | Sede
~ll|— Catolica del Ecuador | Ambato

Dirigido a: Empleados de la empresa CORPICECREAM S.A
Objetivo: Identificar las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que tiene el
personal que labora en la productora de helados CORPICECREAM S.A a fin de proponer

alternativas de solucion orientadas a disminuir la alta rotacion de personal, mejorar el
clima, el ambiente, la cultura, la motivacion laboral, entre otros.

Marque segln corresponda con una X.

Muy satisfecho (1) Satisfecho (2) Poco satisfecho (3) Nada
satisfecho (4)
No. Preguntas 112134
1 ¢Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su
trabajo?
2 ¢Usted resuelve los problemas de su puesto de trabajo con
facilidad?

3 ¢Puedo expresar libremente mi punto de vista aun cuando haya
contradicciones con los demas miembros del equipo de trabajo?
4 ¢Usted planifica periddicamente las actividades de su puesto
de trabajo?

5 ¢Se siente integrado a CORPICECREAM S.A como miembro
activo e importante?

6 ¢Esta usted satisfecho en el puesto de trabajo que se le ha
designado dentro de CORPICECREAM S.A?

7 ¢En los dltimos afos usted ha tenido la oportunidad de aprender
y crecer personal y profesionalmente en el trabajo?

8 ¢Existe un lider/jefe que ayude a mejorar la comunicacién y la
participacion de los integrantes de la empresa?

9 ¢Usted tiene libertad para tomar decisiones y resolver los
problemas de su puesto de trabajo?

10 | ¢Tiene en su trabajo la oportunidad de hacer lo que mejor sabe
hacer?

11 | ¢Usted recibe reconocimientos y elogios por un trabajo bien
hecho?

12 | ¢(Existe una persona encargada que muestre interés en usted
COMo persona?

13 | ¢En el puesto de trabajo sus opiniones cuentan?
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14 | ;Usted considera que tiene la actitud necesaria para brindar
ayuda a los demas?

15 | ¢(La empresa CORPICECREAM S.A fomenta la integracion en
sus colaboradores con actividades de esparcimiento, familiares,
entre otras?

16 | ¢Cuenta con los equipos y materiales necesarios para hacer su
trabajo?

17 | ¢Sacrificaria el descanso y el ocio para poder dedicarse a su
profesion y triunfar?

18 | ¢La comunicacion es claray fluida entre todos los miembros de
la empresa?

19 | ¢Laempresa le proporciona charlas de capacitacion?

20 | ¢Cuenta con un manual de funciones que describa las tareas y
actividades relacionadas con su puesto de trabajo?

21 | ¢Los beneficios econdmicos que recibe en su empleo satisfacen
sus necesidades basicas?

22 | ;Generalmente  soy alentado a  compartir  mis
conocimiento/experiencias con los demas?

23 | ¢Existen programas de induccién u orientacion para nuevos
empleados?

24 | ¢Cuenta con espacio suficiente, comodo para realizar su trabajo
de manera adecuada?

25 | ¢El ambiente fisico de su puesto de trabajo (limpieza, olores,
iluminacion) es adecuado?

26 | ¢Recibe una compensacion salarial adicional (pago por horas
extras, bonos, reconocimientos), acorde con sus habilidades,
experiencia y competencias laborales?

27 | ¢Existen politicas de premios y reconocimientos que superan sus
expectativas?

28 | ¢Ha sido evaluado su desempefio laboral?

29 | ¢Le gusta ser parte de un equipo de trabajo para conseguir

objetivos?
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Anexo 2

é’m% Pon;iﬁcia Universidad | Sede
~ll|— Catolica del Ecuador | Ambato
Entrevista

Nombre: Paco Hinojosa Tapia

Cargo: Gerente General de la empresa

Empresa: CORPICECREAM S.A.

Obijetivo: ldentificar la capacidad de liderazgo, profesionalismo, comunicacion, motivacion,
fortalezas y debilidades del responsable de la gestion del talento humano de la empresa
CORPICECREAM S.A. a fin de proponer alternativas de solucion orientadas a disminuir la alta
rotacion de personal, mejorar el clima, el ambiente, la cultura, la motivacién laboral, entre otros.

1.

n

Nookw

© ®©

10.
11.

12.

13.
14.

15.

16.
17.

¢Con que frecuencia usted planifica las actividades de su puesto de trabajo?

¢La planificacion de sus actividades lo realiza de manera individual o se apoya con sus
comparieros de trabajo?

(Qué criterio le merece “nunca te rindas”?

¢Se puede aprender a gestionar las emociones?

(Usted prefiere tomar decisiones en base a “malo conocido que bueno por conocer”?
¢Considera que la edad es un obstaculo para cambiar de actitud ante la vida?

¢En los ultimos cinco afios usted, ha tenido la oportunidad de capacitarse, aprender y
crecer personal y profesionalmente en el trabajo?

¢Sefala que procedimiento usted realiza para contratar nuevos empleados?

¢El proceso de reclutamiento y seleccion quien realiza dentro de la empresa que usted
gerencia?

¢Como usted evalla el desempefio laboral de su personal?

¢Realiza usted programas de induccion u orientacion cuando ingresan nuevos
empleados?

¢ Qué tipo de programas de capacitacion usted propone para mejorar el desempefio laboral
de su personal?

¢Como maneja usted el proceso de comunicacion en la empresa?

¢Qué herramientas de gestion como manual de funciones, procedimientos, politicas usted
dispone para ejecutar las tareas y actividades del personal a su cargo?

¢Usted brinda orientacién y seguimiento profesional cuando un empleado acude en busca
de ayuda?

¢COmo usted premia, motiva y reconoce a sus empleados por el trabajo bien realizado?
¢Usted cree que la remuneracion que reciben sus empleados es justa segun las actividades
que realiza?
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Anexo 3. Validacion del Modelo Coaching propuesto para la empresa

CORPICECREAM S.A

Docente

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Catdlica del Ecuador | Ambato INGENIERIA COMERCIAL

élé Pontificia Universidad | Sede

VALIDACION DEL MODELO COACHING PROPUESTO PARA LA EMPRESA
CORPICECREAM S.A

Objetivo General: Validar la propuesta desarrollada a través de un modelo de coaching para
disminuir la rotacién de personal, mejorar la motivacién y los canales de comunicacién en la

empresa CORPICECREAM S.A

MATRIZ DE VALIDACION DEL MODELO COACHING

| Estructura del modelo Acorde a la temitica Observaciones
ST ! NO |
Fase I Modelo Grow
Meta
e Vision-misién-valores-politica-cédigo de
ética f
Realidad
s  Diagnéstico ;
.
e  Estrategias
7(
e Estructura Organico-Funcional L
Fase IT Modelo OQutcomes 5
e Subcomponentes de la gestion del talento
humano V]
e Manual de funciones por competencias o] 3
e Plan de comunicacion-motivacion-
liderazgo i
¢ Ambiente y cultura organizacional % ¥
Fase I1I Modelo Achicve
e Validacién S
e Retroalimentacién )(
[ Nombre: |focea ecntabel Cargo: [ Dcente

[Profesion:| Adonanadsa]0ccents. Lugar de trabajo:. PUGE Aoacis |
Firma: (QO&efoetp i | Fecha: WOE [ 201% |
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Anexo 4. Validacion del Modelo Coaching propuesto para la empresa

CORPICECREAM S.A

Gerente General CORPICECREAM S.A

: ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
g'ré Pontificia Universidad | Sede
“l‘l‘ Catdlica del Ecuador | Ambato INGENIERIA COMERCIAL

VALIDACION DEL MODELO COACHING PROPUESTO PARA LA EMPRESA

CORPICECREAM S A
Objetivo General: Validar la propuesta desarrollada a través de un modelo de coaching para

disminuir la rotacién de personal, mejorar la motivacion y los canales de comunicacion en la
empresa CORPICECREAM S.A

MATRIZ DE VALIDACION DEL MODELO COACHING

Estructura del modelo Acorde a la tematica Observaciones
SI I NO
Fase I Modelo Grow
Meta
e Vision-misién-valores-politica-codigo de /
ética ?
Realidad

e Diagnéstico

. Eétmegias

e Estructura Organico-Funcional

Fase II Modelo Outcomes
«  Subcomponentes de la gestion del talento
humano

R

e  Manual de funciones por competencias

¢ Plan de comunicacion-motivacion-

124

1

- e Ambi y cultura or

| Fase 111 Modelo Achieve
o Validacién
e R Gpnlmnacion 1S

NN N\E

Cargo: Gerente general

) Lugar de trabajo:] CORPICECREAM S.A
06 DE JUNIO 2018

Nombre: | Paco Hinojosa

: . H

}‘l fi ) - H/ / \v 7

' / Fecha:
~




