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Resumen Ejecutivo

El presente plan se desarroll6 en la empresa AINSCON SAC especialmente en el
departamento de Administracion.

Con el fin de identificar el problema principal de la empresa se aplicé inicialmente un
diagnostico de la situacion actual por medio de la elaboracién de un Diagrama de Causa
Efecto, incorporado a investigaciones cualitativas (entrevistas y observacion) e investigacion
cuantitativa (encuesta a todos los colaboradores administrativos y operativos), dicha
investigacion permitié identificar falencias en el departamento Administrativo.

Después del analisis situacional de la empresa se establecio el método o forma de conseguir
el objetivo principal, es decir proponer la Implementacion de un Plan de Accién Enfocado en
la Estrategia de Satisfaccion y Promocién para elevar el Desempefo Laboral de la Empresa
AINSCON SAC.

Es asi que el Plan de Accion propuesto presenta el analisis externo e interno de la empresa,
los objetivos, estrategias de satisfaccién y promocién para elevar el desempefio laboral, un
plan de linea de carrera donde los colaboradores tendran oportunidades de tener un mejor
puesto laboral y también donde podran tener claro sus funciones, responsabilidades con esto
la empresa quiere conseguir también la satisfaccion laboral de los colaboradores. Se
implementara un cronograma de capacitaciones para mejorar la actitud, motivacion esto en

beneficio para la empresa y los colaboradores.



Introduccién
El presente Plan propone la implementacion de un Plan de Accion para la Empresa AINSCON
SAC, que se dedica a la actividad de Construccion en general. Se propone un Plan de Accion
con el fin de proveer a la Empresa las herramientas necesarias para un buen desempefio

laboral por tanto la presente investigacion consta de ocho capitulos.

Capitulo 1: Introduccién y Antecedentes de la Empresa, Descripcion de la empresa,
Productos, Clientes, Giro y Resefia Historica.

Capitulo 2: Definicion y Justificacion del problema, Caracterizacion del area analizada,

Definicion del problema, Objetivos, Justificacion e Importancia, Alcances y Limitaciones.

Capitulo 3: Marco Tedrico, Variables de estudio, Teorias existentes, Desempefio Laboral,

Matriz Operacionalizacion, Procedimientos Metodolégicos de la propuesta.

Capitulo 4: Metodologia de la Investigacion, ldentificacion del proyecto, El analisis del

proyecto, Metodologia, Disefio de la investigacion.

Capitulo 5: Andlisis critico y Planteamiento de alternativas, Andlisis critico y alternativas de

solucion.

Capitulo 6: Justificacion de la Solucién

Capitulo 7: Implementacion de la propuesta, Estrategia de Satisfaccion y Promocion.

Capitulo 8: Conclusiones y Recomendaciones



CAPITULO 1
INTRODUCCION Y ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

1. Datos generales

1.1. Nombre orazén social de laempresa
AINSCON S.A.C y/o Acabados Instalaciones y Contratistas SAC

1.2. Ubicacién de la empresa
Direccion: Calle Gustavo Ponz Muzzo #159 Urb. Jorge Chévez-Callao.

Teléfono: 6284004

Flerence Nightingale

Petro America -
Tomas Valle

Harumi J

Iglesia de Dios

SOCIEDAD...

Chifa El Olivar

i Pons Musso 159

&
&

S
(ﬁ_;

Tortas Made

Y
<
’%o/eg
@Rismuran pizzeria :
arill Bella ala lefia

Colegio Nifio Jesus
Mariscal Chaperito

@. 443’%
Centro comercial g

Figura 1. Ubicacion de la empresa AINSCON SAC

1.3. Giro delaempresa
Actividades Especializadas en Construccion

1.4. Tamafio de la empresa
AINSCON S.A.C se encuentra clasificada como Pequefia Empresa.
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1.5. Breve resefia histérica de la empresa

AINSCON S.A.C, cuenta con mas de 7 afios de experiencia realizando
Actividades de Construccion en General, Construccion en Seco Drywall,
Pintura en General, Estructuras Metalicas, Instalaciones y Cableado Eléctrico,

entre otras.

1.6. Organigrama de la empresa

Organigrama AINSCON S.A.C

AINSCON
o
| coveomew
— I

*

1

M
|

h h
ggi!

1

Figura 2 .Organigrama de la empresa AINSCON S.A.C

1.7.  Mision, Vision y Objetivos

Mision
Brindar servicios integrales en construccion e implementacion, convirtiéndonos
en socios estratégicos de nuestros clientes a través de un servicio confiable con

precios competitivos y calidad requerido por ellos.

Vision

Posicionarnos como una de las mejores empresas de construccion asentada
en nuestros valores, ofreciendo soluciones integrales desde el inicio del
proyecto hasta la implementacion arquitecténica, logrando una participacion
permanente a nivel nacional con alta calidad e innovacion constante.
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Objetivos
El objetivo de la empresa es satisfacer las necesidades de nuestros clientes
brindandoles un servicio de calidad con productos de primera linea y acabados
perfectos.

Asi mismo nuestro objetivo principal es fidelizar a nuestros clientes.

1.8. Productos, Servicios y Clientes

Servicios

Construccion en general
Construccion en seco Drywall
Pintura en general
Estructuras metélicas

Instalaciones y cableado eléctrico

Clientes

Copracsa (Saga Falabella, Tottus, Sodimac, etc).

Tiendas peruanas (Oechsle).

Supermercados peruanos (Plaza Vea).

Coinsa (Plaza Vea, Boulevard y Deck Jockey Plaza, Sodimac).

HV Contratistas (Oechsle).

Cuatro Torres.

VAIAA (Saga Falabella)

Degpro

Inarco (almacenes paris, Sodimac Huacho, Centro Medico Mega Plaza, Oechsle
Cajamarca).

Cesel Ingenieros (Open Plaza Pucallpa)

Cosapi S.A. (Saga Falabella-Jockey Plaza, Chimbote, Angamos, San Isidro).

1.9. Premiosy certificaciones

Empresa Homologada a través de la Certificadora SGS.
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1.10. Relacién de la empresa con la sociedad

AINSCON S.A.C., tenemos como objetivo alcanzar niveles de excelencia en
los servicios que brindamos como acabados e instalaciones de drywall, en

instalaciones eléctricas y demas servicios.

La responsabilidad social es un elemento fundamental que la empresa

AINSCON SAC desea reforzar para contribuir con la comunidad.
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CAPITULO 2
DEFINICION Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

2.1. Caracterizacion del Area Analizada

El area analizada en la Empresa AINSCON S.A.C., especificamente todos los
colaboradores , sin embargo, consideramos importante involucrar al
departamento de Administracion en el proceso, cabe sefialar que depende de 1
Auxiliar encargado de la planilla, seleccién de personal y los contratos de los
colaboradores, el objetivo de la investigacion es proponer un Plan de Accion
enfocado en la estrategia de Satisfaccion y Promocion para elevar el Desempefio
Laboral de la empresa por ello utilizamos la investigacion cualitativa ( Entrevistas

y Observacion) e investigacion cuantitativa ( La encuesta).

Asimismo, la Empresa al inicio de sus actividades conté con el siguiente personal
en el Departamento de Administracién. 1 Auxiliar de RRHH y asi se mantiene en
la actualidad a pesar de haber crecido, por ello la empresa no ha desarrollado
los procesos claves de Recursos Humanos, viendo que es necesario para seguir

creciendo y potenciar al capital humano.

Antecedentes y definicion del problema

Las empresas al igual que los individuos poseen personalidad propia y cada
organizacion es diferente una de la otra por esta caracteristica en particular. Ellas
estan compuestas por un conjunto de conductas e interacciones en su interior,
determinada por los miembros que la integran. A través del conjunto de
creencias y valores compartidos por los trabajadores de la empresa, el clima
existe a un alto nivel de abstraccion y es la que permite condicionar el
comportamiento de la organizacion, haciendo racional muchas actitudes que

unen a la gente, estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar.

Hablamos de estrategia de Satisfaccion y Promocion cuando el trabajo no
solo representa compromiso para los colaboradores, sino también es gusto,
identificacion, significado de utilidad y contribucion, siendo socio estratégico de
la misma, entonces nos encontramos en un campo mas elevado donde se

reconoce que, a través del trabajo, se alcanza un desarrollo profesional y
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personal y se adquiere prestigio ante los demas, pudiéndose sentir orgulloso de

e

Sl

El Clima en una organizacion es de gran importancia, ya que esta define
claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener los
colaboradores en su area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio
empresarial y/o laboral.

El Desempefio Laboral es la manera como los individuos se desenvuelven en
su cargo o area de trabajo, por tal motivo en las empresas existen diferentes
formas para evaluar el desempefio, con la finalidad de determinar si existen
problemas en cuanto a la supervision de personal, a la integracion de un
colaborador en la misma, aprovechamiento del potencial por su

desenvolvimiento en un mejor cargo, etc

La Satisfaccién y Promocién y el Desempefio son dos variables presentes en las
Empresas y en los individuos que laboran en ellas. EI Desempefio de un

trabajador va a depender del grado de involucramiento con la empresa.

AINSCON S.A.C., debe considerar estos procesos ya que tanto la Vision, Mision
y Objetivos van encaminados a la prestacion del servicio. Por ello es de suma
importancia que el Clima Organizacional esté bien establecida debido a que por
medio de ella se define y se construye un temperamento y personalidad propia
de la de la Empresa. Es necesario que los colaboradores se sientan identificados

y puedan trabajar de forma adecuada y a la vez satisfactoria para ellos mismos.
Para AINSCON S.A.C., es una desventaja no tener desarrollado los procesos

correspondientes es decir que Recursos Humanos solo se haya enfocado a

Planilla y Contratos de los colaboradores.
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2.1.1. Antecedentes Nacionales e Internacionales

2.1.1.1. Antecedentes Nacionales

Beltran & Palomino (2014). “Propuesta para Mejorar la Satisfaccion
Laboral en una Institucion Educativa a partir del Clima Laboral”. El
objetivo fue lograr el incremento de satisfaccion de los integrantes de la
institucion y asi lograr mayor productividad en lo que respecta a la

ensefianza y calidad educativa.

Hernandez, (2016). “La Cultura Organizacional y su Relacién con el
Desempefio Laboral en el area de Cirugia del Hospital | NAYLAMP —
Chiclayo”. La cultura organizacional juega un papel clave dentro de la
organizacion, puesto que ésta repercute en el comportamiento, la
productividad y las expectativas de los trabajadores; como
consecuencia de ello, las organizaciones buscan mejorar
continuamente a través de procesos y estrategias su gestion, de
manera que sus empleados retomen los objetivos de la organizacion
con el propésito de incrementar la productividad y la competitividad

organizacional.

Morales & Luque (2015). “La Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral de Personal del area de Logistica en el Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa 2015”. Su objetivo fue
determinar la identificacion de los trabajadores con su institucion;
Analizar las relaciones humanas entre los trabajadores; analizar la
motivacién de la Institucién para con sus trabajadores; precisar los
flujos y medios de comunicacién existentes tanto internos como
externos; determinar la gestion del soporte fisico del centro médico;

determinar las caracteristicas de los procesos de la calidad del servicio.

Osco (2015). “Determinar la relacion entre la responsabilidad social y la
satisfaccion laboral en una organizacion”. Las organizaciones deben
lograr visualizar las practicas de responsabilidad social diferentes a las
practicas de beneficencias de caracter altruista, e incorporarlos en su

cultura organizacional permitiéndole lograr el beneficio de la
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organizacion, y el incremento de la motivacién la que se evidencia

en los indices de satisfaccion laboral.

Zapana & Cutisaca (2017). “Influencia de Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes Comunicaciones Vivienda y Construccion — Puno 2015”.
Los objetivos propuestos son determinar de qué marera influye,

la motivacién, la comunicacion y el trabajo en equipo.

2.1.1.2. Antecedentes Internacionales

Sum, M.l. (2015). “Motivacion y Desempeno Laboral’. El presente
estudio buscd encontrar la importancia de la motivacion en el
Desempefio Laboral para que una empresa o institucion sea altamente
productiva y eficaz, no so6lo en el resultado de la produccién de

sus tareas sino también en la satisfaccién de sus colaboradores.

Prieto, P.G. (2013). “Modelo de Gestion del Talento Humano como
Estrategia de Retencion de Personal”. El objetivo de la Investigacion
fue proponer la existencia de una serie de etapas 0 procesos
intermedios que influyen sobre los comportamientos y actitudes de
los empleados, condicionando los resultados de los empleados ,
tales como productividad, satisfaccién laboral, rotacion
voluntaria, etc., y, con ellos, los resultados de la organizacion.

Contreras, J.G. (2012). “Programa de Bienestar Laboral e Incentivos
para Funcionarios”. El objetivo fue propiciar condiciones en el
ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
laidentidad, la participacién de los servidores publicos de la Escuela

Tecnoldgica del Instituto Técnico Central.

Dallaglio, M. (2015). “Estrategias para Motivar al Capital Humano en la
PYMES”. Propone que las personas que tengan la responsabilidad de
gestionar al personal cuenten con herramientas materiales e

intelectuales que lo posibiliten.

Cubillos, B., Velasquez F.C. & Reyes M. (2014). “Plan de Mejoramiento

de Variables que Afectan el Desempefio Laboral en una Entidad de
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Estado”. El objetivo fue disefiar un plan de mejoramiento dirigido a la
intervencion de las variables de clima organizacional que estan
afectando negativamente al desempefio laboral de una empresa del
sector publico.

2.2. Definicion del problema

2.2.1. Sintomas del problema

En la actualidad la empresa AINSCON SAC presenta problemas en el

departamento administrativo, los sintomas son los siguientes:

Tardanzas de los colaboradores.

Faltas no justificadas de los colaboradores.

Disminucién de la productividad en horas laborales, afectando su buen
desempenio laboral.

Rotacioén del personal, esto es debido a que los colaboradores no cuentan con
capacitaciones, motivaciones (salario, beneficios sociales, etc).

Solicitudes de Licencia Sin Goce de Haber por parte de los colaboradores de 7
a 15 dias en algunos casos un mes.

La falta de satisfaccion en los colaboradores, debido a que los colaboradores

no tienen claro sus funciones, responsabilidades, charlas motivacionales, etc.
Estos sintomas se determinaron por medio de una pequefia entrevista al
colaborador en el momento de su retiro, por encuestas con los colaboradores,

segun manifesto el encargado del area.

A continuacién, se muestran los datos que proporciond la empresa con

respecto al porcentaje de cada sintoma del problema.

Tabla N° 1
Sintomas del Problema de la empresa AINSCON SAC
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Concepto 2015 2016 2017
Tardanzas 10% 25% 35%
Ausencias frecuentes 8% 13% 20%
Disminqc_i()n en la 9% 15% 2506
productividad

Rotacioén de personal 10% 19% 28%
Licencia sin goce 5% 10% 25%
Falta de satisfaccion 28% 41% 58%

Fuente: AINSCON SAC

En la tabla N°1, vemos el porcentaje de un 58% de los colaboradores que no sienten
satisfaccion por su trabajo, es un sintoma muy alto donde la empresa tiene que tomar las

medidas necesarias y por tanto deberian considerar la propuesta.

Tabla N°2

Sintomas del Problema de la empresa AINSCON SAC con proyeccion para el afio 2018

Concepto 2017 2018

Tardanzas 35% 10%

Ausencias frecuentes 20% 8%

Disminucion en la o o

productividad 25% 10%

Rotacién de personal 28% 8%

Licencia sin goce 25% 10% . [Fuente:

. . Elaboracion propia

Falta de satisfaccion 58% 20%

En la Tabla N° 2, indicamos un objetivo en cuanto al sintoma de la Falta de satisfacciéon ya

que queremos disminuir el porcentaje de 58% a un 20%, todo mediante la propuesta
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Tabla N°3
¢ Se siente usted satisfecho con su trabajo?

Opciones N %
Si 9 15%
No 32 53%
A veces 9 15%
Siempre 10 17%
TOTAL 60 100%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla N°3, se puede observar que el grado de satisfaccion del personal es bajo tiene un
15 % del total lo cual quiere decir que la empresa necesita implementar el plan de accién

propuesto.

Se siente satisfecho en su trabajo

S|

ENO

m A VECES
m SIEMPRE

Figura 3. Resultado de satisfaccion de los colaboradores

En la Figura 3, se visualiza que el 53% de los colaboradores estan insatisfechos, lo cual
significa que la propuesta seria la mejor opcién para que este porcentaje baje

considerablemente.
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2.2.2. Causas del problema

Tras el andlisis al area en mencion de la empresa AINSCON SAC se han

podido detectar las siguientes causas que conllevan al problema:

No contar con un analista en Recursos Humanos.

No contar con los debidos procesos del &area.

No contar con capacitaciones motivacionales.

No existe un clima laboral favorable.
No contar con un salario acorde con las funciones del colaborador.

No contar con un plan de incentivos ni de recompensas para los colaboradores

segun su desempefio.

No contar con un plan de accion enfocado en la satisfaccién y promocién de los

colaboradores.

No contar con un Plan de Linea de Carrera claro, preciso y objetivo.

No contar con un Psicélogo especializado en reclutamiento y seleccion.

No hay una definicién especifica de los perfiles, funciones, responsabilidades

de los puestos de trabajo.

Tabla N° 4

¢, Qué causas afectan mas en la satisfaccién laboral del colaborador?

Alternativas N %

No cuentan con linea de carrera 16 27%
No cuentan con capacitacion 12 20%
No conocen sus funciones 11 18%
No cuentas con incentivos y 8 13%
recompensas
No cuentan con buen salario 13 22%

Total 60 100%

Fuente: Elaboracion Propia

21



En la tabla N°4, nos indican que el porcentaje mas elevado en una de las causas es que la
empresa no cuentan con linea de carrera tiene un 27% seguido del salario, con la propuesta

esto mejoraria ya que estamos proponiendo un plan de linea de carrera.

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

® No cuentan con linea de carrera ®m No cuentan con capacitacion
No conocen sus funciones m No cuentas con incentivos y recompensas
= No cuentan con buen salario

Figura 4. Resultado de la causa que més afecta al colaborado

Segun la Figura 4, el resultado de la encuesta el 27% de 100% de los
colaboradores respondieron que lo que mas les afecta es que la empresa no
cuenta con un plan de linea de carrera ya que esto les permitiria sentir motivacion
en su trabajo y proponerse a lograr sus objetivos para que asi puedan tener un

mejor puesto laboral.

2.2.3. Diagrama de Ishikawa.

La herramienta Diagrama de Ishikawa sirvi6 para representar graficamente el
panorama encontrado en la empresa AINSCON SAC. En el Diagrama se identifico
el problema, en seguida el conjunto de causas primarias que explican dicho
comportamiento y subsiguientemente las causas secundarias; para que asi se
pueda identificar de modo mas objetivo los problemas y proponer posibles

soluciones.

22



Diagrama de Ishikawa Causa - Efecto

Satisfaccion Personal
Laboral

Falta de motivacion ____________

Falta de conocimiento en su
Responsabilidades y funciones

No cuentan con incentivos y
Reconocimientos

Falta de lealtad y .
compromiso

Falta de

Falta de capacitaciones , \ Falta de actitud positiva satisfagcic’)n y
para el trabajo baja
productividad lo
Insatisfaccion por el salario — " cual lleva al

colaborador a un
bajo desempefio
laboral.

Baja productividad ————%,
Falta de Motivacion No tienen conocimiento de los
perfiles del puesto laboral

_—

Clima Laboral

Poco favorable No proponen al colaborador
en otros puestos laborales
No cuentan con un plan de accion

de satisfaccion y promocion
_
Desemperio No cuentan con un plan
Laboral de linea de carrera

Figura 5. Diagrama de Ishikawa Causa-Efecto
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Prondstico

Las circunstancias anteriores pueden llevar a la Empresa AINSCON SAC a
desaprovechar sus fortalezas y oportunidades de crecimiento, consolidacion y
reconocimiento que a su vez permita a los miembros de la organizacion plantear
diferentes opciones de accion que han de ajustarse de acuerdo con las
necesidades de la misma.

Asi mismo también podria suceder que los indicadores se sigan incrementando

en perjuicio de la empresa.

Control al prondstico

Ante esta situacién fue necesario proponer un plan de acciéon enfocado en la
estrategia de Satisfaccién y Promocién para elevar el Desempefio Laboral, con
una adecuada participacion del equipo de trabajo de la empresa AINSCON SAC.
Nuestra propuesta se relaciona con la carrera de Administracion de Empresas
porque en él se estan aplicando los conocimientos obtenidos a lo largo del estudio
de la misma, asimismo utilizamos herramientas disefiadas para la Administracion,
como planificacién, organizacion, direccion y control organizando de modo

eficiente el area de Recursos Humanos.

Problema General

¢ Coémo proponer un plan de accién enfocado en la estrategia de Satisfaccion y
Promocién para elevar el Desempefio Laboral de la empresa AINSCON SAC

20187

2.3. Objetivos

Objetivos generales
Proponer un Plan de Accion enfocado en la Estrategia de Satisfaccion y

Promocién para elevar el Desempefio Laboral de la empresa AINSCON SAC
2018.
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Objetivos especificos

Plantear la Estrategia de Promocion y Satisfaccién por medio de la elaboracion
del MOF (Manual de Organizacion y Funciones) contemplando los perfiles de
los colaboradores de cada éarea.

Proponer un Plan de Linea de Carrera para elevar la motivacion y satisfaccion

en los colaboradores.

2.4. Justificaciéon e Importancia

2.4.1. Implicaciones Practicas

A partir de los resultados obtenidos, el presente estudio nos ayudd a
identificar y establecer planes estratégicos que permitieron a los
colaboradores del Departamento de Administracion de la empresa AINSCON
S.A.C, no solo contar con informacién valiosa respecto al impacto en los
colaboradores sobre la Satisfaccion y Promocioén de la empresa en su
Desempefio Laboral, con ello se pretende lograr que la empresa cuente con
las herramientas necesarias para proponer la estrategia de satisfaccion y
promocibn y a su vez se vea reflejado en el Desempefio de sus

colaboradores.

2.4.2. Valor Tebrico

Consideramos que esta investigacion resulta util para la empresa porque no
ha desarrollado una estrategia de Satisfacciéon y Promocién y por ende el
Desempefio Laboral de sus colaboradores por ello las herramientas que se

obtengan seran de gran utilidad.

Es asi que esta propuesta es relevante porque vamos a proponer informacion
nueva que servird para que la empresa pueda tomar decisiones acertadas y
enriquecer su equipo de trabajo, siendo esta una inversion que le traera

ganancias en un corto plazo.
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2.4.3. Utilidad Metodologica

El presente trabajo se justifica, ya que los instrumentos de medicién que se
utilizardn para evaluar o medir nuestra investigacion, serd la entrevista
personal, la observacion y la encuesta, de alli que se presentard como
alternativa los diferentes procesos a seguir respecto a la Satisfaccion y

Promocion para elevar el Desempefio Laboral.

2.5. Alcances y Limitaciones

2.5.1. Alcances

El alcance de este estudio comprende toda la Empresa, es decir involucrar a
todos los colaboradores de las distintas areas, con el objetivo de brindarle al
departamento de Administracion de la Empresa las herramientas necesarias

para realizar los cambios pertinentes.

2.5.2. Limitaciones

La presente investigacion estd limitada a la empresa AINSCON S.A.C., Calle
Gustavo Ponz Muzzo #159 Urb. Jorge Chavez-Callao.

Tendra un tiempo aproximado de 4 meses ya que es el tiempo que la empresa
determind para poder hacer la investigacion, se evaluara a los colaboradores
del &rea administrativa y operativa.

Los instrumentos que se utilizaran sera cuantitativa (encuestas) y cualitativas
(observacion y entrevistas).

Falta de disponibilidad del personal encargado del area de administracion
(auxiliar) ya que se necesitara nombres, horarios y cargos del personal.
Realizar la investigacion serd un poco dificil ya que el horario de los
colaboradores del area operativa es a veces rotativa o el lugar donde laboran

esta fuera de las oficinas de la empresa.
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CAPITULO 3
MARCO TEORICO

3.1. Variables de Estudio
Satisfaccion y Promocion
Desempefio Laboral

3.2. Teorias Existentes

3.2.1. Teorias de Motivacién en el Trabajo

3.2.1.1. Teoria de Frederick Herzberg

Herzberg F. (2000) construye, con los resultados de sus
investigaciones, una nueva teoria de la motivacién de la empresa que
denomina “Teoria del mantenimiento de la motivacion” 1. A través de
12 investigaciones diferentes se ha estudiado una gama muy completa
de empleados: Supervisores de primera linea, encargados de
explotaciones agricolas, personal de mantenimiento en un hospital,
ingenieros, cientificos, oficiales de ejército, profesores, técnicos,

contables, mujeres que trabajan en una linea de montaje, etc.

A todos se les pregunt6 qué hechos de trabajo recordaban que les
hubieran provocado un sentimiento de extrema satisfaccion y cuéles
por el contrario les habian producido maxima insatisfaccién. Ejemplo:
Una empresa pequefia del sector del calzado en la que habia bastante
absentismo en comparaciéon con el resto de las empresas de la
localidad del Levante. El absentismo se producia precisamente entre
el personal de tarde, es decir, aquellos que entraban a partir de las tres
hasta la nueve de la noche. El personal estaba dado de alta en la S.S,
los sueldos eran semejantes a los que se pagaban en la zona y la
empresa mantenia una relativa estabilidad con una cartera de pedidos

aceptable.

Los trabajadores se conocian y mantenian una cierta relacion de
amistad y afecto con el propietario. ¢Qué pasaba? Se preguntaba el

duefio. Después de indagar entre el personal no salian motivos
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especiales de queja..., hasta que un dia, y ya fuera de la empresa, una
de las trabajadoras le contaba a una amiga que era insoportable el
calor que se pasaba en la nave de trabajo, sobre todo desde el mes de
mayo hasta finales de septiembre. Comprobada esta informacion se
pudo verificar que en la nave, mas bien baja y con techos de
fibrocemento, en algunos momentos se llegaba a alcanzar hasta
cuarenta y cinco grados. No se trataba de un motivo de insatisfaccion,
sino de una no satisfaccién inherente a las condiciones de trabajo que
era dificil de verbalizar, pues se daba ya como un factor del trabajo. En
la temporada siguiente se instalé6 aire acondicionado y segun

informaciones el indice de absentismo se redujo a la mitad.

Aqui aparecen implicadas dos necesidades diferentes del hombre:
Necesidades que tienen su origen en la naturaleza animal del hombre,
el instinto que nos hace evitar el dafio que el entorno puede
producirnos, mas todas aquellas inclinaciones que adquirimos y que
guedan condicionadas a la satisfaccion de las necesidades biologicas
bésicas. Ejemplo: El hambre, una necesidad biol6gica basica, hace
necesaria la obtencién de dinero y, de esta forma, aparece una
inclinacion especifica hacia el dinero. Cuando no existen pueden llegar
a producir insatisfaccion. Referidas al contexto de trabajo podrian ser:
Retribucién, Seguridad en el puesto Salario Condiciones de trabajo Los
factores que tienen relacion con el proceso de evitar el dafio o factores
de higiene y que son extrinsecos con respecto al trabajo incluyen las
normas y procedimientos de gestion de la compafia, supervision,
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario, estatus y

seguridad.

Necesidades referidas a una caracteristica singular del ser humano, la
capacidad de logro y a través del logro la experimentaciéon de
crecimiento psicolégico. Son necesidades motivadoras, como:
Reconocimiento Ascensos Responsabilidad Promocién Crecimiento
Los estimulos que incitan las necesidades de crecimiento son aquellas
tareas que generan crecimiento. En el ambito industrial tales estimulos
constituyen el contenido del trabajo. Los factores de crecimiento o
motivadores intrinsecos en el trabajo son: logro, reconocimiento del

logro, el trabajo en si mismo, responsabilidad y crecimiento o progreso.
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3.2.1.2.

Teoria de McClelland

Propuso una teoria de las necesidades aprendidas de la motivacién
gque se relaciona estrechamente con los conceptos de aprendizaje y
piensa que muchas necesidades se adquieren de la cultura de la
empresa. En el mundo de la empresa encontramos tres grupos de
personas que se mueven principalmente por alguna de estas

motivaciones:

Personas con mucha necesidad de logro. No basta con suponer que
los que trabajan arduamente y durante largas horas tienen una
necesidad de logro, mientras que los que trabajan lenta y

esporadicamente carecen de ella.

Para evaluar las diferencias individuales en las tres necesidades
propuestas se utiliza la Prueba de Percepcion Tematica (PPT). La PPT
es una técnica proyectiva que recurre al andlisis de imagenes para

evaluar las diferencias en necesidades como el logro, poder y afiliacion.

Las personas de alta necesidad de logro prefieren evitar las metas de
desempenfio facil y dificil. De hecho, prefieren las moderadas que
piensan que si pueden lograr. Se responsabilizan gustosamente por
encontrar soluciones a los problemas planteados. Les agrada correr
riesgos calculados y fijarse objetivos moderados, es decir, que no sean
demasiado faciles o, por el contrario, imposibles de conseguir. Les
gusta recibir un feedback concreto sobre sus rendimientos. Tienden a
utilizar un tipo de liderazgo participativo y encuentran significado en su

trabajo.

Personas con necesidad de poder y estatus. Ven la empresa como
un medio de conseguir una posicion de estatus y autoridad. Se sienten
motivados por aquellas tareas que les permiten conseguir mas poder.
Muchos de los cargos en puestos de alta direccion pertenecen a este

tipo de personas.

Personas con necesidad de afiliacion. Son personas que buscan en

la organizacion un contacto humano y predomina en ellos el deseo de
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relaciones personales, de afectividad, apoyo, amistad. Ven la empresa
COmMO una ocasion para conseguir nuevas amistades. Son motivadas
por aquellas tareas que ofrecen la oportunidad de relacionarse
frecuentemente con otros comparieros. Les gusta trabajar en equipo.

Huyen del trabajo en solitario.

En una encuesta que se hizo sobre “motivos de satisfaccion en la
empresa” desarrollada en la filial de una multinacional en Espana se
pudo comprobar que espontaneamente un 25% respondia que le daba

la oportunidad de hacer amigos

3.2.1.3. Teoriade las Necesidades segun Maslow

El ser humano es un animal con necesidades. En cuanto una de sus
necesidades es satisfecha aparece otra en su lugar. Este proceso es

indefinido. Va del nacimiento hasta la muerte.

Necesidades Vitales (bioldgicas, fisiologicas, y de seguridad). Las
necesidades del hombre estan organizadas en una serie de niveles,
una jerarquia por orden de importancia. En el nivel més bajo, pero
preeminentes en importancia cuando son contrariadas, se encuentran
las necesidades fisiologicas.

Necesidades Sociales. Cuando las necesidades vitales (biolégicas y
fisiologicas) del hombre son satisfechas y no siente mas miedo por su
bienestar fisico sus necesidades sociales se convierten en
motivadores importantes de su comportamiento.

Necesidades del “Ego”: Las necesidades del ego se dividen en dos
categorias: Las necesidades gue se relacionan con la estima de uno
mismo la confianza en si mismos, la independencia, los
conocimientos. Necesidades de posicidbn, reconocimiento,
apreciacion, respeto que nos deben los demas.

Necesidades de Autorrealizacion. En la jerarquia de las
necesidades del hombre existen las necesidades de autorrealizacion.
Son las necesidades de realizar sus propias fuerzas potenciales, de

su desarrollo continuo, ser creativo en el pleno sentido de la palabra.
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« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

* Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Saociales, Pertenencia
a algun colectivo.

Necesidades de * Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,

Seguridad Moral, etc.

* Necesidades basicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

Figura 6. Teoria de las Necesidades segin Maslow

3.2.1.4.

La caracteristica de la teoria de Maslow “Es que hay que satisfacer
gradualmente las necesidades”, si no estan satisfechas las mas elementales la

gente no se preocupa de niveles superiores.

Teoria Motivacional de Alderfer

Afirma que hay tres grupos de necesidades primordiales: existencia,
relacion y crecimiento, que en esencia coinciden con la piramide de Maslow.
Pero en contraste con Maslow sostiene que: Es posible que al mismo tiempo
esté en operacion mas de una necesidad. Si se reprime la satisfaccion de
una necesidad de orden superior aumenta el deseo de satisfacer una de

orden inferior.

Teoria de las expectativas, teoria que pertenece al grupo de las teorias del

proceso de motivacion, que nos explican el cdmo actia la motivacion.

D =f (M x C). En donde el Desempefio, la accion de ejecutar, es una funcion
multiplicadora de la Motivacion (fuerza) y la Capacidad que tenga el sujeto
para hacerlo.

M = f (V1 x E). La Motivacion es una funciéon multiplicadora de la valencia
para cada resultado de primer nivel (V1) y las Expectativas percibidas de
gue a cierto comportamiento correspondera cierto resultado de primer nivel.
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Si las expectativas son bajas habrd poca motivacion. Entendemos por
“valencia” la intensidad de la preferencia de un individuo por determinados
resultados.

V1 = ZV2 x |. La valencia que se asocia con varios resultados del primer nivel
es una funcién multiplicadora de las sumas de las valencias relacionadas con
los resultados de segundo nivel y de la instrumentalidad que tenga la obtencion
de resultados de primer nivel para la obtencién de los resultados de segundo
nivel

Asi tenemos:

-1 0 +1
Valencia

Fuerte Evasion Baja Preferencia Fuerte Preferencia

0 +1

Expectativa
Baja Probabilidad Alta Probabilidad

Teoriade la equidad. Lateoria de la motivacion basada en la equidad consiste
en que los empleados comparan sus esfuerzos y recompensas con los de los

demas en situaciones similares de trabajo y actian en consecuencia.

Teoria de la fijacion de metas. Una meta es el objetivo de una accion, es lo

gque una persona trata de logra

Teoria del reforzamiento. Estd basada en un principio del aprendizaje. Todo
cambio requiere un aprendizaje y, a medida que se va adquiriendo ese
aprendizaje, la nueva conducta se repite con menos esfuerzos y se hace mas

factible hasta convertirse en un habito.

Tabla N° 5

Teoria Motivacional de Alderfer

32



Teoria de las Teorias del Teoria de la Teoria de la fijacion
Expectativas Reforzamiento Equidad de Objetivos
Probabilidad de que | El reforzamiento de | El individuo La implantacion de
a cierto ciertas conductas con | compara con otros | objetivos
comportamiento estimulos tras su el esfuerzo que alcanzables y
corresponda cierto | consecucion hace realizay la retadores estimula al
resultado. que el individuo recompensa que individuo a actuar.
persista en esa recibe. Si son
Intensidad X conducta. equivalentes hay
Probabilidad de equidad
alcanzarlo. Reforzamiento

Valencia (grado de |castigo y extincion.

importancia) X
expectativa.

Ciclo efectivo e
ineficaz

positivo, negativo,

Programas de
reforzamiento

Fuente: Elaboracion Propia

3.2.2. Estrategias Internas de Chiavenato

3.2.2.1.

3.2.2.2.

3.2.2.3.

Como obligacion y necesidad.

La estrategia de definicién trata de crear unas condiciones minimas para
motivar a las personas que van a trabajar, dandoles informacién sobre qué
hacer, qué horarios, quién es su jefe..., etc., para que, al menos, tengan
bien estructurado el tiempo dentro de la empresa y puedan contribuir con

su labor en la cadena de valor.

Como compromiso, contrato y pertenencia.
Estrategia de Integracion La posicidn ante el trabajo en este campo es
mas activa y comprometida. El mensaje interno podria sintetizarse en la

frase me he comprometido y lo tengo que hacer.

Como progreso personal.

La estrategia de Satisfaccion y Promocion Cuando se supera el trabajo
como compromiso y se consigue que llegue a gustar, tenga significado,
pueda vislumbrarse su utilidad y grado de contribucién, entonces nos

encontramos en un estadio mas elevado donde se reconoce que, a través
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3.2.2.4.

3.2.2.5.

del trabajo, se alcanza un desarrollo profesional y personal y se adquiere

prestigio ante los demas, pudiéndose sentir orgulloso de si mismo.

Como fuente de ingresos.

Estrategia de Codigo de Recompensa, con el trabajo se consiguen
ingresos econdémicos importantes para la supervivencia y el bienestar del
trabajador y los suyos, pero a medida que aumentan los ingresos mejora

Su estatus social y su firmeza en la vida.

Como fuente de tension y conflicto.
Estrategia de Afiliacién y Sindicacion, las relaciones de produccién entre
empleador y empleado generan tensiones en cuanto a la organizacion del

trabajo, medidas de seguridad, reparto de los excedentes, etc.

Todo esto puede dar al traste con los buenos propésitos de las estrategias
anteriores, si no se saben canalizar y dimensionar en su justo punto estos
conflictos. La Estrategia de Afiliacion/Sindicacion enmarcay reorienta todas

estas tensiones.
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Tabla N°6

Estrategias Internas de Chiavenato

Estrategia de

Estrategia de

personas que
van a trabajar,
dandoles
informacion
sobre qué
hacer, qué
horarios, quién
es su jefe...,
etc., para que,
al menos,
tengan bien
estructurado el
tiempo dentro
de la empresay
puedan
contribuir con
su labor en la
cadena de
valor.

interno podria
sintetizarse en
la frase me he
comprometido y
lo tengo que
hacer.

su utilidad y grado
de contribucion,
entonces nos

encontramos en un

estadio mas
elevado donde se
reconoce que, a
través del trabajo,
se alcanza un
desarrollo
profesional y
personal y se
adquiere prestigio
ante los demas,
pudiéndose sentir
orgulloso de si
mismo.

el bienestar del
trabajador y los
Suyos, pero a
medida que
aumentan los
ingresos mejora
Su estatus social
y su firmeza en
la vida.

Estrategia de | Estrategia de : - Cédigo de e S
Legia gia Satisfaccion/ 9 Afiliacion/
Definicion Integracion . Recompensas R
Promocion Sindicacion
El trabajo es El trabajo es un [ El trabajo me gusta | El trabajo me El trabajo es una
una obligaciéon | compromiso, un |y es una fuente de |produce fuente de tension y
y una contrato, una progreso personal. |ingresos. Con el | conflicto con el
necesidad. pertenencia. La | Cuando se supera |trabajo se empleado. Las
Trata de crear | POSicion ante el | el trabajo como consiguen relaciones de
Unas trabajo en este |compromiso y se ingresos produccion entre
condiciones campo es mas |consigue que econdmicos empleador y empleado
. activay llegue a gustar, importantes generan tensiones en
minimas para . I
i : comprometida. |tenga significado, |parala cuanto a la
molivaralas | g| mensaje pueda vislumbrarse | supervivenciay |organizacion del

trabajo, medidas de
seguridad, reparto de
los excedentes, etc.

Todo esto puede dar al
traste con los buenos
propésitos de las
estrategias anteriores,
si no se saben
canalizar y
dimensionar en su
justo punto estos
conflictos. La
Estrategia de
Afiliacion/Sindicacion
enmarca y reorienta
todas estas tensiones.

Fuente: Elaboracion propia

3.3.

Desempefio Laboral

Sinek, S. (2009). “Start with Why. How Greats Leaders Inspire Everyone to Take

Action”. Desempeirio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta

el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Por tanto la Mision Corporativa es el sentido de transcendencia que debe tener todo

proyecto, todo trabajo y toda persona para tener éxito. Si sabemos el porqué de
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nuestra marca, si lo reescribimos en caso de que sea necesario, conseguiremos

conectar a fondo con nuestros empleados y con nuestros clientes.

Los Fundamentos teéricos sobre una marca deben estar perfectamente alineados con
los productos y, sobre todo, con el sentir de los empleados de una marca. Si una
marca no demuestra con los hechos y a través de su gente aquello en lo cree,

su valor social se depreciara.

Bock, L. (2015). “Work Rules. Insights from Inside Google That Will Transform How
You Live and Lead”. Proporciona ejemplos de un gran abanico de empresas que
consiguen resultados espectaculares porque valoran y escuchan a sus
empleados. Asimismo, nos introduce en el interior de Google para explicar por qué
se encuentra siempre entre los mejores lugares para trabajar, y aporta unos
principios sorprendentes y contraintuitivos que son sencillos de implementar, tanto
si trabaja solo como si dirige un equipo de miles de personas. Algunas de las
lecciones que ofrece son. Despoje de poder a los directivos y déselo a los
empleados. Aprenda de sus mejores personas, pero también de las peores.
Contrate solo a personas que sean mas inteligentes que usted, cueste lo que

cueste. Pagueles de forma injusta; es mas justo.

La nueva naturaleza del trabajo muestra como podemos encontrar un equilibrio
entre creatividad y organizacion, para conseguir un éxito notable tanto en su

calidad de vida y como en su cuenta de resultados.

Grant, A.H. (2013). “Give and Take”. Basada en mas de diez afios de investigacion
sobre las relaciones humanas, rompe el mito de que la avaricia es el camino al
éxito y nos da ejemplos concretos de porqué en la Era de la Colaboracion el éxito
sostenible en nuestras vidas pasa necesariamente por el éxito de los que nos

rodean.

Menciona tres patrones de comportamientos basicos en las personas segun nuestra

forma natural de relacionarse con los demas.

a. Dadores: Aquellos que normalmente dan més de lo que reciben. Son
Generosos en sus relaciones y les gusta ayudar a los demas sin condiciones.
Comparten de forma natural sus conocimientos y resuelven problemas a

los demas sin buscar nada a cambio.
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b. Tomadores: Aquellos a los que les gusta recibir mas de lo que dan. Son
personas, por contraste, colectivamente competitivas, que tratan de obtener
lamayor cantidad posible de nosotros, sin dar nada a cambio. Operan bajo la
premisa de que si no hacen nada por si mismo nadie lo hara. Son maestros
en acaparar el crédito y la auto- promociéon y su objetivo final es

asegurarse que estan solos en la cima.

c. Comparadores: Son personas que se esfuerzan por mantener un equilibrio
entre dar y recibir. Son equitativos y tienden a buscar reciprocidad en sus
relaciones. Cuando hacen un favor a alguien esperan que se lo devuelvan en

otra ocasion.

Keller, G & Papasan, J. (2013). “The One Thing”. Los autores aconsejan hacer
pedazos las listas de cosas pendientes y aprender a concentrarnos en
una sola cosa en cada momento. Asimismo se menciona sobre la
productividad y sobre cdmo nuestra productividad esta ligada a nuestra energia
y nuestra salud, por lo que sugieren seguir algunos pasos. Ordenar tu mente
y tus prioridades. Optimizar tus resultados en poco tiempo. Marcarte
metas y cumplirlas. Reducir el estrés y las preocupaciones. Sentirte vital

y seguro de ti mismo. Diferenciar lo importante de lo secundario.

3.3.1. Expectativa Laboral

Pérez, J. & Merino, M. (2009). “Expectativa Laboral”’. Se trata de las metas que
tiene una persona al postularse al empleo de sus suefios, es decir cuando un
individuo se encuentra en la basqueda de un puesto laboral, éste tiene ya en su
mente la clase de empleo que desea y de lo que quiere alcanzar para su futuro,
es decir de sus expectativas, es por esto que al momento de realizar la hoja de
vida se debe dejar en claro cuales son sus expectativas laborales y los objetivos
gue se desea lograr con el trabajo al cual se postula. Cuando la persona expresa
en su curriculo sus expectativas, el reclutador podrd conocer mejor si es la
persona indicada para el puesto, cabe sefialar que esto se encuentra relacionado
con:

Nivel de vida

Estatus

Responsabilidad

Remuneraciones Laborales

37



3.3.2.

Decisiones Laborales

Administracion y politica de la Empresa
Crecimiento y Progreso Laboral

Logros

Condiciones de Trabajo

Segun lo Organizacién Internacional del Trabajo. OIT Asegura que el
mejoramiento de las condiciones de trabajo es uno de sus principales objetivos.
A pesar que hay aumentos salariales en numerosos paises, muchos trabajadores
aun ganan muy poco y tienen dificultad para hacer frente a sus necesidades
basicas. Por otra parte, en algunos paises hay una reduccién en el tiempo
dedicado al trabajo, pero también es cierto que este cambio suele venir
acompafiado por una incertidumbre que puede debilitar la seguridad del empleo
y plantear nuevas dificultades para conjugar el trabajo y la familia. Las
condiciones de trabajo peligrosas o poco higiénicas tienden a desaparecer en el
mundo industrializado, pero aun son frecuentes en el mundo en desarrollo y por

ende es necesario tener en cuenta lo siguiente.

Condiciones fisicas
Equipamiento
Condiciones Ambientales

Seguridad Laboral
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3.4.
Tabla N° 7

Matriz Operacionalizacion

Matriz de Operacionalizacion

Definicion

Variables

Dimensiones

Indicadores

Chiavenato, . (2002).
Gestion de Talento

Humano. Los
procesos para
recompensar a las

personas constituyen

Elementos que
contempla la
Estrategia

N° de Colaboradores con
Aptitudes de Liderazgo.
% de Satisfaccion Laboral .

% Rotacion de Personal.

actuacion, lo cual
permite demostrar su
idoneidad.

Condiciones de

Trabajo

los elementos Estratedia d
fundamentales para S _ra eglz.a, €
) . . Satisfaccion y
incentivar Yy motivar a ., Incremento del % de
. Promocion
los trabajadores de la , .
T . Desarrollo del perfil | colaboradores que trabajan en
organizacion, siempre
que los objetivos de los Colaboradores | Equipo.
organizacionales sean % de colaboradores tolerantes
algaqzadog y los a conflictos organizacional
objetivos individuales .
sean satisfechos. % de colaboradores
Identificados con la Empresa.
Sinek, S. (2009). “Start
with Why. How Greats % de colaboradores con
Leaders Inspire ori 5 al Cli
Everyone to Take rientacion al Cliente
Action”. Desempefio N° de colaboradores que toman
laboral es el Expectativas las Decisiones Laborales
rendimiento laboral L
L, y Laborales % de Aceptacion de los
la  actuacibn  que
manifiesta el colaboradores hacia su Jefe
trabajador al efectuar inmediato
las funciones y tareas
principales que exige
su cargo en el contexto| Desempefio .
laboral especifico de Laboral % de colaboradores que

presentan excelentes
Condiciones Fisicas.

% del ambiente laboral que se
encuentre en optimas
Condiciones Ambientales.

N° de colaboradores que se
sienten seguros y protegidos

por la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.

4.2.

4.3.

CAPITULO 4
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Identificacion del proyecto

Los beneficiarios del proyecto son los miembros de la empresa AINSCON SAC puesto
gue mediante la propuesta de proponer un plan de accion enfocado en la estrategia
de Satisfaccion y Promocion, en la empresa se pretende conseguir elevar del
Desemperfio Laboral y con ello el incremento de la productividad.

Los colaboradores del proyecto fueron el Gerente General, Gerente Administrativo,
Auxiliar Administrativo de AINSCON SAC, ya que son ellos quienes dirigen la empresa

y por tanto cuentan con informacion relevante para el desarrollo del proyecto.

El andlisis del objetivo

Con la propuesta de proponer un plan de accion enfocado en la estrategia de
Satisfaccién y Promocion, en la empresa se busca aumentar la productividad por
medio del buen Desempefio Laboral, finalmente se plantearon Cinco Estrategias

Internas a fin de encaminar a la empresa a la consecucion de sus objetivos.

Metodologia

La alternativa de propuesta para el logro del objetivo deseado de proponer un plan de
accion enfocado en la estrategia de Satisfaccion y Promocion, tomando como ejemplo
de guia al reconocido Autor sobre Recursos Humanos y Clima Organizacional
Idalberto Chiavenato, dicho autor nos habla sobre 5 estrategias internas, de las cuales
escogimos la Estrategia de Satisfaccion y Promocidn ya ajustarse a la realidad y

necesidad de la empresa.

Tabla N° 8
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Estrategia de Satisfaccion y Promocion (Chiavenato)

Estrategia de Satisfaccion y Promocion (Chiavenato)

El trabajo me gusta y es una fuente de progreso personal. Cuando se supera el trabajo
como compromiso y se consigue que llegue a gustar, tenga significado, pueda
vislumbrarse su utilidad y grado de contribucion, entonces nos encontramos en un
estadio méas elevado donde se reconoce que, a través del trabajo, se alcanza un
desarrollo profesional y personal y se adquiere prestigio ante los demas, pudiéndose

sentir orgulloso de si mismo.

Fuente: Elaboracion propia

4.4. Disefio de la Investigacion

4.4.1. Investigacion Cualitativa.

Con el fin de conocer la percepcién de los colaboradores, se llevaron a cabo
entrevistas a profundidad y también se aplicé la observacion.

4.4.2. Investigacion cuantitativa.
Se aplicéd una encuesta a todos los colaboradores de la empresa AINSCON SAC
a la vez se utilizaron las herramientas de las encuestas y asi elegir hacer una
propuesta de acorde a la necesidad la necesidad de la empresa.

4.5. Técnicas e Instrumentos para realizar recoleccion de Datos

45.1. Observacion

Céardenas (1999), la define como “el uso sistematico de nuestros sentidos, en la
busqueda de los datos que se necesitan para resolver un problema de
investigacion” (p. 146). De acuerdo a esta técnica se recolecta informacion de

como percibe el colaborador de la empresa AINSCON SAC.

4.5.2. Entrevistas No Estructurada
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4.5.3.

4.5.4.

Arias, F. (2001). Lo define como “técnica caracterizada por la obtencion de
informacion mediante una conversacion entre el entrevistador y el entrevistado”
(p- 79). Mediante esta técnica se pudo recoger informacion de estado actual de la
empresa para la elaboracion del Diagrama de Ishikawa.

Entrevistas Estructurada

Lazaro y Asensi (1987) definen la entrevista como "Una comunicacion
interpersonal a través de una conversacién estructurada que configura una
relacién dinAmica y comprensiva desarrollada en un clima de confianza y
aceptacion, con lafinalidad de informar y orientar" (p.287). A través de esta técnica
se pudieron obtener datos de los colaboradores de la empresa AINSCON SAC los

cuales ayudaron para proponer las estrategias que la empresa debe seguir.

Encuesta

Segun Garcia (1993) define la encuesta como “técnica que utiliza un conjunto de
procedimientos estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y
analiza una serie de datos de una muestra representativa de una poblacion, del
que se pretende explorar y/o explicar una serie de caracteristicas” (p.141). Esta
técnica se utilizé tanto para colaboradores como ex colaboradores con el fin de
conocer los motivos de tardanzas, ausencias, rotacion de personal, falta de

satisfaccion, renuncias, etc, con mayor efectividad.

CAPITULO 5
ANALISIS CRITICO Y PLANTEAMIENTO DE ALTERNATIVAS
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5.1. Analisis critico

En el presente proyecto podemos mencionar que no existe un plan de accion referente a la
estrategia de Satisfaccion y Promocion que sea favorable en la empresa AINSCON SAC ,
pues no cuenta con un especialista en RRHH , no se han desarrollado planes de capacitacion
ni estrategias para contrarrestar las tardanzas, ausencias y/o faltas injustificadas, licencia sin
goce de haber, renuncias que se ve reflejado en su Desempefio Laboral ya que bajan en su
productividad, todo esto lleva a que en la empresa no exista un buen Desempefio laboral y

porgue no decirlo un clima laboral favorable para los colaboradores .

5.2. Alternativas de Solucion

Tabla N° 9

Alternativas de solucion

Teorias de las

Teorias Motivacionales : , Estrategias Internas de
. Necesidades segln .
segun Alderfer Chiavenato
Maslow
Estrategia de Satisfaccion y
Teoria de las Expectativas | Necesidades Vitales Promocion

Teorias del Reforzamiento | Necesidades Sociales Estrategia de Integracion
Estrategia de Afiliacion y

Teoria de la Equidad Necesidad del Ego Sindicacion
Teoria de la fijacién de Necesidad de Estrategia de Codigo de
Objetivos Autorrealizaciéon Recompensas

Estrategia de Definicidn

Fuente: Elaboracion propia

Para el presente proyecto se eligi6 como alternativa de solucién proponer un plan de accién
enfocado en la estrategia de Satisfaccion y Promocién para elevar el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la empresa AINSCON SAC, para ello pudimos aplicar una de las cinco
Estrategas Internas de Chiavenato con el fin de proveer a la empresa no solo informacion

relevante sino efectiva.

CAPITULO 6
JUSTIFICACION DE LA SOLUCION ESCOGIDA
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Con el fin de desarrollar el presente proyecto hemos propuesto la Implementacion de un Plan
de Accion Enfocado en la Estrategia de Satisfaccion y Promocion para elevar el Desempefio
Laboral de la Empresa AINSCON S.A.C , con esta propuesta queremos lograr que los
colaboradores en general se encuentren en un estado més elevado donde reconozcan que a
través de su trabajo alcancen un desarrollo profesional y personal , adquieran logros y
prestigio ante los demas pudiéndose sentir orgulloso de si mismo.

Por lo tanto consideramos realizar también un plan de Linea de Carrera de esta forma
lograremos también que los colaboradores sientan mayor motivacion en su trabajo y su
productividad sea mas efectiva en beneficio para la empresa, con este plan se evitaran

conflictos laborales, rotacion de personal, faltas injustificadas, tardanzas.

Habiendo hecho la evaluacion correspondiente podemos decir que es adaptable a la realidad
y necesidad de la empresa, por tanto la empresa estara en la capacidad de cumplir sus
objetivos a través de la propuesta a desarrollar. Asi mismo sabemos que la rotacién de
personal trae como consecuencia un costo no recuperable para la empresa pero aplicando la

propuesta estos costos perdidos ya no existiran o al menos reduciran considerablemente.
Chiavenato (2011:322) define “La capacitacion del personal es el proceso del corto plazo

aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”.
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CAPITULO 7
IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

A continuacion, se desarroll6 la propuesta del plan de accion enfocado en la estrategia
de Satisfaccion y Promocién para elevar el Desempefio Laboral en la empresa AINSCON
SAC.

7.1 Estrategia de Satisfacciéon y Promocién

El trabajo nos gusta y es una fuente de progreso personal. Cuando se supera el trabajo
como compromiso y se consigue que llegue a gustar, tenga significado, pueda
vislumbrarse su utilidad y grado de contribucién, entonces nos encontramos en un estadio
mas elevado donde se reconoce que, a través del trabajo, se alcanza un desarrollo
profesional y personal y se adquiere prestigio ante los demas, pudiéndose sentir orgulloso

de si mismo.

Con este tipo de estrategia consideramos un plan de accion respecto a Linea de Carrera,
capacitaciones, disefar los perfiles de puesto, con esta propuesta los colaboradores y la
organizacion de AINSCON SAC sientan satisfaccion por su trabajo y asi mejorar su

Desempefio Laboral.

Asi mismo, la linea de carrera es un proceso que define las practicas de desarrollo de los
colaboradores al interior de la organizacién. Tiene notables implicancias para la empresa

y el colaborador.

Desarrollo del Plan de Accién

7.1.1 Crear un organigrama con cada posicién laboral requerida y definir sus
roles.

El organigrama que se elaborara es organigrama funcional porque es segun las
actividades que desempefia el colaborador sea, operarios (rango bajo), jefes,
supervisores (rango medio) direccion o administracion (rango alto).El objetivo principal
es que los colaborares tengan mas motivacion en su trabajo con el fin de mejorar su
desempefio laboral lo cual llevaria a la organizacion a que el Clima laboral se favorable

y mejor.
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7.1.1.1. Organigrama, puestos de trabajo y funciones actuales de los
colaboradores en la empresa.

Organigrama actual de la empresa AINSCON SAC

[ JuwTaDRecTVA
F_
o R T

e g S e
N
- s

______ o | |
[-

Figura 7. Organigrama de la empresa AINSCON SAC

Puestos de trabajo y funciones:

Junta Directiva.- Convoca a reuniones con el gerente general y demas gerentes de cada

departamento para discutir diversos temas relacionados a la ejecucién de proyectos.

Gerente General.- Se relne con los gerentes de cada departamento para coordinar,
dirigir, controlar diversos temas relacionados con los proyectos que estan por empezar y

otros temas relacionados a la empresa.

Departamento Administrativo.- Supervisa, controla y dirige a sus subordinados las
tareas encomendadas respecto al requerimiento de personal nuevo y ventas de la

empresa.

Departamento de Finanzas.- Supervisa, controla y dirige a sus subordinados las tareas
encomendadas respecto a la contabilidad y diversos temas relacionados de facturaciones

y documentacion de la empresa.
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Departamento de Proyectos.- Supervisa, controla y dirige las obras, proyectos de la

empresa y delega funciones a sus subordinados.

Departamento de Logistica.-Supervisar, controlar y dirigir los resultados de su éarea,

delega funciones a sus subordinados.

Cabe indicar que los demas puestos de trabajo no cuentan con un documento o una ficha
donde se le indique sus funciones y responsabilidades.

7.1.1.2 Organigrama, puestos de trabajo con sus roles y perfiles para la
mejora de la empresa

Para el presente proyecto hemos confeccionado un Organigrama
mejor estructurado y definido segin la necesidad de la empresa, asi
como también los perfiles para cada puesto de trabajo con sus
respectivas funciones, responsabilidades, perfil requerido, sueldo a
percibir, horarios y beneficios que la empresa les brindara. El objetivo
principal es lograr disminuir el indice de rotacion de personal,
motivacién efectiva y que los colaboradores tengan claro sus
funciones y responsabilidades y principalmente que sientan
satisfaccion por lo que realizan y por sus resultados que beneficiara a
la empresa y al colaborador.
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Organigrama de mejora para la Empresa AINSCON SAC

Junta Directiva

Gerente
General

__
( Secretaria de
Gerencia
Gerente de Gerente de Gerente de
Administracion Proyectos Logistica

y Finanzas

( \ 3\
Jefe de Analista de Contador Ingeniero Prevencion de Jefe de Jefe de
Ventas RRHH Residente Riesaos Loaistica Compras
| J

Encargado

RRHH proyecto de Almacén

Operarios | Choferes I

Figura 8. Organograma de mejora para la Empresa AINSCON SAC
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Roles de cada puesto laboral
Mando Alto

Junta Directiva

Discutir los cambios principales de la estrategia y direccion de la organizacion asi como las
decisiones, propuestas importantes y otros asuntos criticos.

Participar activamente en la eleccién o reeleccién de directivos.

Solicitar la explicacion y justificacion por parte del gerente general del presupuesto operativo,
principales inversiones de capital, ventas y otros.

Apoyar activamente al gerente siempre que su ejecutoria sea satisfactoria.

Decidir politicas sobre compensacion a la administracion superior, lo mismo que revisar las
recomendaciones del gerente para otros colaboradores.

Analizar los informes sobre la ejecutoria, sefalar las areas de preocupacion para una pronta

mejora.

Gerente General

Planifica los objetivos y generales y especificos a corto y largo plazo

Organiza la estructura de la organizacion, las funciones y los cargos.

Dirige la organizacion, toma decisiones, supervisa y es un lider dentro de ésta.

Coordina con otras areas y la secretaria ejecutiva las reuniones a realizarse.

Controla las actividades planificadas haciendo comparacion con lo realizado para detectar
diferencias o desviaciones.

Dirige, mejora el desempefio de la empresa a través de procesos y medicion del desempefio.

Gerente de Administracion y Finanzas

Elabora y controla los presupuestos de la Organizacion.

Aprobar y firmar el reporte de los honorarios profesionales y de los demas colaboradores.
Aprueba y firma la emisién de cheques, notas de débito y demas para adquirir algan bien o
servicio.

Registra y controla por separado los gastos de los trabajadores realizados de diferentes
contratos que mantenga la organizacion.

Control en las Cuentas por Cobrar y Cuentas por Pagar.

Analiza los Estados Financieros para facilitar la toma de decisiones a la Gerencia.

Elabora el informe de los Estados Financieros para presentar a Gerencia general.

Control de contratos en ejecucion al inicio, final y cobro de los trabajos realizados.
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Gerente de Proyectos

Define y presenta el proyecto que se pondra en marcha en la organizacion.

Participa en la definicion del mismo y en la presentacion de las etapas, teniendo el rol de
intermediario entre el gerente y los responsables de las labores y tareas.

Planifica los momentos importantes y claves donde se podran definir, fechas ,plazos
,responsables, recursos y costos.

Establece los objetivos en funcién a lo requerido por los directivos y clientes.

Supervisa las tareas, esta es la principal funcién o rol del gerente del proyecto ya que debe
estar atento al desempefio y evolucién de las tareas asignadas de los involucrados y detectar
algun riesgo que se presente. Es muy importante la supervision para que el proyecto tenga
éxito.

Implementar cambios y soluciones, teniendo la capacidad para implementar los recursos.
Tener la capacidad de evaluar con criterio de forma constante el avance del proyecto. El

gerente debe saber cuando y como intervenir en el proyecto.

Gerente de Logistica

Dirige el equipo de logistica y establece objetivos.

Supervisar las actividades diarias, prever los requerimientos del cliente y mantener una buena
relacion con el fin de garantizar la satisfaccion del cliente.

Supervisar e implementar las acciones de mejoras necesarias de forma coordinada con otras

funciones de la planta (calidad, produccion, eficiencia del sistema, etc).

Mando Medio

Jefe de Ventas

Asignar objetivos y metas de venta al equipo.
Planificar visitas a los clientes con nuevas propuestas.
Acompafiamiento de ventas, control y seguimiento.

Evaluar los logros del equipo.

Analista de RRHH

Elaboracién y control de las néminas para garantizar el depésito oportuno a los colaboradores.
Apoyar en todo lo referente a la actualizacion del marco legal.

Apoyar en el proceso de Seleccion de Talento Humano y Captacion para la organizacion.
Controlar los procesos de servicios en la administracion del personal con el objeto de dar
cumplimiento a los programas y planes sobre los beneficios establecidos por la Organizacion.
Tramitas las diferentes solvencias ante los Seguros Sociales, Ministerio de Trabajo y otras

gue necesite la Organizacion.
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Mantener actualizado a la Organizacion con las nuevas tendencias de la Gestion del Talento
Humano.

Elaborar y mantener actualizado el manual de descripcion de cargo.

Elaborar y controlar el Plan de Formacién del personal de la organizacion, con el fin de

asegurar la mejora continua de las competencias.

Contador

Examina y analiza la informacién que recaba para convertirlo en una herramienta y poder
tomar decisiones.

Procesar, codificar y contabilizar los diferentes comprobantes por concepto de activos,
pasivos, ingresos y egresos, mediante el registro numérico de la contabilizacion de cada una
de las operaciones.

Registrar las facturas recibidas de los proveedores, a través del sistema computarizado
administrativo para mantener actualizadas las cuentas por pagar.

Llevar mensualmente los registros de Compras y Ventas, mediante el registro de facturas
emitidas y recibidas con el fin de cumplir con los impuestos.

Cualquier otra actividad fijada por el Gerencia Administrativa de la empresa.

Llevar libros contables (Diario, mayor y de inventario).

Control y ejecucion de solvencias de Seguro Obligatorio.

Realizacién de la relacién de las Cuentas por Cobrar y por Pagar.

Ingeniero Residente

Conocer por completo los alcances del contrato de la obra.

Mantener y custodiar en la obra los documentos necesarios durante la ejecucion como: los
planos, memorias, actas, especificaciones, etc.

Mantener una adecuada comunicacién con el representante del contratante en la obra
(Ingeniero Inspector).

Asegurarse que el personal contratado para la obra cumpla con las condiciones requeridas.
Supervisar la calidad de los materiales y equipos que se utilizaran en la obra.

Cumplir con las normas de higiene y seguridad laboral en la obra.

Jefe de Prevencién de Riesgos

Proponer, la prevencién en la empresa y su integracion en la misma.

Proponer medidas para el control y reduccion de los riesgos o plantear la necesidad de recurrir
al nivel superior, a la vista de los resultados de la evaluacion.

Realizar actividades de informacion y formacion basica de los colaboradores.
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Vigilar el cumplimiento del programa de control y reduccién de riesgos y efectuar
personalmente las actividades de control de las condiciones de trabajo que tenga asignadas.
Ser parte en la planificacion de la actividad preventiva y dirigir las actuaciones a desarrollar
en casos de emergencia y primeros auxilios.

Apoyar con los servicios de prevencion, en su caso.

La vigilancia y control de la salud de los trabajadores: estas funciones solo seran
desempefiadas por personal sanitario con competencia técnica, formacion y capacidad

acreditada con arreglo a la normativa vigente.

Jefe de Logistica

Registrar las entradas y salidas de materiales.

Controlar su registro y ubicacién en varios almacenes.

Hacer seguimiento a las érdenes de pedido, asegurandose de que los procedimientos
planeados se cumplan en el tiempo, con la calidad previstas.

Plantear los procesos de manipulacion, embalaje, almacenamiento, preparacion y distribucién
de materiales y productos.

Realizar mejora en los flujos de entrada y salida de materiales.

Anticipar y Resolver las necesidades de espacios disponibles.

Planificar las cargas de trabajo en Almacén y Expediciones con el objetivo de cumplir los
planes de entrega de pedidos de Clientes.

Mantenimiento del orden y limpieza en los almacenes bajo su responsabilidad.

Definir y mantener los recursos necesarios para el cumplimiento de las exigencias.

Verificar la buena utilizacién y optimizaciéon de los bienes de equipo puestos a su disposicion
para realizar las tareas encomendadas.

Plantear y crear mejora de los procedimientos y procesos asi como desarrollo de la eficiencia.

Garantizar fiabilidad del inventario.

Jefe de Compras

Busqueda, seguimiento y negociacién de/con proveedores.

Analizar periédicamente los precios de las materias primas, componentes o materiales.
Control de calidad de las materias primas y componentes.

Controlar toda la gestion documental que acomparfa a cada compra.

Informacion a tiempo real del stock de la organizacion.

Disefar el area de compras.
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Asistente de Recursos Humanos

Informar las coordinaciones logisticas del area (solicitud de Gtiles de escritorio, provision de
materiales de evaluacion, solicitud de salas para entrevistas, etc.)

Elaborar y llevar el control de la documentacién correspondiente a la Supervision
(memorandos, actas, cartas, etc)

Realizar otras actividades y funciones afines o complementarias que disponga su superior
inmediato.

Realizar el seguimiento a los postulantes seleccionados referente a la entrega de su
documentacién para gestionar su ingreso, validar y consolidar el file del personal ingresante
para enviarlo a Administracion de Personal.

Apoyar a los analistas y asistentes de Seleccién en los diversos requerimientos (realizar las
llamadas por teléfono a postulantes para evaluaciones, autorizaciones de ingreso, logistica
para evaluaciones, pedidos de documentacién de ingreso a postulantes elegidos, realizacion

de referencias laborales, entre otros).

Tesorero

Asegurar la liquidez de la empresa.

Optimizar el uso de recursos y/o inversiones financieras.

Cubrir el riesgo de interés, que esta presente en toda organizacion.

Cubrir el riesgo de cambio, naturalmente si existe dentro de la operativa de la organizacion.

Asistente de Proyecto

Participar directamente con el Técnico del Proyecto en todas las tareas rutinarias de la oficina
tales como:

Redaccién de correspondencia, concertar reuniones y mantener la informaciéon administrativa
del Proyecto.

Apoyar en la logistica de los eventos y/o reuniones del Proyecto.

Efectuar las compras requeridas en la oficina de la obra del Proyecto de acuerdo al plan
operativo.

Apoyar en la administracién y custodia de los bienes adquiridos en la oficina de campo (obra).
Actualizar los inventarios de la oficina de campo (obra).

Mantener actualizado los gastos por lineas presupuestarias de la oficina de campo (obra).

Apoyar en el registro y control de la asistencia del personal de la oficina de campo (obra).

Secretaria de Gerencia
Convocar a sesiones o reuniones.

Llevar el control de la agenda del gerente del area.
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Preparar, tramitar y controlar la documentacion generada en la gerencia general.

Coordinar las labores y gestion de cobro del mensajero motorizado.

Redactar de cartas escritos informes contratos, acuerdos actas, facturas y documentacion en
general.

Encargado de Almacén

En el punto de entrada

Recepcion de materiales, productos, insumos, etc.

Revision y control de calidad de lo recibido (de documentacién adjunta a los materiales de
embalaje, de cantidad, etc.)

Reacondicionamiento de los materiales para almacenaje.

Transporte a zona de almacenamiento, y registro final de alta en el almacén.

El punto de salida del producto

Realizacién del picking de acuerdo a las lineas de pedido recibidas.

Acondicionamiento del producto a las condiciones exigidas por el transporte y cliente.
Expedicién del producto (fisica y documental).

El transporte a la zona de consolidacion en el medio de transporte utilizado para la distribucion
del producto.

Mando bajo

Operarios

Asegura el cumplimiento de tareas operativas.

Operar, vigilar y manipular las maquinas e instrumentos que conforma el sistema de trabajo
de la planta y/o de campo (obra).

Realizar labores sencillas de mantenimiento preventivo y correctivo en los equipos de la planta
y en campo (obra).

Velar por el buen funcionamiento y uso de las instalaciones, equipos e instrumentos que utiliza
en el desarrollo de sus actividades, reportando cualquier anomalia o0 dafio importante que se

presente a su superior inmediato.
Chofer

Trasladar los materiales, insumos, herramientas de trabajo para las obras y demas

reguerimientos que se necesite segun proyecto u obra.
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7.1.2 Identificar las competencias que son requeridas para desempefiar los

puestos de trabajo

Como parte primordial de implementar un programa de plan de linea de carrera asi como
de la definicién de los perfiles de puestos esta la determinacion de las competencias de
los colaboradores como:

Habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes, conocimientos y valores.

Estas competencias guiaran al buen desemperfio laboral del colaborador y serviran de

conexion para alinear la estrategia de la organizacién con el equipo de trabajo.

7.1.3 Construir perfiles de puesto

En el perfil de puesto que viene hacer un documento incluiremos toda la informacién de
la posicidon laboral a desempefiar como son las habilidades, competencias, actitudes,
formacion educativa y profesional, experiencia, etc. Es fundamental que el reclutamiento
y seleccion del personal esté basado en los perfiles de puesto elaborados para
asegurarnos de estar contratando a las personas que cumplan los requisitos y que su

perfil sea adecuado a los valores y la cultura organizacional.

Algunos elementos gue incluiremos en la descripcién del puesto:

Descripcion general del puesto.

Principales responsabilidades y funciones.

Metas y objetivos generales.

Posicién dentro del organigrama y en la linea de mando.
Remuneracion (usualmente se maneja un rango).
Habilidades, cualidades personales.

Aptitudes y experiencia requeridas.
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Perfiles de los puestos para los colaboradores de la empresa AINSCON S.A.C

Nombre del puesto Gerente General
Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao —Peru
Nivel Superior Supervisa todas las areas

Clasificacion del Puesto

Funciones Principales:

Planifica los objetivos y generales y especificos a corto y largo plazo.

Organiza la estructura de la organizacién, las funciones y los cargos.

Dirige la organizacion, toma decisiones, supervisa y es un lider dentro de ésta.
Coordina con otras areas y la secretaria ejecutiva las reuniones a realizarse.

Controla las actividades planificadas haciendo comparaciéon con lo realizado para
detectar diferencias o desviaciones.

Dirige, mejora el desempefio de la empresa a través de procesos y medicion del
desempefio.

SNANENENEN

<

Responsabilidades :
v Revisar y evaluar los estados financieros de la empresa y la toma de decisiones para
la atencion de eventos que pueden perjudicar a la empresa.
v’ Evaluar futuras lineas de produccion para diversificar los ingresos,
v Coordinar con las demas areas en reuniones programadas para evaluar la evolucion
de la linea.
v Hacer respetar las politicas de seguridad en la planta.
v' Responsable en cumplimiento de las funciones y objetivos del area Administrativa.
Perfil del candidato:
Confiabilidad
Habilidades de resolucion de problemas
Integridad y confiabilidad
Excelentes habilidades de servicio a clientes
Motivacién personal
Habilidades de liderazgo

ANANA NN

Educacion y Formacion:
v" Formacion académica: Titulado en Administracion de Empresas o Ingenieria
Industrial.
v/ Sistemas de Computo: MS Office nivel avanzado. (deseable).

Experiencia:
v/ Experiencia requerida: Minimo 4 afios en el cargo.

Sueldo:
v" S§/5,000 nuevos soles
Beneficios:
v" Horario: No fiscalizado
v Planilla
v" ESSALUD, SCTR
v' 12 sueldos, 2 gratificaciones , CTS
v" Vacaciones
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Nombre del puesto Gerente de Logistica

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao-Peru

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:

v" Dirige el equipo de logistica y establece objetivos.

v Supervisar las actividades diarias, prever los requerimientos del cliente y mantener una
buena relacién con el fin de garantizar la satisfaccion del cliente.

v Supervisar e implementar las acciones de mejoras necesarias de forma coordinada con
otras funciones de la planta (calidad, produccion, eficiencia del sistema, etc).

Responsabilidades :
v' Control y supervisa la documentacion del area.
v' Elaborar procedimientos operativos
v' Elaborar informe gerencial

Perfil del candidato:
Actitud optimista
Confiabilidad
Habilidades de resolucién de problemas
Integridad y confiabilidad
Excelentes habilidades de servicio a clientes
Motivacién personal
Trabajar en equipo
Conocimientos de la industria
Habilidad para mantener la calma
Habilidades de liderazgo
Educaciéon y Formacién Profesional:

v' Formacién académica: Titulado en Administracién, Contabilidad , Ingenieria Industrial o

carreras afines. Diplomado en Logistica.

v Conocimiento de seguridad ocupacional

v' Manejo de Microsoft office — nivel avanzado
Experiencia:

v Experiencia previa requerida: Minimo 4 afos en el cargo.

N N N NN

Sueldo
v" S/4,000 nuevos soles

Beneficios:

Horario : No fiscalizado

Planilla

ESSALUD, SCTR

12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones

AN NN NN
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Nombre del puesto Gerente Administrativo y Finanzas

Distrito /Provincia/ Pais Callao-Callao—Peru

Clasificacion del Puesto

Funciones Principales:

v' Elaboray controla los presupuestos de la Organizacion.

v' Aprobar y firmar el reporte de los honorarios profesionales y de los demas

colaboradores.

v' Aprueba y firma la emisién de cheques, notas de débito y demas para adquirir algin
bien o servicio.
Registra y controla por separado los gastos de los trabajadores realizados de
diferentes contratos que mantenga la organizacion.
Control en las Cuentas por Cobrar y Cuentas por Pagar.
Analiza los Estados Financieros para facilitar la toma de decisiones a la Gerencia.
Elabora el informe de los Estados Financieros para presentar a Gerencia general.
Control de contratos en ejecucién al inicio, final y cobro de los trabajos realizados.

<

ANENENRN

Responsabilidades :
v' Supervisa los gastos generados vs los ingresos
v' Control y seguimiento de las facturas a cobrar
v' Control y seguimiento de facturas por pagar
v' Manejo, control y pago de los impuestos de la empresa
v' Manejo , control y pago a los trabajadores
Perfil del candidato:
Actitud optimista
Confiabilidad
Habilidades de resolucién de problemas
Integridad y confiabilidad
Excelentes habilidades de servicio a clientes
Motivacién personal
Trabajar en equipo
Conocimientos de la industria
Habilidad para mantener la calma
Habilidades de liderazgo
Educaciéon y Formacion profesional:
v' Formacion académica: Titulado en Economia, Contabilidad, Administraciéon o
Ingenieria Industrial o afines.
v' Sistemas de Computo: MS Office nivel avanzado. (deseable)
Experiencia:
v' Experiencia requerida: Minimo 4 afios en el cargo.

AN N N N N N N N NN

Sueldo:
v" S/4,000 nuevos soles
Beneficios:
Horario: No fiscalizado
Planilla
ESSALUD,SCTR
12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones

AN N NN
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Nombre del puesto Gerente de Proyectos

Distrito/Provincia/ Callao-Callao-Peru
Pais

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:
v Define y presenta el proyecto que se pondra en marcha en la organizacion.
v Participa en la definicion del mismo y en la presentacién de las etapas, teniendo el rol
de intermediario entre el gerente y los responsables de las labores y tareas.
v Planifica los momentos importantes y claves donde se podran definir , fechas ,plazos
,responsables, recursos y costos.
Establece los objetivos en funcién a lo requerido por los directivos y clientes.
Supervisa las tareas, esta es la principal funcion o rol del gerente del proyecto ya que
debe estar atento al desempefio y evoluciéon de las tareas asignadas de los
involucrados y detectar algun riesgo que se presente. Es muy importante la
supervision para que el proyecto tenga éxito.
v" Implementar cambios y soluciones ,teniendo la capacidad para implementar los
recursos.
v' Tener la capacidad de evaluar con criterio de forma constante el avance del
proyecto. El gerente debe saber cuando y como intervenir en el proyecto.
v" Responsabilidades:
v' Mantener y cumplir los lineamientos del Sistema de Gestion de la Calidad.
v Velar por la aplicacion de la norma y el cumplimiento de las normas de la
organizacion.
v Cuidar el resguardo y mantenimiento de la confidencialidad de
la informacion suministrada por la organizacion y por el cliente.
v" Responsable en cumplimiento de las funciones y objetivos del area.
v" Cumplir con las normas y procedimientos de seguridad y salud en el trabajo.
Perfil del candidato:
Actitud optimista
Confiabilidad
Habilidades de resolucion de problemas
Excelentes habilidades de servicio a clientes
Motivacion personal
Trabajar en equipo
Conocimientos de la industria
Habilidades de liderazgo
Educacion y Formacién profesional:
v' Formacion académica: Titulado en Administracion, Contabilidad o Ingenieria
Industrial.
v' Sistemas de Computo: MS Office nivel avanzado. (deseable).
Experiencia:
v Experiencia previa requerida: Minimo 4 afos en el cargo.

AN

AV NN N N N NN

Sueldo:
v S/4,000 nuevos soles
Beneficios
Horario No fiscalizado
Planilla
ESSALUD,SCTR
12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones

AN NN NN
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Nombre del puesto Analista de Recursos Humanos

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao-Peru

Reportare a : Gerente Administrativo

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:

v' Elaboracion y control de las nébminas para garantizar el depésito oportuno a los
colaboradores.

v Apoyar en el proceso de Seleccion de Talento Humano y Captacion para la
organizacion.

v' Controlar los procesos de servicios en la administracion del personal con el objeto
de dar cumplimiento a los programas y planes sobre los beneficios establecidos por
la Organizacion.

v' Tramitas las diferentes solvencias ante los Seguros Sociales, Ministerio de Trabajo y
otras que necesite la Organizacion.

v' Mantener actualizado a la Organizacion con las nuevas tendencias de la Gestién del
Talento Humano.

v Elaborar y mantener actualizado el manual de descripcion de cargo.

v Elaborar y controlar el Plan de Formacién del personal de la organizacion, con el fin
de asegurar la mejora continua de las competencias.

v' Ejecuta el proceso de induccién al candidato seleccionado.

v" Recepciona las solicitudes de empleo.

Responsabilidades:
v' Generar reportes e informa diferentes procesos al jefe inmediato.
Perfil Profesional:
Conocimientos:
v' Redaccion de informes técnicos.
v Actualizacién en materia de administracién de recursos humanos.
v' Manejo, supervision y control de personal.
v/ Computacién y manejo de programas.
Educacion y Formacion:
v' Formacién académica: Bachiller en Administraciéon o carreras a fines.
v Sistemas de Cémputo: MS Office a nivel Basico. (deseable).
v' Conocimiento de seguridad ocupacional.
Experiencia:
v Experiencia previa requerida: Minimo 2 afos en el cargo.

Sueldo:
v" S/1800 nuevos soles
Beneficios
Horario: Lunes a sabado
Planilla
ESSALUD,SCTR
12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones

AN NN NN
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Nombre del puesto Jefe de ventas

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao-Peru

Reportare a : Gerente Administrativo y Finanzas

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:
v Asignar objetivos y metas de venta al equipo.

v Planificar visitas a los clientes con nuevas propuestas.
v' Evaluar los logros del equipo.

Responsabilidades:
v Control de y seguimiento de las ventas.
v' Generar reportes de las ventas.
v' Hacer que se cumplan las metas y objetivos.

Perfil Profesional:
Educacion y Formacion:
v' Formacién académica: Bachiller en Administracién , Contabilidad o carreras a
fines.
v' Sistemas de Computo: MS Office a nivel Basico. (deseable).
v" Conocimiento de seguridad ocupacional.

Experiencia:
v Experiencia previa requerida: Minimo 2 afos en el cargo.

Sueldo:
v" S1800 nuevos soles
Beneficios
v" Horario: Lunes a Sabado
v Planilla
v" ESSALUD,SCTR
v' 12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
v" Vacaciones
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Nombre del puesto Jefe de Compras

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao-Peru

Reportare a: Gerente Logistico

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:

v
v

DN NN

Blsqueda, seguimiento y negociacion de/con proveedores.

Analizar peridodicamente los precios de las materias primas, componentes o
materiales.

Control de calidad de las materias primas y componentes.

Controlar toda la gestién documental que acompafia a cada compra.
Informacion a tiempo real del stock de la organizacion.

Disefiar el area de compras.

Responsabilidades:

v
v

Control de y seguimiento de las compras.
Generar reportes de las compras.

Perfil del candidato:
Educacion y Formacion:

SANRNENENRN

Formacion académica: Bachiller en Administracion,Contabilidad o carreras a fines.
Conocimiento de seguridad ocupacional.

Conocimientos en Control de Inventarios

Conocimiento en Logistica de Entrega

Buen manejo en MS-OFFICE

Buen manejo en MS-PROJECT

Experiencia:

v

Experiencia previa requerida: Minimo 2 afios en el cargo.

Sueldo:

v

S/1800 nuevos soles

Beneficios

ANANENRN

Horario: Lunes a Sabado
ESSALUD,SCTR

12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones
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Nombre del puesto Contador

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao-Peru

Reportare a: Gerente de Administracion y Finanzas

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:

v' Examina y analiza la informacion que recaba para convertirlo en una herramienta y
poder tomar decisiones.

v Procesar, codificar y contabilizar los diferentes comprobantes por concepto de
activos, pasivos, ingresos y egresos, mediante el registro numérico de la
contabilizacién de cada una de las operaciones.

v Registrar las facturas recibidas de los proveedores, a través del sistema
computarizado administrativo para mantener actualizadas las cuentas por pagar.

v" Revisar el calculo de las planillas de retencién de Impuesto sobre la renta del
personal emitidas por los colaboradores, y realizar los ajustes en caso de no cumplir
con las disposiciones.

v' Llevar mensualmente los libros generales de Compras y Ventas, mediante el
registro de facturas emitidas y recibidas con el fin de cumplir con los impuestos.

v Cualquier otra actividad fijada por el Gerente Administrativo de la empresa.

v' Llevar todos los movimientos o registros contables al Programa que es el software

utilizado por la organizacién para dicha actividad.

Llevar libros contables (Diario, mayor y inventarios).

Control y ejecucion de solvencias de Seguro Obligatorio.

Realizacion de la relacién de las Cuentas por Cobrar y por Pagar.

AN NN

Responsabilidades:
v Revisar que se cumplan los principios de la contabilidad.
v" Responsable en cumplimiento de las funciones y objetivos del area.

Perfil del candidato:

Educacion y Formacion:
v" Formacién académica: Titulado en Contabilidad.
v" Buen manejo en MS-OFFICE

Experiencia:
v' Experiencia previa requerida: Minimo 2 afios en el cargo.

Sueldo:

v" S/2800 nuevos soles
Beneficios
Horario: Lunes a Viernes
ESSALUD,SCTR
12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones

DN NN
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Nombre del puesto Encargado de Almacén

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao-Peru

Reportare a: Gerente de Logistica

Clasificacion del Puesto

Funciones principales:
v" Recepcion de materiales, productos, insumos, etc.

v Revision y control de calidad de lo recibido (de documentacion adjunta a los
materiales de embalaje, de cantidad, etc.)

Reacondicionamiento de los materiales para almacenaje.

Transporte a zona de almacenamiento, y registro final de alta en el almacén.
Realizacién del picking de acuerdo a las lineas de pedido recibidas.
Acondicionamiento del producto a las condiciones exigidas por el transporte y cliente.
Expedicién del producto (fisica y documental).

El transporte a la zona de consolidacion en el medio de transporte utilizado para la
distribucién del producto.

Responsabilidades:
v Control de inventario.
v' Generar reportes de inventario.
Perfil Profesional:
Educacién y Formacion:
v' Formacién académica: Técnico en Logistica, Contabilidad o Administracion.
v Sistemas de Coémputo: MS Office a nivel Basico. (deseable).
v Conocimiento de seguridad ocupacional.
Experiencia:
v Experiencia previa requerida: Minimo 2 afos en el cargo.

D N N NI N NI N

Sueldo:
v" S/1600 nuevos soles

Beneficios

v" Horario: De Lunes a Sabado
Planilla
ESSALUD,SCTR
12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
Vacaciones

AN NI NERN
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Nombre del puesto Operarios de campo /obra

Distrito/Provincia/ Pais Callao-Callao - Peru

Reportarse a: Jefe de proyecto

Clasificacion del Puesto

Funciones principales :

v' Asegura el cumplimiento de tareas operativas.

v Operar, vigilar y manipular las maquinas e instrumentos que conforma el sistema de
trabajo de la planta y/o de campo.

v' Realizar labores sencillas de mantenimiento preventivo y correctivo en los equipos de
la planta y en campo.

v Velar por el buen funcionamiento y uso de las instalaciones, equipos e instrumentos
gue utiliza en el desarrollo de sus actividades, reportando cualquier anomalia o dafio
importante que se presente a su superior inmediato.

Responsabilidades :
v' Manejo de maquinarias de construccion e instalacion.
v" Recepcion de materia prima.
v' Entrega de obra y actividades terminadas.

Perfil Profesional:
Educacion y Formacion:

v' Formacién académica: Secundaria completa o estudios truncsos.
v' Edad: Entre 20 y 35 afios
v' Sistemas de Computo: MS Office a nivel basico (deseable)

Experiencia:
v' Experiencia previa requerida: Minimo 1 afio en el cargo.

Sueldo
v" S/1,150 nuevos soles

Beneficios
v Horario:Lunes a Sabado 8 horas
v" Ingreso a planilla.
v' Cuenta con seguro de ESSALUD
v' 12 sueldos , 2 gratificaciones , CTS
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7.1.4 Llevar a cabo un proceso formal de evaluacion de desempefio

AINSCON SAC a considerado la evaluacion del desempefio y el plan de linea de carrera
como dos herramientas estratégicas que se complementan de manera muy importante
como parte de un plan integral para contar con un equipo de trabajo competitivo.
Las evaluaciones de desempefio de un equipo de trabajo son una clara oportunidad
para conocer el valor que cada uno de los colaboradores puede aportar a la organizacién
en otros puestos laborales o en funciones distintas a las actuales ya que ofrece datos
acerca de las competencias, conocimientos, habilidades, fortalezas, areas de
oportunidad y productividad de la persona, esto representa una pieza clave al momento
de proponer un plan de carrera que favorezca el desarrollo profesional del trabajador
por medio de ascensos.

¢Como identificamos estos talentos?

En la gestion de talento humano se utilizan distintas herramientas como la evaluacion
45°,90°,180°,270° y 360° ,segun la necesidad del puesto se elegira una de estas.

El feedback 45°, en el que Unicamente el jefe se encarga de la evaluacion.

El feedback 90°, en el que el jefe y el evaluado realizan el proceso de evaluacion.

El feedback 180°, el jefe y los pares se encargan de hacer la evaluacion.

El feedback 270°, donde son los compafieros, personas colaboradoras jefes y
autoevaluacién los que se encargan de hacer la evaluacion.

El feedback 360°, los compaferos, personas colaboradoras, jefes y autoevaluacion,

los clientes los que se encargan de la evaluacion.
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Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

Objetivos de
la evaluacion
del
desempefio

oo l
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; Entrenar y I';s
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justicia esarrollo y dar

empleado

recursos del igualdad de
empleado oportunidad
de trabajo

Fuente: Davis, K. Newstrom, J. (2001)

Figura 9. Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

7.1.5. Identificar los talentos dentro de la organizacion

En base a los resultados de las evaluaciones de desempefio, el siguiente paso es el
disefio del Plan de Linea de Carrera lo cual permitir4 identificar y conocer cada uno

de los talentos con que cuenta la organizacion.

Una vez ya identificado a los talentos clave debemos darle las herramientas necesarias
para alcanzar su maximo potencial pero sin olvidar a los demas colaboradores que se
encuentran en las demas categorias ya que son justamente los que requieren mas
motivacién y preparaciéon para que en el futuro sean talentos clave de la organizacién.
Este es un enfoque proactivo para retener al talento humano que permitira a la

empresa ser exitosa.

Beneficios del Plan de Linea de Carrera

En el momento que la empresa entiende la importancia de implementar y elaborar un
Plan de Linea de Carrera esto puede traer muchos beneficios para la empresa y
colaboradores .Segun Ventura (2012) detalla los siguientes beneficios:

Permite a la empresa desarrollar una fuerza laboral con grandes posibilidades de ascenso.
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Reduce la tasa de rotacion de personal.

Brinda a los colaboradores oportunidades de ascenso, preparacion o especializacion para
desarrollar en puestos fututos, aumentara la satisfaccion y motivacion de los mismos.
Contribuye en el progreso de los empleados en la organizacion ademas de elevar su auto
concepto, favoreciendo con ello a mejorar la productividad y la calidad de trabajo.

El poseer un plan de linea de carrera bien definido como parte de la gestion de Recursos

Humanos facilita ser mas competitivos con las demas empresas.

Guia del proceso para el Plan de Linea de Carrera:

Contar con un record laboral sin llamadas de atencion.

Se considerara un promedio de 90 putos o mas en la evaluacion de desempefio.

Se considerara un promedio de 70 puntos 0 mas en la evaluacién de competencias de
acuerdo al puesto de trabajo.

Identificar los puntos criticos por el jefe de area.

Seleccionar el talento humano con base a las competencias detectadas en los candidatos
propuestos por el jefe de area.

Confirmar que los candidatos cumplan con el perfil requerido para el puesto inmediato
superior por recursos humanos.

Asistir a las capacitaciones necesarias para desempefiarse adecuadamente en el puesto
objetivo.

Presentarse a entrevista a recursos humanos para verificar las competencias y los niveles

requeridos para el puesto al que le corresponde ascender.
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Diagrama de flujo de un plan de Linea de Carrera

Identificar los puestos
criticos

l

Seleccionar el talento
humano

Obtener el record
laboral de los
candidatos asi
como los resultados
de las evaluaciones
de desemperio.

|

Proporcionar las
capacitaciones
necesarias para
cada puesto
objetivo.

—

Ser propuestos
por los jefes de
area en base a
su desempefio y
competencias.

Confirmar que
los candidatos
cumplan con el
perfil requerido

Presentarse a la
entrevista de
verificacion de
RRHH.

Figura 10. Diagrama de flujo de un plan de linea de carrera

7.1.6 ldentificar las capacitaciones a cubrir en base alas competencias que se

deben desarrollar e implementar un plan de accidn

El siguiente paso consiste en definir y priorizar las capacitaciones y/o entrenamientos que

necesiten los colaboradores para lograr dominar las competencias y conocimientos que

requieran para que sigan avanzando en el camino a desarrollar con éxito una carrera

profesional dentro de la organizaciéon. Con el plan de linea de carrera no buscamos

solamente el potencializar las habilidades actuales sino evaluar en qué otras areas puede
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existir un descubrimiento de nuevas competencias y asi maximizar el rendimiento del

capital humano.

Cuando ya se tenga definido las necesidades de capacitacion, se proceda al disefio de
un plan de accion bien definido, con objetivos y metas claras asi como tiempos
establecidos que deberan ser respetados. Una manera de realizarlo es a través de una

tabla que incluya objetivos en tiempos determinados.

Tabla N° 10

Programa de Capacitaciones durante el afio 2018

NOMBRE DE LAS
CAPACITACIONES Y/O CURSOS

Induccién

Capacitacién Motivacional
Liderazgo

Prevencion de riesgos y accidentes
Seguridad y trabajo

Primeros Auxilios
Simulacros

Orden y limpieza en el puesto de

trabajo

Coaching de Inteligencia Emocional

MES

A necesidad
Enero, Mayo y Setiembre
Febrero, Junio y Octubre

Enero a Diciembre
Abril
Mayo
Abril, Mayo, Octubre y

Noviembre
Enero a Diciembre

Enero a Diciembre

Manejo de desechos Setiembre
Manejo de extintores Marzo
Mejoramiento del Clima Laboral Mayo

Administracién y organizaciéon

Febrero, Junio y Octubre

Fuente: Elaboracion propia

7.1.7 Lanzar el plan y comunicarlo a los colaboradores

El momento de poner en marcha el plan ha llegado, asegurar de recibir retroalimentacion
de los empleados continuamente acerca de como ha resultado para ellos el programa
de capacitaciones y el proceso en general para que de esta manera se pueda ir

perfeccionando el programa con mayores posibilidades de éxito y crecimiento.
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De igual manera es de suma importancia que cada uno de los colaboradores que
participaran estén enterados de todo lo que se incluye, que conozcan sus resultados de
la evaluacion y las competencias que van a desarrollar para alcanzar el puesto al que

desean llegar en la empresa.

7.1.8 Dar seguimiento y monitoreo

El programa estara sustentado por un proceso de control sobre el cumplimiento del plan
de accion y monitorear las desviaciones que pudieran existir, de igual manera es
importante validar que los resultados se estén generando de acuerdo a lo esperado.
Para llevar a cabo este seguimiento es importante la constante comunicacion con el
empleado para conocer sus avances, dudas y expectativas y con esto poder realizar

una evaluacion integral del plan.

Por ultimo, es importante recalcar la importancia de establecer nuevas prioridades en
cada revisién y en caso de ser necesario disefiar nuevos planes de accién con el fin de

que el proceso esté en continua mejora.

7.2. Programas de accion
Segun los estudios y resultados de la investigacién hemos visto necesario realizar un
cronograma de capacitaciones con el fin de lograr mejores resultados de los
colaboradores en general.
La capacitacion del personal es importante dentro de las empresas ya que es el factor
principal dentro del desempefio de los trabajadores, dentro de las empresas hay poca

contribucién y respuesta positiva ante a las necesidades de la empresa.

Para Chiavenato (2011:322) “La capacitacién del personal es el proceso del corto plazo
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”.
Para Werther y Davis (2008:148), “la capacitacion del personal auxilia a los miembros de
la organizacién a desempenfar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a
toda su vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir futuras

responsabilidades”.

A continuacion realizamos un cronograma de capacitaciones
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Tabla N° 11

Cronograma de Capacitaciones de la Empresa AINSCON S.A.C

organizacion

administrativo

MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES
NOMBRE DEL CURSO INSTRUCTOR | DIRIGIDO A | PERIORICIDAD
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Induccion Anecesidad
o L A I
Capacitacién Motivacional |Karen Macedo todoe Anual
personal
. A I
Liderazgo Karen Macedo todoe Anual
personal
Preyenmon deriesgos 'y Carlos Zulca Atodo el Anual
accidentes personal
. . Atodo el
Seguridad y trabajo Carlos Zulca odoe Anual
personal
Primeros Auxilios Carlos Zulca Atodoel Anual
personal
Simulacros Carlos Zulca Atodoel Anual
personal
Orden yllmplezg en el Carlos Zulca A persqnal Anual
puesto de trabajo operativo
Coack_nng de Inteligencia Karen Macedo Atodo el Anual
Emocional personal
. Al personal
Manejo de desechos Carlos Zulca pe so. a Anual
operativo
. . A I
Manejo de extintores Carlos Zulca todoe Anual
personal
Mejoramiento del Clima Karen Macedo Atodo el Anual
Laboral personal
Administracion y Karen Macedo Personal Anual

Fuente: Elaboracion propia
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7.3. Presupuesto de mejora para la implementacion del plan de accion.

Tabla N° 12
Presupuesto de Capacitaciones

COSTO DE CAPACITACION

COSTO | COSTO
COSTO| TOTAL TOTAL
DESCRIPCION CANTIDAD| UNIT. [MENSUAL | ANUAL
Pago al Capacitador 1 450.00 | 450.00 5400.00
Plumones de colores 5 2.50 12.50 150.00
Refrigerios 62 3.50 217.00 2604.00
Separatas anilladas 60 3.50 210.00 2520.00
Lapiceros 60 0.40 24.00 288.00
Papel bond A4 3 10.50 31.50 378.00
Certificados 60 2.00 120.00 1440.00
Total costo de capacitaciéon 472.40 | 1065.00 [12780.00

Fuente: Elaboracién Propia

En la Tabla N° 12, podemos ver el costo de las capacitaciones lo cual podria variar segun las

capacitaciones que se realicen en el mes.

Tabla N° 13

Presupuesto de profesionales a requerir pata el area de RRHH

COSTO DE PERSONAL A REQUERIR
SUELDO SUELDO
PROFESIONALES A REQUERIR MENSUAL ANUAL
Analista de RRHH 1500.00 18000.00
Psicélogo para reclutamiento y seleccién 1800.00 21600.00
Total costo de personal a requerir 3300.00 39600.00
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla N° 14
Costo de rotacién de personal por puesto laboral
. SUELDO POR | ROTACION AL [ SUELDO
DESCRIPCION COLABORADOR MES ANUAL
Gerente 4000.00 0 0.00
Jefe de area 1800.00 0 0.00
Operarios 1150.00 12 13800.00
Total costo de RP por cargo 13800.00

Fuente: AINSCON SAC
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Tabla N° 15
Costo de rotacion de personal en Uniformes

COSTO P
oescRrpeion | “pon | EUTREGA | ROTACION) cosTe.
COLABORADOR
Camisaco manga corta 32.00 1 12 384.00
Camisaco manga larga 35.00 1 12 420.00
Polo manga corta 30.00 2 12 360.00
Polo manga larga 36.00 2 12 432.00
Gorro 16.00 2 12 192.00
Mascarilla de boca 30.00 6 12 360.00
Audifonos 24.00 6 12 288.00
Zapatos 60.00 1 12 720.00
Pantalén 90.00 2 12 1080.00
Fotocheck 15.00 1 12 180.00
Total uniforme 4416.00
Fuente: AINSCON SAC
Tabla N° 16
Total costo en rotaciéon de personal
2 COSTO COSTO
DESCRIFEION MENSUAL | ANUAL
Costo de uniformes 368.00 4416.00
Costo de R.P por puesto laboral 1150.00 | 13800.00
Total costo de rotaciéon de personal 1518.00 18216.00

Fuente: AINSCON SAC

En la tabla N° 16, se puede observar el costo total por rotaciéon de personal, uniformes,

rotacion de puestos laborales que afecta a la empresa.

Tabla N° 17

Total inversién en capacitaciéon y personal a requerir
< COSTO COSTO
PISSGRIIHGIOI MENSUAL | ANUAL
Costo de capacitacion 1065.00 12780.00
Costo de personal a requerir 3300.00 39600.00
Total Inversién 4365.00 52380.00

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 17, podemos ver cuanto le costara a la empresa realizar las capacitaciones

y cuanto le costara en requerir al personal nuevo.

Informacion econdémica de la empresa AINSCON SAC

Tabla N° 18
Ventas realizadas en la Empresa AINSCON S.A.C

Afos 2014 2015 2016 2017
Clientes Corporativos 840,000 764,400 649,740 487,305
Clientes 210,000 191,100 162,435 121,826
Independientes

Total Ingresos 1,050,000 955,500 812,175 609,131

Fuente: AINSCON S.AC.

En la tabla N° 18, Se aprecia las ventas realizas por la empresa AINSCON SAC, para lo cual
al momento de hacer nuestro analisis hemos cogido los 3 ultimos afios, siendo notoria la
caida de los ingresos, lo cual esta relacionado directamente con la caida de la produccion,
por los sintomas de los problemas analizadas en el capitulo 2 (Tardanzas, Ausencias,

Licencias sin Goce, Disminucion de la Productividad, etc).

Tabla N° 19

Proyeccion de Ventas

Rentabilidad Rentabilidad
o Monto Total
Afnos Bruto en Bruto en
en Soles ,
Soles Porcentaje
2017 609,131
2018 663,953 54,822 9%
2019 763,546 99,593 15%
2020 954,433 190,887 25%
2021 1,240,762 286,329 30%
2022 1,675,029 434,267 35%

Fuente: Elaboracion Propia

La tabla N° 19, refleja la rentabilidad bruta de nuestra propuesta es decir, sin descontar el
costo de implementacion. Asimismo, los porcentajes tomados para los 3 primeros afios (9%,
15% y 25%) son los que la empresa perdié por falta de implementacién del plan, por lo que

trabajamos y ajustamos el plan con el fin de lograr la recuperacion y consolidacion del mismo.
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Tabla N° 20

Rentabilidad de nuestra propuesta

Anos 2018 2019 2020 2021 2022

Ingresos con Nuestra 663,953 763,546 954,433 1,240,762 1,675,029
Propuesta

Egresos por la Implementacion 1, 79, 13036 13687 15056  16.863
de Nuestra Propuesta

Rentabilidad 651,173 750,510 940,746 1,225,706 1,658,166

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N° 20, calculamos la rentabilidad por cada afio, descontando el costo de la

implementacion de la propuesta.

7.4. Control
Para un mejor control tenemos a continuacién un cronograma donde se indica cada una
de las actividades a realizar. El encargado de llevar el control de las actividades sera el

personal autorizado por la Gerencia segun sea el caso.

Tabla N° 21

Cronograma de Actividades

Descripcion Ene Feb |Mar |Abr |May Jun |[Jul [Ago Set [Oct |Nov |Dic

Capacitacionesa los colaboradores X X X X X X X X X X X X

Evaluacion de desempefio por

competencias y habilidades X X
Seleccion del personal requerido X X

Lanzar el Plan de Linea de Carrera X

Control de las ventas X X X X X X X X X X X X
Cronograma de visitas a los clientes X X X |X X X X X X X X X
Control de las actividades X X X X X X X X X X X X

Fuente: Elaboracién propia

Tabla N° 22

Formato para un control en el &rea de ventas
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items a Evaluar

Si

No

Cantidad

Observaciones

Visita a los clientes de Lima

Envio de correos electrénicos y/o
realizaron llamadas telefénicas a
clientes de provincias

Reclamos de clientes en cuanto
a la atencién

Reclamos de clientes en cuanto
al servicio

Se alcanz6 el porcentaje de
ventas propuesto

Cuenta con apoyo de las
diferentes areas para el logro de
las actividades

Fuente: Elaboracion propia

77



CAPITULO 8
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se presentan las conclusiones que se llegd dentro de la investigacion
y también las recomendaciones que de acuerdo a los resultados podrian ser de

ayuda para la empresa donde se realiz6 la investigacion.

8.1 CONCLUSIONES

Se concluyo implementar el plan de accion enfocado a la Estrategia de Satisfaccion
y Promocién para elevar el Desempefio laboral de los colaboradores mediante la
elaboracion del MOF (Manual de Organizacion y Funciones) donde se tomaron en
cuenta los siguientes pasos: Crear un organigrama con cada posicion laboral
requerida y definir sus roles, identificar las competencias que son requeridas para
desempefiar los puestos de trabajo, llevar a cabo un proceso formal de evaluacién de
desempefio donde se identificara los talentos dentro de la organizacién y demas

situaciones que se presente a futuro.

Se concluyé mediante los estudios y resultados de la investigacion que el
departamento de Administracién asi como también los colaboradores administrativos
y operativos aceptan la implementacion del Plan de Linea de Carrera ya que mediante
el plan tendran mejores oportunidades laborales, desarrollo personal y profesional lo
cual llevara a la satisfaccién y motivacion del colaborar a mejorar considerablemente,
se identificara los talentos dentro de la organizacion y las capacitaciones a cubrir en

base a las competencias que se deben desarrollar, dar seguimiento y monitoreo.
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8.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa AINSCON SAC, implementar el plan de accién enfocado
a la estrategia de Satisfaccion y Promocion para elevar el desempefio Laboral, de esta
manera empezar con el proceso de promocion y desarrollo profesional para los
colaboradores en general. Esto tiene como objetivo que la satisfaccion y motivacion

de los colabores aumente considerablemente.

Se recomienda al departamento de Administracién ,sobre todo al personal encargado
de Recursos Humanos que haga un seguimiento al plan de accién propuesto, de esta
forma los colaboradores puedan formarse y asi puedan ocupar futuros puestos de
trabajo en la empresa .Esto tiene el objetivo de promover y aplicar adecuadamente el

plan de accién .
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Carta de Autorizacion de la Empresa AINSCON S.A.C

A
AINSCON:

CONTRATISTAS GENERALES

Carta N° 021-2017

Sr:

Carlos Villa Solis
Director del Programa CPEL
Universidad San Ignacio de Loyola (USIL)

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacerle llegar la Carta de Autorizacion de la
empresa Ainscon sac, para usar informacion de la empresa con fines exclusivamente
académicos para la obtenciéon del Titulo profesional a través del desarrolio del
Proyecto Profesional presentado ppor la Bachiller Lisvell Noemi Navarro Allende,
identificada con DNI N°40525174.

Sin otro particular, me despido.

Atentamente,

Gerente General

VICENTE PISCO CHAVEZ

GERENTE GENERAL

GRUPO ESPROLIM

Calle Gustavo Ponz Musso N* lsé Urb. Jorge Chavez + Callao
Telf.: 628-4005 / 628-4004 Telefax.: 628-4003 Nextel: 511*832*7561
E-mail: ainscon@ainscon.com / www.ainscon.com
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ENCUESTAS
VARIABLE INDEPENDIENTE: Satisfaccion y Promocion

. ¢Considera usted el Liderazgo con factor fundamental para un buen
desempefio laboral?

Si [ ]

No [ ]

. ¢Cree usted que se promueve el Liderazgo en su empresa?

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

De Acuerdo

Totalmente de acuerdo

. ¢Se siente usted satisfecho en su trabajo?
Si

No

A veces

Siempre

. ¢Se realiza adecuadamente la aplicaciéon de los valores dentro de la

empresa?

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

De Acuerdo

Totalmente de acuerdo

. ¢Considera usted que la rotacion de personal es alta en su empresa?
Si
No

Casi siempre

L]

Siempre
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6. ¢Cree usted que se obtiene buenos resultados al trabajar en equipo?

Si
No

Casi siempre

Siempre

7. ¢Existe un buen nivel de las relaciones laborales con sus superiores?
Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
De Acuerdo
Totalmente de acuerdo
8. ¢Se siente Identificado con la Empresa?
Si
No
A veces
Nunca
9. ¢Cdnoce el significado de plan de linea de carrera?
Si
No

I I

10. ¢Sabe usted sila empresa cuenta con un plan de linea de carrera para
desarrollar y promover a sus colaboradores?
Sl
No

LI L

11. ¢Qué beneficios cree usted que obtendra la empresa al utilizar el plan

de linea de carrera?

Mejorar la productividad de los colaboradores.

Comprometidos e identificados con la empresa.

Elevar la motivacion de los colaboradores.

Bajar el porcentaje de rotacion de personal.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

12.¢,Considera usted que el cliente es larazén de ser de la empresa?

13.

14.

15.

16.

Totalmente en Desacuerdo |:]

En Desacuerdo [ ]
De Acuerdo [ ]
Totalmente de acuerdo |:]
¢,Cree usted que sus habilidades y conocimientos son aplicados en su

puesto de Trabajo?

Totalmente en Desacuerdo |:]
En Desacuerdo

De Acuerdo

HiNN

Totalmente de acuerdo

¢ Se tiene consideracion del desempefio del colaborador en la empresa
gue labora?

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

De Acuerdo

OO0

Totalmente de acuerdo

¢,Cree usted que existe confianza entre Compaferos de Trabajo?

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
De Acuerdo

OO

Totalmente de acuerdo

¢cLa empresa le brinda las capacitaciones adecuadas para su correcto
desempefio?

Casi siempre |:|
Ocasionalmente |:|
[ ]

Nunca
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17.

18.

19.

20.

21.

Las capacitaciones o0 cursos se realizan en:

Horario laboral |:|
En el lugar de trabajo |:|
Fuera del lugar de trabajo I:I

Fuera de las horas de trabajo

¢,Se cumplen todos los compromisos laborales en la empresa?
s [ ]

No [ ]

Casi nunca I:I

Nunca I:I

¢, Se otorga unarealizacion periédica de incentivos?

s [ ]
No I:I
Casi nunca I:I
Nunca I:I
¢Es acorde el salario que percibe con el trabajo que realiza?

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

De Acuerdo

L0

Totalmente de acuerdo

¢El jefe recurre alos colaboradores para la solucion de problemas?
s [ ]
NO [ ]
Casi nunca I:I
Nunca I:I
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22.¢Cuenta con las condiciones adecuadas en su trabajo?

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

De Acuerdo

LILIEIE]

Totalmente de acuerdo

23.¢Cuenta con ambientes agradables de trabajo?

Si
No

A veces

LI

24.¢Se le brindan condiciones de trabajo seguros?
S [ ]

No

[ ]
A veces I:I
[]

Siempre
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