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Prologo

Como parte del cumplimiento al programa de graduacion establecido por Universidad
Rural de Guatemala, se realiz6 una propuesta de reingenieria de puestos de trabajo en
el departamento de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El
Progreso. En la que se identifica como problema central la deficiente logistica de
puestos de trabajo.

La investigacion contenida en este documento, estd orientada a proponer una
reingenieria de puestos de trabajo, para ser implementado en el departamento de
estucado de las instalaciones citadas.

Con la elaboracion de la presente investigacion y posteriormente, la ejecucion de las
herramientas propuestas en este documento; se persigue evitar la deficiente logistica
de puestos de trabajo y por ende una reduccion notable en el Incumplimiento en la

entrega de metas.



Presentacion

El presente informe final de graduacion, contiene los resultados de la investigacion
realizada por el autor esto como parte del cumplimiento a lo estipulado por
Universidad Rural de Guatemala, previo a ser presentado a terna evaluadora. Se
elabord el trabajo denominado “reingenieria de puestos de trabajo”, en respuesta a los
inconvenientes presentados en los Gltimos afos, los cuales afectan de una manera
directa de forma negativa con los objetivos de la empresa, por lo que el presente
trabajo contribuye para resolver la problematica, deficiente logistica de puestos de
trabajo en el departamento de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso.
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I. INTRODUCCION
La reingenieria, es una herramienta indispensable y fundamental en el desarrollo de
las empresas a nivel mundial, incluyendo a nuestro pais Guatemala. Desde tiempos
remotos el hombre se ha valido de diferentes técnicas y herramientas para lograr
obtener una optimizacién cada vez mas adecuada en el redisefio radical y procesos
dependiendo el tipo de empresa y emprendimiento, desde la implementacion de
rotacion de personal realizandolo cada vez de manera mas optima hasta la utilizacion
de la reingenieria, para lograr una optimizacion maxima en el rendimiento de nuevos

procesos de produccion.

En laactualidad la reingenieria es una herramienta indispensable en cualquier empresa
y es tan Util y necesaria para los tiempos actuales que para los nuevos emprendedores
es una tarea principal el tener la capacidad de realizar una reingenieria en cualquier
momento, esto para mantener sistemas éptimos de trabajo, asi como adaptarse a
productos complejos y novedosos y con ello obtener un rapido crecimiento y mejora

de la misma.

El presente documento es una fuente de conocimiento para estudiantes y/o

profesionales que requieran informacion sobre el topico de esta investigacion.

El siguiente trabajo de graduacion presenta un plan para la reingenieria de puestos de
trabajo en el departamento, en la que se pretende identificar los elementos y datos
necesarios para su implementacion y como aprovechar el tiempo de una manera
Optima, para ser utilizada en el departamento de estucado de la empresa Natural
Woods Desing, S.A., con el proposito evitar una deficiente logistica de puestos de
trabajo, y asi lograr reducir el Incumplimiento en la entrega de metas de una manera

Optima y concisa.

El cuerpo del informe consta de dos tomos subdivididos en capitulos identificados

con nimeros Romanos.



Tomo |

Inicialmente el capitulo uno (1), presenta la introduccion, planteamiento del problema,
hipotesis de investigacion (afirmativo e interrogativo), Objetivos (general vy
especifico), justificacion de la propuesta planteada, asi como los métodos y técnicas
utilizados para la comprobacion y estudio del proyecto el cual se desarroll6 en el

ambito de la estructura del marco Idgico.

El capitulo dos (lI), esta conformado por el marco tedrico, donde se describen los
aspectos conceptuales basicos y complementarios de esta investigacién, con el
objetivo de comprender la matriz central de la reingenieria de puestos de trabajo,
conocer el marco institucional, asi como legal del que pudiera intervenir en los
procesos internos o externos necesarios para el desarrollo de un informe profesional,

asi como los posibles conflictos que se puedan dar y como resolverlos.

El capitulo tres (I11), incluye la presentacion y analisis de resultados, el cual muestra
de forma gréafica y cuadros los resultados obtenidos de las encuestas.

El capitulo cuatro (1V), contiene las conclusiones y recomendaciones a los resultados

obtenidos de las encuestas.

Seguido de este capitulo se adjunta un apéndice que contiene la bibliografia de

acuerdo a norma APA.

Ademas, el documento contiene un conjunto de anexos de acuerdo a la estructura

metodoldgica y complementaria de esta investigacion, estos son:

1)Modelo de investigacion Domino 2.) Arbol de problemas, hip6tesis, y arbol de
objetivos, 3) Diagrama del medio de solucion de la problematica, 4) Boleta de
investigacion para la comprobacion del efecto general (variable dependiente), 5)

Boleta de investigacion para la comprobacién de la causa principal (variable



dependiente), 6) Metodologia sobre el calculo de la muestra, 8) Metodologia sobre el

calculo del coeficiente de correlacion.
Tomo 1l

En la segunda etapa de esta investigacion, se presenta la propuesta para la solucion de
la problematica la cual contiene los aspectos generales del area de influencia, asi como

los aspectos econémicos y técnicos de su implementacion.

El capitulo uno (), es un resumen general del contenido de la propuesta donde se
describen los tres resultados principales que en conjunto contribuyen a la solucion de

la problematica.

El capitulo dos (1), comprende las conclusiones y recomendaciones necesarias para

el fiel complimiento de la propuesta planteada para solucionar la problematica.
Ademas de lo anterior, el documento contiene a su vez tres anexos y estos son:

1)Propuesta para solucionar la problemaética, la cual contiene el estudio técnico y
economico de la reingenieria de puestos de trabajo, 2) Matriz de Estructura Ldgica,

3) Presupuesto.
1.1 Planteamiento del problema

La deficiencia en la entrega de metas en el area de estucado de la empresa Natural
Woods Desing, S.A., dificulta el cumplimiento de los objetivos de la empresa y
obstruye el obtener un estado optimo, es por ello que se reconoce de caracter urgente
el resolver la problematica planteada dentro de este trabajo de investigacion.

Incumplimiento en la entrega de metas ha llegado a representar grandes problemas en
la empresa, en los Ultimos afios se ha incrementado el nimero de metas incumplidas,

ya que solo el ultimo afio se incumplieron 26 metas en el area de estucado de la



empresa, esto ha generado retraso en la entrega de los productos y debido a ello

también retraso en los pagos de la empresa.

El &rea de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., en los ultimos 5 afios
ha presentado segln datos historicos estadisticos un incremento lineal en el
incumplimiento en la entrega de metas producto de no contar con una eficiente
logistica en los puestos de trabajo. En los ultimos meces del afio 2021 (julio a

diciembre) se reporté un promedio de 30.2 metas incumplidas.

Incumplimiento en la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural
Woods Desing, S.A., al contar con una deficiente logistica de los puestos de trabajo,
esta invirtiendo mas tiempo del requerido de sus trabajadores y con ello encarese méas

las metas lo que desencadena en una pérdida econdémica constante para la empresa.

Esta accesion genera como efecto “Incumplimiento en la entrega de metas en el area
de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso, durante
los Gltimos 5 afos”. Este incremento de metas incumplidas, ha generado pérdidas

econdmicas a la empresa Natural Woods Desing, S.A., en los ultimos afios.

Tras el estudio realizado, se considero que la causa principal de la problematica citada

es por la Inexistencia de reingenieria de puestos de trabajo.

1.2 Hipdtesis de investigacion

Derivado de la investigacién realizada, se plantea la siguiente la hipotesis.
Hipotesis causal

“El incumplimiento en la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural
Woods Desing, S.A., Sanarate, EI Progreso, durante los Gltimos 5 afios, por deficiente

logistica de puestos de trabajo, es debido a la inexistencia de reingenieria.”



Hipotesis interrogativa

¢Serd la inexistencia de reingenieria con eficiente logistica de puestos de trabajo, en
empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, EI Progreso en los Gltimos 5 afios la

causante del incumplimiento en la entrega de metas en el area de estucado?
1.3 Obijetivos del proyecto de investigacion.

Durante la investigacion y desarrollo de la presente investigacion fueron planteados
aspectos encaminados a darle solucion a la problematica estudiada y con ello
contribuir a la solucién del problema, por tal motivo en funcion de la investigacion,

se trazaron los siguientes objetivos:
1.3.1 Objetivo general

Cumplir con la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods

Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.
1.3.2 Objetivo especifico

Contar con eficiente logistica de puestos de trabajo en el departamento de estucado,

en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.
1.4 Justificacion

Es importante establecer el impacto que tiene la dificultad que enfrentan los
trabajadores del area de estucado de la empresa al entregar las metas en los tiempos
establecidos, teniendo una inadecuada posicion de trabajo la cual les obstruye alcanzar
su optimo desemperfio en dicho puesto por lo cual queda expuesto a plena vista la

importancia de la resolucion de la problematica citada.

Como justificacion al planteamiento del problema identificado en el area de estucado,

de la empresa Natural Woods Desing, S.A., se ha considerado una solucion viable que



pueda englobar una solucién al problema de incumplimiento en la entrega de metas,

es por esto que surge la idea de realizar una Reingenieria de puestos de trabajo.

Con la finalidad que al primer afio de ejecutada la propuesta se cumpla con la entrega
de metas en el area de estucado y se solucione la problematica en su mayoria y se
tiene como verificantes de la misma los reportes de la unidad ejecutora, reportes de

gerencia y del departamento de recursos humanos.

La reingenieria de puestos de trabajo se pretende implementar en el area de estucado,
de la empresa Natural Woods Desing, S.A.

La propuesta pretende contribuir a contar con una eficiente logistica de puestos de
trabajo en el departamento de estucado de la empresa, mediante la implementacién de
la reingenieria de puestos de trabajo, la cual contribuye con una optimizacion

adecuada del tiempo empleado para cumplir con las metas.

La reingenieria de puestos de trabajo servira para detener la entrega tardia de las metas
y con ello lograr un flujo adecuado de las entregas, aspecto que servird para cumplir
con los acuerdos de tiempo establecidos en las metas y que el flujo econdémico suceda

con normalidad y evitar problemas de liquidez.
1.5 Metodologia de la investigacion

Los métodos y técnicas empleadas para la elaboracion del presente trabajo de

graduacidn, se expone a continuacion:
1.5.1 Métodos

Los métodos utilizados variaron en relaciéon a la formulacién de la hipétesis y la
comprobacién de la misma; asi: Para la formulacion de la hipdtesis, el método
utilizado fue esencial el método deductivo, el que fue auxiliado por el método del
marco logico para formular la hipotesis y los objetivos de la investigacion,

diagramados en los arboles de problemas y objetivos, que forman parte del anexo de



este documento. Para la comprobacion de la hipétesis, el método utilizado fue el

inductivo, que contd con el auxilio de los métodos: estadistico, andlisis y sintesis.
La forma del empleo de los métodos citados, se expone a continuacion:
Métodos y técnicas utilizadas para la formulacion de la hipotesis

Para la formulacién de la hip6tesis el método principal fue el deductivo, el cual
permitié conocer aspectos generales del area de estucado de la empresa Natural
Woods Desing, S.A., en este efecto, se utilizaron las técnicas que se especifican a

continuacion:

Observacion directa. Esta técnica se utilizé directamente en el &rea de estucado, a
cuyo efecto, se observo la forma en que actuaban los empleados de la empresa; asi
como a terceras personas que poseian relacion directa e indirecta con la misma, como

auditores externos, consultorias externas, entre otros.

Investigacion documental. Esta técnica se utilizd a efectos de determinar si se
poseian documentos similares o relacionados con la problemaética a investigar, a fin
de no duplicar esfuerzos en cuanto al trabajo académico que se desarrolld; asi como,
para obtener aportes y otros puntos de vista de otros investigadores sobre la temética
citada. Los documentos consultados se especifican en el acapite de bibliografia, que
fueron obtenidos a traves de las fichas bibliogréaficas utilizadas en el transcurso de la

revision documental.

Entrevista. Una vez formada una idea general de la problematica, se procedié a
entrevistar al personal del area técnica de la empresa citada, a efectos de poseer

informacion mas precisa sobre la problematica detectada.

Deductivo. A traves de las técnicas anteriormente descritas, se procedio a la
formulacion de la hipétesis, a cuyo efecto se utilizo el método del marco l6gico, que

permitié encontrar la variable dependiente e independiente de la hipdtesis, ademas de



definir el area de trabajo y el tiempo que se determind para desarrollar la

investigacion. La grafica de la hipdtesis se encuentra en al anexo 1 del Tomo 1.

La hipdtesis formulada de la forma indicada reza: “Incumplimiento en la entrega de
metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El
Progreso, durante los ultimos 5 afios, por deficiente logistica de puestos de trabajo, es

debido a la inexistencia de reingenieria de puestos de trabajo.”

El método del marco légico, nos permitié también, entre otros aspectos, encontrar el
objetivo general y el especifico de la investigacion; asi como facilito establecer la

denominacion del trabajo en cuestion.
Métodos y técnicas empleadas para la comprobacion de la hipétesis.

Para la comprobacion de la hipétesis, el método principal utilizado, fue el método
inductivo, con el que se pudo obtener resultados especificos o particulares de la
problematica identificada; lo cual sirvié para disefiar conclusiones y premisas

generales, a partir de tales resultados especificos o particulares.
A este efecto, se utilizaron las técnicas que se especifican a continuacion:

Entrevista. Previo a desarrollar la entrevista, se procedio al disefio de boletas de
investigacion, con el propésito de comprobar las variables dependiente e
independiente de la hipotesis previamente formulada. Las boletas, previo a ser
aplicadas a poblacién objetivo, sufrieron un proceso de prueba, con la finalidad, de
hacer mas efectivas las preguntas y propiciar que las respuestas, proporcionaran la

informacion requerida, después de ser aplicada.

Determinacion de la poblacion a investigar. En atencion a este tema, el grupo de
investigacion decidié no efectuar un muestreo estadistico que representara a la
poblacion a estudiar, pues la misma estaba constituida por 5 personas que laboraban

en el &rea técnica de la empresa citada; por lo que, para obtener una informacién mas



confiable, se censod o investigd a la totalidad de la poblacion; con lo que se supone que

el nivel de confianza en este caso sera del 100%.

Después de recabar la informacion contenida en las boletas, se procedio a tabularlas;
para cuyo efecto se utilizé el método de estadistico y el método de andlisis, que
consistio en la interpretacion de los datos tabulados, en valores absolutos y relativos,
obtenidos después de la aplicacion de las boletas de investigacion, que poseyeron

como objeto la comprobacion de la hip6tesis previamente formulada.

Una vez interpretada la informacion, se utilizé el método de sintesis, a efecto de
obtener las conclusiones y recomendaciones del presente trabajo de investigacion; el
que sirvié ademas para hacer congruente la totalidad de la investigacion, con los

resultados obtenidos producto de la investigacion de campo efectuada.
1.5.2 Técnicas

Las técnicas empleadas, tanto en la formulacién como en la comprobacion de la
hipdtesis, se expusieron anteriormente; pero éstas variaron de acuerdo a la etapa de la

formulacion de la hipotesis y a la comprobacion de la misma; asi:

Como se describio en el apartado (1.5.1 Métodos), las técnicas empleadas en la
formulacién fueron: La observacion directa, la investigacion documental y las fichas
bibliogréaficas; asi como la entrevista a las personas relacionadas directamente con la

problemética.
Por otro lado, la comprobacion de la hipotesis, se utilizd la entrevista y el censo.

Como se puede advertir facilmente, la entrevista estuvo presente en la etapa de la
formulacién de la hipotesis y en la etapa de la comprobacion de la misma. La
investigacion documental, estuvo presente ademas de las dos etapas indicadas, en toda

la investigacion documental y especialmente, para conformar el marco teérico.



Il. MARCO TEORICO

El marco torico que se desarrolla a continuacion, tiene como finalidad brindar soporte
a la presente investigacion y fundamentar el desarrollo de la propuesta, se han
integrado definiciones, leyes y principios relacionados con la reingenieria de puestos
de trabajo y su entorno, conceptos que contribuiran al lector a propiciar la
comprension del tema. EI mismo incluye informacion de aspectos conceptuales,
basicos, complementarios y especificos necesarios para el entendimiento del

desarrollo de este proyecto.

Aspectos conceptuales:

Metas

Existen muchas definiciones de metas las mas comunes son:

“Segun Eliyahu Goldratt, Jeff Cox, (Eliyahu Goldratt, 2014) asegura que: la
meta trata de los actuales comienzos comunes en una planta industrial. Como
las personas tratan de saber como gira su entorno con el objetivo de renovarlo.
Los cuales al analizar de una manera racional y coherente sus conflictos,
alcanzan analizar las causas y efectos en hechos y soluciones, de esta causa
logran minimizar algunos comienzos fundamentales llevados a cabo para

socorrer su empresa y transformarla en exitosa.”

“Por otra parte, Jaime Lopez Prado, (Prado, 2009) dice que: las metas son
especificas del comportamiento, las personas describen un logro o una derrota
de acuerdo a la realizacion de que tengan o no los actos que realicen. Al igual,
la terminacién de logro y derrota que significa para un individuo toman

relevancia para entender su estado motivacional.”

“En cuanto a Daniel Martinez Pedros, Artemio Milla Gutiérrez, (Daniel

Martinez Pedrés, 2012) informa que: una asociacion de personas tiene que

10



tener claro las metas y objetivos para guiar a toda la asociacion de los empefios
de los involucrados hacia un bien comun. Las metas y los objetivos poseen

informacion para determinar y cumplir un fin de manera eficiente.”

“Como dice Pérez-Salinas, B., Espinosa, A. & Beramendi, M., (Pérez-Salinas,
2014) que: las metas representan una estructura en la que hay subobjetivos que
tienen como objetivo lograr el objetivo general. Ademas, estos suelen ser
dinamicos ya que la persona puede variar lo que quiere conseguir. Estos
cambios estan sujetos a las posibilidades o dificultades que tendré la persona

para lograr ese objetivo o sus subobjetivos.”

“Por otro lado, Soto (Soto, 2003) nos dice que la metacognicion se refiere a
personas que toman decisiones conscientes sobre sus propios pensamientos y
conocimientos, asi como sobre diferentes formas de establecer limites
cualitativos. En otras palabras, la metacognicion se entiende como la
capacidad de tener un conocimiento responsable de nuestro proceso de

aprendizaje.”

“En los afios cincuenta, la psicologia cognitiva se presentaba como una corriente
conductual interesada en el estudio del pensamiento y los procesos cognitivos, a
diferencia de los conductistas que entendian la conducta, la conducta humana

responde a estimulos.” (Schunk, 2012)

“De acuerdo con Walter Pefaloza, (Pefialoza., 2000) expresa que: la
inteligencia emocional y la eficacia en la toma de decisiones son variables
independientes relacionadas con el éxito en la consecucion de las metas; y se
podria argumentar que, siempre teniendo en cuenta el orden cronoldgico, la
inteligencia emocional es una variable independiente relacionada con la
eficacia en la toma de decisiones. De hecho, entre la inteligencia emocional,
la eficacia en la toma de decisiones y el éxito en la consecucidon de metas,

existe una relacion mediadora, la inteligencia emocional como medio.”
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“Como afirma Armijo, (Armijo, 2009) deduce que: El logro de los objetivos
y los objetivos es el siguiente: Los objetivos son los logros esperados por todas
las unidades dentro de un periodo de tiempo, que debe estar alineado con la
mision y las politicas de cada unidad. Asimismo, especifica que los objetivos
permiten seleccionar actividades prioritarias de mejora, desarrollo vy
aprovechamiento en beneficio de la organizacion. Para los objetivos, es la
cuantificacion de la produccion la que proporciona una estimacion completa

en tiempo real.”

“Alvarado, J. (Alvarado, 2016) sefialo que: Cambios presupuestarios que
afecten la estructura funcional del programa debido a la cancelacion o
integracion de nuevos objetivos propuestos, debido a que el presupuesto se ha
incrementado o disminuido, ademas, estos cambios ocurren durante el

préximo ejercicio econoémico.”

“Segun Zevallos, M. (Zevallos, 2014) define que: En esta etapa se miden los
resultados y se estudian las fluctuaciones fisicas y financieras que se
encuentren en linea con el presupuesto aprobado, mediante la aplicacion de
herramientas de medicion de costos. Asi mismo, cada entidad publica es
responsable de diagnosticar sus propios resultados, por eso se profundiza en la
gestion presupuestaria para ser medidos en base a la investigacion y
evaluacion de la implementacion de los ingresos, gastos y metas, enfatizando

asi la evaluacion presupuestaria como un elemento importante.”

“Por otro lado Stoner, Freeman y Gilbert., (Stoner, 2006) indican que: Las metas son
los elementos basicos de una organizacion que pretende lograr para tener éxito en sus

proyectos y propuestas previstos.”

“Mencionar una meta para definir brevemente a donde quiere ir y qué queremos lograr

como organizacion dentro de un tiempo determinado.” (Ander, 2005)
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“Para Basabe, Valencia y Bobowik, (Basabe, 2011) argumenta que: Los
valores son respuestas adaptativas a ciertos eventos sociales o culturales que
ayudan a estructurar el mundo y asi justificar ciertos comportamientos. Por eso
tienen dos funciones principales. El primero de ellos es orientar el
comportamiento de las personas, permitiéndoles tener diferentes objetivos. En
otras palabras, proporcionan ciertos patrones de comportamiento, que

trabajaran para lograr una meta.”

“Ros, Gouveia y Alvaro, (Ros, 2003) refuerzan lo antes mencionado,
agregando que Los valores son parte de la identidad de una persona que los
hace presentes no solo por un momento unico y definido, sino que estos
valores pueden mantenerse a lo largo de la vida del individuo. De esta manera,
los individuos pueden aceptar lo que es una persona 'y cémo se la puede ver en

Su entorno.”

“Al seguir la linea de lo antes mencionado, Kimble, Hirt, Diaz-Loving, Hosch, Lucker

y Zérate (Kimble, 2002) mencionan que: En las Américas, tener un bienestar subjetivo

mas alto puede estar relacionado con metas mas altas logradas, basadas en valores

comunitarios.”

“Para Basabe, VValencia y Bobowik, (Basabe, 2011) Los valores son respuestas
adaptativas a ciertos eventos sociales o culturales que ayudan a estructurar el
mundo Yy asi justificar ciertos comportamientos. Por eso tienen dos funciones
principales. El primero de ellos es orientar el comportamiento de las personas,
permitiéndoles tener diferentes objetivos. En otras palabras, proporcionan

ciertos patrones de comportamiento, que trabajaran para lograr una meta.”

“Cuatro tipos de objetivos de salida configurables de forma independiente. Los

objetivos del enfoque de dominio son la prediccion de tratamiento intensivo. Los

objetivos de evitacion del dominio predicen la desorganizacion y la ansiedad de la
investigacion.” (Elliot, 2001)
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“Segun Yamamoto & Feijoo, (Yamamoto, 2007) destacan que: propuso un
modelo émico, es decir, un modelo que identifica sensiblemente las
necesidades adecuadamente satisfechas relacionadas con el bienestar subjetivo
en diferentes partes del mundo y en diferentes condiciones de vida. Los
objetivos, en este modelo, son los elementos especificos que constituyen una

necesidad.”

“Mager, (Mager, 2006) plantea que: Al establecer un objetivo para ti mismo,
es importante que tengas un alto nivel de motivacion y perseverancia para
lograrlo. Por tanto, la motivacion es la clave para conseguirlo. Establecer
metas relacionadas con las ventas implica dedicarse a lograr las metas., su
implementacion requiere un sentido de urgencia y una actitud indecisa para

maximizar la probabilidad, lo que contribuye a un mejor estado de animo.”

“Asi mismo Pefia, Chavez y Sanchez (Pefia, 2016) nos dice que: Establecer las
metas correctas para el liderazgo son las que deben lograrse en funcion de su
trabajo y carrera. Al mantener sus objetivos en linea con esto, desarrollara el
enfogque necesario para avanzar y hacer lo que quiera. Fijese metas dispersas

e inconsistentes para usted, y perdera su tiempo, y su vida, en el otro lado.”

“En concordancia Amoros, (Amoros, 2007) sugiere que: sus metas deben tener fechas
limite. Nuevamente, eso significa que sabe cuando puede celebrar el éxito. Cuando
cumple con los plazos, su sentido de urgencia aumenta y el éxito llegara mucho mas

rapido.”

“segun Peralta, (Peralta, 2015) enfatiza que: El establecimiento de objetivos
se realiza a través de las emociones: donde las emociones deben ser
controladas, es decir, en el proceso de venta, el vendedor no percibe la negativa
del cliente a comprar el producto de forma negativa. Extrema y ante cualquier
situacion conflictiva puede controlar sus emociones, creando una buena

imagen de la empresa.”
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“También Goethe, (Goethe, 2014) sefiala que: Las metas deben ser ambiciosas
pero realistas, por lo que las metas dificiles a menudo conducen a un mejor
desempefio que las que se perciben como faciles. Algunas organizaciones
utilizan metas estrictas o las llamadas metas relacionadas, por eso se
consideran alcanzables porque tienen un grado de primacia. Es por ello que
los vendedores deben enfocarse en este tipo de metas, por lo que buscaran
lograr este resultado, por lo tanto, buscaran un rol relacional entre ellos y

nosotros, lograr su cumplimiento.”

“Toda meta planificada es alcanzable ya que se basa en las metas a alcanzar,
por lo que cuando se alcanzan ciertos hitos se avanza en el crecimiento de las
metas, por lo que todo vendedor debe tener un registro de sus ventas,
describiendo esto para mantener el ciclo de la vida del producto, donde se
pueden desarrollar soluciones alternativas para aumentar el indice de

rendimiento del producto.” (Viles, 2011)

“Como dice Hellriegel y Slocum, (Hellriegel D. y., 2001) EI componente
afectivo es la disposicion afectiva, que tiene todo miembro que labora en una
organizacion, por lo que se siente definido al aumentar su involucramiento,
por lo que una de las principales caracteristicas de este componente son las
necesidades, por lo que su relacién personal, debe mantener un nivel acorde
con los objetivos de la organizacion, conviértalo en una sensacion de

comodidad.”

“Al respecto Ramos, (Ramos, 2009) describe que: ElI compromiso de
conveniencia se define como la percepcién de la organizacion de los costos
asociados con el abandono, por lo que los costos deben sopesarse con el riesgo
de abandono. Es por esto que los empleados vienen a evaluar los beneficios
econdmicos a obtener, por lo que las empresas deben cuidar de mantener este

compromiso, porque a diferencia del primer tipo de compromiso, aqui las
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personas se quedan en el trabajo satisfaciendo sus necesidades, convirtiéndolo

en 12 gerentes para mantener su curso de accion.”

“Las metas se basan en el establecimiento continuo de metas ambiciosas. Nuestro
potencial es practicamente ilimitado: utilizamos una pequefia parte de nuestro cerebro.
Cuando se establecen metas, recuperamos la confianza, el compromiso y la
responsabilidad.” (Robbins A. , 2015)

Incumplimiento de metas

“Las meta en una asociacion: estos son los resultados observables y medibles logrados
por los empleados. Cuantificable ayuda a determinar los resultados basados en

contribuciones por empleado.” (Franklin F., 2007)

“Segln Ramirez, (Ramirez, 2004) indica que: El logro de los metas
ocupacionales depende de la gestion de los recursos de la organizacion y de la
produccion de resultados observables y medibles. Los objetivos laborales
deben ser alcanzados por la organizacion con recursos dentro de un tiempo
determinado, ya que esto permite el crecimiento y la estabilidad de la

empresa.”

“Cortes, (Cortes, Técnicas de prevencion de riesgos laborales: seguridad e
higiene de trabajo. (%9a. Ed.).) Menciona que: Las habilidades se definen como
las cualidades innatas que las personas deben adquirir en su trabajo y las

habilidades que las diferencian de los demas.”

“La superdotacion es un rasgo personal distintivo que se asocia con una probabilidad
de éxito en el desempefio laboral. Las competencias deben estar relacionadas con un

determinado modelo o estandar de la organizacion. "(Varela, 2013)

“Como expresa Henry Molina, (Molina H., 2006) describe que: “la diferencia

entre metas y logros puede verse como determinantes importantes de la
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orientacion emocional y conductual; importancia y compromiso con un
objetivo valorado en intensidad y perseverancia. Las metas motivan a las
personas a hacer mas, a centrar su atencion, a desarrollar una estrategia y a
perseverar ante el fracaso. una meta asignada o establecer una meta ayuda a
enfocar la atencion y evitar distracciones. Las metas ayudan a elegir

comportamientos.”

“Aun se ha verificado que el utilizar las metas, las relaciones entre la
contrariedad de la meta y el cumplimiento es algo que se encuentra en todas
partes, y es importante tomar mucha concentracion al entorno que gira
alrededor al uso de las metas en la asociacion. Los indagadores han
recomendado que el entorno donde se pone en marcha el establecimiento de

metas es tan primordial como el asunto de las metas.” (Molina H. , 2006)

“De acuerdo con Robbins, (Robbins S. P., 2004) sugiere que: Cuando se trata
del logro de metas, esto indica que un empleado feliz es un factor de
productividad. Por el contrario, si los empleados se enfrentan a situaciones
estresantes, su productividad puede verse afectada, lo que hace que la empresa

no alcance sus objetivos.”

“Segln Robbins, S. y Judge T., (Robbins S. y., 2013) considera que: Las
tensiones se estructuran en estados de &nimo, que son sentimientos de menor
intensidad que las emociones, porque las emociones, mas intensas, se dirigen
hacia algo o alguien. Sin embargo, la emocién se convierte en un estado
mental, cuando se pierde la atencién en el evento que da lugar a la sensacion.
Es asi como se produce una buena o mala reaccion ante un evento,
dependiendo de lo vivido; asi es como, si una persona esta de mal humor,

puede explotar en respuesta a un evento.”

“sugirid que el estrés surge como una condicion dinamica en respuesta a las presiones

ambientales y como parte de un proceso psicolégico.” (Robbins S. y., 2013)
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“Como dice Hellriegel, Slocum, y Woodman (Hellriegel, 2009) define que: En
términos de estrés, lo consideran una consecuencia y respuesta de una
situacion fisica o psicolégicamente exigente para una persona. A partir de esta
situacion, se genera en el individuo una respuesta bioldgica que le lleva a
luchar o huir hacia los citados estresores, como lo evidencian las conductas
inapropiadas e ineficaces en el ambito laboral. Asi, son muchos los factores
que determinan la forma en que un trabajador experimenta y afronta el estrés

en su entorno laboral.”

“Se refiere a la productividad, mejora de la calidad, eficiencia de los trabajadores a
través de la formacion, el rendimiento y el trabajo realizado en un momento dado.”

(Ribes, Los recursos humanos en la empresa, 2011)

“Gutiérrez, H., (Gutiérrez, 2014) explica que: La productividad se refiere a los
resultados obtenidos en un proceso o sistema, por lo tanto, aumentar la productividad

es obtener mejores resultados y considerar los recursos utilizados para producirlos.”

“Existen factores de produccion conocidos como el conjunto de factores que
necesita una empresa u organizacion para producir y desarrollar actividades,
los cuales se clasifican y definen como: Tierra. ElI conjunto de recursos
naturales que el ser humano utiliza para la produccion. Capital. Bienes hechos
por el hombre para lograr una mayor produccién; dentro de ella se encuentra
el capital humano que se refiere al conocimiento que el cliente interno adquiere
a través de su educacion y capacitacion. Conjunto de recursos humanos que se

pueden utilizar para producir bienes o servicios.” (Caldas, 2012)

“Segun Frey y Osterloh, (Frey, 2012) explican que: La forma actual de trabajar
ofrece recompensas intrinsecas mas ricas que llegan directamente a los
empleados como resultado del trabajo realizado, la satisfaccion incluye
sentimientos de ayuda y autoestima. Orgullo de las habilidades utilizadas.

Estas recompensas exigen un mayor compromiso, participacién e iniciativa
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por parte de los empleados, de quienes dependera el sentido de su trabajo, entre
ellos: la asistencia humanitaria, la satisfaccion, la realizacion personal del

personal y la energia y pasion por el trabajo.”
Incumplimiento de metas laborales

“De acuerdo con Mitchell, T.R. (Mitchell, 1997) expresa que: en el interior de
la suposicion de la institucion de metas se hallara la comprension de la
conducta con determinacion. Las personas eligen las metas que se asocian con
el placer de sus obligaciones; el proposito y busqueda de metas son el centro
del procedimiento de la vida en si. La conducta despierta y autodirige es la
encargada de que la mayoria de personas hagan; esta indagacién provoca el

proceso motivacional.”

“Los empleados enfrentados a restricciones se sienten frustrados porque no
pueden desempefiarse bien a pesar de tener la motivacién y la habilidad para
alcanzar el éxito. Esa sensacion de frustracion anula su motivacion reduciendo
las percepciones de las expectativas, las cuales a su vez también pueden

disminuir el compromiso con las metas.” (Molina H. , 2006)

“Por otra parte & Lybrand Cooper, Coopers & Lybrand, (& Lybrand Cooper,
1997) definen que: Se analizan riesgos y oportunidades y luego se elaboran
planes de accion para cada actividad. Estos planes comienzan a implementarse
de inmediato, y el empleador los sigue, visitando cada actividad en los meses
siguientes para verificar por si mismo el progreso de la implementacion de los
planes y ver si alguno se maneja correctamente el cambio en discusion.

producido en el mercado.”

“Kaplan, Norton y Tirado, (Kaplan, 2016) manifiestan que: La gestion incluye
procedimientos para crear y mantener un ambiente de trabajo en el que las

personas que trabajan en un grupo, alcancen de manera efectiva y eficiente las
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metas establecidas, aplicadas en todo tipo de organizaciones, ya sean grandes

0 pequefias, con fines de lucro o sin fines de lucro.”

“Para Robbins y Judge (Robbins S. y., 2013) Las metas son una fuente
importante de motivacion en el trabajo, cuando una organizacion establece
metas para lograr, los esfuerzos de los empleados se dirigiran al objetivo final.
Dado que estos son especificos, el esfuerzo aumentara y asi se controlara el
desempefio del trabajador, las dificultades en la meta se traducen en un mayor

desempefio.”

“Henry Molina, (Molina H. , 2006) menciona que: Otro factor contextual
identificado como importante en el establecimiento de metas es el apoyo en
términos de intercambio lider-miembro que refleja la calidad de la relacién
dual entre supervisores y empleados; los empleados con relaciones mejores se
sienten mas comprometidos con el éxito de sus unidades que aquellos que
sostienen relaciones de menor grado y los primeros estan dispuestos a dedicar

mas tiempo y energia que los ultimos.”

“Teniendo en cuenta a Ludwig, T.D., & Geller, E.S. (Ludwig, 1997) da a
conocer que: si una meta fija es notoria como dominada visible, es probable
que no avive las metas implicitas. Desde ese momento, es posible que ningun
comportamiento que no sea el comportamiento objetivo estd motivado por
consecuencias externas. La divulgacion de la solucion probablemente no
suceda porque las metas ignoradas sobre conductas relacionadas, pero no

orientado no son activadas.”

“Como sefiala Alvarez, (Alvarez, 2014) deduce que: las metas de presupuesto
es una expresion precisa, cuantificable y ponderada que caracteriza los
resultados finales de las actividades y proyectos planteados durante el
ejercicio. Es por ello que se recomienda que cada entidad publica examine su

desempefio gerencial en términos de ejecucion presupuestaria'y cumplimiento
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de los objetivos institucionales, el objetivo es conocer los factores y determinar
la estrategia y Tomar decisiones para mejorar la gestion del proceso

presupuestario.”

“Gran parte del éxito de las culturas empresariales de los paises emergentes
del sudeste asiatico se basa en la mejora continua, el desarrollo personal y una
cultura de calidad. En cambio, en nuestro contexto, prevalecera la vision que
solo interviene cuando la situacion se pone dificil. En un entorno globalizado

y acelerado (las cosas cambian mucho y répido).” (Gran & Triginé, 2006)

“Valera, (Varela, 2013) menciona que: La aptitud es una caracteristica
individual que se distingue y asocia con la probabilidad de éxito en el
desempefio de un puesto de trabajo. La competencia debe estar relacionada

con un cierto modelo o estandar de la organizacion.”

“Hinojosa, S., (Hinojasa, 2014) también explica que: la desatencion del método no
conlleva a un hecho por parte del ciudadano, sino que, por lo opuesto, la desatencion
del método sucede debido a la inactividad del método propinado.”

“Por su parte Bermudez, J., (Bermudez, 2013) define que: La motivacion
intrinseca es la tendencia natural a buscar y superar desafios, cuando se
persigue el interés propio y realizar posibilidades, encuentra su base en los
factores intrinsecos del individuo, como la necesidad y la curiosidad, donde
no es necesario alentar y castigar porque las actividades beneficio nuestro y de
los nuestros. Es necesario realizar una introspeccion para reconocer las
motivaciones internas que animan a las personas y las hacen desenvolverse en

el &mbito laboral y social.”

“Como expresa Thomas, K., (Thomas K., 2009) deduce que: La motivacion
intrinseca es un factor importante en el trabajo, se ha demostrado que es un

potencial impulsor de los resultados de desempefio y participaciéon en la
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innovacion, ademas, es importante que los empleados se sientan realizados y
satisfechos en su trabajo, lo que también ayuda a las personas a mantener el

estrés. bajo y controlado.”

“En la opinion de Frey, B. y Osterloh, M., (Frey, 2012) mencionan que:
Teniendo en cuenta que los problemas de motivacion y trabajo de hoy son mas
exigentes y complejos, ya no es posible monitorear y aplicar reglas detalladas.
Existe la necesidad de fomentar un mayor nivel de autogestion entre los
trabajadores, lo que requiere mayor compromiso, participacion e iniciativa, lo
que depende de la profunda satisfaccion, sentido y pasion que las recompensas

externas no pueden proporcionar.”

“La motivacion intrinseca representa uno de los pilares mas importantes para
mejorar los niveles de actitud, motivando asi a la fuerza laboral, los programas
de incentivos actuales incluyen dinero, posicion, reconocimiento, jefe flexible,
buenos comparieros de trabajo, entre otros, no acorde con lo que se necesita
para motivar efectivamente empleados o se hacen incorrectamente.” (Frey,
2012)

“De acuerdo con Koontz, H y Weihrich, H., (Koontz H. y., 2013) explican
que: Aunque los objetivos de la empresa varian de una organizacion a otra, los
empleados también tienen necesidades y objetivos que son esenciales para
ellos, a través de posiciones de liderazgo se les anima a concebir su éxito para
compensar sus propias necesidades y desarrollar su potencial, contribuyendo
al mismo tiempo a objetivos comerciales, también entienden los roles de sus

empleados, individuos y sus personalidades.”

“Segun Davis y Newstron, (Davis, 2008) afirman que: Los individuos tienden
a desarrollar ciertas motivaciones debido al entorno cultural en el que viven,
fuerzas motrices que potencian el caracter con el que visualizan el apego y el

enfrentamiento a la vida. Cada individuo recibe de estos una guia o direccién
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que le permite alcanzar metas futuras, las motivaciones estan intimamente
ligadas a las motivaciones intrinsecas, ya que también se forman desde

adentro, influenciadas por los contextos social, familiar y profesional.”

“La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional estan estrechamente
relacionados porque conducen a comportamientos similares de los empleados.
Si los sujetos aun estan satisfechos, tienden a estar mas comprometidos, vienen
a trabajar regularmente, permanecen en la empresa, llegan a tiempo y se
involucran en comportamientos Utiles para la organizacion que los empleados
insatisfechos.” (Aamodt, 2010)

Indicadores del incumplimiento de metas laborales

“Los componentes comprometidos para el rendimiento son una parte
considerable del desarrollo y aprovisionamiento de los indicadores de calidad,
ya que estos son los resultados y medidas que describen la obtencion de los
objetivos y se componen de dos tipos, los componentes criticos del éxito y los

factores criticos.” (Garcia P, 2003)

“Como expresa Henry Molina, (Molina H. , 2006) sefiala que: los empleados
necesitan saber como lo estan haciendo para lograr sus objetivos. La fuente de
la retroalimentacion puede provenir de la tarea en si, pero en muchos casos
proviene del supervisor. La retroalimentacion de los supervisores requiere un
seguimiento regular, comunicacion e intercambio de informacién. En
situaciones en las que es dificil recopilar observaciones de comportamiento o
desempefio, también sera dificil proporcionar comentarios oportunos y

apropiados.”

“Citando a Wright, P.M. (Wright, 1992) alude que: los términos de pago a

destajo pueden mostrar valores mas altos para todos los niveles de desempefio,
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ya que cada nivel de desempefio que cumpla con el objetivo tendrd una
compensacion monetaria mas alta. Esta condicion puede causar un efecto de
techo tal que en comparacion con la condicion de bonificacion cuando se
logran los objetivos, se pueden observar niveles de valor mas altos, pero

gradientes de valor mas bajos.”

“Si bien se ha descubierto que las metas grupales aumentan el desempefio del
equipo, la efectividad de las metas individuales para mejorar el desempefio del
equipo ha producido resultados mixtos. Esta desviacion se puede atribuir tanto
a las caracteristicas de la tarea como a las caracteristicas objetivas. La
explicacion de esta discrepancia podria ser la naturaleza de la tarea; El grado
de interdependencia de las tareas grupales es una barrera importante para el
establecimiento de objetivos: relaciones de desempefio del equipo.” (Crown,
1995)

“Los componentes comprometidos para el rendimiento son una parte
considerable del desarrollo y aprovisionamiento de los indicadores de calidad,
ya que estos son los resultados y medidas que describen la obtencion de los
objetivos y se componen de dos tipos, los componentes criticos del éxito y los

factores criticos.” (Garcia P, 2003)

“De acuerdo con Ponjuan, G., (Ponjuan Dante, 1998) argumenta que: Dejo
claro, el liderazgo es liderar y coordinar en una organizacion, un grupo de
personas trabaja o les ayuda a desarrollar tareas relacionadas en la
organizacién. También dijo que ese es su compromiso como jefe del grupo de
colaboradores, con la funcion de monitorear las actividades, motivar a los
empleados, para que contribuyan de manera efectiva a las metas alcanzadas,
asi como contribuir al logro de metas como promover comunicacion adecuada

para facilitar las operaciones., para evitar conflictos interpersonales.”
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“Las manifestaciones del estrés son variadas, siendo estas agrupadas en tres categorias

generales: fisioldgicas, psicoldgicas y conductuales.” (Robbins S. y., 2013)

“Chiavenato, I. (Chiavenato I., Administracion de recursos humanos 8va. Ed.,
2007) sostiene que: El desempefio laboral de los empleados en la organizacion,
relacionado con la satisfaccion laboral, los principales factores para el
desempefio laboral relacionados con el comportamiento y los resultados
laborales de los empleados para cumplir con las tareas asignadas y alcanzar
las metas establecidas.”

“Segun Lazarus R. (R., 2010) define que: Proceso psicolégico, producto de una
combinacién de grandes necesidades, limitada libertad de decisién y presiones

ambientales que producen posibles respuestas fisiologicas y de enfermedad.”

“La empatia es la capacidad del individuo para ponerse en la piel de otro; En una
organizacion, los empleados deben mostrar empatia para mantener una asociacion

estable con buenos resultados.” (Ayala, 2008)

“Mientras Fischer, (Fischer, 2008) comenta que: Esas son las cualidades
positivas del individuo que se manifiestan en el desempefio de sus deberes y
responsabilidades; Los empleados de confianza son esenciales en la

organizacion para contribuir a las ganancias y al crecimiento de la empresa.”

“Alles, (Alles M. , 2011) menciona que: el acto o efecto de implementar
estandares, leyes y técnicas en la medida en que el propésito de la accion
disciplinaria también sea asegurar la conducta y el cumplimiento de las

misiones y responsabilidades de la organizacion.”

“Por otro lado, Chiavenato, (Chiavenato I., Introduccién a la teoria general de
la administracion (8a ed.)., 2014) menciona que: Les recuerdo que la eficiencia
depende no solo de como se trabaja y como se le paga, sino también de las

condiciones laborales que garantizan la salud fisica y reducen la fatiga. Las

25



condiciones de trabajo motivan a los empleados, porque si los empleados
tienen un ambiente saludable y adecuado, realizaran su trabajo de manera
eficiente y correcta, y al mismo tiempo cumpliran con los objetivos laborales

de la empresa.”

“De acuerdo con Henao, (Henao, 2012) comprende que: Son el conjunto de
factores fisicos, sociales y psicologicos que afectan a las personas en el trabajo
y conducen a resultados para los empleados y la empresa. Segun el autor,
afirma que las condiciones de trabajo en la organizacion interfieren con la

forma en que se cumplen las responsabilidades y deberes en la empresa.”

“Nieto, (Nieto M. , 2014) también explica que: Las condiciones laborales en
una empresa deben: Cuidar a los trabajadores en su trabajo frente a los riesgos
que puedan surgir en la organizacion, y poner y mantener a los trabajadores en

buenas condiciones psicoldgicas y fisiologicas.”

“Segln Alles, (Alles M. , Direccidn estratégica de recursos humanos (2.a.
ed.)., 2008) sefiala que: EIl valor incluye los salarios brutos mensuales o
quincenales y otros beneficios que recibe el trabajador para compensar su
ocupacion y los que incentivan al trabajador a realizar correctamente su

trabajo.”

“Este es un factor importante para las organizaciones, ya que, con empleados
mas motivados, tendran mejor desempefio y ganas de realizar actividades.
Asimismo, en beneficio de la empresa y sus empleados en sus expectativas
personales.” (Chiavenato I. , Administraciéon de recursos humanos (9.a. ed.).,
2011)

“Por su parte Serna, Humberto., (Serna, 1997) menciona que: Los indicadores
son una unidad de medida para que los gerentes puedan evaluar el desempefio

de una organizacion en relacion con las metas, objetivos y responsabilidades
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de la organizacion con grupos de referencia. En este sentido, es la relacion
entre metas, objetivos y resultados, lo que busca la mejora continua en la
organizacion porque: las cosas que no se miden con hechos y datos no se

pueden mejorar.”

“Segun Artiles (Artiles, 2015) afirma que: Las relaciones laborales
comprenden las normas y leyes que rigen la vida social en la institucion y la
economia en general. Las organizaciones exitosas de hoy en dia tienen
relaciones funcionales entre la organizacion y las personas que trabajan en ella.
Las personas tienen diferentes habilidades que les ayudan a adaptarse a
cualquier contexto social y profesional, cada organizacion es Unica, por lo que
la cultura y la estructura también son Unicas, las personas que alli laboran

deben estar dispuestas a adaptarse a las normas y reglamentos.”

“Artiles, (Artiles, 2015) también comenta que: Las relaciones laborales
comprenden las normas y leyes que rigen la vida social en la institucion y la
economia en general. Las organizaciones exitosas de hoy tienen relaciones

funcionales entre ellas y las personas que trabajan alli.”

“la productividad en los servicios no se mide de la misma manera que en la
manufactura actual, las organizaciones de servicios son mucho mas complejas,
se necesita un enfoque mas integrado de la terminologia de productividad, es
decir, cada quien no solo evalta el producto de ese proceso. la totalidad de
actividades en las que observan, percibeny en las que estan involucrados. Con
el mercado competitivo de hoy, es necesario crear un espiritu de innovacién
que pueda marcar la diferencia y transmitirlo a los clientes para mejorar el

servicio.” (Pizzo, 2013)

“Thomas, K., (Thomas K. , 2009) menciona que: Los tipos de motivacion
intrinseca se centran en los sentimientos de energia que hacen que los

empleados se sientan satisfechos porque estan haciendo las cosas que les
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importan en su vida laboral. Entre estas categorias se mencionan: significado

total, libertad de eleccion, competencia y progreso.”

Logistica

“Como plantea Eduardo A. Arbones Malisani, (Malisani, 2009) define que:
logistica estd conformado por un grupo de métodos de productividad,
conduccién, alimentacién para ser empleados para proceder a recorrer la
produccion de la condicién de productos basicos conservada en los

distribuidores a componentes finalizados en el hogar del usuario.”

“De acuerdo con Andrés Mufioz Machado, (Machado, 2007) dice que: la
logistica es la rama de la ciencia militar que se ocupa de la adquisicion, entrega
y mantenimiento de equipo, asi como del transporte de personal, servicios de
apoyo Y otras actividades relacionadas. Aplicada al entorno empresarial, se
podria decir que la logistica engloba todas las actividades asociadas al
transporte y almacenamiento de productos entre su lugar de compra y su

destino.”

“Con base en Institut Cerda, (Cerdd, 2010) indica que: la logistica podria
definirse como el manejo de bienes y servicios requeridos o producidos por
empresas o usuarios finales a través de las funciones de transporte,
almacenamiento, suministro y distribucion de bienes, cada una de estas
funciones a su vez comprende diferentes actividades: recepcion,
procesamiento y preparacion de pedidos, Inventario gestion, planificacion de
rutas, procesamiento de informacién comercial, seleccién de proveedores,

controles de calidad, preparacion de productos semiacabados, etc.”

“Como sefiala Luis Anibal Mora Garcia, (Garcia., Gestion logistica integral:
las mejores practicas en la cadena de abastecimiento (2a. ed.)., 2016) indica

que: La logistica es una serie de actividades que se repiten muchas veces a lo
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largo de la cadena de suministro a medida que las materias primas se
convierten en productos terminados y agregan valor a los consumidores. Las
materias primas, las fabricas y los puntos de venta no suelen estar ubicados en
el mismo lugar, y los canales representan una serie de pasos de fabricacion, lo

que da como resultado mdltiples actividades logisticas.”

“Por su parte Langley, (Langley, 1986) plantear cuatro hitos logisticos
historicos: 1) Area de control de costos; la logistica no se considera un
elemento clave de las operaciones estratégicas y globales 2) Orientacion hacia
los centros de beneficio; Se reconoce la capacidad de la logistica para generar
un impacto positivo en las ventas. 3)Logistica como medio para diferenciar
productos y servicios de la competencia; La capacidad logistica es la clave de
la estrategia. 4) Las principales ventajas estratégicas giran en torno a la

logistica.”

“Ballou define, (Ballou, 2004) que: se divida las actividades de logistica en
actividades primarias y actividades de apoyo. Las actividades clave incluyen:
servicio al cliente, envio, gestién de flujo de informacién e inventario y
procesamiento de pedidos; Las actividades de apoyo incluyen:
almacenamiento, manejo de materiales, compras, empaque y proteccion,

cooperacién con produccién y operaciones, mantenimiento de informacion.”

“El sistema logistico sera mas flexible porque la gama de variaciones de los
objetos que puede gestionar con exito serd enorme; cuantos menores sean los
costos asociados con el cambio de operaciones; y cuantos menores sean las

horas necesarias para operar en las nuevas condiciones.” (Carrasco, 2000)

“segun Soret de los Santos, I, (Soret de los Santos, 2001) afirma que: Una red logistica

conformada por: Proveedores, Centros de Manufactura, Almacenes Centrales,
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Almacenes Nacionales, Almacenes Regionales, Almacenes Locales, Almacenes de

Transito, Puntos de Venta y Clientes.”

“Teniendo en cuenta a Chase, R., Jacobs, F., & Aquilano, N. (Chase, 2005) da
a conocer que: La Logistica es la gestion de funciones que acometen el flujo
completo de materiales: desde la compray control interno de los materiales de
produccion, desde la planificacion y control del proceso productivo en curso,

hasta la compra, transporte y distribucion del Producto Terminado.”

“Segiin GOmez M., (Gomez, 2008). afirma que: La fabricacion debe verse
como un proceso importante en la cadena de suministro, ya que permite la
produccion de un producto, establece el ritmo de produccién y permite el
desarrollo de las caracteristicas del producto que determinaran la calidad y la

satisfaccion para satisfacer las necesidades futuras de los clientes.”

“Con base en Luis Anibal Mora Garcia, (Garcia., 2008) indica que: Es
importante que la empresa pueda controlar sus actividades relacionadas con la
logistica al tener un conocimiento claro y visibilidad del comportamiento de
sus costos de cumplimiento, en relacion con el nivel de eficiencia creado por
los procesos logisticos, para encontrar los puntos clave que permiten a una
empresa optimizar los costos en todo momento. toda la cadena de suministro
aumentando su competitividad para generar mayores ganancias en Sus

operaciones sin perder el mercado.”

“Cada vez mas, la logistica participa en la formulacion de estrategias
competitivas; Actividades como la elaboracion de presupuestos logisticos, la
planificacion y localizacion de inventarios y el servicio al cliente se han
convertido en una parte importante del proceso de planificacion estratégica de

una organizacion.” (Stock, 2000)
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“Ballou, (Ballou, Logistica. Administracion de la cadena de suministro. 5 ed.
, 2004) también afirma que: Una estrategia logistica realista a menudo
comienza con los objetivos comerciales y los requisitos de servicio del cliente.
Esto se denomina estrategia de ataque competitivo. El resto del disefio del

sistema logistico se puede derivar de estas estrategias de ataque.”

“Es una actividad que realiza el hombre desde que comenzo6 a almacenar y
transportar mercancias, es decir, desde tiempos inmemoriales; Sin embargo,
aungue pueda sonar irénico, no encontramos una definicion oficial del término
hasta 1985. La logistica en la década de 1960 era un aspecto descuidado de la
gestidn que concentraba los esfuerzos. La fuerza principal es reducir los costos
de transporte. Es evidente el vertiginoso desarrollo de la logistica desde
entonces, considerada una actividad inevitable, hoy se considera una fuente de

ventaja competitiva y ahorro de costes.” (Solis, 2014)

“Segun con Tulio Vélez Maya, (Maya, 2014) afirma que: desde el final de la
Segunda Guerra Mundial, el término logistica se introdujo en el dmbito
administrativo. La influencia de la guerra fue crucial en el desarrollo posterior
de latecnologia de los negocios, la politica, el arte y, por supuesto, el lenguaje.
Por ello, se ha vuelto comun en el lenguaje gerencial utilizar expresiones del
mundo militar para motivar a los empleados de la empresa a conquistar
mercados y alentarlos a ser ganadores de sus competidores comerciales a

través de sus propias estrategias y apoyados en una logistica eficiente.”

“como expresa, Civera, (Civera, 2016) mencionan que: El objetivo de la
logistica es elaborar un inventario, darse cuenta de la situacion justo de las
materias primas, hacer notar si las unidades fisicas encajan con las magnitudes
contables, distinguir los elementos dafiados, conocer los requisitos de espacio
en las instalaciones. Desde el comienzo de la contabilidad, se debe realizar un

inventario en distintas épocas del afio, por lo que el calculo debe coincidir con
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la fecha de cierre del periodo. El inventario es sustancial para crear el balance

de pérdidas y ganancias final para que se calcule el resultado del periodo.”

“Ballou, (Ballou, Business Logistic Management. Planing, organizing and
controlling the supply chain. 4ed., 1999) sostiene que: La globalizacion e
internacionalizacion de industrias en todo el mundo dependera en gran medida
de los costos de productividad y logistica, ya que las empresas logran mas de

perspectivas globales para sus operaciones.”

“De acuerdo con Sanchez & Reyes, (Sdnchez, 2006) indica que: La investigacion es
esencialmente descriptiva y esta orientada a encontrar soluciones que puedan orientar

la teoria.”

“Segun Sabino, C., (Sabino, 1986) indica que: la investigacién es un grupo de
procedimientos que detallan los eventos y circunstancias logicas lo cual identifican la

singularidad de una poblacion, lugar, proceso social, y datos reales para indagar.”

“Ademas, Garcia, (Garcia J., 2014) explica que: La logistica es el pedido de
insumos de conformar adecuadamente, que esta sujeta a las distintas areas de
la institucion, desde el minuto en que se pide la adquisicion hasta el servicio
postventa o la utilizacion de la adquisicion de materias primas, la cual pasa
por un transcurso de planificacion, produccion, almacenamiento, fabricacion,

embalaje, traslacion, distribucion fisica y flujos de informes.”

“Por otro lado, Escudero (Escudero, 2014) menciona que: La logistica
determina con lo que la asociacion necesita en circunstancias de mejora en
servicio, costo y propiedad. La logistica debe asegurar los derrames de
materiales y abastecimiento de datos, desde su apropiamiento hasta el
comienzo de reparticion o destino final. Estos resultados deben ser

establecidos y coordinados para brindarle al cliente los productos y servicios
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que el necesite, con la calidad solicitada, en el momento y lugar especifico

solicitado, con competencia superior y certificada.”

“Segiin Anton, (Anton, 2015) opina que: En el sector del transporte, hay
muchas razones que han cooperado al gran crecimiento de su logistica en el
Gltimo decenio. En primer lugar, se han elaborado muchas transformaciones
socioeconomicas. En segundo lugar, la reorganizacion del sector productivo
ha elaborado modernos propositos. Al fin, EI nuevo escenario del mercado
interior europeo que contempla su eximir, la internacionalizacion de las
labores y al principio hacia nuevos paises del Este, proporcionan coyuntura

clave para el crecimiento de las practicas logisticas empresariales.”

“Mientras Mora, (Mora G., 2008) define lo siguiente: Asi como existen tareas
puramente precisas de creacion, tales como técnicas de fabricacion,
programacion de manufactura, etc., existen tareas sucesivas de la logistica, por
ejemplo: carga, control de inventarios, almacenamiento de elementos basicos
entre otras; ahora bien, hay oficios que se interrelacionan entre produccion y
logistica como son: la programacion de la manufactura, la localizacion de

plantas, su proporcién , su avituallamiento, entre otras.”

“Ricardo, (Ricardo Uribe, 2014) argumenta que: La finalidad de la logistica es que
ocurra en un orden predefinido de acuerdo productivo la afluencia de datos, productos

terminados y materia prima a lo largo de las conexiones de una cadena.”

“La oblacion elevada de patrimonios sobre todo en lo relativo a los costos de
levantamiento de establecimientos y el apropiamiento de factores de
conduccidn es donde mas estard obligado responsabilizarse a largo plazo la
compafiia si es debido producir el boceto de una red logistica, en dicho plazo
transitorio deben adquirir elecciones que conllevan sacrificios y no hay nada
seguro.” (Aparicio, 2013)
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Logistica de puestos

“Palma, S., (Palma, 2014) indica que: La comunicacion tiene como objetivo
"promover el dialogo organizacional y la comunicacion interna con los empleados y

clientes para una mayor fluidez y claridad en las tareas laborales.”

“Seguln Sonia palma, (Palma, 2014) informa que: La comunicacion es la clave
del éxito, ya que una mejor comunicacion y una mejor participacion de los
trabajadores fomenta cambios positivos en la situacion laboral, ya que supone
que la informacion de cada trabajador individual Es mas importante conocer
en detalle los problemas que a menudo existen o pueden existir en el trabajo,
por lo que la comunicacion es también relativo para los clientes ya que
podremos conocer algunos inconvenientes y quejas que a menudo enfrentan,

para brindar mejores soluciones para una mejor gestion y mejor desarrollo.”

“Con base en Eduardo A. Arbones Malisani, (Malisani, 2009) enfatiza que: La
logistica sostiene, tres funciones principales las cuales son: abastecimiento,
productividad y reparticion tangible. La logistica fusiona totalmente los
procedimientos de agrupacion y de diligencia aplicada al concepto, a la
operacion y a la inspeccion del sistema logistico. Habla de la decision de los
métodos y de los sistemas en el control de la conduccién, alimentacion,
almacenaje y de la preparacion de los pronésticos, proyectos y planteamientos

para el abastecimiento, fabricacion y reparticion.”

“El desarrollo organizacional no es solo realizar las cosas de forma distinta e
introducir la innovacion en la institucion, sino que va mas alla, cuando se habla
sobre el desarrollo organizacional conlleva al grupo de transformaciones que
enfrenta la institucion por derivacion o consecuencia del ambiente que lo
rodea, un compromiso en los procesos o circunstancias inherentes a la
institucién y sus colaboradores, y que vienen a alterar los resultados de la
institucion.” (Diaz, 2015)
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“Segun Chiavenato, I. (Chiavenato, 2014) sefiala que: planear es lo mismo que la
accion de planificar, configurar e incorporar los bienes y los medios comprometidos,

también como constituir sus mandatos y los informes entre ellos.”

“La capacidad de la funcién de logistica para coordinarse e integrarse con las otras
areas comerciales es esencial para que la logistica cumpla con las prioridades diarias.”
(Langley, 1986)

“Luis Anibal Mora Garcia, (Garcia., Gestion logistica integral: las mejores
practicas en la cadena de abastecimiento (2a. ed.)., 2016) manifiesta que: El
nuevo perfil del gerente logistico del siglo XXI es uno que resulta
indispensable y con un amplio abanico de competencias especializadas como
base para la contratacion exitosa de este tipo de especialistas: gestion de
herramientas de gestion e ingenieria industrial, gestion de personal para la
resolucion de conflictos y trabajo en equipo, apertura y reflexion global,

receptivo a cambios ambientales drasticos.”

“De acuerdo con Ronald H. Ballou, (Ballou R. H., 2004) describe que: La
tradicion en muchas empresas ha sido que su organizacion gire alrededor de
las funciones de marketing y de produccién. Tipicamente, marketing significa
vender algo y produccion significa hacer algo. Aunque pocos hombres de
negocios estarian de acuerdo en que su organizacion fuese tan simple, el hecho
estriba en que muchos negocios enfatizan estas funciones mientras tratan otras
actividades, como trafico, compras, contabilidad e ingenieria como areas de

apoyo.”

“Teniendo en cuenta a Christopher, M., (Christopher, 1994) da a conocer que:
La logistica tiene tres resultados principales: acortar la mediacion entre el
proveedor y el cliente, mejorar la visibilidad de la mediacion al sortear las

barreras organizacionales que estan en la raiz del problema y administrar la
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logistica como un sistema, reconociendo sus interrelaciones y vinculos en la

cadena. mercado del proveedor al mercado del cliente.”

“La logistica debe gestionar eficazmente el uso de materiales y para ello, debe
conocer el plan de produccidn, el tipo de materiales utilizados, la cantidad y el
tiempo empleado para planificar el movimiento de los materiales antes
mencionados, un aspecto. Otro aspecto que marca el tipo de La relacion laboral
son las necesidades o requerimientos urgentes del &rea de produccion, que a
menudo aparecen con frecuencia y al mismo tiempo, dando la impresion de
que el &rea de produccidn es un area no planificada o no planificada, considere

todo urgente o muy urgente.”(Solis, 2014)

“Por su parte Herndndez y Rodriguez, S. y Palafox, G. (Hernandez y
Rodriguez, 2012) sefialan que: La organizacion (estructura) es un acto de
gestion técnica que incluye la asignacion de funciones por campos,
departamentos, cargos y jerarquias segun las responsabilidades asignadas, las
cuales se definen y muestran en el organigrama, manuales y descripciones de
puestos, asi como por relaciones formales de comunicacion entre unidades o

regiones.”

“Tal como menciona Koontz, H., Weihrich, H y Cannice, M. (Koontz, 2008)
que: la etapa de organizacion pasa por identificar y clasificar las actividades
requeridas, agrupar las actividades necesarias para alcanzar los objetivos,
asignar a cada grupo un gerente con la autoridad necesaria para supervisarlo y
disponer de coordinacion horizontal y vertical en la estructura de la

organizacion.”

“La presentacion visual de los organigramas permite una comprension comun
de las actividades y procesos dentro de una organizacion. Ademas, permite

conocer y analizar las relaciones que existen entre las partes de la instalacion
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permitiendo establecer el orden en el que encaja cada parte dentro de la
instalacion.” (Daft, 2011)

“Como expresa Bohlander, G. (Bohlander, 2013) define que: El analisis del
trabajo es el proceso sistemético de recopilar informacion sobre todos los
parametros de un trabajo, sus responsabilidades, comportamientos,
habilidades bésicas y fisicas y el espiritu de quienes lo hacen. El andlisis del
trabajo también debe describir las herramientas necesarias para realizar el
trabajo, el entorno y cudndo debe realizarse el trabajo, con quién debe

realizarse el trabajo y los resultados o niveles de desempefio requeridos.”

“Segun Palma, (Palma, 2014) indica que: Condiciones laborales que faciliten
la mejor gestién de herramientas para que los empleados logren mejores
beneficios y completen las tareas en el trabajo, brindando asi las herramientas
necesarias para gestionar y desempefiar al maximo sus compromisos, asi como
para " innovar en nuevas tecnologias que ayuden a encontrar mejores
soluciones y facilitan el trabajo, reduciendo tiempos y costos inutiles para
mejorar la produccion de los productos, para que el trabajador cuente con todas

las herramientas que le permitan cumplir mejor con su rol.”

“Ribes, Herrero y Perrello, (Ribes, 2011) también expresa que: definié una
descripcion del puesto como una lista de los deberes, deberes y
responsabilidades del puesto con la importancia de que sean validos y precisos,
asi mismo, descripciones precisas de las actividades que se deben realizar y
que demuestren que hacen exactamente lo que se estd haciendo, y en

condiciones, con el fin de cumplir con las estrategias de la organizacion.”

“Varela, (Varela, 2013) explica que: En una organizacion, la descripcion y el analisis
del puesto representa la capacidad de definir en detalle, en un momento dado, los

deberes y responsabilidades de cada puesto.”

37



“Rodriguez, (Rodriguez, 2015) afirma que: ES un conjunto de tareas que puede
realizar una sola persona para producir bienes o servicios proporcionados por
una empresa. Cada trabajo tiene ciertos requisitos de habilidades que lo
acompafan. Asi como ciertas recompensas para los titulares de posiciones. La
ubicacion es el area donde los empleados desarrollaran sus habilidades y

conocimientos.”

“Segln Wayne y Noe, (Wayne, 2005) indican que: puesto como una unidad
que define tareas y responsabilidades especificas para cubrir eficazmente el
puesto para contribuir a la produccion de la organizacién es por eso que el
mejor talento tiene los requisitos de Educacién, conocimientos, rasgos de

personalidad y habilidades que deben ser seleccionados.”

“Como menciona ICB Editores, (Editores, 2015) enfatiza que: el
conocimiento como base de la informacion, reglas e interpretaciones
orientadas al logro de las metas organizacionales. Para lograr los objetivos
laborales en la empresa, es fundamental que los empleados tengan un
conocimiento previo de las tareas a realizar, ya que esto facilitara la realizacion

de las actividades asignadas.”

“Es la informacion y la préctica obtenida en un determinado momento con la
capacidad de desemperiarse una especialidad de soporte al nivel profesional,

alcanzando resultados favorables en la organizacion.” (Ayala, 2008)

“Desde el punto de vista de Thomas, (Thomas, 2004) deduce que: Es el
desarrollo del personal lo que asegura que los colaboradores cuenten con los
recursos y competencias necesarios para asegurar los resultados
organizacionales, y para un mejor desarrollo humano, es necesario cultivar las

condiciones adecuadas.”
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“Tal como menciona Rios, (Rios, 2013) indica que: Las habilidades se definen como

las caracteristicas especificas de un individuo para realizar diversas actividades y

tareas del trabajo, y esto incluye las capacidades fisicas e intelectuales.”

“Como dice ICB editores, (Editores, 2015) describen que: habilidades tales
como la capacidad para realizar determinados tipos de funciones y las
obligaciones fisicas 0 mentales que aseguran el cumplimiento de las
operaciones postales. La competencia dentro de la organizacion permite que
realice las mejores tareas y actividades de sus colaboradores, por eso debe

contar con el mejor talento para el puesto.”

“Ayala, (Ayala, 2008) también menciona que: Los empleados tienen el potencial de

analizar, comprender y resolver sistematicamente los problemas en el desempefio de

las tareas y actividades del trabajo.”

“Es la capacidad de investigar problemas, reconocer sus aspectos mas destacados y

sus origenes para resolverlos de forma eficaz en el menor tiempo posible.” (Pereda,

2008)

“Como afirma Pareda y Berrocal, (Pereda, 2008) Son las caracteristicas
individuales que se distinguen y asocian a la probabilidad de éxito en el
desempefio del cargo e incluyen variables especiales de aptitud para el
desarrollo de las funciones propias de las funciones y responsabilidades

asignadas.”

“La experiencia laboral se refiere al tiempo durante el cual se lleva a cabo la
educacion y capacitacion adquirida y nos permite reaccionar de manera para
reaccionar de manera inmediata ante un problema en la organizacion, asi como

para solucionar el problema.” (Rios, 2013)

“En la opinion de Longenecker, Palich, William y Ho, (Longenecker J., 2012)
Son los conocimientos y habilidades adquiridos en trabajos anteriores los que
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permiten a los empleados responder rapidamente al trabajo asignado y cumplir

con sus deberes y responsabilidades con mayor eficiencia.”

“Rios, (Rios, 2013) sostiene que: Esta orientado a las metas y objetivos alcanzados
durante la formacion, la educacion o el trabajo y asegura el éxito a nivel individual,

corporativo u organizacional.”

“Se refiere a la productividad, mejora de la calidad, eficiencia de los trabajadores a
través de la formacién, el desempefio y el trabajo realizado en un momento

dado.”(Ribes, Los recursos humanos en la empresa, 2011)

Indicadores de la deficiente logistica de puestos

“La logistica tiene que proceder como soporte, como estimulador, moderador de la
expansion de los comercios; debe cooperar a mejorar los periodos de suministrar,

que en el mercado mundial son complicados y extensos.” (Giraldo, 2000)

“Segun Porter, M.E., (Porter, 1999) expresa que: La estrategia es la
flexibilidad de la empresa para reaccionar rapidamente a los cambios del
mercado y la competencia, se evalla continuamente contra lo que es mejor
para optimizar sus operaciones, contrata inequivocamente para lograr el
efecto. Ademas, debes perfeccionar algunas de las habilidades de carreras

necesarias para mantenerte por delante de tus rivales.”

“Estas ideas las ratifica Soret de los Santos, |., (Soret de los Santos, Logistica
industrial y empresarial., 2001) cuando expresa que: La clave para ganar cuota
de mercado de es mejorar el servicio al cliente dando diferenciacion e
innovacion a los productos ofrecidos, asegurando tiempos de entrega cortos y
proporcionando servicios de valor agregado, como soporte postventa e

informacién.”
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“De acuerdo con Luis Anibal Mora Garcia, (Garcia., 2008) menciona que: Se
trata de relaciones de datos numéricos y cuantitativos aplicados a la gestion
logistica que permiten evaluar el desempefio y resultado de cada proceso.
Incluye los procesos de recepcion y almacenamiento. Inventario, envios,
distribucion, envio, facturacion y flujo de informacion entre socios
comerciales. Es fundamental que cada empresa desarrolle habilidades en torno
a la gestion de métricas de gestion logistica, para poder aprovechar la

informacion resultante de manera oportuna (toma de decisiones).”

“La ventaja competitiva no puede entenderse mirando a una empresa como un todo,
surge de las muchas actividades diferentes que realiza una empresa al disefiar,

fabricar, comercializar, suministrar y mantener sus productos.” (Porter M. , 1987)

“Avendafio,  (Avendafo, 2003) define que: Procesos eficientes de
planificacion, ejecucion y control con un enfoque rentable del flujo y
almacenamiento de materias primas, inventario en proceso, productos
terminados e informacion, desde el punto de origen hasta el punto de consumo.
Esta estrategia debe ser adaptable, nunca rigida, escalable, nunca estatica y

receptiva, tanto para el éxito como para el fracaso.”

“Cada empresa necesita construir un plan estratégico de logistica para poder
visualizar sus metas y misién en el corto, mediano y largo plazo. Esto ayuda a
la organizacion a reconocer sus propias debilidades y fortalecer sus fortalezas,
para tomar acciones oportunas en beneficio de su logistica. Para realizar un
plan logistico se deben tener en cuenta los siguientes puntos: vision y mision
de la empresa, mercados, clientes, canales y productos, factores clave de
éxito.” (Garcia., Gestion logistica integral: las mejores practicas en la cadena
de abastecimiento (2a. ed.)., 2016)

“Para Ferrel, Adriaensén y Ramos, (Ferrel, 2004) expresan sobre logistica:

Una responsabilidad operativa sustancial que incorpora todas las labores
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esenciales para la importacion y gestion de materias primas y componentes,
asi como el manejo de la produccion concluida, su empaque y su distribucién

a los clientes.”

“Es habitual poseer inconvenientes siempre y cuando se esté en precepto 0O
seas suficiente para remediarlo, por ello uno de los principales comunicados
que le deberian llegar a una agrupacion es que no es nada anormal tener un
problema. Los problemas no se admiten o se mantienen ignorados ya que
admitirlos constantemente es visto como la aprobacion de un fracaso, por ello
es preciso crear un clima conveniente, propicio, de apoyo y de seguridad para
que de esta manera afloren los problemas, sean aceptados y resueltos.” (Vidal,

2012)

“Segtin Redorta, (Redorta, 2011) la idea de disposicion de confrontacion,
proviene mas bien del campo de las organizaciones, donde es imprescindible
elaborar resultados veloces y practicos por ello tiende a verse la confrontacion
como un componente revolucionario. solucionar un conflicto muchas veces
implicara un costo, por ello entre menos conflicto mejor. Y muchos gerentes
y altos ejecutivos infieren que si se producen dichos conflictos es que algo esta

fallando en su area de responsabilidad.”

“Barro, (Barro, 2010) asegura que: Las fabricas con especialistas en relaciones
publicas y que invierten sumas considerables en publicidad son las dirigidas
por directivos que suelen responsabilizarse mucho por la comunicacion con
sus clientes o distribuidor. Cuidan mucho su imagen ante las personas ajenas
a la compafiia, y eso esta muy bien pero solo es una parte del conflicto. No es
de extrafar que fabricas que siguen al pie de la letra esta nocién cierren o

sufran muchos conflictos financieros.”

“El argumento de los pasos en el area de almacenaje debe emplear los bienes

determinados de forma correcta y competente, que la asociacion debe
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sensibilizar a sus trabajadores sobre el uso correcto de los bienes y los tiempos,
d. H. Capital humano, capital identificado correspondiente a los vehiculos,
entregas a almacenes, etc. La responsabilidad importante es mantener una muy
buena demanda y coyuntura de ampliacion, es sustancial acercarnos a nuestros
usuarios finales con una excelente actitud.” (Mora, Indicadores de la gestion
logistica. (5ta. ed.), 2013)

“Por otro lado, Uribe y Reinoso, (Uribe, 2014) indicaron: Las asociaciones
deben disefiar sus procedimientos de indicadores de gestion para poder
ejecutar la etapa de control de manera integral y poder tomar decisiones para
hacer mejoras o sustentar las diferentes situaciones. En este orden de ideas, no
basta con emplear uno o algunos indicadores ya que esto conduciria finalmente

a una vision parcial de la organizacion.”

“Para Carrasco, (Carrasco, 2009) los indicadores y métricas son una parte
importante de la gestion de los procesos de una organizacion. Ser encargado
de cuantificar caracteristicas clave del lapso o variables criticas. En este
conocimiento, el tiempo es una de las variables mas considerables en el
proceso Yy la productividad. La reduccién de errores y el incremento de la
complacencia del consumidor también forman parte de las mediciones.
Después de todo, el costo del transcurso es la variable principal y disminuirlo

es muy importante en las organizaciones.”

“Linares, Segredo y Perdomo, (Linares, 2013) expresan que: El crecimiento
organizacional se afronta a inconvenientes de complacencia, conversacion y
estimulo entre sus asociados, disputa entre grupos y gestion, problemas de
mejora como la identificacion y determinacién de la institucién, etc.
conjuntamente, se considera una herramienta que tiene como objetivo brindar

un rendimiento eficiente para la gestion del cambio organizacional.”
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“Hoy se vive en un mundo generalizado y por tanto méas experimentado. De
esta forma, Desarrollo Organizacional se transforma en un implemento para
responder rapidamente a estas modificaciones que las comparfiias estan
atravesando de manera precipitada. El desarrollo organizacional permite la
introduccién del descubrimiento y tecnologia de estos nuevos tiempos en la
organizacion y presenta el reto de perfeccionar que las personas se acomoden
a ellos, provocando cambios en sus creencias, valores, actitudes, formas de

trabajar e inclusive en la estructura organizacional.” (Hernandez G. y., 2011)

“La cultura organizacional puede definirse como un conjunto de normas,
politicas, reglas, valores y formas de reflexionar que se manifiestan en la
conducta y ejecucion del empleado en cualquier nivel de la organizacién y
que, al mismo tiempo, se transforma en la firme exposicion del trabajo al
ambiente externo que rodea a la asociacién, es la imagen que se exhibe como
institucién.” (Segredo, 2016)

“La sociedad organizacional se reconoce como un lapso que refleja la
psicologia de las personas, ya que los individuos en el ambiente laboral
distribuyen sus virtudes, creencias, costumbres, deseos, motivaciones y sus
diversas maneras de relacion, componentes que los acomodan a una

organizacion."(Serrate, 2014)

“Segun Redorta, (Redorta, 2011) la idea de determinacion de enfrentamiento,
procede mas bien del campo de las asociaciones, donde es imprescindible
producir soluciones inmediatas y funciona por ello tiende a verse el
enfrentamiento como un componente alborotador. solucionar un
enfrentamiento muchas veces envolvera un costo, por lo cual entre menos
problemas mejor. Y muchos gerentes y altos ejecutivos infieren que si se
producen dichos conflictos es que algo estd fallando en su éarea de

responsabilidad.”
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Reingenieria

“La reingenieria es la revision fundamental y radical de los procesos comerciales para
lograr mejoras significativas en los indicadores clave de desempefio contemporaneos,

como el costo, la calidad, el servicio y la velocidad.” (Hammer, 1994)

“Segun Alfredo Cipriano Luna Gonzalez, (Gonzélez, 2015) define que: frente
a un actual ambiente aparecen clases diferentes de gestion y una de ellas es la
reingenieria, ante la idea de que no es la mercaderia, si no los procedimientos
que lo inventan, los que hacen que una compafiia llegue al buen
funcionamiento con el tiempo. Reingenieria en otras palabras es comenzar de
nuevo, no es realizar mas cosas con menos calidad al contrario es poder hacer
menos cosas con mas calidad para el consumidor. La idea es realizar lo que ya

se hace, pero de una mejor manera. Obrar de forma mas sabia.”

“De acuerdo con Mauricio Lefcovich, (Lefcovich, 2009) afirma que: En la
actualidad la reingenieria es un asunto habitual en la mayoria de compafiias.
Como toda noticia nueva ha tenido muchos nombres, entre los mas comunes,
renovar, cambiar y reorganizacion. Pero sin importar el nombre que posea, el
objetivo nunca cambia: incrementar la extension para disputar en el mercado
con la disminucidn de precio, el aumento en la caracteristica y una respuesta
mas rapida. Esta finalidad es continua y se coloca de igual manera en la

fabricacion de bienes como la prestacion de servicios.”

“Como dice Ricardo Nemifia, (Nemifia, 2009) menciona que: Frente al nuevo
panorama, han surgido nuevas practicas de gestion, en particular la
reingenieria, basadas en la premisa de que no son los productos sino los
procesos los que los crean los que llevaran a las empresas al éxito a largo plazo.
Los buenos productos no hacen ganadores; los ganadores crean buenos

productos. Lo que debe hacer la empresa es organizarse en torno al proceso.”
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“Como plantea Daft R. (Daft, Teoria y Disefio Organizacional, 2000) indica
que: Béasicamente, reingenieria significa adoptar un enfoque puro; es decir,
ahora se deja de lado el concepto de como hacer el trabajo y se busca disefiarlo
para obtener el maximo rendimiento. La idea es eliminar el espacio muerto y
el tiempo de inactividad en el flujo de trabajo. Los esfuerzos de

reestructuracion exitosos estan impulsados por el cliente.”

“Una Reingenieria eficaz del transcurso se sustenta en la replantacion del transcurso
presente y sus propdsitos, con miras a alcanzar impresionantes mejorias en su logro.”
(Heizer, 2001)

“Tal como menciona Raymond L. Manganelli & Mark M. Klein (Klein, 2004)
indica que: La reingenieria es una revision rapida y radical de los procesos
estratégicos de valor agregado y los sistemas, politicas y estructuras
organizacionales que los respaldan para optimizar el flujo de trabajo y la
productividad en una organizacion. El objetivo principal de la reingenieria de

procesos se compone de procesos estratégicos y de valor agregado.”

“Segun Hammer & Champy, (Champy., 2009) mencionan que: Una
reingenieria adecuada es repensar y repensar por completo los procesos
comerciales para lograr mejoras importantes sobre el desempefio pasado y

presente, como el costo, la calidad, el servicio, etc., el servicio y la velocidad.”

“La empresa es el mecanismo mas sofisticado que la empresa ha inventado
para crear riqueza, y los paises que la apoyan son los lideres en el mundo, no
solo en la cantidad de dinero sino también en salud, ecologia del sistema y, en
Gltima instancia, mejor calidad de vida. para sus residentes. Al parecer, los
paises que aun los miran con recelo después de afios de conflicto ideologico

son los més pobres.” (Carrasco J. B., 2009)
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“Segun Jaimes, Luzardo y Rojas., (Jaimes, 2018) indican que: La
productividad del trabajo se concibe como la eficiencia sistematica de la
produccion producida por las funciones de recursos humanos en un campo de
trabajo particular; Por tanto, se asocia al uso de recursos materiales,

tecnoldgicos y laborales.”
Reingenieria de puestos

“Alfredo Cipriano Luna Gonzalez, (Gonzélez, 2015) indica que: “reingenieria es la
comprobacién importante y la remodelacion primordial de desarrollo con el bien de
lograr un mejor paso decisivo y modernas formas de productividad tales como precio,

clase, asistencia y celeridad.”

“Segun Mauricio Lefcovich, (Lefcovich, 2009) afirma que: “las ideas
generadas durante el tiempo libre pueden mejorar dramaticamente las
operaciones actuales o inducir cambios radicales que hacen que el desempefio
actual sea irrelevante, estimulan la imaginacion y la creatividad, y en a su vez
dan a luz innovaciones rompedoras e innovadoras, radicales en los objetivos
que se persiguen, no se adhiere a ningun cargo con incrementos 0 mejoras
pequefas o insignificantes, fija plazos cortos. Por definicion, alcanzar el punto

de ruptura no es un proceso que requiera mucho tiempo.”

“Como dice James Champy, (Champy, 1996) define que: Solo cuando la gente
confia en nosotros podemos movilizarlos para que hagan los cambios
repentinos que requiere la refactorizacion. También por esta razén, solo
cuando confian en nosotros podemos capturar los corazones, las mentes y las
billeteras de los consumidores. Pero para ganarnos esa confianza, debemos ser
honestos, directos y abiertos con las personas. Para ser eficaz, la cooperacion

debe basarse en la fuerza.”
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“Gonzalez, (Gonzélez, 2015) también expresa que: “posee cuatro palabras
importantes como lo son: Fundamental (la reingenieria decide como primer
punto que se debe realizar en una empresa, y después como debe realizarse),
radical ( abordar a lo profundo de la situacién, si hacer un remplazo
insustancial ni tratar de restaurar lo que ya se establecid), espectacular( en
reingenieria es un aspecto que no trata de realizar arreglos al margen o
extenderlos al contrario es de bridar grandes cambios en productividad), y

proceso.”

“Como sefiala J. Morales A, (J. M., 1999) sugiere que: La importancia de la
ubicacion como criterio de referencia de la compensacidn es comparable a la
de la evaluacion del trabajo en la que se basa la compensacion, pero no
disminuye la importancia de otros subsistemas comerciales compensables,
como el desempefio, los incentivos, el mercado laboral, los impuestos

estatutarios y los convenios sindicales.”

“Juarez, O., (Juarez O. , 2014) da a conocer que: Si estamos hablando de la
efectividad de un enfoque o procedimiento en particular, en la toma de
decisiones con respecto a la compensacion de los empleados, es necesario

considerar primero las metas que se persiguen con la gerencia.”

“Segun Batista, V.L., (Batista, 2013) indica que: El sistema de evaluacién de puestos
se puede clasificar en: (1) métodos no analiticos también conocidos como cualitativos

y (2) métodos analiticos también conocidos como cuantitativos.”

“Batista, V.L, (Batista, 2013) también indica que: En el sistema de evaluacién
de puestos se evaluan tres factores con sub factores a su vez a través de tablas
y dependiendo de los requisitos del puesto se calculara una puntuacion para
cada uno de esos factores. La puntuacion total es la suma de los tres factores.
El sistema solicita una descripcion del trabajo y la cantidad de responsabilidad

para cada trabajo.”
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“El puesto de trabajo es un componente en una organizacién que esta
constituido por un conjunto de actividades que desempefia una persona, con
una colocacion expresa en el organigrama de la organizacion, el cual se
diferencia de otros puestos en la organizacion por el conjunto de obligaciones,
responsabilidades y facultades que posee en el organigrama de la
organizacion. El lugar del puesto de trabajo en el organigrama de la empresa
detalla su nivel jerarquico que tiene frente a los demas, su subordinacion (a

quienes reporta sus acciones), supervision (a quien controla).” (Werther, 2008)

“Se define como eficiencia total y la eficiencia es un término Unico en el
trabajo de llevar la produccién a la idoneidad, en primer lugar, el
aprovechamiento maximo de los recursos en un tiempo determinado y en
segundo lugar implica saber administrar los recursos para alcanzar las metas
establecidas.” (Jaimes, 2018)

“Para Cuesta, (Cuesta, 2001) explica que: El desempefio generalmente es exitoso en
los Recursos Humanos, especialmente en los gerentes, porque aporta no solo
conocimiento o teoria sino también aspectos cualitativos como actitudes y
habilidades.”

“Stonner y Freeman, (Stonner J. y Freeman, 1994) dan a conocer que: El estrés
laboral en general es el estrés que surge cuando un individuo percibe que una
situacién o necesidad profesional puede exceder sus capacidades y recursos,

capacitandolo para afrontarla.”

“Cuesta, (Cuesta, 2001) también establece que: Una relacion personal
generalmente es beneficiosa e importante, ya que, si la empresa no se
administra adecuadamente, puede hacer que los empleados pierdan el enfoque
en el trabajo, lo que los hace pensar detenidamente cuando se enfrentan a una
variedad de decisiones, como los despidos, y esto ayuda a mejorar la

comodidad. En algunos trabajadores mientras que otros tienden a ayudar.”
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“El nivel requerido de recursos humanos generalmente se origina en el nivel
de produccion de la empresa, mientras que el grado de control depende mas
del organigrama (estructura de autoridad, sistema de responsabilidad, etc.). La
alta demanda puede deberse al ritmo y la velocidad del trabajo, la carga de
trabajo, las 6rdenes conflictivas, las necesidades conflictivas, la necesidad de
concentracion, la cantidad de interrupciones y la dependencia del ritmo de los
demas.” (Vieco Gomez, 2014)

“La autonomia se refiere a la capacidad de decidir sobre las propias tareas y los
asuntos del servicio. En este sentido, es importante controlar el tiempo de descanso y

el ritmo de trabajo.” (Marrero Santos, 2007)

“Segun Johnson y Hall, (Johnson, 1994) plantean que: La dimensidn de apoyo
social se refiere a las interacciones en el lugar de trabajo, entre los trabajadores
y sus superiores. Por tanto, un alto nivel de apoyo social en el lugar de trabajo
reduce el impacto del estrés, mientras que un nivel bajo lo aumenta. Asi, el
modificador es la cantidad y calidad del apoyo social por parte de superiores

y comparferos.”

“Por ello, es fundamental que para que los trabajadores se desarrollen
plenamente, debe existir un ambiente de trabajo que promueva la
autorregulacion controlando la autoestima, la eficacia y el sentido de
pertenencia al grupo. Estas funciones brindan bienestar y salud a los
trabajadores cuando el intercambio entre roles y recompensas se realiza con
éxito.” (Siegrist, 1996)

Indicadores de la inexistencia de reingenieria de puestos

“Desde el punto de vista de Michael Hammer y Steven A. Stanton., (Stanton,
1997) dan a conocer que: la reingenieria involucra a muchas personalidades

diferentes que juegan un papel importante. En primer lugar, esta el lider del
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proyecto de reestructuracion; un miembro de la alta direccién que tiene la
autoridad y el deber de iniciar y mantener un esfuerzo de esta magnitud. Sin
un liderazgo dedicado, los esfuerzos necesarios para crear un cambio tan

radical terminaran rapidamente en un fracaso.”

“Desde el punto de vista de James Champy, (Champy, 1996) expresa que: la
reingenieria comienza con un imperativo estratégico: anticipar (0 mas bien
iniciar) una ola furiosa de solicitudes, necesidades y deseos de los
consumidores. Es posible que el marketing hoy, méas que nunca en la historia,
esté orientado al consumidor; Pero los consumidores, simplemente humanos,
a menudo no saben cudles son sus necesidades, necesidades y deseos hasta que
los ven, lo que brinda a las empresas una gran oportunidad para cambiar y dar

forma a su mercado.”

“Como expresa Moreno y Parra, (Moreno, 2017) define que: El principal
objetivo de este trabajo de investigacion es lograr la validacion del modelo de
un método enfocado a aplicar la reestructuracion de procesos a esta empresa
de habanera vendedora de cereales. Aplicando una serie de preguntas
aplicables a la empresa y su metodologia es estructura-sistemas. LosS
resultados muestran que, al aplicar este concepto de reingenieria de procesos
al proceso de marketing empresarial, que es fundamental y fundamental para

el cambio empresarial.”

“También Franklin, (Franklin, 2013) expresa que: El uso primordial de
indicadores concluye con el objetivo de crear pardmetros para valorar los
frutos en la gestion de una asociacion y detallar estratégicamente el
rendimiento de variables de distinto calibre y rango para establecer un

contexto de accion integrado.”

“Un indicador es una dimension que expresa la conducta o rendimiento de un

proceso, que al contrastar con algun nivel de observacion permite descubrir
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desviaciones positivas 0 negativas. También es la conexion de dos medidas

relacionadas entre si, que expresan la cantidad de una con la otra”. (Garcia,

2020, pag. 2)

“Por su parte Juan Bravo Carrasco, (Carrasco J. B., 2009) expresa que: La
planificacion puede no tener sentido si no se construye sobre una base solida
de hechos y realidad, lograda a traves de la accion en lugar de meras buenas
intenciones. Las métricas deben incluir todos los factores mencionados: metas,

objetivos, factores criticos de éxito, comparacion con la competencia, etc.”

“Como dice Michael Hammer y Steven A. Stanton., (Stanton, 1997) define
que: Si sabe lo que estd haciendo y evita los errores de refactorizacién mas
comunes, las probabilidades estan a su favor. Los proyectos de reconstruccion
deben realizarse a través de un campo minado, pero podemos proporcionarle
un mapa que muestre donde estan la mayoria de ellos. que mas a menudo

explota a los pies de los temerarios.”

“La reingenieria de procesos, por definicion, es el método mediante el cual
una organizacion puede lograr un cambio radical en el desempefio medido en
términos de costo, tiempo de ciclo, servicio y calidad, mediante la aplicacion
de herramientas y técnicas centradas en el negocio como una serie de procesos
de productos primarios. funciones organizacionales corporativas, orientadas al

cliente mas que de base amplia.” (Johansson, 2008)

“Arizabaleta V., Elizabeth, (Arizabaleta V., 2004) plantea que: Los
indicadores son elementos del sistema de gestidn creados con el objetivo de
recopilar informacion significativa sobre aspectos importantes o clave de la
organizacion, a través de la relacion de dos o mas datos. A pesar de sus
ventajas, los indicadores proporcionan cifras abstractas y de naturaleza muy

relativa, que presentan una imagen fragmentada de la realidad y revelan el
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desempefio pasado de una organizacion. Por tanto, son indicadores de

resultados o de efectos.”

“Michael Hammer y Steven A. Stanton., (Stanton, 1997) también afirma que:
Un error muy comun es intentar reorganizarse sin el liderazgo necesario. Un
liderazgo ejecutivo fuerte y comprometido es un requisito previo absoluto para
la reestructuracion. Solo un alto ejecutivo que crea profundamente en la causa
de la refactorizacion puede hacer que funcione. Quienes estan en la base de la
jerarquia organizacional, no importa cuan inteligentes o bien intencionados
sean, no tienen la perspectiva necesaria para ver todo el proceso y sus fallas,

ni tampoco tienen el poder y la influencia para hacer el proceso.”

“Pero cabe recalcar que el lugar de trabajo de las organizaciones se ve afectado
por el constante cambio del mercado laboral, que se crea por el proceso de
globalizacion, ademas, los clientes son cada vez més exigentes. Significa
posiciones que no son fijas ni permanentes, sino que estdn en constante
evolucién, evolucionando e innovando para adaptarse a los cambios constantes
debido a la tecnologia, el entorno econémico, las relaciones sociales y las
necesidades creadas por el cliente.” (Chiavenato I. , Administracion de

recursos humanos 8va. Ed., 2007)

“Por desdicha, a pesar de varios sucesos con éxito expuestos, varias empresas
qgue comienzan la reingenieria no llegan a alcanzar nada. Concluyen sus
intentos precisamente similares a donde iniciaron, algunos de los errores mas
inusuales en la industria son: encargarse de enmendar una fase en vez de
enmendarla, no tener concentracion en los procedimientos, acomodarse con
los efectos de muy poco interés, dejar el esmero antes del lapso, no diferenciar
la reingenieria de alguna otra planificacion de renovar, alargar mucho el

empefio, retroceder cuando se encuentre oposicion.” (Gonzélez, 2015)
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“Juan Bravo Carrasco, (Carrasco J. B., 2009) también sefiala que: En algunas
empresas alguien vende la idea de la importancia de la formacion para el
crecimiento de la empresa y consigue formar a algunos trabajadores, pero
empieza la dificultad: buena formacion, demasiado buena, y los trabajadores
estan entrando con expectativas distintas, pero en la compafiia no estan

dispuestos a recibirlos, se van.”

“Como dice Mauricio Lefcovich, (Lefcovich, 2009) menciona que: el cambio,
cualquiera que sea la escala y la naturaleza, requiere la desestabilizacion de lo
que ya existe. Cuanto mas estable sea, mas dificil sera realizar cambios. tiene
varias causas de cambio, y se pueden dividir en causas externas e internas. Las
causas externas corresponden a cambios provocados por factores externos al
cambio de entidad. Estos son generalmente los elementos que componen el
entorno empresarial, como los clientes, la innovacion tecnoldgica, la evolucion

de un estilo de vida.”

“Con base en Joaquin Saez Vera, (Vera, 2009) considera que: para sostener un
negocio se necesita un sistema de gestion adaptado a capacidades y
necesidades similares, que permita avanzar en términos de calidad,
concentrando este avance en alcanzar las seis cifras. la burocracia y los
colapsos de la certificacion. La mejora de la calidad permitird a la empresa
permanecer en su mercado, aumentar su participacién de mercado, tomar la
iniciativa e incluso convertirse en la mejor empresa de su clase. Como

resultado de estas mejoras.”

“segun Moreira, (Moreira, 2013): especifica que: Beneficios de la medicién
integral del desempefio de los empleados ¢ Poder conocer qué aspectos del
comportamiento y desempefio de los servidores publicos son los mas
valorados en la empresa. 50 « Conozca las expectativas de su supervisor

directamente relacionadas con su desempefio laboral y segun él, sus fortalezas
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y debilidades. « Nos dird qué acciones tomard el jefe para mejorar el
desempefio (como: programas de capacitacion, talleres, etc.) y qué acciones

debe tomar el evaluador sobre la iniciativa propia.”

“Un proceso que se desarrolla a lo largo del tiempo, desencadenado por
circunstancias externas (como la acumulacion de trabajo) percibidas como una
amenaza o peligro, provocando estados psicolégicos incobmodos y cambios
fisiologicos.” (Fernandez, Libérate del estrés: Claves para reconocer los
sintomas y aprender a manejarlos., 2019)

“El contexto ambiental y cultural, de importancia psicoldgica para sus miembros, en
el que todos los comportamientos, individuales, colectivos y organizacionales,

interact(an e influyen entre si.” (Bordas, 2016)

“Hellriegel, Slocum & Woodman (Hellriegel D. S., 2004), dan a conocer que:
La fatiga, también conocida como estrés, ya sea fisica 0 mental, generalmente
es estrés, emociones, sentimientos de ansiedad y un estado de estrés fisico,
generalmente causado cuando una persona esta estresada con tareas mas alla

de su capacidad o desempefio.”

“Peird, (Peiro, 1992) da a conocer que: para la mayoria de la sociedad que el
estrés es un fendmeno inusual o que de una forma u otra esta arraigado en una
persona como un chip que muchas veces deriva en diferentes problemas, de
una forma u otra, favorece en gran medida su estabilidad, buen funcionamiento

de las actividades y rendimiento, eficaz en todos los &mbitos de la vida.”

“Stonner y Freeman, (Stonner J. y Freeman, 1994) también indican que: El
estrés laboral es generalmente el estrés que surge cuando un individuo
considera que una situacion o una necesidad laboral puede estar mas alla de

sus capacidades y recursos, lo que le permite afrontarla.”
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“El estrés afecta a todos de diferentes maneras, por lo que es muy personal.
Ciertos eventos pueden ser estresantes para una persona, pero no para otra. Por
otro lado, los efectos del estrés no siempre son negativos. Por ejemplo, el estrés
moderado en realidad mejora la productividad y puede ser til para desarrollar
ideas creativas.” (Wayne M. &., 2006)

Funciones laborales

“la labor es un punto significativo de la existencia cotidiana de la totalidad de
uno mismo. Simboliza una primordial fuente de ingresos y, con ello
intentamos deleitar de una firmeza familiarizada, para ampliar la condicion de
la existencia, propulsar una ejecucion propia, asi también introducirnos en una
sociedad. En consecuencia, todo esmero orientado en obtener una superior
atencion debera recorrer por diplomacia que impulsaran y simplificaran la
invencion de aumentos mejores de trabajo, estables y de buena condicion.”

(Juérez, 2017)

“Como expresa Ignacio De la Cruz Lablanca, (Lablanca, 2015) menciona que:
de forma precisa dentro de las funciones determinadas se pueden encontrar:
planear, examinar, colaborar, anunciar, fijar. Las funciones deben hallarse
constituidas en el método de diligencia de la compafia, pero esta
incorporacion puede variar. Aun asi, es necesario incluir la prevencién en la
gestién de la empresa y la consulta de los trabajadores, en la gestion, en el
mantenimiento e inspeccion de plantas y equipos peligrosos y de cambios.

Para integrar la funcion de prevencion en el equipo de trabajo.”

“De acuerdo con Palma, (Palma, 2014) indica que: sefiala que la supervision es una
funcién de los superiores encargados de cuidar y ayudar a superar los problemas

negativos en la empresa.”
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“Palma, (Palma, 2014) también asegura que: La supervisién incluye controlar
y asistir a los trabajadores en la asesoria y es parte de un modelo para orientar
a los colaboradores en el cumplimiento de las tareas laborales que realizan y
seran evaluados con buen juicio y esto tiene como objetivo mejorar y ayudar
a los empleados a ser més eficientes en su trabajo, a crear un mejor control y
un mejor apoyo en el lugar de trabajo con el fin de mejorar el clima y asi
remediar alguna mala conducta que pueda existir en la organizacion por eso

decimos que el monitoreo cumple un rol y su mision es traer soluciones.”

“Citando a Zaratiegui, (Zaratiegui., 1999) agrega que: Considerar los procesos
de negocio como el elemento mas importante y omnipresente en la gestion de
empresas innovadoras, especialmente aquellas que basan su gestion en la
calidad total, segun investigaciones, esto ha permitido el desarrollo de técnicas
de gestion y mejora de procesos, citando entre ellas, la propuesta concluye
afirmando que los procesos son la base de la gestidn estratégica, por lo que las
Organizaciones deben tener la flexibilidad y capacidad para gestionarlos
adecuadamente, con el fin de adaptarse a los cambios frecuentes.”

“Tal como menciona Angel Alcober Barranco (Barranco, 2014) enfatiza que:
en la actualidad nadie se puede tomar la libertad de imaginarse en un solo
trabajo el resto de su vida, porque nuestra existencia va a la mano de la
versatilidad y la existencia en la obra, la labor, de igual forma. La comunidad
variable es la informante momentanea: telefonia, mensajes electronicos,
teleconferencias, y todas estas eventualidades son a las que tiene que adaptarse
el empleado. Otro punto importe es la vulnerabilidad en el trabajo, por la

ausencia de puestos en el trabajo.”

“Maxcy, (Maxcy, 2001) indic6é que: las teorias 0 pensamientos que se han

puesto en practica y la dicotomia entre teoria y practica pueden verse
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generalmente como un concepto mental, ya que la mente ha establecido

limites, tipifica y define la extensibilidad de un sistema.”

“Por trabajo entendemos la actividad fisica o intelectual organizada segun la
produccion de bienes y servicios. Pero también hay un sentido de historia y
acumulacion en el trabajo: el conocimiento que obtenemos, las maquinas que
adquirimos, nuestras habilidades en los campos avanzados de la ciencia y la
tecnologia, todas estas cosas. Esto es solo una condensacion del trabajo
realizado por otros y por nosotros mismos., una empresa que no tiene

trayectoria laboral ni capacidad de modernizacién.” (Valdivia, 2018)

“El clima laboral es un filtro o un fendémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones)
y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que
tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto a productividad,
satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc., por tanto, evaluando el clima
organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion.”

(Goncalves A.P. 1997)

“Otero, (Otero, 2015) declara que: sefiales como un estimulo a los factores de
estrés con el potencial de inducir una respuesta de estrés en el organismo vy,
por otro lado, esta definicidn proporciona el contexto para un gran nimero de

contextos que demuestran una necesidad de estrés con los individuos.”

“Como expresa Nieto, (Nieto, 2014) indica que: Los factores estresantes en el
lugar de trabajo son inherentes a la organizacién del trabajo, se estima que son
carga de trabajo excesiva, ciclicidad, ritmo de trabajo, falta de seguridad,

control, falta de participacion, relaciones personales.”

“indica que varios eventos pueden causar estrés. Los factores estresantes relacionados

con el trabajo se dividen en una de cuatro categorias: necesidades de tareas,
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necesidades fisicas, necesidades de roles y necesidades interpersonales.” (Griffin,

2011)

“Teniendo en cuenta a Schermerhorn, (Schermerhorn, 2010) enfatiza que: El
estrés debe evitarse a niveles excesivos. Se deben identificar los factores
estresantes debidos a situaciones personales y no laborales para que se puedan
tomar medidas para prevenir 0 minimizar sus consecuencias negativas. Las
dificultades familiares, por ejemplo, pueden aliviarse con un cambio en los
horarios de trabajo, o la ansiedad que causan puede aliviarse con la ayuda de

un supervisor atento.”

“Huerta & Rodriguez, (Huerta, 2014) dan a conocer que: Las ventajas que
ofrecen los grupos de trabajo son variadas. Entre ellos se destaca: mayor
dindmica, equipos satisfactorios mejor clasificados; mas comprometidos,
tienen la capacidad de ampliar sus conocimientos; mas ideas, surgen
resultados sinergicos mientras trabajo en conjunto; mayor creatividad, con la
coordinacion de las asignaturas; La comunicacion mejora la participacion a
través de opiniones y aprecio con los demas, en un entorno que fomenta la

comunicacion positiva y abierta.”

“Segun Snell & Bohlander, (Snell, 2013) manifiesta que: Las fuentes de estrés
en el lugar de trabajo son diversas. Sin embargo, segin un estudio, se ha
reconocido que cuatro factores tienen el impacto principal en el estrés de los
empleados: Alta demanda: tener que trabajar demasiado en un tiempo
demasiado corto. Esfuerzo intenso: uso excesivo de energia fisica o0 mental
durante un periodo prolongado. Bajo control: tiene un dominio minimo sobre
como se realiza el trabajo diario. Recompensa baja: recibir comentarios

inapropiados sobre el progreso del trabajo y no ser reconocidos.”
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“el grado de logro en relacion con el desempefio laboral que un empleado ha logrado
en el logro de los objetivos de la organizacion durante un periodo de tiempo
determinado.” (Guizar, 2013)

“Lussier & Achua, (Lussier, 2011) Especifican que: el desempefio laboral como la
forma en que los empleados realizan de manera efectiva su trabajo en la organizacion,

con el fin de lograr los objetivos establecidos.”

“Sefialan que los sistemas de informacién sobre equidad son una forma para que los
administradores monitoreen el desempefio de los empleados y verifiquen que estan

procediendo en detalle.” (Thompson, 2012)

“Martinez, (Martinez, 2013) enfatiza que: Sefial6 que los principales métodos
de valoracion son: También conocidos como métodos comparativos,
jerarquicos u ordenados donde se caracterizan por adquisiciones, diferentes
empleados tratan de reconocerlos y analizarlos, ordenarlos en relacién entre
si, en orden de logro y desempefio como "rango". Se puede utilizar como
criterio de codificacion un juicio universal o una valoracion metodica de los

colaboradores.”

“Como sefialan Griffin & Van Fleet, (Griffin R. &., 2015) ratifican que: El
comportamiento de desempefio es el conjunto de comportamientos laborales
gue una organizacion espera de un individuo. Para algunos empleados, estos
comportamientos pueden definirse de manera estricta y medirse facilmente.
Sin embargo, para muchos otros empleados, los comportamientos de

desempefio son mucho mas variados y dificiles de medir.”

“segn Newstrom, (Newstrom, 2007) afirma que: Los subordinados
verdaderamente satisfechos pueden ser de productividad alta, media o baja, y
continuaradn con el nivel de desempefio que les dio satisfaccion sobre el

arquetipo de reforma conductual anterior. El vinculo entre satisfaccion y
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desempefio es mas amplio que lo que una simple trayectoria de satisfaccion

nos lleva a una empresa amplia.”

“Uno de los elementos basicos de un programa eficaz es un entorno de trabajo
propicio. Después de establecer metas, los gerentes deben enfocarse en hacer
que su cumplimiento sea un éxito enfocandose en el componente de
competencia de la formula de desempefio. A partir de la evaluacion
diagnostica, esto implica investigacion: La direccion debe ayudar de varias
formas: asegurarse de que los trabajadores tengan la actitud requerida hacia el
trabajo, proporcionar las solicitudes de capacitacion requeridas, proporcionar

los recursos necesarios y alentar las contribuciones.” (Whetten, 2011)

“En la opinion de Chiavenato, (Chiavenato I. , Administracion de recursos
humanos (9.a. ed.)., 2011) manifiesta que: ldentificd que la habilidad es la
cualidad personal basica para realizar las actividades que distinguen el
desempefio de los empleados, y enfatizo que todos los empleados deben tener

habilidades para desempefiar adecuadamente sus funciones en la empresa.”

“La gestion por habilidad se refiere a un modelo de gestion para dirigir los recursos
humanos de una empresa y asi moldear la estrategia de la organizacion.” (Alles M. ,

Direccion estratégica de recursos humanos (2.a. ed.)., 2008)

“La Gestion de Habilidades se basa en HAS, detalla sus habilidades a través de sus
cualidades personales, valores, SABRE se refiere al conocimiento y formacion
KNOW-HOW, que son habilidades de habilidad personal de cara a una carrera.”
(Rios, 2013)

“Dessler, G., (Dessler, 2001) da a conocer que: Por esta razén, es muy
importante hacer el reclutamiento correcto, cuanto mejor sea el reclutamiento
y mejor calidad de los candidatos que se presentaran para que el proceso de

seleccion sea exitoso, el empleador debe considerar al momento de evaluar las
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habilidades, no solo de los candidatos. o solicitantes, pero también de los que
mejor se adaptan a la organizacion; porque no todas las empresas son iguales

y no todas lo reclamaran en la misma medida.”

Disciplina laboral

“Se entiende por disciplina, en una forma mas extensa, una situacion y un
grupo de conducta que constituye la cooperacion propia y precisa entre el
duefio y sus obreros, a la vez que subalterno, puede ser arriesgado confirmar
que exceda demasiado este tipo de instruccion en la fabrica. La colaboracién
eficaz del obrero en la fabrica, no en el conocimiento de una acumulacion.”
(Pérez Botija, 1950)

“Segun Angel Arboniés, (Arboniés., 2014)menciona que: Se ha dicho que los
habitos son el patron de comportamiento de una empresa. Los economistas
clasicos y neoclasicos no hablan de comportamiento porque para ellos todas
las empresas se comportan de la misma manera, respondiendo a los estimulos
de precio y factor costo. Es decir, ajustan sus decisiones a la informacion sobre
precios y costos, y en las curvas de oferta y demanda responden a movimientos

de precios y la produccion tiende a estar en equilibrio.”

“Segun Brunet, (Brunet, 2014) indica que: componentes del ambiente de trabajo "que
interactlan, como el comportamiento de individuos y grupos para crear el ambiente

organizacional, resultando en el desempefio organizacional de individuos o grupos.”

“El procedimiento administrativo es importante en una organizacion no solo por las
actividades practicas utilizadas, sino también porque utiliza el conocimiento
disciplinario para desarrollar los antecedentes administrativos en la mayor medida
posible.” (Armaru, 2009)

“Como expresa Brunet, (Brunet L. , 2014) el ambiente de trabajo es el

comportamiento que tiene un individuo en su ambiente de vida y de trabajo, el
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cual se refleja en su desemperio y el nivel emocional que siente en el espacio
en el que trabaja. De trabajo, esto nos dice que el ambiente en la organizacién
es muy importante, porque determina cuan satisfechos se ven afectados los
colaboradores por un mejor desempefio y mejor desarrollo, porque se dice que
cuanto mejor sea el clima laboral, mejor seréa la satisfaccién de los empleados,

asi como del negocio, por lo que se obtendran resultados.”

“Por ello, se considera que la gestion del conocimiento - entendida como
mejora continua - en las organizaciones es una necesidad, debido a cambios
en la organizacion, como la creciente globalizacion, la competencia
competitiva, la velocidad de la informacion, la dinamica de las innovaciones
de productos y procesos, y competencia en los mercados de compradores.”
(Picot, 1998)

“Para Espinoza, (Espinoza, 2017) la educacién superior en el Per( esta
orientada a profesionalizar a los estudiantes, pero no a la ciencia, ya que
formas especialistas en la parte posterior de la ciencia, sin dar prioridad a la
investigacion cientifica; Esto no permite abrir areas de conocimiento, debido
a la influencia del uso préactico. Por eso, la produccion de ciencia y tecnologia
no existe de acuerdo con los requerimientos de la actualidad, ni tiene una

calidad profesional.”

“Como expresa & Lybrand Cooper, Coopers & Lybrand, (& Lybrand Cooper,
1997) menciona que: Un sistema de control interno requiere monitoreo, es
decir, un proceso de verificacién de que el sistema se mantiene funcionando
correctamente a lo largo del tiempo. Esto se hace mediante un seguimiento
continuo, una evaluacion periodica o una combinacion de ambos. Se lleva a
cabo un seguimiento continuo durante el funcionamiento. Incluye tanto las
actividades normales de gestion y supervision, como otras actividades

realizadas por los empleados en el desempefio de sus funciones.”
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“La Teoria X trata sobre el trabajo negativo, no hay colaboradores
involucrados, de igual manera, personas en organizaciones con poca ambicion
donde el comportamiento de los trabajadores no es muy bueno por eso. Es su
naturaleza mas les gusta depender de alguien. En cambio, se puede mencionar
que la teoria Y, es una moderna gestion, frente a los trabajadores donde se les
da nuevos retos cada dia, y no se hacen problema alguno, ya que su naturaleza
es adaptarse a cualquier cambio responsabilizando y organizado.” (Chiavenato
., 2014)

“Robbins & Coulter, (Robbins, 2013) proponen que: Los factores intrinsecos
estan relacionados con la satisfaccion laboral, mientras que los factores
extrinsecos estan relacionados con las condiciones laborales, Herzberg queria
saber cuéndo las personas se sienten extremadamente satisfechas o no muy
satisfechas con su trabajo. Citan factores intrinsecos de su propia creacion.
Empleo, logros, reconocimiento y responsabilidad. Por otro lado, cuando se
siente insatisfecho, tiende a invocar factores externos generados por el

contexto laboral, como las politicas de la empresa.”

“Palma, (Palma, 2014) indica que: El clima laboral es la percepcion que cada
trabajador tiene sobre su entorno laboral, es decir, la forma en que realiza sus
tareas en la organizacion y también sobre su relacion con los demés miembros

de la empresa.”

“Segln Brunet, (Brunet L. , 2014) indica que: importancia del ambiente de trabajo

"una forma global que refleja los valores, actitudes y creencias de sus miembros que

por su propia naturaleza se traduce en elementos del ambiente de trabajo.”

“Brunet, (Brunet L., 2014) también asegura que: componentes del ambiente de

trabajo "que interactian, como el comportamiento de individuos y grupos para crear

el ambiente organizacional, resultando en el desempefio organizacional de individuos

0 grupos.”
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“Carlos Baldwin, (Baldwin, 2010) define que: Un buen jefe (administrador)
dispone de habilidades que lo capacitan para el cargo que ocupa. Se puede
resumir en poseer habilidades humanas (aptitudes de cordialidad y atencion
para con los semejantes y una excelente comunicacién oral y escrita),
habilidades técnicas (un buen conocimiento de su profesion) y habilidades
intelectuales (capacidad para representar en su mente lo que puede ser una
organizacion eficaz, con una completa interrelacion dindmica de todas sus

partes y con funcionamiento efectivo y seguro.)”

“Segun Fernandez Martin, (Fernandez Martin, 2012) El trabajo en equipo de
precision estd formado por un grupo de personas que trabajan de forma
coordinada para llevar a cabo un proyecto. Sefiala que, de acuerdo con la teoria
de sistemas, los equipos responden a cada resultado en lugar de a cada
miembro de forma independiente. Es decir, equipos con metas, objetivos,
éxitos y fracasos comunes; hay cooperacion y cooperacion mutua; toman
decisiones colectivas y realizan diferentes funciones de acuerdo con sus

conocimientos y caracteristicas individuales.”

“Define el trabajo en equipo como un conjunto de personas con habilidades
complementarias y que juntas logran objetivos comunes. Es decir, es un
conjunto de acciones, estrategias, técnicas y procedimientos encaminados a
lograr metas y objetivos comunes. Cuando se forma un equipo, intervendran
fuerzas psicoldgicas, entre ellas se encuentran el compafierismo, la lucha
abierta, las motivaciones, preferencias, actitudes, comportamientos e ideas del
equipo que cada integrante compone; a medida que avanza el trabajo en
equipo.” (Jaramillo Solorio, 2012)

“Como expresa Urcola, (Urcola, 2010) Es la union de dos o méas personas, uniendo

sus esfuerzos, habilidades y conocimientos para lograr resultados efectivos y asegurar
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soluciones rapidas a los inconvenientes y problemas que surgen en el trabajo en

grupo.”

“De acuerdo con Perreda y Berrocal, (Pereda, 2008) afirman que: la iniciativa es
participar en las labores, funciones de area que no requieren supervision directa, de la

misma manera implementar mejoras, acciones y proyectos en el lugar de trabajo.”

“Goleman, (Goleman, 2018) define que: El liderazgo es la capacidad de hacerse cargo
e inspirar con una vision convincente para los demas, también es la capacidad de

influir, persuadir y movilizar el logro de proyectos o metas.”

“Por su parte Cerro, (Cerro, 2010) plantea que: actitud para mantener un buen
ambiente de trabajo, promover mejor el desempefio laboral de los empleados en la

organizacioén.”

“La actitud como conjunto de valores, formado por la experiencia y la
experiencia social, determina como reaccionar ante una determinada situacion,
es decir, la tendencia a comportarse, la actitud para permitir que la conducta
se adapte mejor a las condiciones laborales.” (Cortes, Tecnicas de prevencion

de riesgos laborales: seguridad e higiene de trabajo. (9a. Ed.).)

Sistema de reclutamiento

“Con base en Ana Amo Arturo, (Arturo, 2019) argumenta que: La contratacion
es una evolucion del método tradicional de contratacion. En la era digital,
donde se ubican los departamentos de RRHH y desarrollo humano, la
busqueda de candidatos se extiende cada vez mas a las redes sociales. Esto
ayuda a encontrar candidatos atractivos que puedan agregar valor a la
organizacién tanto en mercados activos como que en muchos casos no estan

buscando trabajo activamente.”
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“El desarrollo de clasificacion de empleados indaga ocultar empleos en
existencia dentro de las fabricas, por lo que se lleva a una evaltan a posibles
aspirantes tenidos durante la marcha de contratacion, eligiendo a través de
maultiples procesos y etapas al individuo mas apropiado para el puesto vacante,
teniendo en cuenta las obligaciones de la asociacion, como las cualidades

propias de la persona. (Pereda Martin, 2014)”

“Segun Chiavenato, I. (Chiavenato, Administracion de recursos humanos: el
capital humano de las organizaciones (10a ed.)., 2017) afirma que: el proceso
de reclutamiento y seleccién de personal provee a la empresa de los recursos
humanos que necesita para el alcance de sus objetivos, es por esto que debe
ser llevado a cabo de manera ordenada y sistematica. El contar con el personal
adecuado para la organizacion permitira que ésta mantenga o0 aumente su
eficacia como empresa, por lo que en el proceso se debe tomar en cuenta que

no siempre se busca al mejor sino al mas adecuado.”

“Segln Alles, M. (Alles, 2015) El cambio de perfil es un proceso que
comienza una vez que se ha aprobado la cotizacion. Se ha concertado una cita
para cambiar el perfil y durante esta reunion se recopila informacién sobre los
temas mas relevantes que se deben considerar en la busqueda de un candidato
que coincida con el perfil del puesto. Este documento incluye una descripcién
de las funciones, antecedentes y requisitos basicos de cada puesto.”

“De acuerdo con Enrique Louffat, (Louffat, 2018) define que: “reclutamiento
es el procedimiento especifico de personas que se comprometen a captar la
atencion de los aspirantes que cumplan las aptitudes necesarias y que tengan
interés en ocupar los puestos que estén en disposicion de la empresa. El
personal a contratar puede ser nuevos, da a entender que no han laborado en

la empresa o también puede ser personal que ya laboré en la empresa, pero que
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aspiran ser trasladados de un cargo a otro, ya sea en el area que se encuentren

u otra a la que aspiren.”

“Enrique Louffat, (Louffat, 2018) también expresa que: cualquier proceso de
contratacion puede considerarse eficiente, no tanto por la cantidad de candidatos que
solicitan las vacantes, sino principalmente por la cantidad de candidatos que cumplen

con el perfil de calificacion requerido.”

“Segun con Jaime A. Grados Espinosa, (Espinosa, 2014) menciona que:
cuando una empresa u organizacion esta en proceso de constitucion, requiere
de un sistema inicial que le proporcione los elementos humanos necesarios
para su funcionamiento. Este primer sistema implica una serie de pasos, que
deben tener en cuenta los objetivos y la estructura de la empresa, asi como los

aspectos legales que intervengan en el mismo.”

“Reclutar y encontrar de forma eficaz grandes talentos para el negocio siempre
marcara la diferencia entre el éxito y el fracaso. Muchas empresas piensan que
estan listas para contratar y no se detienen a planificar y mejorar el proceso de
contratacion, pero lo que es mas importante, no se detienen a comprender que
las cosas van bien o mal en el futuro. Las empresas son contratadas por las
personas que contratan. no invierten suficiente tiempo, concentracion y

recursos para contratar al mejor talento. (Muniain., 2016)”

“Como lo expresa Ma. José Lopez, (L6pez., 1999) define que: La razon de
simplificar este proceso es facilitar las etapas y desarrollo del conocimiento y
dedicacion profesional de la persona que las realizara. Estos son: el proceso
general, que suelen seguir las empresas de seleccién y las familiarizadas con
el campo de los recursos humanos, por su formacion previa, 0 por su
especializacién, o por el tamafio de su plantilla. De la empresa. Proceso
simplificado, especialmente disefiado para gerentes y gerentes que estan

inmersos en el proceso de seleccién de empresas.”
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“La entrevista es uno de los métodos mas populares para seleccionar personas;
Practicamente no existe un proceso de seleccion en el que los participantes no
participen en al menos una entrevista. Sin embargo, los resultados no siempre
son los esperados. El objetivo de las entrevistas de competencia es mejorar el
resultado del proceso de seleccion y reducir tanto la rotacion como la
subseleccion de empleados, al emparejar a los empleados que luego no logran
el desemperfio deseado.” (Alles M. , 2016)

“Por su parte Mondy y Noe, (Mondy, 2005) apuntan que: La contratacion es
el proceso de atraer personas de manera oportuna, en la cantidad adecuada y
con las habilidades adecuadas, y alentarlas a postularse para puestos de trabajo
dentro de la organizacion. El reclutamiento es la basqueda, identificacion y
reclutamiento de candidatos calificados para cubrir los puestos vacantes en la

organizacion.”

“Para Chiavenato Idalberto, (Idalberto., 2011) El reclutamiento es un conjunto
de técnicas y procedimientos destinados a atraer candidatos calificados y
capacitados para puestos en una organizacion. La contratacion se basa en las

necesidades actuales y futuras de recursos humanos de la organizacion.”

“Segln John M. lvancevich, (M., 2014) revela que: La contratacion incluye las
actividades de la empresa con respecto al nimero y tipo de candidatos que solicitan

puestos de trabajo y si aceptaran o no el trabajo que se les ofrece.”

“Por su parte Mondy y Noe, (Mondy W. y., 2005) apuntan que: La
contratacion es el proceso de atraer personas de manera oportuna, en la
cantidad adecuada y con las habilidades adecuadas, y alentarlas a postularse
para puestos de trabajo dentro de la organizacion. El reclutamiento es la
busqueda, identificacion y reclutamiento de candidatos calificados para cubrir

los puestos vacantes en la organizacion.”
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“Guth Alfredo, (Alfredo., 2001) dice que: El reclutamiento es un proceso continuo en
el que una organizacién retne candidatos, de manera oportuna y econémica, en

cantidad y calidad suficiente para que luego puedan competir por la seleccion.”

“Citando a Chiavenato ldalberto, (Idalberto., 2011) manifiesta que: La
contratacion implica un proceso que varia segun la organizacion. El inicio del
proceso de contratacion queda a discrecion de la corriente. En otras palabras,
la agencia de contratacion no tiene derecho a continuar con la actividad de
contratacion sin la debida decision por parte de la unidad donde se encuentra
la vacante. La contratacion es una funcién del empleado, sus acciones
dependen de una decision jerarquica, formalizada por un empleado o solicitada

por un empleado.”

“Los objetivos de la contratacion son los siguientes: 1. Identificar las
necesidades de contratacion actuales y futuras, basandose en la informacion
proporcionada por la planificacion de recursos humanos y el analisis de
puestos. 2. Proporcionar un numero efectivo de personas calificadas para las
vacantes, a un costo minimo para la organizacion. 3. Reduce la probabilidad
de que los solicitantes de empleo, una vez reclutados y seleccionados,
abandonen la organizacion poco después de su llegada. Incrementar la
efectividad de las personas y organizaciones, a corto y largo plazo.” (Dolan,
2007)

“Tal como Ventura y Delgado, (S., 2012) Exponen que: en la seleccion de
personal, ya sea en una empresa grande, pequefia 0 mediana, la popularidad se
debe a su funcion y valor; El proceso de seleccion de personal utiliza las
técnicas que se describen a continuacion. Cada empresa adapta el proceso a
sus necesidades, pero los pasos son esencialmente los mismos. 1. Prueba de

ingenieria psicoldgica, 2. Prueba de habilidades profesionales, 3. Prueba de
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situacion, Entrevista grupal, 5. Verificacion de trabajo y referencia personal,

6. Entrevista individual, 7. Método de canasta.”

“En la opinién de Castillo, (J., 2006) refiere que: La medicion psicoldgica en el
proceso de seleccién ocupa un lugar muy importante, para una mejor explicacion da

la definicion de las pruebas en el proceso de seleccion.”

“Por otra parte, Costa y Corbacho (J. C. S., 2015) sostienen que: En el
panorama actual de las redes sociales en evolucion, LinkedIn se ha convertido
en una herramienta atractiva para los profesionales que trabajan, mientras
buscan otro trabajo, y para las organizaciones como estrategia de seleccion de
personal. Las cualidades de esta red social son que se renueva constantemente
segun las necesidades de contratacion; Esto permitira a las empresas llegar a

mas candidatos y gestionar su imagen corporativa.”

“Freire y Ramos, (Ramos., 2015) indican que: Los continuos cambios en las
TIC han modificado la gestion de las redes digitales, pues han alcanzado el
méaximo nivel de penetracion como medio de muerte, porque hoy el proceso
de seleccion o busqueda de empleo ya no es como se suele hacer
presencialmente, sino a través de redes sociales, razén por la cual las empresas

deben implementar herramientas de redes sociales para reclutar empleados.”

“La persona a cargo de la contratacion debe buscar a la persona adecuada para el
puesto en las fuentes adecuadas, teniendo en cuenta los recursos y las politicas de la
empresa.” (Castillo, 2000)

“Como sefiala Jiménez, (Jimenez, 2007) describe que: La contratacion interna
también puede denominarse promocién o traslado interno dentro de la
empresa, consta de tres partes: Abierta, donde los empleados pueden acceder

libremente siempre y cuando cumplan con los requisitos. Cerrado: cuando la
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empresa toma una decision sobre los empleados que pueden ser promovidos.

Mixta: cuando esta promocion se adhiere a los dos aspectos anteriores.”

“Chiavenato (Chiavenato I. , Administracion de recursos humanos 8va. Ed.,
2007) explica que: EIl reclutamiento es responsabilidad de registros
seleccionados y una funcion del equipo de reclutamiento. EI campo de RR.HH.
debe contratar a personas que sean idéneas y aptas para el puesto, teniendo en
cuenta sus conocimientos, habilidades y experiencia. Es por esto que los
responsables de la contratacion del personal de deben saber identificar a ese
empleado de manera responsable y eficaz. Entonces, cuando el empleado hace

su trabajo, se ajusta al perfil del puesto.”

“De acuerdo con Alles, (Alles M. , Direccién estratégica de recursos humanos
(2.a. ed.)., 2008) expresa que: la seleccién de personal como un proceso de
toma de decisiones con el objetivo de incorporar a los trabajadores mas
apropiado a las necesidades de la empresa. Asimismo, para dicha seleccion de
personal el empleador debe captar al mejor talento humano teniendo en cuenta

las competencias laborales para el puesto de trabajo.”

“El perfil es un conjunto de caracteristicas y requisitos que se deben cumplir,
el candidato mas cercano al puesto buscado. En el campo de HR, el perfil de
puesto debe tener las personas mas adecuadas para realizar el trabajo ya que
mejora la productividad y logra los objetivos marcados en la organizacion.”
(Cerro, 2010)

“Como lo hace notar Rodriguez, (Rodriguez, 2015) destaca que: El analisis
del puesto proporciona un resumen de las actividades a realizar en
comparacion con los otros puestos, los conocimientos y habilidades basicas y
las condiciones laborales en las que se desemperia. Ellos definen, analizan y

documentan lo que se debe y no se debe hacer en el lugar de trabajo.”
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“Dolan, Valle, Jackson y Schuler, (Dolan S. V., 2007) también indican que:
todas las funciones a realizar en el area de recursos humanos deben tener en
cuenta el comportamiento y actitudes del colaborador, asi como también su
relacion de interaccion de grupos. Hoy en dia para que un colaborador cumpla
con sus tareas y responsabilidades asignadas segin el puesto requiere de
cumpla el perfil adecuado para el puesto, ya que si es todo lo contrario no

podra cumplir con sus actividades asignadas.”

“Los gerentes de contratacion deben tener en cuenta que en este proceso
encontraran cuatro categorias de candidatos que deben identificarse con las
siguientes caracteristicas: candidatos sin experiencia que no hayan sido
empleados de la empresa o hayan trabajado en el pasado. Se requiere trabajo,
luego falta experiencia; personas que solicitan el empleo por diversas razones;
solicitantes que se encuentran con un trabajo en una organizacion pero que no
estan satisfechos por cualquier motivo, ya sea salario, carga de trabajo o

condiciones laborales.” (Lopez, 2011)
Base legal

“Segun Aldave & Meniz, (Meniz., 2013.) aseguran que: El control interno se
ejerce en el marco de los siguientes principios: 1. La universidad, entendida
como el derecho de la empresa a ejercer, de acuerdo con su capacidad y
autoridad, controla todas las actividades de la unidad empresarial. 2. La
integridad, mediante el ejercicio del control, incluye un conjunto de acciones
y técnicas para la evaluacion completa y completa de los procesos y
actividades, la entidad bajo revision y los beneficios econdmicos y / o sociales

obtenidos, en relacion con los costes incurridos.”

“De acuerdo con Rodrigo Estupifidn Gaitan, (Gaitan, 2015) informa que:
debido a los cambios en la tecnologia, las aplicaciones econémicas y la

Ilamada globalizacién de la economia, las organizaciones han evolucionado
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rapidamente y por lo tanto los riesgos y como resultado las medidas de control
han tenido que cambiar., Cambiando a nivel empresarial de una sociedad
industrial o de consumo a una. La sociedad de la informacion basada en la
tecnologia y el conocimiento de una cultura telefénica a una cultura

mediatica.”

“Interpretando a Aldave & Meniz, (Meniz., 2013.) El control interno incluye
las acciones preventivas concurrentes y el posterior de diligencia que realiza
la empresa para que la gestion de los recursos, activos y operaciones de la
empresa se lleve a cabo de forma correcta y eficaz. Sus ejercicios son

preliminares, concurrentes y de postproduccion.”

“Las normas de control interno forman los lineamientos, criterios, métodos y
regulaciones para la aplicacion y regulacion del control interno en areas clave
de las actividades administrativas u operativas de las entidades, incluyendo
orientaciones relacionadas con finanzas, logistica, gestion de trabajo y
personal, sistemas de informacion y valores éticos, entre otros. Se promulgan
con el objetivo de promover una adecuada gestién de los recursos publicos en

las instituciones estatales.” (Torres, 2016)

“El control interno incluye el plan organizacional y todos los métodos y
procedimientos que aseguren la adecuada proteccion de los activos, la
confiabilidad de los registros contables y la efectiva ejecucion de sus
actividades, unidad de acuerdo con las instrucciones de la agencia de gestion.
De acuerdo con lo anterior, los objetivos basicos son: proteger los activos y
proteger los activos de la organizacion, verificar la razonabilidad y
confiabilidad de los informes contables y de gestion, promover las politicas

administrativas establecidas, para lograr las metas y objetivos.” (Gaitan, 2015)

“Miguel Barquero Royo, (Royo, 2013) también afirma que: Un entorno de

control es todo aquello que no es especifico de un proceso empresarial en
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particular, pero que afecta a todas las actividades de la entidad. En un entorno
de control, conceptos como integridad, valores éticos y filosofia de gestion,
organizacion de la junta directiva, establecimiento de comités de auditoria y
de auditoria interna, deseo de estructura organizativa deseada, autorizacion de
auditoria, diversas practicas de recursos humanos, formas de compensacion,

etc.”

“Como expresa Yanel Blanco Luna, (Luna, 2012) expresa que: Una buena
planificacion ayuda a garantizar que se preste toda la atencion a las areas
criticas de trabajo, que se identifiquen los problemas potenciales de manera
oportuna y que los contratos se organicen y ejecuten de manera organizada,
funcién que permita llevarla a cabo de manera efectiva. eficaz. Una buena
planificacion también ayuda a asignar adecuadamente el trabajo a los
miembros del equipo contratados y revisar su trabajo, Si es necesario, para

coordinarlo con el trabajo realizado por otros profesionales.”

“Segun Carlos Alberto Pereira Palomo, (Palomo, 2019) menciona que: en un
entorno empresarial, se puede decir que el control es cualquier accion
ordenada o realizada por la direccion de una empresa para garantizar la
eficiencia, eficacia y economia del uso de los recursos. Sin embargo, se debe
demostrar el cumplimiento de las medidas de control del comercio, es decir,
se deben documentar debidamente los tiempos y la transparencia en el uso de
los recursos para que se verifiquen, demuestren y auditen la contabilidad

cuando corresponda.”

“Los ejecutivos buscan formas de obtener un mayor control sobre las empresas
que dirigen. Existen controles internos para detectar, dentro del plazo deseado,
cualquier desviacion del objetivo de ganancias establecido por la empresa y
limitar las sorpresas. Estos controles permiten a la gerencia responder a un

entorno econdmico y competitivo que cambia rapidamente, asi como a las

75



necesidades y prioridades cambiantes de los clientes, y adaptar su estructura

para asegurar el crecimiento futuro.” (& Lybrand Cooper, 1997)

“De acuerdo con Rodrigo Estupifian Gaitan, (Gaitan., 2015) define que: es un
elemento que aporta disciplina y estructura. El entorno de control se determina
con base en la integridad y competencia del personal de la organizacion. Los
valores éticos son un factor importante que influye en otros factores de control.
Los factores incluyen la filosofia de gestion, la consideracion y orientacion de
la junta, el estilo de gestion y el empoderamiento de la direccidn, la asignacion

de responsabilidades, la organizacion y la formacion del personal.”

“Como menciona Oswaldo Fonseca Luna, (Luna., 2011) expresa que: ningun
sistema de control por muy optimo que sea, podria garantizar una gestién
efectiva y eficiente, informacién financiera exacta y confiable, ni libre de
errores o fraude. Los controles internos que dependen de la segregacion de
funciones, podrian resultar inefectivos si existen colusiones entre dos
empleados. En ciertos casos, la gerencia podria dejar de observar los controles
internos que establecid o simplemente eludirlos, por lo que mantener un

sistema que elimine cualquier riesgo de pérdida, error o fraude.”

“Un contrato de trabajo es un acuerdo de voluntad por el cual una de las partes
se compromete libremente a prestar sus servicios, proporcionando su energia
de trabajo a la otra parte, a cambio de una remuneracion. En toda actividad de
servicios retribuidos y subordinados, se considera que existe un contrato de
trabajo de duracion indefinida.” (Valdivia, 2018)

“Mantilla, (Mantilla, 2013) menciona que: El control interno se define de
muchas maneras interrelacionadas y, posteriormente, extraordinarias. Ese es
quizés el conflicto inevitable més notable. En busca de contestaciones, se
hicieron intentos de conjugar un participante ordinario diverso y solitario que

permitiera consensuar el concreto. Ademas, lo define como un transcurso que

76



es llevado a cabo por la agrupacién sustancial y otros trabajadores del conjunto
y que se describe de manera significativa en relacién con la realizacion de las

metas de la organizacion.”

“Asimismo, Blanco, (Blanco, 2012) expreso que: Esta definicion destella
algunos conocimientos basicos: El control interno es un proceso. Es decir, un
medio para un fin, no un fin en si mismo. El control interno lo ejercen las
personas. Estos no son solo pautas, manuales y formatos, sino personas en
todos los grados de una agrupacion. Se puede conjeturar que los controles
internos ofrezcan a la administracion y al directorio de la sociedad solo una
seguridad razonable, no absoluta. El control interno es el mecanismo mediante

el cual se logran los objetivos de una o mas condiciones diferentes.”

“Desde el punto de vista del gerente, el sostenimiento y auditoria de los
sistemas de control interno es una ocupacion considerable y recurrente, y los
directores / gerentes de una entidad escasamente pueden realizar esta tarea
directamente, por lo que esta obligacion suele encargar en un departamento
especializado. Y desde el punto de vista del auditor, la verificacion de control
interno es sustancial en cualquier auditoria de ya que se requiere que el auditor

lo haga para cumplir con las normas.” (Barquero, 2013)

“Las actividades de control se refieren a aquellas politicas y procedimientos
determinado para disminuir los riesgos que pueden incidir en la realizacién
de los objetivos de la entidad. Para ser efectivos, deben ser apropiados, operar
consistentemente de acuerdo con un plan durante un periodo especifico y tener
un costo adecuado, razonable y directamente relacionado con los objetivos de
control.”(Claros Cohaila, 2012)

“Por su parte Piattini y Peson, (Piattini, 2012) especifican que: EI monitoreo
computarizado interno vigila dia a dia todas las realizaciones del sistema de

informes, es decir que se realizan a cabo mediante la ejecucion de las
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operaciones, proyectos y estandares fijados por el directorio de la corporacién

y el departamento de TI.”

“Fernéandez, J.; Barbén, O., y Afiorga, J., (Fernandez & Barbdn, 2016) precisa
que: Debe llevarse a efecto a través de un estilo de participacion, que involucre
a los gestores y actores del proceso, en su discernimiento y actuacion, y los

impulse y beneficie el clima sociopsicologico y la intercomunicacion.”

“Segun Mantilla, (Mantilla, Auditoria del control interno: Segunda Edicion,
2009) el control interno busca los siguientes objetivos: obtencion de los
objetivos y propositos programados, el uso financiero y competente de los
bienes, el apropiado monitoreo de los variadas inseguridades incurridos y la
salvaguarda de los activos, la transparencia e integridad de la informacién
financiera y de gestion y el cumplimiento de las leyes y ordenamientos, asi

como politicas, propositos, reglas y técnicas internas.”

“La regulacion reglamentaria del procedimiento productivo se elabora incluso delante
de que este se inicie -mediante el urbanismo- y se extiende después de concluida la

obra mediante las exigencias de uso y sostenimiento.” (Carricondo, 2015)

“De acuerdo con Fonseca Luna, (Fonseca Luna, 2011) define que: Es la
planificacion de una organizacién adecuada a cada tipo de unidad, que
considera de manera independiente el conjunto de procedimientos, técnicas y
acciones preventivas y correctivas de manera adecuada. También reiter6 que
el control administrativo es una ayuda para lograr los objetivos; Asimismo,
permite a la gerencia estar al corriente del movimiento y / o funcionamiento

de la organizacion.”

“En la opinién de Carmenate Avila, (Carmenate Avila, 2012) considerd que: Los

controles administrativos internos son procedimientos y métodos relacionados con
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actividades no financieras y directivas politicas e informes administrativos; es decir,

se refieren solo indirectamente a los estados financieros.”

“Koontz y Weihrich, (Koontz H. y., 2004) da a conocer que: Esta es la funcion
gerencial de medir y ajustar el desempefio con el fin de ejecutar los objetivos
de laempresay los planes desarrollados para lograrlos. Los autores mencionan
que las organizaciones primero establecen metas, luego formulan planes,
luego los reclutan y capacitan, y finalmente controlan (sobre la base de los
pilares de la gobernanza: planificacién: planificacion, organizacion, gestion y

control).”

“Desde el punto de vista de Amador Sotomayo, (Amador Sotomayor, 2002)
define que: Es parte de un proceso particular que engloba la planificacién, la
organizacion y el liderazgo, que tiene su apoyo en las teorias generales de
gestion”, dijo. Asi, las caracteristicas que definen plenamente el control
administrativo interno efectivo que predicen el éxito de una entidad son: como
proceso, controlar el cumplimiento, detectar y remediar las actividades,
claridad de la informacion, compacidad, relacion préactica de uso y resultados

obtenidos, con un presupuesto limitado.”

“Como lo hace notar Serrano Sanchez, (Serrano Sanchez, 2016) indica que: El
control administrativo interno es la accién: controlar, regular, comparar,
liderar con la autoridad competente con el fin de prevenir u obstaculizar. A su
vez, enumera los siguientes tipos de controles administrativos: 1) Controles
preliminares, que se ejercen antes del inicio de la operacién. 2) Control
simultaneo, aplicado durante la fase de operacion. 3) Control basado en la
retroalimentacién empirica, aplicado principalmente al final del periodo

operativo, por lo que se enfoca en los resultados para corregir desviaciones.”

“Paiva Acufia, (Paiva Acufia, 2013) agrega que: Segun el autor anterior, €s

muy importante porque promueve la eficiencia, efectividad y economia en las
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actividades operativas de la unidad, promueve el correcto desempefio de las
funciones, asegura la oportunidad, claridad, utilidad y confiabilidad de la
informacion contable y de gestion. También sefiald6 que un buen control
interno permite un mejor nivel de desempefio y por lo tanto un desempefio

superior.”

“En la opinion de Meléndez T, (Meléndez Torres, 2014) refiere que: Los
estandares de control interno para el sector publico son considerados
lineamientos generales, encaminados a promover la adecuada gestion de los
recursos publicos en las entidades en el marco de la estructura adecuada de
control interno. Resulta que las normas establecen pautas basicas y orientan la
busqueda de la efectividad, eficiencia y economia de las actividades en las
acciones de las entidades publicas. También afirmo que el propietario

(representante) es responsable de establecer, mantener, revisar y actualizar.”

“Arnoletto, (Arnoletto, 2010) asegura que: el resultado del control
administrativo interno "es el mas comun, o al menos el que pertenece a la idea
general de la funcidn de control". Describe con ejemplos, se realiza después
de que se completa la actividad (por ejemplo, al final de la implementacion de
un proyecto) o al final de un cierto periodo de tiempo (por ejemplo, revision

anual). O inventario).”

“Describe los resultados de los controles administrativos, que son medidas
actuales o evaluaciones basadas en proyecciones, en todo o en parte, para el
ajuste oportuno, mejora y formacién de nuevos planes. Asimismo, reitera que
todo control pasa necesariamente por comparar lo planificado con lo realizado;
Estas comparaciones pueden realizarse al final de cada periodo. Es decir,
cuando ha visto resultados que no cumplen, igualan, superan o difieren de lo

esperado.” (Reyes Ponce, 2004)
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“Por su parte Garcia Sanchez, (Garcia Sanchez, 2007) menciona que: Se
espera que la nueva gestion genere una administracion eficiente y eficaz, es
decir, una administracion que se adapte a las necesidades reales de las personas
0 usuarios al menor costo posible, por lo que, en este sentido, debe brindar
mecanismos que motiven principalmente a los usuarios, crear habilidades que
permitan la eleccion y fomentar el desarrollo de servicios de buena calidad.
Todo esté bajo el sistema de control permitiendo una total transparencia de

procedimientos, planes y resultados; en las que popularizan o mejoran.”

“Para Bravo Carrasco, (Bravo Carrasco, 2011) expresa sobre base legal: La
direccidn, que es acciones sistematicas, creativas, reflexivas e interrogativas,
considera los procedimientos como medios para lograr los objetivos
organizacionales y los organiza de acuerdo con la naturaleza mas oportunista.
Es decir, es un sistema que relne todas las partes, es decir, donde hay mucha
energia. La gestion también son procedimientos creados por personas, con
todas las acciones de acuerdo a sus actividades: como disefar, describir,

documentar, comparar, eliminar, modificar, adaptar o configurar el disefio.”

“Estupifian Gaitan, (Estupifian Gaitan, 2011) comenta que: sostuvo, las
actividades de control se efectian en todos los niveles de la organizacion y en
cada una de las etapas de la gestion; mediante la elaboracion de un mapa se
puede conocer los riesgos, y disponer los controles con el fin de evitarlos o
minimizarlos. Es decir, los controles que se realice en todas las actividades de

la organizacion deben hacerlo considerando los riesgos.”
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I11. COMPROBACION DE HIPOTESIS

Para la comprobacion de la hipotesis la cual es “El incumplimiento en la entrega de
metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El
Progreso, durante los ultimos 5 afios, por deficiente logistica de puestos de trabajo, es
debido a la inexistencia de reingenieria.”, se identificé una poblacion a encuestar; para
lo cual se utilizo la técnica del censo, la cual (profesionales del Departamento de

Estucado de la empresa) se direccion6 a obtener informacion sobre el efecto y causa.

Se trabajé la técnica del censo por medio de la poblacion finita cualitativa, con el

100% del nivel de confianza y el 0% de error.

Para responder efecto, se trabajé con 1 encargado del departamento de estucado y para

la causa se trabajé con 4 profesionales del departamento de estucado.

De la grafica uno a la cinco, se comprueba la variable Y o efecto principal, mientras

que de la gréfica seis a la diez, se comprueba la variable X o causa.
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I11.1 Cuadros y Graficas para la comprobacion de la variable dependiente Y

(efecto).

Cuadro 1: encargado considera que hay incumplimiento de metas en el area de

estucado.
Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 1 100
No 0 0
Totales 1 100

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso, agosto 2021.

Grafica 1: encargado considera que hay incumplimiento de metas en el area de

estucado.

HSi HNo

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso, agosto 2021.

Anélisis: El efecto se confirmé mediante la opinion de la totalidad del encuestado al
indicar que si considera que han tenido incumplimiento de metas en el departamento

de estucado. Mientras que ninguno indica lo contrario.
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Cuadro 2: Encargado que considera que se incumplen la entrega de metas en el area

de estucado

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
0-5 afios 0 0
5-10 afios 0 0
Mas de 10 afios 1 100
Totales 1 100

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso, agosto 2021.

Grafica 2: Encargado que considera que se incumplen la entrega de metas en el area

de estucado

5-10 afos ~
0% 0-5 afios
0%
Mas de
10 afios

m0-5afios ®5-10 aflos = Mas de 10 afios

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,
El Progreso, agosto 2021.

Analisis: El efecto en su totalidad indica que, si han existido atrasos constantemente
en la entrega de metas a lo largo de 10 afios en adelante en el departamento de

estucado, sin negativa en la respuesta.
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Cuadro 3: Encargado considera que se ha reportado el incumpliendo en la entrega de

metas en el area de estucado en el Gltimo afio.

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
1-10 0 0
11-15 0 0
Més de 15 1 100
Totales 1 100

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,
El Progreso, agosto 2021.

Grafica 3: Encargado considera que se ha reportado el incumpliendo en la entrega de

metas en el area de estucado en el Gltimo afo.

/\

11-15
0% 1-10
0%
Mas de 15
100%

H1 al0 E1l1al5 mMasdel5

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,
El Progreso, agosto 2021.

Analisis: El efecto se confirma debido a que la totalidad de los encuestados opina de

manera negativa y ninguno de manera positiva dando a la respuesta mas alta.
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Cuadro 4: Encargado del area de estucado que cree que se han ascendido la entrega

de metas.
Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 0 0
No 1 0
Totales 1 100

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,
El Progreso, agosto 2021.

Grafica 4: Encargado del area de estucado que cree que se han ascendido la entrega

de metas.

No
0%

 Si ®No

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso, agosto 2021.

Anélisis: El efecto se confirma mediante la opinidn del encargado del departamento
de estucado al indicar que no se han ascendido la entrega de metas en el departamento

de estucado.
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Cuadro 5: El encargado del area de estucado cree que en la mayoria de veces se brinda

el equipo adecuado para cumplir las metas.

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 0 0
No 1 100
Totales 1 100

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso, agosto 2021.

Grafica 5: El encargado del area de estucado cree que en la mayoria de veces se brinda

el equipo adecuado para cumplir las metas.

Si
0%

No
100%

H Si ®No

Fuente: encargado del departamento de estucado encuestado, Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso, agosto 2021.

Anadlisis: El efecto se confirmd mediante la opinién del encargado indicando que la
mayoria de veces no se brinda el equipo adecuado para poder cumplir las metas en el

departamento de estucado, teniendo una totalidad negativa a la respuesta contraria.
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111.2 Cuadros y gréaficas para la comprobacion de la variable dependiente X

(causa).

Cuadro 6: Los profesionales del departamento de estucado consideran que conocen si

existe reingenieria de puestos de trabajo.

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 2 40
No 3 60
Totales 5 100

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, El Progreso, agosto 2021.

Grafica 6: Los profesionales del departamento de estucado consideran que conocen si

existe reingenieria de puestos de trabajo.

Si

40%

No
60%

HSi ENo

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso, agosto 2021.

Anélisis: El efecto se confirma mediante la opinién de la mayoria de los profesionales
al indicar que el departamento de estucado considera que no hay una buena aplicacion
en reingenieria de puestos de trabajo, mientras que la minoria de ellos indica lo

contrario.
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Cuadro 7: Profesionales consideran que es necesario implementar reingenieria de

puestos de trabajo en el departamento de estucado

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 3 60
No 2 40
Totales 5 100

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A,,

Sanarate, El Progreso, agosto 2021.

Grafica 7: Profesionales consideran que las metas fijadas en el Departamento de

Estucado estan siendo afectadas por la falta de reingenieria de puestos de trabajo.

HSj ®No

Si
60%

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, El Progreso, agosto 2021.

Analisis: El efecto se confirma mediante la opinién de la mayoria de los profesionales

al indicar que las metas fijadas en el Departamento de Estucado estan siendo afectadas

por la falta de implementacion de reingenieria de puestos de trabajo a diferencia de

dos (2) de cada cinco (5) indica lo contrario.

89



Cuadro 8: Los profesionales del Departamento de Estucado afirman que les afecta la

falta de reingenieria de puestos de trabajo.

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 3 60
No 2 40
Totales 5 100

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso, agosto 2021.

Grafica 8: Los profesionales del Departamento de Estucado afirman que les afecta la

falta de reingenieria de puestos de trabajo.

No
40%
Si
60%

HSi #No

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, El Progreso, agosto 2021.

Anédlisis: Se confirma el efecto ya que tres (3) de cada cinco (5) de los encuestados
afirman que les afecta la falta de reingenieria de puestos de trabajo, mientras que la

minoria de estos siendo dos (2) de los cinco (5) en totalidad afirman lo contario.
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Cuadro 9: Profesionales creen que al complementar reingenieria de puestos de trabajo

en el Departamento de Estucado se cumplira con la entrega de metas.

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 4 80
No 1 20
Totales 5 100

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, El Progreso, agosto 2021.

Grafica 9: Profesionales creen que al complementar reingenieria de puestos de trabajo

en el Departamento de Estucado se cumplira con la entrega de metas.

No

20%

~. Si
80%

 Si ®No

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso, agosto 2021.

Analisis: El efecto se confirma mediante la opinidn de la totalidad de los profesionales
al indicar que cuatro de cinco de los encuestados afirman que al complementar
reingenieria de puestos de trabajo en el departamento de estucado se cumplira con la

entrega de metas, mientras que uno de cinco indico lo contrario
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Cuadro 10: Profesionales consideran que se facilitara el trabajo y el cumplimiento de

metas al aplicar reingenieria de puestos de trabajo en el Departamento de Estucado.

Respuestas Valor absoluto Valor relativo (%)
Si 3 60
No 2 40
Totales 5 100

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso, agosto 2021.

Grafica 10: Profesionales consideran que se facilitara el trabajo y el cumplimiento de

metas al aplicar reingenieria de puestos de trabajo en el Departamento de Estucado.

No
40%

Si
60%

ESi ®No

Fuente: Profesionales del departamento de estucado encuestados, Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso, agosto 2021.

Analisis: Se confirma el efecto mediante la opinidn de la mayoria de profesionales al
indicar que se facilitara el trabajo y el cumplimiento de metas al aplicar reingenieria
de puestos de trabajo en el departamento de estucado, mientras que la minoria, indica

lo contrario.

92



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1VV.1 Conclusiones

1. Se comprueba la hip6tesis: EI incumplimiento en la entrega de metas en el area de
estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso, durante los
ultimos 5 afios, por deficiente logistica de puestos de trabajo, es debido a la
inexistencia de reingenieria. Se posee el 100 % de nivel de confianza y el 0% de error
de muestreo

2. No existe dentro de la empresa una ingenieria de puestos de trabajo adecuada para

los procesos dentro de la empresa.

3. Existe una Deficiente logistica de puestos de trabajo en el departamento de
estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.,

4. Se comprueba el efecto planteado en el arbol de problemas del Incumplimiento en

la entrega de metas en los Gltimos 5 afios.

5. Escasa iniciativa por parte del area de estucado de la empresa para promover

movimientos en los puestos de trabajo que ayuden en los procesos de la empresa.

6. La empresa no ha impartido a sus trabajadores capacitaciones acerca de los

procesos administrativos para el movimiento del personal.

7. Falta de asesoria en formacién e informacidn sobre reingenieria de puestos de

trabajo.

8. No todos los colaboradores conocen los beneficios de una reingenieria de trabajo y

de como debe realizarse correctamente, solo realizan lo que se les pide.
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1VV.2 Recomendaciones.

Para solucionar los problemas identificados en la investigacion de campo se

recomienda.

1. Implementar plan de reingenieria de puestos de trabajo.

2. Implementar reingenieria de puestos de trabajo.

3. Adecuar de manera eficiente la logistica en la Reingenieria de puestos de trabajo
en el departamento de estucado, de empresa Natural Woods Desing, S.A.,

4. Es necesario que la empresa incentive y apruebe la reingenieria de puestos de

trabajo en el area de estucado.

5. Es necesario que el &rea de estucado de la empresa incentive y promueva la

reingenieria de puestos de trabajo.

6. Capacitar a los trabajadores de la empresa acerca de los procesos administrativos

para la elaboracién de una correcta reingenieria.

7. Asesorarse con un profesional que tenga conocimientos de reingenieria de puestos

de trabajo.

8. Compartir con los trabajadores de la empresa los datos de los procesos en la

reingenieria, asi como los beneficios de su correcta aplicacion.
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Problema

Propuesta

Evaluacion

1) Efecto o variable dependiente

Incumplimiento en la entrega de metas
en el area de estucado, en empresa
Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,
El Progreso, durante los Gltimos 5 afios.

4) Objetivo general

Cumplir con la entrega de metas
en el area de estucado, en empresal
Natural Woods Desing, S.A.,
Sanarate, EI Progreso.

2) Problema central

Deficiente logistica de puestos de trabajo
en el departamento de estucado, en
empresa Natural Woods Desing, S.A.,
Sanarate, El Progreso.

5) Objetivo especifico

Contar con eficiente logistica de
puestos de trabajo en el
departamento de estucado, en
empresa Natural Woods Desing,
S.A., Sanarate, EIl Progreso.

15) Indicadores, verificadores y cooperantes
del objetivo general.

Indicadores: Al primer afio de ejecutada la|
propuesta, se cumple con la entrega de metas
en el area de estucado, y a la vez se soluciona
la problematica en 80%.

Verificadores: Reportes de la unidad
ejecutora; reportes de la Gerencia General;
encuestas a operadores.

Supuestos: La unidad ejecutora adopta el
programa de reclutamiento disciplinado a
personal por contratar.

Se elaboran evaluaciones de conocimiento
béasico en el oficio dentro del Departamento de
Estucado.

3) Causa 0 variable
independiente
Inexistencia de reingenieria de puestos de

trabajo en el departamento de

principal

6) Nombre

Reingenieria de puestos de trabajo
en el departamento de estucado, en
empresa Natural Woods Desing,

16) Indicadores, verificadores y cooperantes
del objetivo especifico.




estucado, en empresa Natural Woods
Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.

S.A., Sanarate, El Progreso.

7) Hipotesis
El incumplimiento en la entrega de metas
en el area de estucado, en empresal
Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,
El Progreso, durante los ultimos 5 afios,
por deficiente logistica de puestos de
trabajo, es debido a la inexistencia de
reingenieria.

12) Resultados o productos

Se cuenta con el
departamento de estucado
como Unidad Ejecutora.

Se elabora anteproyecto de
reingenieria de puestos de
trabajo en el departamento de
estucado, en empresa Natural
Woods Desing, SAA,
Sanarate, El Progreso.

Se formula programa de
capacitacion al  personal
involucrado.

Indicadores: Al transcurrir dos afos de
ejecutada la propuesta, se cuenta con eficiente|
logistica de puestos de trabajo en el
departamento de estucado, y a la vez se
soluciona la problematica en 80%.

Verificadores: Reportes de la unidad
ejecutora; reportes de la Gerencia General;
reportes del Departamento de Recursos
Humanos.

Supuestos: La unidad ejecutora implementa el
plan de actualizacion profesional constante,
dirigido a operarios del Departamento de
Estucado.

8) Preguntas clave y comprobacion del

efecto

a) ¢Considera usted que existe

incumplimiento en la entrega de metas en

el area de estucado, de la empresa? Si
No

b) ¢Desde hace cuanto tiempo existe
incumplimiento en la entrega de metas en
el area de estucado, de la empresa?

0-5 aflos__ 5-10 afios_ Mas de 10
anos

13) Ajustes de costos y tiempo

N/A




c) ¢En cuanto se ha reportado el
incumplimiento en la entrega de metas en
el area de estucado, de la empresa en el
Gltimo afo?

1-10 11-15 Masde 15

Dirigidas a encargado del departamentg
de estucado de la empresa.

Boletas 1, poblacion censal, con el 100%
de nivel de confianza y 0% de error.

9)Preguntas clave y comprobacion de la
causa principal

a) ¢Conoce si existe reingenieria de
puestos de trabajo en el departamento de
estucado, de la empresa?

Si No

b) ¢Considera usted que es necesario
implementar reingenieria de puestos de
trabajo en el departamento de estucado,
de la empresa? Si No

c) ¢Cree usted que la falta de reingenieria
de puestos de trabajo en el departamento
de estucado, de la empresa, afecta las
metas productivas de laempresa? Si |
No




Dirigidas a profesionales del|

departamento de estucado de la empresa.

Boletas 5, poblacion censal, con el
100% de nivel de confianza'y 0% de
error.

10)Temas del Marco Tedrico

1. Metas.

2. Indicadores del incumplimiento
de metas laborales.
Logistica.

Logistica de puestos.
Indicadores de la deficiente
logistica de puestos.
Reingenieria.

Reingenieria de puestos.
Funciones laborales.

. Sistema de reclutamiento.
10. Base legal.

LCoN> O

14) Anotaciones, aclaraciones y advertencias

Nombre: Carmen Johana Aceituno Gamez Carné: 13-
050-0029
Sede: 050 Sanarate Carrera: Ingenieria Industrial con énfasis en

Recursos Naturales Renovables.

Grupo: Asignacion de nimero
de grupo

11. Justificacion:
El investigador evidenciara  con
proyeccion estadistica y matematica, el
comportamiento del efecto; asi mismo la|
importancia de implementar la propuestal




Anexo 2: Arbol de problemas, hipétesis y arbol de objetivos.
Arbol de problemas

Se presenta graficamente la problematica identificada en el departamento de Estucado
de la empresa Natural Woods Desing, SA., como consecuencia de la inexistencia de
reingenieria de puestos de trabajo que permita cumplir con la entrega de metas y por
ende un ahorro econdmico para la empresa. EI mismo integra las dos variables:

dependiente (efecto) e independiente (causa), de la problematica central identificada.

Topico: Deficiente logistica de puestos de trabajo en el departamento de estucado.

Incumplimiento en la entrega de metas en el area de

Efecto o consecuencia general estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.,

(Variable dependiente) Sanarate, El Progreso, durante los ultimos 5 afios.

Deficiente logistica de puestos de trabajo en el

Problema central o clave departamento de estucado, en empresa Natural

v

(Causa intermedia) Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.

Causa principal Inexistencia de reingenieria de puestos de trabajo en

v

(Variable independiente) el departamento de estucado, en empresa Natural

Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.




Hipotesis de la investigacion

Como resultado de la problematica identificada en el arbol de problemas, se plantea

la siguiente hipdtesis de trabajo en afirmativo e interrogativo
Hipotesis de trabajo

“El incumplimiento en la entrega de metas en el 4rea de estucado, en empresa Natural
Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso, durante los ltimos 5 afios, por deficiente

logistica de puestos de trabajo, es debido a la inexistencia de reingenieria.”
Hipotesis interrogativa

¢Seré la inexistencia de reingenieria con eficiente logistica de puestos de trabajo, en
empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, EI Progreso en los tltimos 5 afios la

causante del incumplimiento en la entrega de metas en el area de estucado?

Arbol de objetivos

) ) Cumplir con la entrega de metas en el area de
Fin u objeto general

v

estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, El Progreso.

Contar con eficiente logistica de puestos de trabajo en
Obijetivo especifico

v

el departamento de estucado, en empresa Natural

Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.

Reingenieria de puestos de trabajo en el

Medio de solucion departamento de estucado, en empresa Natural

v

Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.




Anexo 3: Diagrama del medio de solucion de la problematica

Objetivo especifico

Contar con eficiente logistica de puestos de
trabajo en el departamento de estucado, en
empresa Natural Woods Desing, S.A.,
Sanarate, El Progreso.

| H 1

resultado 2 resultado 3
resutado 1 Se elabora anteproyecto de Se formula programa
reingenieria de puestos de -
gee (;l#te;r;aeﬁ?g de(le trabajo en el departamento de de capla_cna(ilon a(;
esriucado Somo estucado, en empresa Natural | P&rsonal involucrado.
unidad ejecutora Woods Desing, SA.,
Sanarate, El Progreso.




Anexo 4: Boleta de investigacién para la comprobacion del efecto general.
Universidad Rural de Guatemala

Programa de Graduacion

Boleta de Investigacion

Variable Dependiente

Objetivo: Esta boleta de investigacion tiene por objeto comprobar la variable
dependiente siguiente: “Incumplimiento en la entrega de metas en el area de
estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso,

durante los ultimos 5 afos.”

Esta boleta esta dirigida a “profesionales del Departamento de Estucado de la
empresa. Natural Woods Desing, S.A.,”; de acuerdo al tamano de la muestra que se

calcul6 con el 100% de nivel de confianza y 0% de error.

Instrucciones: A continuacion, se le presentan varios cuestionamientos, a los que
deberé responder al marcar con una “X” la respuesta que considere correcta y

razénela cuando se le indique.

1. ¢Considera usted que existe incumplimiento en la entrega de metasen el area de

estucado, de la empresa?

Si No

2. ¢ Desde hace cuanto tiempo existe incumplimiento en la entrega de metasen el area
de estucado, de la empresa?

0-5 afos 5-10 afios Mas de 10 afios



3. éEn cudnto se ha reportado el incumplimiento en la entrega demetasen el drea de

estucado, de la empresa en el ultimo ano?

1-10 afios 11-15 afios Mas de 15afos

4. la entrega de metas en el Departamento de Estucado ha ascendido ultimamente.

Si No

5. Se brinda equipo adecuado para cumplir las metas en el Departamento de

Estucado.

Si No

Observaciones:

Lugar y fecha:




Anexo 5: Boleta de investigacion para la comprobacion de la causa principal.
Universidad Rural de Guatemala

Programa de Graduacion

Boleta de Investigacion

Variable Independiente

Objetivo: Esta boleta de investigacion tiene por objeto comprobar la variable
independiente siguiente: “Inexistencia de reingenieria de puestos de trabajo en el
departamento de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso.”

Esta boleta estéa dirigida a “profesionales del departamento de Estucado de la empresa.
Natural Woods Desing, S.A.,”; de acuerdo al tamafio de la muestra que se calcul6 con
el 100% de nivel de confianza y 0% de error.

Instrucciones: A continuacion, se le presentan varios cuestionamientos, a los que
deberé responder al marcar con una “X” la respuesta que considere correcta y

razonela cuando se le indique.

1. ¢Conoce si existe reingenieria de puestos de trabajo en el departamento de
estucado, de la empresa?

Si No

2. ¢ Considera usted que es necesario implementar reingenieria de puestos de trabajo
en el departamento de estucado, de la empresa?
Si No




3. ¢ Cree usted gue la falta de reingenieria de puestos de trabajo en el departamento de
estucado, de la empresa, afecta las metas productivas de la empresa?
Si No

4. Al complementar reingenieria de puestos de trabajo en el Departamento de
Estucado se cumplira con la entrega de metas a obtener.
Si No

5. Con la reingenieria de puestos de trabajo en el Departamento de Estucado se
facilitara el trabajo y el cumplimiento de metas.

Si No

Observaciones:

Lugar y fecha:




Anexo 6. Anexo metodoldgico comentado sobre el calculo del tamafio de la

muestra.

Universidad Rural de Guatemala establece que: Para la poblacion efecto; y causa,
respectivamente, se trabajé la técnica del censo con el 100% del nivel de confianzay
el 0% de error; lo anterior debido a que son poblaciones finitas cualitativas menores
a 35 personas; de 1 encargado del area de estucado para la comprobacion de efecto y

4 Profesional del &rea de estucado para la comprobacion de la causa.



Anexo 7: Comentado sobre el célculo del coeficiente de correlacién.

Se realiza con la finalidad de determinar la correlacion existente entre las variables
intervinientes en la problematica descrita en el arbol de problemas y poder validarla;

asi como determinar si es posible la proyeccion de su comportamiento mediante el

calculo de la ecuacion de la linea recta.

Las variables intervinientes estan en funcion de: “X” la cantidad de tiempo
contemplado en los ltimos 5 afios (2017 a 2021); mientras que “Y”” en funcion del
efecto identificado en el arbol de problemas, el cual obedece a “Incumplimiento en la

entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso, durante los ultimos 5 afios.”.

Requisito. +->0.80 y +-<1

Afio X (afios) Y (KPI metas XY xe v2
incumplidas)

2017 1 13 13.00 1 169.00
2018 2 22 44.00 4 484.00
2019 3 24 72.00 9 576.00
2020 4 24 96.00 16 576.00
2021 5 26 130.00 25 676.00
Totales 15 109 355.00 55 2481.00

n= 5

>X= 15 Formula:

XY= 355

yXe= 55 ny XY-YX*3'Y

SY= 2481.00 r=

>Y= 109

nyXY= 1775 J nYX-(EX)P*(0LY2)- (LYY

SX*YY= 1635

Numerador= 140

ny X?= 275

CX)y= 225

ny Y= 12405.00

cY)y= 11881.00

ny X2-(3X)= 50

Y- Y)y= 524

(Y X2-(EX)P)*( 26200.00

Denominador: 161.8641406

= 0.864922889




Analisis: Debido a que el coeficiente de correlacion r = 0.8649 se encuentra dentro
del rango establecido, se indica que las variables estan debidamente correlacionadas,

se valida la problematica y se procede a la proyeccion mediante la linea recta.



Anexo 8: Comentado sobre la proyeccion del comportamiento de la problematica

mediante la linea recta.

y=a+bx

Afio X (afios) Y (KPI metas XY xe %
incumplidas)
2017 1 13 13 1 169.00
2018 2 22 44 4 484.00
2019 3 24 72 9 576.00
2020 4 24 96 16 576.00
2021 5 26 130 25 676.00
Totales 15 109 355 55 2481.00

n= 5

>X= 15 Férmulas:

YXY= 355

yXe= 55 nyXY-YX*YY

>Y*= 2481.00 b=

yY= 109 ny X2~ (IX)?

ny XY= 1775

YX*YY= 1635

Numerador de b 140

Denominador de b:

n)y Xe= 275

X)y= 225 Férmulas:

nyX? - (XX : 50

b= 2.8 Sy-byx

Numerador de a: a= e

yY= 109 n

b*YX= 42

Numerador de

a 67

a= 13.4



Ecuacion de la linea recta Y= a+(b*x)

Y(2022)= a + (b X)
Y (2022)= 13.4 + 2.8 X
Y (2022)= 13.4 + 2.8 6
Y(2022)= 30.2
Y(2022)= 30.2 metas incumplidas |

Ecuacion de la linea recta Y= a+(b*x)
Y(2023)= a + (b X)
Y (2023)= 13.4 + 2.8 X
Y(2023)= 13.4 + 2.8 7
Y (2023)= 33
Y(2023)= 33 metas incumplidas |

Ecuacion de la linea recta Y= a+(b*x)
Y(2024)= a + (b X)
Y (2024)= 13.4 + 2.8 X
Y (2024)= 13.4 + 2.8 8
Y(2024)= 35.8
Y(2024)= 35.8 metas incumplidas |

Ecuacion de la linea recta Y= a+(b*x)
Y (2025)= a + (b X)
Y(2025)= 13.4 + 2.8 X
Y (2025)= 13.4 + 2.8 9
Y(2025)= 38.6
Y(2025)= 38.6 metas incumplidas |

Ecuacioén de la linea recta Y= a+(b*x)
Y(2026)= a + (b X)
Y (2026)= 13.4 + 2.8 X
Y (2026)= 13.4 + 2.8 10
Y (2026)= 41.4
Y(2026)= 41.4 metas incumplidas




Proyeccion con proyecto

Cuadro 1: Célculo porcentual de la solucién por afio/resultado.

mas o -
dep la
Afo a solucion | Porcentaje
proyectar Ao anterior | propuesta | propuesto
Y (2022) Y (2021) - 11% =
Y (2022) 13.40 - 1.47 11.93
Y (2022) 11.93 | metas incumplidas
Y (2023) Y (2022) - 14% =
Y (2023) 11.93 - 1.67 10.26
Y (2023) 10.26 | metas incumplidas
Y (2024) Y (2023) - 17% =
Y (2024) 10.26 - 1.74 8.51
Y (2024) 8.51 | metas incumplidas
Y (2025) Y (2024) - 24% =
Y (2025) 8.51 - 2.04 6.47
Y (2025) 6.47 | metas incumplidas
Y (2026) Y (2025) - 34% =
Y (2026) 6.47 - 2.26 4.21
Y (2026) 4.21 | metas incumplidas




Cuadro comparativo sin y con proyecto

Proyeccion sin proyecto

30.2
33
35.8

|
38.6

| 414
Fuente: Aceituno, C., enero 2022

Grafica del comportamiento de la problematica sin y con proyecto.
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Fuente: Aceituno, C., enero 2022

Anélisis: Como se puede notar en la informacion anterior, la problematica crece a
medida que pasa el tiempo; de no ejecutarse la presente propuesta, la situacién del
efecto identificado, seguira en condiciones negativas, por lo que se hace evidente la
necesidad de la pronta implementacion del plan de Reingenieria de puestos de trabajo
en el departamento de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate,

El Progreso. para solucionar a la brevedad posible la problemética identificada
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Prologo

Como parte del cumplimiento al programa de graduacion establecido por Universidad
Rural de Guatemala, se realiz6 una propuesta de reingenieria de puestos de trabajo en
el departamento de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El
Progreso. En la que se identifica como problema central la deficiente logistica de
puestos de trabajo.

La investigacion contenida en este documento, estd orientada a proponer una
reingenieria de puestos de trabajo, para ser implementado en el departamento de
estucado de las instalaciones citadas.

Con la elaboracion de la presente investigacion y posteriormente, la ejecucion de las
herramientas propuestas en este documento; se persigue evitar la deficiente logistica
de puestos de trabajo y por ende una reduccion notable en el Incumplimiento en la

entrega de metas.



Presentacion

El presente informe final de graduacion, contiene los resultados de la investigacion
realizada por el autor esto como parte del cumplimiento a lo estipulado por
Universidad Rural de Guatemala, previo a ser presentado a terna evaluadora. Se
elabord el trabajo denominado “Reingenieria de puestos de trabajo”, en respuesta a
los inconvenientes presentados en los Gltimos afios, los cuales afectan de una manera
directa de forma negativa con los objetivos de la empresa, por lo que el presente
trabajo contribuye para resolver la problematica, deficiente logistica de puestos de
trabajo en el departamento de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate, EI Progreso.
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l. RESUMEN

El presente proyecto esta enfocado en disefiar un plan para reingenieria de puestos de
trabajo. Mediante el disefio, desarrollo de cada una de las actividades y
posteriormente su implementacion, se obtiene una eficiente logistica en la
reingenieria de puestos de trabajo, asi mismo se reduce el incumplimiento en metas
en el &rea de estucado de la empresa Natural Woods Desing, S.A.

El siguiente capitulo es un resumen de la investigacion realizada; contiene el
planteamiento del problema, la hipotesis derivada de la investigacion de campo,
objetivo general y especifico que se originaron del arbol de objetivos, asi como la
justificacion para la implementacion de la reingenieria de puestos de trabajo, ademas
de contar con la metodologia y técnicas que se utilizaron para desarrollar la
investigacion, por altimo se presenta de forma breve cada uno de los resultados con
Su respectiva descripcion.

Ademas de lo anterior, el documento contiene a su vez anexos y estos son:

1) Propuesta para solucionar la problematica, la cual contiene el estudio técnico y
econdmico de reingenieria de puestos de trabajo, 2) Matriz de la estructura Logica,
3) Presupuesto.

I.1 Planteamiento del problema

Incumplimiento en la entrega de metas ha llegado a representar grandes problemas en
la empresa, en los Ultimos afios se ha incrementado el niUmero de metas incumplidas,
esto ha generado retraso en la entrega de los productos y debido a ello también retraso

en los pagos de la empresa.

El area de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., en los Gltimos 5 afos
ha presentado segun datos historicos estadisticos un incremento lineal en el
incumplimiento en la entrega de metas producto de no contar con una eficiente
logistica en los puestos de trabajo. En los meces del afio 2021 (enero a diciembre) se

reportd un promedio de 30.2 metas incumplidas.



Incumplimiento en la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural
Woods Desing, S.A., al contar con una deficiente logistica de los puestos de trabajo,
esta invirtiendo mas tiempo del requerido de sus trabajadores y con ello encarese mas

las metas lo que desencadena en una pérdida econdémica constante para la empresa.

Esta accesion genera como efecto “Incumplimiento en la entrega de metas en el area
de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso, durante
los Gltimos 5 afos”. Este incremento de metas incumplidas, ha generado pérdidas

economicas a la empresa Natural Woods Desing, S.A., en los ultimos afios.

Tras el estudio realizado, se considero que la causa principal de la problematica citada

es por la Inexistencia de reingenieria de puestos de trabajo.
1.2 Hipdtesis de investigacion

Derivado de la investigacion realizada, se plantea la siguiente la hip6tesis: El
incumplimiento en la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural
Woods Desing, S.A., Sanarate, EI Progreso, durante los Gltimos 5 afios, por deficiente

logistica de puestos de trabajo, es debido a la inexistencia de reingenieria.”
1.3 Objetivos del proyecto de investigacion.

Durante la investigacion y desarrollo de la presente investigacion fueron planteados
aspectos encaminados a darle solucion a la problematica estudiada y con ello
contribuir a la solucién del problema, por tal motivo en funcion de la investigacion,

se trazaron los siguientes objetivos:
1.3.1 Objetivo general

Cumplir con la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods

Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.

1.3.2 Objetivo especifico



Contar con eficiente logistica de puestos de trabajo en el departamento de estucado,

en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso.
1.4 Justificacion

Como justificacion al planteamiento del problema identificado en el area de estucado,
de la empresa Natural Woods Desing, S.A., se ha considerado una solucidn viable que
pueda englobar una solucién al problema de Incumplimiento en la entrega de metas,

es por esto que surge la idea de realizar una Reingenieria de puestos de trabajo.

La reingenieria de puestos de trabajo se pretende implementar en el area de estucado,

de la empresa Natural Woods Desing, S.A.

La propuesta pretende contribuir a contar con una eficiente logistica de puestos de
trabajo en el departamento de estucado de la empresa, mediante la implementacion de la
reingenieria de puestos de trabajo, la cual contribuye con una optimizacion adecuada

del tiempo empleado para cumplir con las metas.

La reingenieria de puestos de trabajo servira detener la entrega tardia de las metas y
con ello lograr un flujo adecuado de las entregas, aspecto que servird para cumplir con
los acuerdos de tiempo establecidos en las metas y que el flujo econémico suceda con

normalidad y evitar problemas de liquidez.
1.5 Metodologia de la investigacion

Los métodos y técnicas empleadas para la elaboracion del presente trabajo de

graduacion, se expone a continuacion:
1.5.1 Métodos

Los métodos utilizados variaron en relacion a la formulacion de la hipotesis y la
comprobacién de la misma; asi: Para la formulacion de la hipoétesis, el método

utilizado fue esencial el método deductivo, el que fue auxiliado por el método del



marco légico para formular la hipétesis y los objetivos de la investigacion,
diagramados en los arboles de problemas y objetivos, que forman parte del anexo de
este documento. Para la comprobacion de la hipdtesis, el método utilizado fue el

inductivo, que contd con el auxilio de los métodos: estadistico, analisis y sintesis.
La forma del empleo de los métodos citados, se expone a continuacion:
Meétodos y técnicas utilizadas para la formulacion de la hipotesis

Para la formulacion de la hipotesis el método principal fue el deductivo, el cual
permitié conocer aspectos generales del area de estucado de la empresa Natural
Woods Desing, S.A., en este efecto, se utilizaron las técnicas que se especifican a

continuacion:

Observacion directa. Esta técnica se utilizo directamente en el area de estucado, a
cuyo efecto, se observo la forma en que actuaban los empleados de la empresa; asi
como a terceras personas gque poseian relacién directa e indirecta con la misma, como

auditores externos, consultorias externas, entre otros.

Investigacion documental. Esta técnica se utilizd a efectos de determinar si se
poseian documentos similares o relacionados con la problematica a investigar, a fin
de no duplicar esfuerzos en cuanto al trabajo académico que se desarrollé; asi como,
para obtener aportes y otros puntos de vista de otros investigadores sobre la tematica
citada. Los documentos consultados se especifican en el acapite de bibliografia, que
fueron obtenidos a través de las fichas bibliogréaficas utilizadas en el transcurso de la

revision documental.

Entrevista. Una vez formada una idea general de la problematica, se procedio a
entrevistar al personal del area técnica de la empresa citada, a efectos de poseer

informacidon mas precisa sobre la problematica detectada.



Deductivo. A través de las técnicas anteriormente descritas, se procedié a la
formulacidn de la hipétesis, a cuyo efecto se utilizo el método del marco l6gico, que
permitio encontrar la variable dependiente e independiente de la hipdtesis, ademas de
definir el area de trabajo y el tiempo que se determiné para desarrollar la

investigacion. La grafica de la hipdtesis se encuentra en al anexo 1 del Tomo 1.

La hipotesis formulada de la forma indicada reza: “Incumplimiento en la entrega de
metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El
Progreso, durante los ultimos 5 afios, por deficiente logistica de puestos de trabajo, es

debido a la inexistencia de reingenieria de puestos de trabajo.”

El método del marco légico, nos permitio también, entre otros aspectos, encontrar el
objetivo general y el especifico de la investigacion; asi como facilité establecer la

denominacion del trabajo en cuestion.
Meétodos y técnicas empleadas para la comprobacion de la hipétesis.

Para la comprobacion de la hipétesis, el método principal utilizado, fue el método
inductivo, con el que se pudo obtener resultados especificos o particulares de la
problematica identificada; lo cual sirvio para disefiar conclusiones y premisas

generales, a partir de tales resultados especificos o particulares.
A este efecto, se utilizaron las técnicas que se especifican a continuacion:

Entrevista. Previo a desarrollar la entrevista, se procedi6 al disefio de boletas de
investigacion, con el proposito de comprobar las variables dependiente e
independiente de la hipétesis previamente formulada. Las boletas, previo a ser
aplicadas a poblacion objetivo, sufrieron un proceso de prueba, con la finalidad, de
hacer mas efectivas las preguntas y propiciar que las respuestas, proporcionaran la

informacion requerida, después de ser aplicada.



Determinacion de la poblacion a investigar. En atencion a este tema, el grupo de
investigacion decidié no efectuar un muestreo estadistico que representara a la
poblacion a estudiar, pues la misma estaba constituida por 5 personas que laboraban
en el area técnica de la empresa citada; por lo que, para obtener una informacion méas
confiable, se censod o investigd a la totalidad de la poblacion; con lo que se supone que

el nivel de confianza en este caso sera del 100%.

Después de recabar la informacion contenida en las boletas, se procedio a tabularlas;
para cuyo efecto se utilizd6 el método de estadistico y el método de anélisis, que
consistio en la interpretacion de los datos tabulados, en valores absolutos y relativos,
obtenidos después de la aplicacidon de las boletas de investigacion, que poseyeron

como objeto la comprobacion de la hipotesis previamente formulada.

Una vez interpretada la informacion, se utilizé el método de sintesis, a efecto de
obtener las conclusiones y recomendaciones del presente trabajo de investigacion; el
que sirvié ademas para hacer congruente la totalidad de la investigacion, con los

resultados obtenidos producto de la investigacion de campo efectuada.
1.5.2 Técnicas

Las técnicas empleadas, tanto en la formulacion como en la comprobacién de la
hipétesis, se expusieron anteriormente; pero éstas variaron de acuerdo a la etapa de la

formulacion de la hipotesis y a la comprobacion de la misma; asi:

Como se describio en el apartado (1.5.1 Métodos), las técnicas empleadas en la
formulacién fueron: La observacion directa, la investigacion documental y las fichas
bibliogréficas; asi como la entrevista a las personas relacionadas directamente con la

problematica.

Por otro lado, la comprobacion de la hipotesis, se utilizd la entrevista y el censo.



Como se puede advertir facilmente, la entrevista estuvo presente en la etapa de la
formulacién de la hipotesis y en la etapa de la comprobacion de la misma. La
investigacion documental, estuvo presente ademas de las dos etapas indicadas, en toda

la investigacion documental y especialmente, para conformar el marco teorico.
Resumen de resultados

Con el fin de ofrecer a el area de estucado de la empresa Natural Woods Desing, S.A.,
una solucidn viable a la problemética identificada, se presenta en forma sintetizada
los tres resultados para dar cumplimiento al objetivo especifico de la problematica y

la funcién o proposito de cada uno, con sus respectivas actividades a desarrollar.
Resultado 1: Unidad Ejecutora, departamento de Estucado
Actividad 1: Espacio fisico.

Actividad 2: Material y equipo.

Actividad 3: Personal técnico.
Actividad 4: Recursos Financieros.

Resultado 2: Se dispone de plan para elaborar anteproyecto de Reingenieria de
puestos de trabajo en el departamento de estucado, en empresa Natural Woods
Desing, S.A.

Actividad 1. Propuesta de puestos de trabajo.

Accion 1: Organigrama.

Actividad 2: Descripcion de propuesta de puestos.

Accion 1: Tareas y actividades a realizar segun cada puesto de trabajo asignado.

Accion 2: Responsabilidades de cada uno de los puestos y a quien deben reportar.



Actividad 3: Reubicacion de puestos de trabajo.

Accion 1: Espacio fisico.

Accion 2: Areas comunes.

Accion 3: Areas de trabajo

Actividad 4: Ergonomia y Seguridad Industrial de puestos de trabajo.
Accion 1: Ergonomia.

Accion 2: Seguridad Industrial

Accion 3: Normas conductuales.

Resultado 3: Capacitacion se formula programa de capacitacién al personal

involucrado.

Actividad 1: Convocatoria de capacitacion.
Actividad 2: Metodologia.

Actividad 3: Frecuencia de capacitacion.
Actividad 4: Temas a capacitar.

La principal conclusion es en la que se comprueba la hipétesis: El incumplimiento
en la entrega de metas en el area de estucado, en empresa Natural Woods Desing,
S.A., Sanarate, El Progreso, durante los ultimos 5 afios, por deficiente logistica de
puestos de trabajo, es debido a la inexistencia de reingenieria, en la cual se logre una
eficiente logistica y por ende reducir el incumplimiento en la entrega metas en el

area de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A.



Ademas, se indica que en el anexo 1, se eshboza la propuesta de solucion de la
problematica investigada y en el anexo 2, se incluye la Matriz de la Estructura Logica

para evaluar el trabajo después de desarrollada la propuesta.



1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se comprueba la hipétesis “ El incumplimiento en la entrega de metas en el area de
estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, El Progreso, durante los
ultimos 5 afios, por deficiente logistica de puestos de trabajo, es debido a la
inexistencia de reingenieria, en la cual se logre una eficiente logistica y por ende
reducir el incumplimiento en la entrega metas en el area de estucado, en empresa
Natural Woods Desing, S.A..” con el 95% de nivel de confianza y 0% de error para la
variable Y (efecto); y con el 100% de nivel de confianza y 0% de error, para las
variables Y (causa) asi como la variable interviniente diagnostico de la problematica.
Por lo anterior se recomienda operativizar la solucion de la problematica mediante la
implementacion del plan de “Reingenieria de puestos de trabajo en el departamento

de estucado, en empresa Natural Woods Desing, S.A., Sanarate, EI Progreso”.
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ANEXOS.

Anexo 1: Propuesta para solucionar la problemética.

El departamento de Estucado, empresa Natural Woods Desing es encargada de
implementacion del plan de reingenieria de puestos de trabajo, con el objetivo de
cumplir con la entrega de metas en el rea de estucado y posteriormente se desarrollara
un programa de capacitacion para el personal involucrado.

A continuacion, se presenta el diagrama de medios de solucion:

Objetivo especifico:
Contar con eficiente logistica
de puestos de trabajo en el
departamento de estucado, en
empresa Natural Woods
Desing, S.A., Sanarate, El

Progreso .
| .
Resultado 1: Resultado 3:
Se cuenta con la Resultado 2: Se formula
unidad Se elabora anteproyecto de orograma de
ejecutora, la reingenieria de puestos de capacitacion al
cual es el trabajo en el departamento de personal
departamento de estucado, empresa Natural involucrado.
Estucado. Woods Desing, S.A.,
Sanarate, EI Progreso.




Resultado 1: Unidad Ejecutora, departamento de Estucado.
Actividad 1: Espacio fisico.

Es necesario contar con una oficina de 10 metros cuadrados la cual estara ubicada

dentro del area de estucado, para poder instalar ampliamente al personal asignado.
Actividad 2: Material y equipo.

2 escritorios tradicionales para oficina color negro de 1x 2.5 metros.

2 sillas para oficina con ruedas, ajuste de altura a gas de color negro.

2 archiveros con 3 gavetas

2 computadoras de escritorio

1 impresora

1 estanteria metalica

Actividad 3: Personal técnico.

Un encargado con el perfil siguiente: que sea ingeniero industrial con conocimiento
en gestiones administrativas, manejo de personal y trabajar sobre metas definidas, sera

quien estara a cargo de la unidad ejecutora.

Una secretaria con el perfil siguiente: que sea secretaria oficinista con conocimiento
en equipos de oficina y aplicaciones usuales de software como procesamiento de

texto, hojas de célculo y graficos.
Actividad 4: Recursos financieros.

La empresa Natural Woods Desing S.A., proporcionara los recursos necesarios para

el funcionamiento de la unidad ejecutora, mediante el departamento de Contabilidad.



Resultado 2: Plan para elaborar anteproyecto de reingenieria de puestos de
trabajo en el departamento de estucado, empresa Natural Woods Desing, S.A.,

Sanarate. EIl Progreso.
Actividad 1. Propuesta de puestos de trabajo

Se presentan las siguientes propuestas de trabajo: encargado de departamento,
supervisor, jefe de bodega, operador de secador industrial, operador de montacargas,

estucadores, entarimadores, encargado de mezcla de materiales.

Accion 1: organigrama:

Encargado de
departamento.

secretaria

supervisor jefe de bodega

| operador de secador
industrial

operador de
montacargas

estucadores

entarimadores

encargado de mezcla de
material




Actividad 2: Descripcion de propuesta de puestos.

Se propone las actividades y tareas a realizar segun cada puesto de trabajo y a si
mismo a quien deben de reportar como también las responsabilidades dentro de la
empresa.

Accion 1: tareas y actividades a realizar segun cada puesto de trabajo asignado.

1. supervisor: elaboracion de planillas, horarios y turnos de trabajo, vigilancia del
area asignada, elaboracion de indicadores de productividad involucrado directamente
con el personal, elaboracion de cartas de despido, permisos a los trabajadores dentro
de su supervision, despidos a personal, tramites de suspension o permisos al personal,
vigilancia del cumplimiento de las normas internas de la empresa con sus trabajadores
a cargo, vigilar y hacer cumplir con los protocolos de seguridad de la empresa como
el uso adecuado del equipo de proteccion personal.

2. jefe de bodega: elaboracion de informes periddicos de las actividades realizadas,
elaboracion de inventarios, registro de mercancias que ingresa al almacén, vigilancia
en la entrada y salida de materiales y equipos del almacén, garantizar el abasto
suficiente del material también como el manejo adecuado, dirigir y controlar las
actividades de recepcion, despacho, registro y control de los pedidos recibidos,
mantener orden en equipos Y sitio de trabajo, reportando cualquier anomalia.

3. secretaria: gestion de documentos, manejo de informacion, realizar apoyo
administrativo, logistico, comercial al area, procesar y generar la informacion
necesaria para la realizacion de planes, programas y proyectos para apoyar la toma de
decisiones.

4. Encargado de departamento: distribuir actividades, organizar al personal, toma
de decisiones y ordenes al personal, poner en marcha procesos, establecer criterios y
normas, evaluar y argumentar nuevos métodos, mejoras continuas, planear,
supervisar, coordinar, controlar y optimizar el desarrollo de todos los proyectos,

programas y actividades.



5. Operador de secador industrial: resolver problemas operativos, gestionar
procedimientos de emergencia, evitar dafios en secador, ajustar la maquina cuando
sea necesario, monitorizar las operaciones de la maquina.

6. Operador de montacargas: carga y descarga de material, velar que la linea de
produccidn cuente con productos para producir, manejo seguro de montacargas dentro
de las instalaciones de la empresa, conducir y operar equipos mdviles pesados, velar
por el mantenimiento basico de revision y limpieza del montacargas, movilizacion y
acomodo de las mercancias.

7. Estucadores: mantenimiento y manipulacién de las diferentes herramientas,
picado y estucado de diferentes tipos de madera, movilidad de materiales livianos,
mezcla adecuada del estuque, estucar de manera limpia y segura.

8. Entarimadores: mantener el orden en el momento de entarimar la madera,
colocarla por tamafio y tipo de madera, verificar que valla en buen estado, proteger el
producto cuando ya este entarimado con polimero industrial (strech), colocar la
madera cara con cara al momento de entarimarla.

9. Encargado de mezcla de material: Preparacion de mezcla de estuque cuando se
proceda a estucar la madera ya picada, realizacion de ensayos para mezclas segun
férmulas establecidas dentro de la empresa para materiales con propiedades
adhesivas, mediciones para la determinacion de formulas nuevas mediante ensayos
no destructivos, desinfeccion y curacién de herramientas puestas en contacto con los

materiales necesarios para la elaboracion de formulas en caso lo requiera.
Accion 2: responsabilidades de cada uno de los puestos y a quien deben reportar.

1. Supervisor: se encuentra bajo su responsabilidad el area de estucado, debe cumplir
los aspectos de manejo de personal, planillas, gestor de movimiento, horarios, normas,
seguridad industrial. Debe reportar al encargado de departamento.

2. jefe de bodega: se encuentra bajo su responsabilidad el material y equipo que salga
y entre en el almacén, debe cumplir los aspectos de informes e inventarios. Debe
reportar al encargado de departamento y supervisor.



3. secretaria: se encuentra bajo su responsabilidad el adecuado uso y seguridad de la
documentacion de la oficina del encargado de departamento, debe cumplir los
aspectos de orden y apoyo en documentacion e informes. Debe reportar encargado de
departamento y supervisor.

4. Encargado de departamento: es responsable de todas las decisiones laborales
destinadas al area de estucado tales como seguridad industrial, implementacion de
nuevos procesos, permisos, reportes del departamento a la empresa, cumplimiento de
metas, en especifico todo suceso o acontecimiento laboral dentro del departamento de
estucado. Debe reportar a la empresa.

5. Operador de secador industrial: se encuentra bajo su responsabilidad el secador
industrial y rodos transportadores automaticos, debe cumplir los aspectos de
inspeccion, control y mantenimiento. Debe reportar a supervisor.

6. Operador de montacargas: se encuentra bajo su responsabilidad el montacargas,
debe cumplir los aspectos de movilizacion de material, carga, descarga y
mantenimiento. Debe reportar a supervisor.

7. Estucadores: se encuentra bajo su responsabilidad el material y equipo de trabajo,
debe cumplir los aspectos de orden, movilizacion, limpieza. Debe reportar a
supervisor.

8. Entarimadores: se encuentra bajo su responsabilidad material y equipo de trabajo,
debe cumplir los aspectos de movilizacidn, orden y cuidado. Debe reportar a
supervisor.

9. Encargado de mezcla de material: se encuentra bajo su responsabilidad todas las
mezclas del material estuque realizado por el o bajo su supervision, debe cumplir los
aspectos de orden, limpieza y nivel de calidad requerido. Debe reportar a supervisor.

Actividad 3: Reubicacion de puestos de trabajo:

se procede a reubicar los puestos de trabajo asi mismo el espacio fisico, areas comunes

y las areas de trabajo.

Accidn 1: Espacio fisico.



1. supervisor debera cubrir el espacio asignado a los trabajadores bajo su cargo.
2. jefe de bodega, debera permanecer en la bodega del area determinada.
3. la secretaria deberd permanecer en la oficina junto al encargado de departamento.

4. el encargado de departamento deberd ocupar la oficina destinada a él, que se

encuentra en el espacio fisico.

5. El operador de secador industrial debe permanecer en todo momento en el area de

maquinaria industrial a excepcién de periodos de mantenimiento.

6. El operador de montacargas su espacio fisico es el montacargas asignado, que

debera cumplir con los limites establecidos del area de estucado.

7. Los estucadores deberan permanecer en todo momento en el area asignada por el

supervisor. Teniendo un espacio entre cada uno de ellos de 1.5 metros.

8. Los entarimadores deberan permanecer en todo momento en el area asignada por

el supervisor. Teniendo un espacio entre cada uno de ellos de 1.5 metros.

9. el encargado de mezcla de material tendra un area especifica de trabajo determinada
por el supervisor, podré salir de dicha area para traer materiales con aviso previo al

supervisor.

Nota: todos los puestos de trabajo deberan seguir las normas siguientes: estar siempre
a 1.5 metros de distancia, dentro de las instalaciones usar siempre mascarilla y careta
de proteccion segun las normativas por el gobierno de Guatemala, deberan cumplir
todas las normas de salubridad dentro del reglamento interno de la empresa y deberan

realizarse pruebas médicas periédicamente segun lo establezca el reglamento interno.

Accion 2: Areas comunes.



Todos los puestos tendran derecho a parqueo, comedor en los horarios establecidos

para cada uno de ellos y sin incumplir las normas internas de salubridad.
Accion 3: Areas de trabajo.

Todos los puestos de trabajo tienen asignado un espacio fisico en especial, el cual
tendran que mantener con el debido orden, limpieza, sin incumplir las normas internas
de salubridad y adherirse al reglamento interno de la empresa. Teniendo en cuenta el
mobiliario, equipo y otros instrumentos auxiliares de trabajo, asi como su disposicion

y dimension.

Nota: ver anexo 4 (Croquis de puestos de trabajo y areas comunes)
Actividad 4: Ergonomia y Seguridad Industrial de puestos de trabajo.
Accion 1: Ergonomia.

Con el fin de evitar las enfermedades profesionales dentro del departamento de

estucado se realizan las siguientes propuestas ergonémicas

a. Cada uno de los puestos de trabajo debe de contar con una forma correcta para la
realizacion de sus obligaciones la cual hara una mejora y eficacia en el momento de

desempenar sus tareas.

b. las actividades que requieran pasar un tiempo prolongado sobre pie deberan de
utilizar calzado adecuado, ropa que no entorpezca la circulacion y oxigenacion de los
musculos y los deje moverse con libertad, evitar posturas que hagan que el cuerpo se

recline hacia enfrente.

c. las actividades que requieran agacharse constantemente deberan de separar las
piernas para darle al cuerpo una amplia base de apoyo, pararse cerca del objeto que
se va a levantar o colocar, doblar las rodillas, mantener el objeto lo més cerca del

cuerpo, no forzar la espalda en ningin momento mientras se esta agachando o



levantando un objeto, usar los muasculos de su rodillas y cadera a medidas que se

descarga el objeto.

d. las actividades que requieran estar sentado por mucho tiempo deberan disponer
siempre de espacio suficiente bajo la mesa para mover las piernas con comodidad,
descansar pies a la altura apropiada para el largo de tus piernas y poder conservar la
postura ideal, una adecuada iluminacion para una disminucion de la fatiga visual, silla

con soporte para la espalda.

Nota: el departamento de estucado debera cumplir las normas de ergonomia
propuestas por la SSO (Salud y Seguridad Ocupacional) y debera apegarse a las guias

propuestas, como también la constante capacitacion al personal sobre este tema.
Accion 2: Seguridad industrial
Equipo de proteccidn personal (EPP) requerido por cada puesto de trabajo.

Personal de oficina: no necesita EPP dentro de oficina, si debe salir a campo se debe
apegar a normas de seguridad industrial para personal de campo del departamento de
estucado.

Personal de campo: deberan utilizar todo el tiempo casco, chaleco reflectivo, botas,
pantalon de lona, tapones para oido, guantes de proteccién de ser requerido y lentes
de proteccion segun lo requiera.

Nota: el puesto en bodega es considerado un trabajo de campo. Todos los puestos de
trabajo deberan apegarse a las normas de seguridad industrial que posea el reglamento

interno de la empresa.
Accion 3: Normas conductuales

Personal de oficina: debera demostrar un nivel alto de ética, respeto, responsabilidad,

buena educacidn, no consumir bebidas alcohdlicas, no fumar, no podra retirar ningun



objeto producto o herramienta de la empresa sin previa autorizacion, debera vestir
adecuadamente segun su cargo y deberan cumplir cualquier norma que posea el

reglamento interno de la empresa.

Personal de campo: debera demostrar respeto, responsabilidad, buena conducta, vestir
adecuadamente a su puesto, no consumir bebidas alcohdlicas, no fumar, no podra
retirar ningln objeto producto o herramienta de la empresa sin previa autorizacion, no
se permiten celulares, cadenas, anillos o cualquier objeto que pueda ser motivo de

sujecion por maquinaria.

Resultado 3: Capacitacion, se formula programa de capacitacion al personal

involucrado.

Actividad 1: Convocatoria de capacitaciones.
Estucado, Recursos Humanos, Gerencia General.
Actividad 2: Metodologia.

a. La metodologia sera la siguiente: Charlas y talleres para una explicacion méas
detallada.

Actividad 3: Frecuencia de capacitaciones.
Cada seis meses.
Actividad 4: Temas a capacitar.

Recursos humanos, puestos de trabajo, jerarquias laborales, trabajo en equipo, areas

comunes de trabajo, areas comunes de convivencia en el trabajo, ergonomia.
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Anexo 2: Matriz de la Estructura Logica

Cumplir con la entrega
de metas en el area de
estucado, en empresa
Natural Woods Desing,
S.A, El
Progreso.

Sanarate,

ejecutada la
propuesta, se
cumple con la
entrega de metas
en el éarea de
estucado, y a la
vez se soluciona
la problemética

en 80%.

reportes

unidad ejecutora;

de la

Gerencia General;
encuestas a

operadores.

_ Medios de
Componentes Indicadores L Supuestos
verificacion
Obijetivo general: Al primer afo de|Reportes de lafLa unidad ejecutora

adopta el programa de
reclutamiento
disciplinado a personal
por contratar.

Se

evaluaciones

elaboran

de
conocimiento basico en
el oficio dentro del
Departamento de

Estucado.

Objetivo especifico:

Contar con eficiente
logistica de puestos de
en el
de

estucado, en empresa

trabajo

departamento

Natural Woods Desing,
SA, El
Progreso.

Sanarate,

Al transcurrir dos
afos de ejecutada
la propuesta, se
cuenta con
eficiente logistica
de de

trabajo en el

puestos

departamento de
estucado, y a la

vez se soluciona

Reportes de la
unidad ejecutora;
reportes de la

Gerencia General;

reportes del
Departamento de
Recursos

Humanos.

La unidad ejecutora
implementa el plan de
actualizacion

profesional constante,
dirigido a operarios del
Departamento de

Estucado.




la problematica
en 80%

Resultado 1:

Se cuenta con el
departamento de

estucado como Unidad

Ejecutora.

Resultado 2:

Se elabora
anteproyecto de

reingenieria de puestos
de trabajo en el
departamento de
estucado, en empresa
Natural Woods Desing,
S.A., Sanarate, El
Progreso.

Resultado 3:




Se formula programa
de capacitacion al

personal involucrado.

Fuente: Aceituno, C., enero 2022



Anexo 3. Presupuesto.

Como se puede percibir en el anexo que a continuacidn se presenta, se enlistan los
resultados y al mismo tiempo el costo unitario por cada uno de ellos, finalmente se
detalla también el costo total de la propuesta para solucionar la problemética

identificada en el arbol de problemas.

1 Unidad ejecutora Q30,000.00
Reingenieria de puestos de trabajo
en el departamento de estucado, en
2 empresa Natural Woods Desing, Q45,000.00
S.A., Sanarate, El Progreso
3 Capacitacion Q10,000.00
Total Q85,000.00




Anexo 4. Croquis de puestos de trabajo y areas comunes.
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Fuente: Aceituno, C, enero 2022



