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A. TITULO

LA GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA ASOCIACION AGRO ARTESANAL
DE PRODUCCION DE BIENES AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE

NAPO “KALLARI” UBICADA EN LA CIUDAD DE TENA.



B. RESUMEN

La investigacion pretende realizar un estudio de la Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Asociacion Kallari
ubicada en la ciudad de Tena, utilizando técnicas de investigacion bibliografica y de
campo, mediante entrevistas y encuestas, que permitié determinar las falencias de la
organizacion, en el cual el 57% de los trabajadores considera el valor corporativo clave
para fortalecer al personal es la capacitacién permanente, se desarrolla el diagnostico de
la situacién actual de la gestion de talento humano en la Asociacion, identificando los
principales problemas que afectan al rendimiento laboral de los empleados de la
organizacion, entre las que sobresalen lo siguiente: falta de capacitacion, reconocimiento
al empleado, por parte de la administracion perjudicando a la misma asociacion,
tomando en cuenta que el 71% de los empleados manifiesta que la Asociacion deberia
priorizar un plan de capacitaciones con la finalidad de mejorar su desempefio laboral y
el nivel de produccidn. Al concluir se procedié a establecer una propuesta de un plan de
capacitacion de acuerdo con las reales necesidades de gestion y operacion del talento
humano exigido para el mejoramiento del desempefio laboral, determinando un

presupuesto de USD 1.277,25.

Palabras clave: Gestion de talento humano, plan de capacitacion, comunicacion,

motivacion desempefio laboral, produccion, administracion.



ABSTRACT

This research work intends to carry out a study of Human Talent Management and its
impact on the work Performance of the staff in “Kallari” Association located in Tena,
using bibliographic and field research techniques, through interviews and surveys,
which allowed determining the shortcomings of the organization, in which 57% of the
workers consider the key corporate value to strengthen the personnel is permanent
training, The diagnosis of the current situation of the management of human talent in the
Association is developed, identifying the main problems that affect the work
performance of the staff in the organization, among which the following lack of training,
recognition of the employ, by the administration, harming the same organization, taking
into account that 71% of workers believe that the Association should prioritize a training
plan in order to improve their work performance and production level. In conclusion, a
proposal for a training plan was established in accordance with the real needs of
management and operation of the human talent required for the improvement of work

performance, determining a budget of USD 1.277,25.

Keywords: Human talent management, training plan, communication, motivation, work

performance, production, administration.

Reviewed by

BA. Gissela Solorzano Intriago
C.C. 1313303941
Coordinator of English Center IST Tena



C. INTRODUCCION

El trabajo de investigacion es un acercamiento al manejo de la gestion del talento
humano en la Asociacion KALLARI, especialmente enfocado a la incidencia del
desempefio laboral. A nivel mundial la administracion del talento humano tiene como
tarea muy importante ampliar las habilidades y capacidades del individuo, las
organizaciones dependen de ello, para su funcionamiento y su evolucién,

primordialmente del elemento humano.

Segln Montoya (2016, pag. 21) manifiesta que en el mundo actual la administracion
del talento humano de cualquier empresa, es un punto muy importante para su éxito,
todas las acciones realizadas dentro de una institucion son importantes para el
crecimiento de la misma, pero como bien sabemos cada accion es realizada por
personas, es por ello que el factor humano ha tomado cada vez un papel y posicion muy

importante.

En la actualidad las instituciones y las empresas exigen mayor responsabilidad
empresarial en las personas que laboran dentro de ella, por tal motivo es de vital
importancia que la gestion del talento humano crea un estilo de liderazgo en los
empleados con el fin de trazar de manera conjunta los objetivos que tanto desea alcanzar
la empresa, para que a su vez sea mas competitiva y que los trabajadores mejoren su

desempefio laboral.



Mediante el proceso del trabajo de la investigacion en curso sobre la gestion del
talento humano en la Asociacion Kallari, se constatara en un diagndstico previo, para
verificar la situacion actual de las problematicas por las que estdn pasando los
empleados, de este modo analizar el rendimiento del desempefio, analizando los factores
que impiden su desarrollo o crecimiento, y de esa manera sugerir un plan de
capacitacion enfocado al equipo de trabajo que labora dentro de la organizacion , de
esta forma puedan incrementar su rendimiento y mejorar su desempefio laboral e

incrementar la produccion.

La “Asociacion Kallari” ubicada en la ciudad de Tena reconoce que las habilidades
técnicas son necesarias para el éxito de la gestion del talento humano. Por lo tanto, el
administrador debe mantener buenas habilidades de comunicacion y de interrelacion con
el personal que labora en la organizacion con la finalidad de desarrollar un mejor
desempefio laboral, este estudio parte de una observacién tomada en la mejora de la
intercomunicacion, capacitacion, conocimientos, recursos, y necesidades que tiene el
administrador enfocado al beneficio de los empleados para satisfacer las metas

planteadas mediante un plan de capacitacion.



3.1. Objetivos

3.1.1. Objetivo General

e Determinar la Gestion del talento humano y su incidencia para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Asociacion Kallari, ubicado en la

ciudad del Tena, provincia de Napo.

3.1.2. Objetivos especificos:

e Diagnosticar las principales causas que inciden en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Asociacion Kallari ubicada en la ciudad de Tena.

e Analizar el desempefio de los trabajadores de la Asociacion Kallari ubicada

en la ciudad de Tena con la finalidad de identificar sus falencias.

e Proponer un plan de capacitacion, para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la Asociacion Kallari ubicada en la ciudad de Tena.



3.2. Categorias Fundamentales

Gréfico 1. Categorias fundamentales

Administracion de recursos Comportamiento

organizacional

Planificacion del
talento humano

Desarrollo
Organizacional

Gestidn de talento
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D. REVISION LITERARIA

4.1. Gestion Talento humano

Segun Armas & Traverso (2017, pag. 25) consiste en la planeacion, desarrollo y
organizacion como también el control eficaz y efectivo de las técnicas que permitan
promover e incentivar el buen desempefio del capital humano y a la vez que les permita

alcanzar sus objetivos.

Actividad estratégica de apoyo y soporte a la direccion, compuesta por un conjunto
de politicas, planes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar, motivar,
retribuir y desarrollar al personal requerido para generar y potencializar, el management,
la cultura organizacional y el capital social, donde se equilibran los diferentes intereses
gue convergen en la organizacién para lograr los objetivos de manera efectiva (Garcia

Solarte, Sanchez de Réldan , & Zapata Dominguez, 2008, pég. 16).

Segun Chiavenato (2009) manifiesta que la gestion de talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingentes y
situacional, pues depende de aspectos como cultura de cada organizacion, a la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

Segun los autores anteriormente mencionados la gestion del talento humano no es
méas que la administracion del personal que labora en las empresas, es decir es la
aplicacion de diferentes etapas como son la planificacion, aplicacion y verificacion de
metodologias que ayuden a un mejor desempefio de los trabajadores y personal

administrativo de una empresa con el objetivo de alcanzar metas comunes.



4.1.1 Importancia de la Gestion de Talento Humano

Uno de los recursos mas importantes con los que cuenta cualquier tipo de empresa,
son las personas. “La necesidad de gestionar este recurso tan valioso ha hecho que, en
las empresas, se dedique un area a su gestion y direccién, la denominada gestion de
talento humano, quién, a través de diversas practicas, trata de adquirir, retener y/o

desarrollar dichos recursos” (Lozano, 2007, pag. 153).

El recurso humano es un elemento necesario para poder llegar a cumplir los objetivos
corporativos, sin embargo, el recurso humano es algo mas que un elemento que se debe
contratar, es algo mas que un mecanismo, que un concepto 0 un recurso que nos ayuda a
consolidar los fines propuestos en el avance de las acciones de nuestra organizacion, a
través de una eficiente y eficaz administracion de la misma (Vallejo & Portalanza, 2017,
pag. 150).

Por lo expuesto de los autores antes mencionados se puede decir que la importancia
de la gestion de talento humano mejora el factor humano en la empresa logrando metas

institucionales.

4.1.2. Modelos de Gestion de Talento Humano

El modelo gestion es un conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos de
una institucion; a través del cumplimiento y la Optima aplicacién del proceso
administrativo; planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar, a la vez permite en
forma oportuna efectuar el proceso de inscripcion, comunicacion, seguimiento y facilitar
el acceso a la informacion, de esta forma es posible tener una mirada global del fiel
cumplimiento, de la ejecucion del proyecto de los tiempos establecidos, asegurando la
calidad comprometida (Arguelles, 2011, pag. 154).



Los modelos de gestidn de talento humano mas difundidos que se ha utilizado dentro

de los puestos de trabajo del personal son:

Cuadro 1. Modelos de Gestion de Talento Humano

Autores

Concepto

Segin  Werther & Davis

(2008, pég. 20)

Manifiesta que en su modelo no cuenta con una proyeccion estratégica de los
recursos humanos; plantea la interdependencia entre las actividades claves de
los recursos humanos, incluye el entorno como base para establecer un sistema
y muestra a la auditoria como elemento de retroalimentacion y de continuidad

de operacion de la gestion de talento humano.

Segln Chiavenato (2009, pag.

63)

Plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento humano
se centran en 6 vertientes: en la admision de personas relacionado directamente
con el reclutamiento y seleccidn, en la aplicacion de personas (disefio y
evaluacion del desempefio) en la compensacion laboral, en el desarrollo de las
personas; en la retencién del personal (capacitacion, etc.) y en el monitoreo de
las personas basados en sistemas de informacidn gerencial y bases de datos.
Estos procesos estan influenciados por las condiciones externas e internas de la

organizacion.

Segun Harper & Lynch (1992)

Sefiala que este modelo ejecuta una prevision de necesidades e independencia a
través de anélisis y descripcién de  puestos, las curvas profesionales, la
promocion, el clima y la motivacion; el modelo tiene caracter descriptivo, ya
gue hasta entonces solo muestra las acciones relacionadas con la gestion de los

recursos para conseguir su optimizacién en dindmica y operacion.

Elaborado por: La autora
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4.1.3. El capital humano y sus competencias

Segun Vallejo (2015, pag. 29) afirma que el incremento en la capacidad de
produccion en el trabajo es alcanzado con las capacidades de trabajadores; estas
capacidades se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia; se refiere
al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas que

hacen que desempefie o realice bien su trabajo.

Segun Navarro (2005, pag. 4) manifiesta que corresponde al valor que generan las
capacidades de las personas mediante la educacion, la experiencia, la capacidad de

conocer, de perfeccionarse, de tomar decisiones y de relacionarse con los demas.

Segun Tinoco (2011, pag. 206) indica que el capital humano en la nueva economia
es el motor del desarrollo organizacional, constituyendo la principal ventaja de las

compafiias para desenvolverse en su entorno.

Segin lo mencionado por los autores el capital humano es una herramienta
fundamental dentro de las empresas ya que gracias a sus sabidurias y conocimientos ha

logrado que su trabajo sea excelente.

4.1.4. Elementos del Capital Humano

Segin Davenport (2006, pag. 13) define al capital humano en tres elementos:

capacidad comportamiento y esfuerzo y sefiala que:

1. La capacidad se divide en tres subcomponentes: conocimiento, habilidad y

talento

a) EIl conocimiento: lo representa como el contexto intelectual dentro del cual

interact(ia una persona.
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b) La habilidad: como la familiaridad con los medios y métodos para realizar

una determinada tarea. Abarca desde las habilidades fisicas hasta un

aprendizaje especializado.

El talento: como la facultad innata para realizar una tarea especifica

sindbnimo de actitud.

El comportamiento es la forma de manifestar la conducta de los valores
éticos, creencias y relaciones ante el mundo, el comportamiento combina

respuestas inherentes adquiridas con situaciones y estimulos situacionales.

El esfuerzo es la aplicacion consciente de los recursos mentales y fisicos a un

fin concreto, promueve tanto la habilidad como el conocimiento y el talento.

Por otra parte, Gratton (2001) firma que son tres elementos los que conforman al

capital y potencial humano:

Capital intelectual: El capital intelectual o capital intangible es un recurso valioso

basado en el conocimiento y la inteligencia. Es por ello que en los ultimos afios se ha

convertido en un valor clave para hacer frente al reto competitivo de la economia digital.

Capital emocional: El capital emocional es aquel que surge de la inteligencia

emocional y representa una serie de habilidades como el entusiasmo, el autocontrol, la

perseverancia y la capacidad de automotivacion. En si el capital emocional se sustenta

en cinco aspectos que son:

El reconocimiento de las propias emociones.

El control sobre las emociones como medio para apaciguarnos.

Emplear el potencial que esté disponible usando el control de impulsos.

La creacién de relaciones sociales por medio de un ambiente agradable y
distendido.
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Capital social: El capital social es la suma de relaciones internas que mantenemaos en
la empresa y con otras organizaciones externas. Este tipo de relaciones fomentara un

enfoque colaborativo y aumentard las posibilidades de innovacion.

Envase a lo mencionada por los autores los elementos que conforman el capital
humano son necesarios para poder determinar la importancia de verificar el manejo del

recurso humano dentro de la Asociacion.

4.1.5. Planificacién del talento humano

Segun el autor Bohlander (2013, pag. 18) menciona que la planeacion de recursos
humanos se relaciona con la planeacion estratégica de varias maneras, pero en un nivel
béasico la relacién se puede centrar en dos cuestiones: la formulacion de una estrategia y
su implementacion. La planeacién de los recursos humanos proporciona un conjunto de
aportaciones en el proceso de formulacién estratégica en términos de lo que es posible;
es decir, se dispone los tipos de personas y en cantidad suficiente para seguir una

estrategia determinada.

Para Mildred (2008, pag. 20) manifiesta que es una estrategia para atraer, mejorar y
conservar los recursos humanos en una empresa, la cual contiene la necesidad de evaluar
los recursos humanos actuales, proyectar los requerimientos laborales futuros y asegurar

la disponibilidad de los recursos laborales cuando se necesiten.
Segun los autores antes mencionados se puede decir que la planificacion del talento

humano no es mas que un proceso que nos permite ajustar el personal adecuado en el

momento preciso optimizando los recursos humanos dentro de una organizacion.
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4.1.6. Objetivos de la planificacion de recursos humanos

Segln Guzman (2007, pag. 15) menciona los objetivos basicos de la planeacion de

recursos humanos son los siguientes:

e Optimizar el factor humano de la empresa.

e Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y

e Cuantitativamente.

e Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo
e con las necesidades futuras de la empresa.

e Motivar al factor humano de la empresa.

e Mejorar el clima laboral.

e Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa

Las exigencias demograficas y empresariales, estan llevando la planificacion de
recursos humanos a un primer plano; por esta razon, aquellas organizaciones que
encuentren una manera de realizar su planificacion, tendran una ventaja competitiva

frente al resto.

4.1.7. Administracién de los recursos humanos

Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello
es necesario tener una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano
coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como crecimiento, competitividad,
productividad entre otros, mientras que las personas también tienen objetivos
individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es importante que
las empresas seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que las
organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las

personas desean al ingresar a las organizaciones (Vallejo C. L., 2015, pag. 17).
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La administracion de los recursos humanos (ARH) implica coordinar la participacion
de individuos para el logro de los objetivos organizacionales. En consecuencia, los
administradores de todos los niveles deben interesarse en la ARH. Bésicamente, todo
administrador hace que se logren cosas a través de los esfuerzos de otros; esto requiere

de una administracion eficaz de los recursos humanos (Ondy, 2010, pag. 4).

Por lo expuesto anteriormente por los autores mencionados se puede concluir que la
administracion de recursos humanos es un procedimiento administrativo que ayuda a la
organizacion del personal ofreciendo un ambiente seguro para que el empleador se

siente conforme o satisfecho en el cargo que desempefia.

4.1.8. Reclutamiento

El reclutamiento se deriva de un proceso de planeacion previo, en el cual se habra
determinado y verificado no solo la necesidad del reclutamiento sino también las fuentes
y medios méas apropiados, en funcion de los perfiles requeridos y los segmentos de
mercado donde se encuentren (Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin,
2017, pags. 72-73).

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. Basicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que pretende
llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de
candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccién. Es decir, la
funcién del reclutamiento es la de proporcionar la materia prima basica (candidatos)

para el funcionamiento de la organizacion (Chiavenato, 2007, pag. 149).
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4.1.9. Seleccidn del personal

Hay un dicho popular que dice que la seleccién consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa,
con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi

como la eficacia de la organizacion (Chiavenato, 2007, pag. 169).

La seleccidon es un proceso de decisién, con base en datos confiables, para afiadir
talentos y competencias que contribuyan al éxito de la organizaciéon a largo plazo
(Chiavenato, 2009, pag. 137).

Se puede decir que es una fase aplicada a todo empleador para la seleccion del
personal ideal para un puesto de trabajo disponible y a la vez cumplan con los requisitos

requeridos, para ocupar el cargo vacante.

4.1.10. Procesos de seleccion

Todo proceso de seleccion inicia con algo fundamental “una necesidad”, y a partir de
la misma se derivan una serie de pasos l6gicos encaminados a obtener las postulaciones
mas idoneas para un cargo. Pese a que cada organizacion definira el proceso de
seleccion particular a aplicarse en su contexto, asi como el orden que llevara el mismo

(Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017, pag. 75).
El proceso de seleccion beneficia a una empresa al tener menos rotacion de personal,

menos ausentismo y un estado de animo mas alto, a la vez que la persona tiene una

mayor satisfaccion en el trabajo candidato idoneo (Werther & Davis, 2008, pag. 27).
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Se puede concluir que el proceso de seleccion son pasos a seguir aplicados a varias
personas que estén postulando para un trabajo, con el objetivo de seleccionar al personal

idéneo para el puesto de trabajo de acordo a las funciones que sean delegadas.

4.1.11. Capacitacion y desarrollo

La capacitacion (el desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas
para todos los niveles del personal) auxilia a los miembros de la organizaciéon a
desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse durante toda su vida
laboral y pueden ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras
responsabilidades (Werther & Davis, 2008, pag. 252).

La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los
objetivos de la organizacion. El proposito de la capacitacion es influir en los
comportamientos de los individuos para aumentar su productividad en su trabajo
(Chiavenato, 2009, pag. 371).

Capacitacién, formacién y desarrollo, forman parte de la educacion profesional, la
educacion profesional, por su lado, puede ser institucionalizada o no; es decir, los seres
humanos aprenden tanto de instituciones educativas como de su contexto y eso es

innegable (Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017, pag. 99).

Por lo mencionando anteriormente de los autores se puede concluir que la
capacitacion y desarrollo es una herramienta por el cual influyen a los empleadores
permitiendo a las personas a adquirir conocimientos con la finalidad que su

desenvolvimiento en el trabajo sea el mejor.
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4.2. Desempefio Laboral

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los trabajadores,
tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales que se
crean en la atencion del proceso salud / enfermedad de la poblacion; en el cual influye a
su vez, de manera importante el componente ambiental. Por tanto, existe una correlacion
directa entre los factores que caracterizan el desempefio profesional y los que
determinan la calidad total de los servicios de salud (Salas Perea, Diaz Hernandez, &
Pérez Hoz, 2012, pag. 36).

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo
(Palaci, 2005, pag. 155).

Se puede decir que el desempefio laboral es el instrumento por el cual el empleador
manifiesta su comportamiento, al ejecutar sus funciones laborables en una organizacion

poniendo en practica sus conocimientos profesionales.
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4.2.1. Factores que influyen o intervienen en el desempefio laboral:

Cuadro 2. Factores que influyen en el desempefio laboral

Factores

Caracteristicas

La motivacion

La motivacién por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
economica El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que

tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos

Adecuacion

y ambiente de trabajo

Es muy importante sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da
mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente la
adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en un
puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos,
habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto
de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas

del mismo

Establecimiento

de objetivos

Es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el

trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos.

Reconocimiento

del trabajo

Es una de las técnicas mas importantes, los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe
no lo reconoce, esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al

mejor de los trabajadores.

La participacion

del empleado

Si el empleado participa en el control y planificacion de sus tareas podra
sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma parte de la
empresa, ademas quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que es
quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o

modificaciones mas eficaces.

La formacién
y desarrollo

profesional

Los trabajadores se sienten mas motivados por su crecimiento personal y
profesional, de manera que favorecer la formacién es bueno para su
rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturales psicosocial.
las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del

puesto, promocion.

Fuente: Quintero (2010, pag. 40)

Elaborado por: La Autora
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4.2.2. Evaluacién del desempefio

Es una apreciacion sistematica de cdmo cada persona se desempefia en un puesto y
de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona (Chiavenato, 2007, pag.
243).

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacion; y en
ultimo término, justifica su permanencia en la empresa (Werther & Davis, 2008, pag.
302).

Se puede concluir que la evaluacion del desempefio es un diagnostico realizado al
personal que labora en una organizacién para determinar su nivel de conocimientos y a

la vez identificar sus falencias con el fin de mejorarlas para un correcto desempefio en el

lugar de trabajo.

4.2.3. Evaluacién 360°

Segun Chiavenato (2007, pag. 246) sefiala la evaluacion del desempefio de 360°
como una evaluacion en forma circular, por todos los elementos que tienen algun tipo de
interaccion con el evaluado.

Los pros y los contras de la evaluacion del desempefio de 360°

Pros

e EI sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas

perspectivas.
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e La informacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es méas
importante que la calidad misma.

e Complementa las iniciativas de calidad total y le da importancia a los clientes
internos/externos y al equipo.

e Como la retroalimentacion proviene de varios evaluadores, puede haber
preconcepciones y prejuicios.

e La retroalimentacion proporcionada por los compafieros de trabajo y terceros

puede aumentar el desarrollo personal del evaluado.

Contras

e El sistema es administrativamente complejo porque debe combinar todas las
evaluaciones.

e Laretroalimentacion puede intimidar al evaluado y provocar resentimientos.

e Puede involucrar evaluaciones diferentes y encontradas debido a los diversos
puntos de vista.

e El sistema requiere de capacitacion para poder funcionar debidamente.

e Las personas la pueden tomar a juego o se pueden coludir, invalidando asi la
evaluacion de otras.

Segun Gorriti (2011, pag. 15) se refiere a la evaluacion de 360 grados, también
conocida como evaluacion integral, es una herramienta que pretende dar a los
empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes
desde todos los angulos: jefes, compafieros, subordinados, clientes internos.

4.2.4. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades laborales de un
grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar. El
trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los integrantes de un grupo
gue comparten y asumen una mision de trabajo (Gomez Mujica & Acosta Rodriguez,
2005).
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El trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja competitiva, en la
actualidad, debido a su gran importancia ha generado un cambio en la manera de
trabajar, dando lugar a un incremento de los equipos de trabajo (Torrelles & Coiduras ,
2011).

Se puede decir que el trabajo en equipo es el conjunto de personas donde se retnen
para realizar actividades mediante el buen compaferismo para que el trabajo en equipo

se agradable y eficiente, con el fin de alcanzar resultados favorables.

4.2.5. Desarrollo organizacional

Implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una empresa con el
objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que bloguean su eficacia
como grupo y a tomar medidas para hacer optima la calidad de sus interrelaciones, para
influir de manera positiva y significativa en el éxito de los objetivos de la empresa
(Guizar, 2013, pag. 7).

El Desarrollo Organizacional verdadero estd basado en teorias, enfocado hacia el
trabajo en equipo y emprendido por medios de enfoques de autoayuda, que permiten una
maxima confiabilidad sobre las habilidades internas y el liderazgo para actividades de
desarrollo (Sanchez, 2009, pag. 240).

Comprende todas las actividades en las cuales estdn embarcados los agentes,
empleados y ayudantes, las cuales se dirigen hacia la construccion y al mantenimiento

de la salud de la organizacion como un sistema total. (Vargas, 2011, pag. 10).
Segun los autores antes mencionado se puede definir que el desarrollo organizacional

son técnicas planeadas a través de la organizacion con la finalidad de mantener un

correcto funcionamiento dentro del grupo de trabajo.
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4.2.6. Caracteristicas del desarrollo organizacional

Segun

Zapata (2007, pag. 218) mencionan que el DO (Desarrollo Organizacional)

tiene ciertas caracteristicas importantes:

Segln

Es una estrategia educativa planeada.
El cambio esta ligado a las exigencias que la organizacion desea satisfacer,
como:

a. Metas (¢adonde desea llegar la organizacion?)

b. Crecimiento, identidad y revitalizacion.

c. Eficiencia organizacional.
Se fundamenta en la conducta humana.
Los agentes de cambio o consultores por lo regular son externos, aungque una
vez que se ha implantado el programa pueden ser personal de la organizacion.
Implica una relacidn cooperativa entre el agente de cambio y la organizacion.
Los agentes de cambio comparten un conjunto de meta y normativas:

a. Mejoramiento de la capacidad interpersonal.

b. Transferencia de valores humanos.

c. Comprension entre grupos.

d. Administracion por equipos.

e. Mejores métodos para la solucion de conflicto

Newstrom (2011, pag. 341) manifiesta las siguientes caracteristicas

Valores humanisticos: Creencias positivas sobre el potencial de los

empleados.

Orientacion a los sistemas: Todas las partes de la organizacion, esto incluye

la estructura, tecnologia, las personas deben trabajar en conjunto.
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Aprendizaje a través de experiencias: Los aprendizajes a través de
experiencias, en el ambiente de entrenamiento, deben ser iguales a los que los
individuos encuentran en el trabajo. El entrenamiento no debe ser enteramente

tedricos y leido.
Resolucién de problemas: Los problemas son identificados, los datos
recopilados, se toman acciones correctivas, el evalla el progreso y los ajustes

en el proceso de resolucion de problemas son necesarios.

Orientacion hacia la contingencia: Las acciones se seleccionan y se adaptan

para que respondan a las necesidades.

Agente del cambio: Se estimula, facilita y coordina el cambio.

Niveles de intervencion: Los problemas pueden ocurrir en las de un nivel de

la organizacion asi que la estrategia requerird una o varias intervenciones.

4.2.7. Proceso del Desarrollo Organizacional

Figura 1. Proceso del D.O. (Desarrollo Organizacional)

Diagnéstico : Intervencion : Refuerzo :

Percepcion de la Accibn para Estabilizar

necesidad del modificar la mantener la
cambio situacion actual nueva situacion

/I

Retroalimentacion

AN

Fuente: Mercado (2015)
Elaborado por La Autora

24



4.2.8. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos
que actuan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en
las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos
(Chiavenato, 2009, pag. 6).

Es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito
de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones (
Robbins & Judge, 2009, pag. 10).

Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones. El
comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos que se derivan del
estudio de dichos actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las ciencias
sociales, a saber: Psicologia, sociologia, antropologia, economia y ciencias politicas
(Dailey, 2012, pag. 12).

De acuerdo a lo expuesto anteriormente el comportamiento organizacional es una

conducta que toman las personas ya sea individual o grupalmente dentro de una

organizacion, demostrando sus conocimientos intelectuales.
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4.2.9. Factores clave del comportamiento organizacional

Pueden clasificarse en cuatro areas:

Cuadro 3. Factores clave del comportamiento

Factores

Caracteristicas

Personas y
grupos

Las personas que laboran en una empresa forman parte del sistema social
interno, que esta formado por individuos y grupos grandes y pequefios.
Existen grupos informales o extraoficiales, como también existen grupos

formales y oficiales

Estructura

En toda empresa las personas estan relacionadas en forma estructurada
para que su trabajo pueda coordinarse efectivamente. La ausencia de
estructura generaria caos, ademas de serios problemas de cooperacion,

negociacion y toma de decisiones al interior de la organizacién.

Tecnologia

El principal aporte de la tecnologia es el incremento de la productividad
de los trabajadores. Asimismo, influye en las tareas realizan las personas
y afecta significativamente las relaciones laborales. Tal es asi que los
trabajadores en construccion de un edificio no se relacionan de la misma

manera que los de un casino.

Entorno

Toda empresa funciona en un contexto de un ambiente interno y otro
externo; y es parte de un sistema mas extenso que incluye muchos otros
elementos como el gobierno, las instituciones estatales, el sector privado,

las familias, etc.

Fuente: Sabando (2016, pag. 15)
Elaborado por: La Autora
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4.3. Marco Legal

LA CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR (2018) EXPONE:

CAPITULO II: Seccién octava

Trabajo y seguridad social:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacién, para la atencion de
las necesidades individuales y colectivas.

CODIGO DE TRABAJO (2005) EXPONE:

En el Articulo 1. Ambito del Codigo expresa que: Los preceptos de este Codigo
regulan las relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas
modalidades y condiciones de trabajo. Las normas relativas al trabajo contenidas en
leyes especiales o en convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran

aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.
Articulo 2. Obligatoriedad del trabajo: El trabajo es un derecho y un deber social. El
trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la Constitucion y

las leyes.
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Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion: El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a realizar
trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de
urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie

estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion correspondiente.

LA LEY ORGANICA DEL SERVIDOR PUBLICO - LOSEP (6 DE OCTUBRE
DE 2010) DETERMINA QUE:

Art. 1. Principios: La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez,
competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia, eficiencia,
equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad,
responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la

interculturalidad, igualdad y la no discriminacion.

Art. 2. Objetivo: El servicio puablico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos,
para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de sus instituciones, mediante la conformacidn, el funcionamiento y desarrollo
de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion.

Art. 4. Servidoras y servidores publicos: Seran servidoras o servidores publicos todas
las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o
gjerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico. Las trabajadoras y

trabajadores del sector publico estaran sujetos al Codigo del Trabajo.
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CAPITULO VI: Seccion primera

De la formacion y la capacitacion

Art. 195. De la formacion y capacitacion: El subsistema de capacitacion y formacion
para el sector publico constituye el conjunto de politicas y procedimientos establecidos
para regular los estudios de carrera del servicio publico para alcanzar capacitacion,
destrezas y habilidades, que podrian realizar las y los servidores publicos acorde con los
perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de una
organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de productos y servicios
institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos en el Plan Nacional de

Desarrollo.

Art. 196.De los objetivos de la capacitacion y formacion: Los objetivos de la

capacitacion y formacion seran los siguientes:

a. Contar con servidoras y servidores con formacion y capacitacion técnica,
profesional o con especializaciones de cuarto nivel vinculadas con las
necesidades y objetivos institucionales y nacionales

b. Propender a la generacion de conocimientos cientificos a través de la
investigacion aplicada a campos de interés nacional y:

c. Generar el desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores

publicos.
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4.4. Marco conceptual

Administracion de Recursos Humanos: ES a su vez un conjunto de principios,
procedimientos e instituciones que procuran la mejor seleccién, educacion,
y armonizacion de los servidores de una organizacion, su satisfaccion en el trabajo y el

mejor rendimiento a favor de unos y otra (Montoya Agudelo, 2016, pag. 15).

Administracion: La administracion es una actividad humana que coordina esfuerzos y
recursos de una organizacion con el fin de lograr alcanzar eficientemente sus objetivos

institucionales propuestos (Castrillon , 2014, pag. 14).

Capacitacion: Conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los
conocimientos, habilidades y aptitudes del personal que labora en una empresa. La
capacitacion les permite a los trabajadores poder tener un mejor desempefio en sus

actuales y futuros cargos, adaptandose a las exigencias cambiantes del entorno.

Comportamiento: Manera que tienen las personas, animales o cualquier organismo a

reaccionar en relacion al entorno que habitan o que los rodea (Galarsi, 2011, pag. 90).

Empresa: Las empresas son la base de nuestro sistema econoémico. Producen los bienes
y servicios que nos son necesarios y a la vez proporcionan a los trabajadores el dinero

preciso para comprarlos (Dominguez, 2016, pag. 35).

Equipo: Grupo de personas que se unen en funcién de la consecucion de un objetivo en

comun (Pacios, 2013, pag. 120).
Evaluacion: Es el acto que consiste en emitir un juicio de valor, a partir de un conjunto

de informaciones sobre la evolucién o los resultados de un alumno, con el fin de tomar

una decision (Mora Vargas, 2017, pag. 35).
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Gestion: La palabra gestion proviene directamente de “gestio-onis” accion de llevar a
cabo y, ademas, estd relacionada con “gesta”, en tanto historia de lo realizado, y con

“gestacion”, llevar encima (Huergo, 2015, pags. 4-5).

Management: Administracion o gestion de todas las actividades asignadas por la

division de trabajo dentro de una organizacion (Vergara, 2004, pag. 61).

Planificacién: Es el proceso metddico disefiado para obtener un objetivo determinado.
En el sentido mas universal, implica tener uno o varios objetivos a realizar junto con las

acciones requeridas para concluirse exitosamente (Romero, 2016, pag. 12).

Procesos: Un proceso es un conjunto de actividades planificadas que implican la
participacion de un numero de personas y de recursos materiales coordinados para
conseguir un objetivo previamente identificado. Se estudia la forma en que el Servicio
disefia, gestiona y mejora sus procesos (acciones) para apoyar su politica y estrategia y
para satisfacer plenamente a sus clientes y otros grupos de interés (Artiles Visbal, 2015,
pag. 30).

Recursos humanos: Conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion,
sector econémico o de una economia completa. Frecuentemente también se utiliza para
referirse al sistema o proceso de gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,
emplear y retener al personal que la organizacion necesita para lograr sus objetivos
(Sotomayor, 2015, pag. 45).
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E. MATERIALES Y METODOS

5.1. Materiales

En la investigacion se utilizaron los siguientes equipos, herramientas e instrumentos.

5.1.1. Equipos

e Equipo de computo
e Celular

e Flash memory

5.1.2. Herramientas

e Hojas de papel bond

e Carpetas y libreta de apuntes

e Esferosy lapices

5.1.3. Instrumentos

e |nternet

e Libros y documentacion de la Asociacién
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5.2. Métodos

Segun el autor Delgado (2010, pag. 20) manifiesta que es un procedimiento riguroso
formulado légicamente para lograr la adquisicién, organizacién o sistematizacion, y

expresion o exposicion de conocimiento.

Segun Maya (2014, pag. 11) indica que es un procedimiento racional e inteligente dar
respuesta a una serie de incdgnitas, entendiendo su origen, su esencia y su relacion con

uno o varios efectos

Segun Moran (2010, pag. 17) afirma como el método es una forma de ordenar y
estructurar el trabajo, y si esto no se realiza de forma eficaz, obviamente se

desperdiciaran tiempo y recursos.

Envase a lo expuestos por los autores la metodologia son pasos a seguir, actividades

que ayudan en el proceso investigativo con la finalidad de recopilar informacion.
La ejecucion de la investigacion es cualitativa-cuantitativa se analizara directamente

cada aspecto que se relaciona con el tema de estudio, para llegar a formular las

conclusiones, recomendaciones y elaborar la propuesta, utilizando técnicas estadisticas.

5.3. Tipos de Investigacion

Segun Tamayo (2003, pag. 30) manifiesta que los tipos de investigacion dificilmente
se presentan puros, generalmente se combinan entre si y obedecen sisteméaticamente a la

aplicacion de la investigacion.

El trabajo investigativo se llevd a cabo, utilizando diferentes tipos de investigacion

gue a continuacion se detallan:
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Cuadro 4. Tipos de Investigacion

Investigacion

Bibliogréafica

Consiste en la seleccion y
recopilacion de
informacion por medio de
la lectura y critica de
documentos y materiales
bibliogréaficos, de
bibliotecas, hemerotecas,

centros de documentacion e

Mediante este tipo de investigacion se

permitio recabar informacion de los

temas relacionados con la problematica

de estudio, informacion que fue
recolectada  mediante, lectura en
diferentes libros, revistas cientificas,

informes técnicos, capacitaciones en

temas relacionados al talento humano y

informacion. el desempefio laboral.
Es el proceso que, | Para el desarrollo de este proceso
Investigacion | utilizando el  método | investigativo requirié obtener indagacion

de Campo

cientifico, permite obtener
nuevos conocimientos en el

campo de la realidad social.

directa, el proceso real con el objeto de

estudio, investigacion que  fue
fundamental, con el levantamiento de
informacion como la aplicacion de

encuestas y entrevistas

Investigacion

descriptiva

Este tipo de investigacion,
utiliza el método de analisis,
lora caracterizar el objeto de
estudio o0 una situacion
concreta,  sefialando  sus

caracteristicas y propiedades.

Se utiliz6 este tipo de investigacion
permitiendo detallar las caracteristicas
mas sobresalientes de la gestion del
talento humano, utilizando la
observacion directa y encuestas dirigidas
a los trabajadores con la finalidad de
solucionar los aspectos mas importantes
que provocan el bajo desempefio laboral,
los cuales seran sometidas a un proceso
de tabulacion y analisis mediante la

estadistica descriptiva.

Fuente: Gémez (2012, pags. 32-34)
Elaborado por: La Autora
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5.4. Ubicacion del area de estudio

La provincia de Napo esta ubicada en la region Amazonica ecuatoriana, su capital es
la ciudad del Tena. Se encuentra dividida politicamente en 5 cantones: Archidona,
Carlos Julio Arosemena Tola, El Chaco, Quijos y Tena.

El canton Tena se encuentra distribuido en siete parroquias, las mismas que son:
Ahuano, Chonta Punta, Pano, Puerto Misahualli, Puerto Napo, Talag y Tena. Dentro de

las cuales encontramos un sin numero de comunidades tanto colonos como indigenas
La investigacion se realizo en la “Asociacion Kallari” en el barrio San Jorge entre las
calles Huachiyacu y S/N, ubicada en la provincia de Napo, estd conformada por 24

comunidades kichwas dentro del canton Tena.

Figura 2. Croquis del &rea de investigacion
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Fuente: Google Maps (2020)
Elaborado por: La Autora
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5.5. Poblacion y Muestreo

5.5.1. Poblacién

La poblacion es el conglomerado humano politica y juridicamente organizado que

integra el Estado como uno de sus elementos constitutivos (Herrera , 2013).

Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una
investigacion. EIl universo o poblacion puede estar constituido por personas, animales,
registros meédicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales

entre otros (Lopez, 2004).

En base al concepto mencionado por los autores se puede concluir que la poblacién

es el conjunto de seres vivos de la misma especie que habitan en un lugar determinado.

5.5.2. Muestreo

El muestreo es un instrumento de gran validez en la investigacion, es el medio a

través del cual el investigador, selecciona las unidades representativas para obtener los

datos que le permitiran obtener informacion acerca de la poblacion a investigar (Gomez

Bastar , 2012, pag. 32).
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El muestreo hace posible una mejor planeacion y control en el disefio de la
investigacion y permite desarrollar un estudio mas detallado sobre la poblacion (Roldan,

2015, pég. 26).

El tema de investigacion se tomo en cuenta al administrador a quien se le realizo una
entrevista y las encuestas a las 14 personas que conforman el personal que labora en la
Asociacion Kallari, es decir se trabajo con el 100% de la poblacion, motivo por el cual

no se realizara el célculo correspondiente con la formula.

Tabla 1. Nomina del personal

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO
e “KALLARI”
-
NOMINA DEL PERSONAL
N NOMBRES Y APELLIDOS CEDULA CARGO
1 Alvarado Cerda Yadira Irene 1500688336 Contadora
2 Alvarado Tanguila Angel Alberto | 1500311665 Técnico postcosecha de cacao
3 Andi Licuy Tania Jazmin 1500902687 Asistente contable
4 Andy Yumbo Juan Luis 1500494693 Técnico postcosecha de cacao
5 Dahua Shiguango Bladimir Jairo 1500992233 Administrador
6 Grefa Andy Geovanny Paul 1500763592 Técnico de turismo comunitario
7 Grefa Grefa Clever Edmundo 1500505415 Técnico pos cosecha de cacao
8 Poveda Valle Luis Marcelo 1500488992 Técnico de campo vainilla
9 Shiguango Chimbo Misael Cedefio | 1500433261 Técnico de campo cacao
10 Cayapa Tapuy Ruth Brisaida 1500566409 Coordinadora del proyecto de
vainilla
Calapucha Vargas Jessica

11 Verdnica 1500886807 Asistente administrativo contable
12 Yumbo Yumbo Lucio Victor 1500862121 Técnico de campo cacao
13 Cerda Tapuy Mireya Caterine 1500874522 Asistente administrativo contable
14 Ashanga Andi Dayanara Rosa 1501197808 Técnica postcosecha de vainilla
15 Andi Illanes Wimper Belisario 1500736911 Técnico de campo vainilla

Fuente: Asociacion Kallari
Elaborado por: La Autora
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5.6. Diagnosticar las principales causas que inciden en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Asociacion Kallari ubicada en la ciudad de Tena.

Para determinar las principales causas que inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Asociacion Kallari ubicado en la ciudad de Tena, se aplicd el

siguiente procedimiento:

5.6.1. Gestién institucional.

Se ejecutd el acercamiento correspondiente con el Administrador legal de la
Asociacion Kallari ubicada en la ciudad de Tena, mediante un oficio en el cual se le
solicita la autorizacion respectiva para el desarrollo del proyecto de investigacion y a la
vez colaboracion de parte del personal que labora en la Asociacion como también el
levantamiento de informacién necesaria acerca de la organizacion. (Ver Anexo 1:

Oficios de autorizacion).

5.6.2. Identificacién del area de estudio.

Para el desarrollo de esta actividad se cont6 con la ayuda de una computadora portétil
marca HP, con acceso a Google Maps, facilitando encontrar la ubicacion exacta de la
Asociacion “Kallari”, situada en el barrio San Jorge calle Huachiyacu y S/N. (Ver figura
N°2).

5.6.3. Levantamiento de la informacién

El levantamiento de la informacion que se desarroll6 durante el proceso investigativo
es la siguiente:
a) Elaboracion de las encuestas y entrevista.
b) Seleccion de equipos e instrumentos que se utiliz6 en este proceso
investigativo

¢) Programacion del trabajo de campo
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5.6.4. Elaboracion e interpretacion de encuestas

Encuesta: Se disefi¢ el cuestionario donde se recogio informacion importante acerca
las causas que inciden en el desempefio laboral de los trabajadores dentro de la
Asociacion a la misma vez se re realizo la entrevista respectiva al administrador. (Ver

Anexo 3)

5.7. Analizar el desempeiio de los trabajadores de la “Asociacion Kallari” ubicada

en la ciudad de Tena con la finalidad de identificar sus falencias.

Para analizar el desempefio del personal de la Asociacion Kallari se aplico el

siguiente procedimiento:

Método cualitativo

Segn Rendon (2017, pag. 47) menciona que el método cualitativo hace registros
narrativos de los fendmenos que son estudiados mediante técnicas como la observacion

participante y las entrevistas no estructurales.

Mediante este método se logro el acercamiento al personal que labora en la

Asociacion Kallari, con el propésito de conocer sus necesidades, opiniones respecto al

desempefio laboral, para obtener informacion confiable.
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Método cuantitativo

Segun Prieto (2004, pag. 8) manifiesta que el método cuantitativo se caracteriza por

la cuantificacion de los hechos y la aplicacion de célculos estadisticos para llegar a una

descripcion general o para comprobar hipdtesis causales.

Con respecto a este método, la informacion obtenida en el desarrollo de la

Cuadro 5. Métodos de investigacion

investigacion se detalldé en porcentajes dando a conocer los principales problemas que

afectan a la Asociacion con respecto al tema de estudio.

Método deductivo

Método analitico

El método deductivo permite determinar las

caracteristicas de una realidad particular que

se estudia por derivacion o resultado
de los  atributos o enunciados
contenidos en proposiciones o leyes

cientificas de caracter general formuladas

con anterioridad.

El método inductivo crea leyes a partir de la
observacion de los hechos, mediante la
del

observado; en realidad, lo que realiza es una

generalizacion comportamiento
especie de generalizacion, sin que por
medio de la légica pueda conseguir una
demostracion de las citadas leyes o conjunto

de conclusiones

A través de esta metodologia permitio

obtener resultados claves mediante el
diagnostico situacional de la problemética
de estudio, se procedi¢ identificar y analizar
los factores directos que afectan al
rendimiento del desempefio, esto debido a
que la organizacion no cuenta con un

modelo de evaluacion para el personal.

Mediante esta metodologia se ha podido

analizar cada resultado obtenido del
diagndstico, arrojando datos concretos, que
nos ayudaran a establecer parametros de
ayuda para poder solucionarlos de manera

efectiva.

Fuente: Behar (2008, pag. 45)
Elaborado por: La Autora
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5.8. Proponer un plan de capacitacion, para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la “Asociacion Kallari” ubicada en la ciudad de Tena.

Para la generacion de la propuesta del plan de capacitacion €l cual permitira mejorar
el rendimiento del desempefio laboral de los empleados de la Asociacion Kallari,
ubicada en la ciudad de Tena, se utiliz6 la siguiente estructura:

a) Tema

b) Antecedentes de la propuesta
c) Justificacion

d) Base legal

e) Objetivo

f) Alcance

g) Politicas y organigrama

h) Antecedentes de la empresa
i) Vision, mision, valores

J) Presupuesto

k) Plan de la capacitacion

El Plan de capacitacidn propuesto para la Asociacion Kallari estd compuesto de los

siguientes temas relacionados a sus areas de trabajo:

e Atencion al cliente

e Liderazgo y talento humano

e Formacion de trabajo en equipo

e Creatividad Innovacion Empresarial

e Seguridad industrial
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F. RESULTADOS

6.1. Tabulacion de las encuestas a los trabajadores de la Asociacion Kallari.

a. ¢Como consideraria su desempefio laboral en el cumplimiento de las funciones
encomendadas?

Tabla 2. EI desempefio laboral en el cumplimiento de las funciones encomendadas

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Excelente 8 57%
Muy Bueno 3 21%
Bueno 3 21%
Regular 0 0%
TOTAL 14 100%
Grafico 2

¢Como consideraria su desempefio laboral en el cumplimiento de las

funciones encomendadas?
0,0%

21,%

21.% \

Excelente = Muy Bueno =Bueno = Regular

57,%

Interpretacion: Como se evidencia en el grafico 2, de las 14 encuestas aplicadas a los
empleados el 57% considera tener un grado de excelente de su desempefio laboral,
mientras que un 21% tienen un grado muy bueno de desempefio laboral, y el otro 21%
un grado bueno de desempefio laboral, se puede determinar que la mayor parte de los

empleados encuestados conciben, que el desempefio es excelente.
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b. ¢Cree usted que se debe evaluar el desempefio laboral en la Asociacién Kallari?

Tabla 3. Evaluacion del desemperio laboral en la Asociacion Kallari

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 14 100%

No 0 0%
TOTAL 14 100%

Gréfico 3.

¢ Cree usted que se debe evaluar el desempeiio laboral en la
Asociacion Kallari?

mSi mNo

Interpretacion: En el grafico 3 se puede evidenciar de las 14 personas encuestadas, el
100% manifiestan de se deberia evaluar el desempefio laboral, existe un acuerdo mutuo
de todos los trabajadores de la Asociacion Kallari, en que se evalle el desempefio

laboral, ya que prestan sus servicios para el bien de la Asociacion.
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c. ¢Cual es el nivel de reconocimiento y valoracién del talento humano en la
Asociacion Kallari?

Tabla 4. Nivel de reconocimiento y valoracion del talento humano

Variable Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Excelente 2 14%
Muy Bueno 6 43%
Bueno 5 36%
Regular 1 7%
TOTAL 14 100%
Gréfico 4.

¢,Cual es el nivel de reconocimiento y valoracion del
talento humano en la Asociacion Kallari?

= Excelente = Muy Bueno = Bueno = Regular

Interpretacion: De acuerdo al grafico 4, refleja que las 14 encuestas aplicadas, el 43%
considera que es muy bueno el nivel de reconocimiento, el 36% afirman que es bueno
mientras que el 14% manifiesta que es excelente la valoracion al talento humano, frente
a un 7% indican que es regular, es importante tomar en cuenta el nivel de

reconocimiento del talento humano al personal.
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d. ¢Sefalar el factor mas determinante del aspecto laboral y personal, encaminado a
mejorar su rendimiento?

Tabla 5. Factor méas determinante del aspecto laboral y personal

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Conocimiento del cargo 1 7%
Trabajo en equipo 6 43%
Responsabilidad 7 50%
Calidad de trabajo 0 0%

TOTAL 14 100%
Graéfico 5.

¢Sefalar el factor més determinante del aspecto laboral y
personal, encaminado a mejorar su rendimiento?

0,0%

= Conocimiento del cargo

= Trabajo en equipo

= Responsabilidad
Calidad de trabajo

Interpretacion: En el grafico 5 se puede observar que las encuestas aplicadas a los 14
empleados, el 50% menciona al factor mas determinante al trabajo en equipo, el 43%
corresponde a la responsabilidad, y un 7% al conocimiento del cargo, componentes para
mejorar el aspecto laboral. La mayoria de los trabajadores considera que la
responsabilidad y el trabajo en equipo son de vital importancia para mejorar el aspecto

laboral y personal.
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¢Cual es el valor corporativo que usted considera clave para fortalecer al personal
de la Asociacion?

Tabla 6.Clave para fortalecer al personal de la Asociacion Kallari

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Trabajo en equipo 1 7%
Respeto al trabajo 2 14%
Confianza del personal 3 21%
Capacitacion permanente 8 57%

TOTAL 14 100%
Gréfico 6.

¢ Cual es el valor corporativo que usted considera clave
para fortalecer al personal de la Asociacion?

14%

o

= Trabajo en Equipo Respeto al trabajo
Confianza del Personal = Capacitacion Permanente

Interpretacion: De acuerdo al grafico 6 refleja de un total de 14 personas encuestas, se
el 57% considera que el valor corporativo clave para fortalecer al personal es la
capacitacion permanente, mientras el 21% manifiesta ser la confianza del personal,
frente a un 14% corresponde al respeto al trabajo, y el 7 % menciona el trabajo en
equipo. El valor corporativo méas sobresaliente es la capacitacion permanente, debida

que es fundamental en toda organizacion, mantener al personal actualizado.
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¢Esta usted de acuerdo que se debe priorizar un programa de capacitacion para
que el personal esté actualizado?

Tabla 7. Programa de capacitacion para que el personal esté actualizado

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Totalmente de acuerdo 10 71%

De acuerdo 4 29%

Indeciso 0 0%

En desacuerdo 0 0%
TOTAL 14 100%

Grafico 7.

¢ Esta usted de acuerdo que se debe priorizar un programa
de capacitacién para que Personal esté actualizado?
0,0% 0,0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Indeciso
En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Interpretacion: En el grafico 7 se puede evidenciar que las 14 encuestas aplicadas, el
71% se encuentran totalmente de acuerdo, priorizando un programa de capacitacion y un
29% manifiesta estar de acuerdo, en su mayoria el personal que labora en la Asociacion
Kallari manifiesta la importancia de establecer un programa de capacitacion,

permitiéndoles estar actualizado en todas las areas requirentes de la asociacion.
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.Qué incentivos cree usted que se deberia aplicar la “Asociacion Kallari” para
mejorar el talento humano?

Tabla 8. Incentivos para mejorar el talento humano

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Capacitaciones 10 2%
Reconocimiento 2 14%

de los empleados

Integracién de los colaboradores 2 14%
Ninguna 0 0%

TOTAL 14 100%
Gréfico 8

. Qué incentivos cree usted que se deberia aplicar la “Asociacion
Kallari” para mejorar el talento humano?

0%

14ﬂ

2%

Capacitaciones

Reconocimiento de los empleados
= Integracion de los colaboradores

Ninguna

Interpretacion: Embace al grafico 8 se puede observar que el 72% de los 14 empleados
encuestados afirma que las capacitaciones es la mejor forma para mejorar al talento
humano de la Asociacion Kallari, frente a un 14% manifiestan que es el reconocimiento
a los empleados, y el otro 14% afirman que es la integracion de los colaboradores es la
mejor forma para mejorar el talento humano. Esta informacion permite verificar que las

capacitaciones son fundamentales para el rendimiento del talento humano.
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. ¢A través de qué pardmetros cree usted que se deberia evaluar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Asociacion Kallari?

Tabla 9. Parametros para evaluar el desemperio laboral de los trabajadores

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Las cualidades del empleado 5 36%
(Personal y Comportamiento)
Calidad de trabajo 4 29%
Conocimiento del puesto 5 36%

TOTAL 14 100%
Gréfico 9.

¢A través de qué parametros cree usted que se deberia evaluar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Asociacion?

36% 36%

/

Las cualidades del empleado (Personal y Comportamiento)
Calidad de trabajo
Conocimiento del puesto

Interpretacion: En este grafico 9, de las 14 encuestas aplicadas, el 36 % considera que
el parametro de evaluacion del desempefio laboral son las cualidades del empleado
(Personal y Comportamiento) y el conocimiento del puesto, frente a un 29% cree que

deberia ser por la calidad de trabajo.
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Diagnostico del desemperio laboral de los trabajadores de la “Asociacion Agro
Artesanal de Produccidon de Bienes Agricolas Pecuarias y Piscicolas de Napo

“Kallari” ubicada en la ciudad de Tena.

Al realizar el diagnostico de las principales causas que inciden en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Asociacion Kallari, se ha identificado los principales

problemas presentados en lo que lleva esta etapa de investigacion.

Al no tener conocimiento del proceso de la gestion del talento humano en la
Asociacion, va en un declive debido a que no se analizan los trabajos y rendimientos del

personal que laboran en las diferentes areas.

La falta de capacitacion es una de las principales problematicas de la asociacién
debido a que el personal no esta siendo capacitado, razon por el cual no esta actualizado,

el reconocimiento al trabajador.

Un personal sumamente capacitado y actualizado rinde mucho mas en su lugar de
trabajo, es una obligacién de la administracion, estar al corriente de esta situacion,
buscar talleres de capacitacion, con las diferentes instituciones del estado, como el
Instituto Superior Tecnol6gico Tena, Ministerio de Trabajo, Universidad Estatal
Amazonica, Cuerpos de Bomberos de Tena , Gobiernos Auténomos Descentralizados,
MAGAP, entre otros, las mismas que apoyan a las empresas 0 asociaciones
amazonicas, que trabajen con productos netos de la localidad, con temas relacionados a

la produccion este caso del cacao de fino aroma.

La ausencia de la gestion del talento humano en la Asociacion Kallari afecta
directamente al desempefio laboral de los empleados de la organizacion, como se lo
describia anteriormente, se ha alcanzado detectar las fallas existentes que esta
perjudicando en rendimiento laboral de la empresa, pero es un tema que se puede
solucionar, la administracién debera realizar las debidas gestiones para mejorar la

calidad de trabajo del personal que labora dentro de ella. El personal que labora en la
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asociacion considera que es importante la calificar su desenvolvimiento en la
organizacion, de los cuales mencionan que deberian ser evaluados bajo los siguientes

parametros:

e Cualidades de los empleados (personal y comportamiento)
e Calidad de trabajo

e Conocimiento del puesto de trabajo

Aspectos muy importantes que se debe tomar en cuenta a la hora de determinar la
actuacion y tiempo laboral entregado por parte de los empleados hacia la asociacién, la
clave para alcanzar es planear adecuadamente e involucrar con la informacion y

formacion adecuada a todos los empleados.

6.2. Proponer un plan de capacitacion, destinada a la “Asociacién Agro Artesanal
de Produccion de Bienes Agricolas Pecuarias y Piscicolas de Napo “Kallari”

ubicada en la ciudad de Tena.

6.2.1. Recomendaciones para un plan de capacitacién enfocado en la mejora del

desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos hasta este punto, a continuacién, se dan a
conocer una sucesion de recomendaciones y las ventajas enfocadas al plan de
capacitacion con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la

“Asociacion Kallari”.

Recomendaciones al momento de realizar un plan de capacitacién

e Es importante definir el lugar donde se realizara la capacitacion, si es teérica
la mejor opcidn sera un aula, y si es practica lo mas recomendable sera llevar

al equipo a campo y preparar un espacio para impartir las clases.
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e Previo a la clase se recomienda preparar una evaluacion al personal después
de la capacitacion impartida, ya sea con preguntas al final de la misma o
aplicando un pequefio examen para verificar que tan bien asimilaron la

informacion, con la intencién de reafirmar conocimientos y resolver dudas.

e Tener toda la informacion referente al tema de capacitacion que se expondra

Ventajas de la capacitacion

a) Para la organizacion: El trabajar més organizados internamente nos lleva a
maximizar los resultados y fortalece su administracién a mayores niveles de

rentabilidad como en la productividad.

b) Para el Colaborador: Los colaboradores se sienten comodos y dan mayor
seguridad, al nuevo trabajador, evitando accidentes y proporcionando

mayores habilidades y destrezas para el desempefio laboral.

c) El capacitar a los colaboradores trae muchos beneficios en forma general,
tanto a nivel institucional o personal, y se puede sintetizar de la siguiente

manera.

e Consolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.

¢ Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y actividades.

e Alta productividad, creatividad, innovacion y disposicion para el trabajo.

e Mejora el desempefio de los trabajadores.

e Desarrollo de una mejor comunicacion entre los miembros de una
organizacion.

e Larealizacion del trabajo de una manera rapida y eficaz
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6.2.2. Antecedentes de la propuesta

Todas las empresas, sin importar su tamafio o actividad deben tener una buena
gestion del talento humano, entendiéndose uno de los aspectos de mayor importancia
que se debe considerar, ya que gracias a ello se tendria el conocimiento requerido para
implementar politicas y précticas necesarias para dirigir todos los aspectos concernientes
al Recurso Humano, quien se encarga de capacitar y desarrollar al personal necesario
para la conformacion de grupos competitivos, es por ello que las organizaciones han

comenzado a considerar al talento humano como su capital.

La Empresa ‘“Asociacion Kallari” desde que inici6 su actividad no ha
implementado un plan de capacitacion, tampoco ha considerado como factor clave el
fortalecer el conocimiento de los trabajadores de la organizacion a través de programas
de motivacion, lo que ha ocasionado que exista un deficiente desempefio laboral.

Mediante la encuesta realizada se considerd que para el mejoramiento del talento
humano es el reconocimiento de los empleados, la integracion de los colaboradores y un
plan de capacitaciones que ayude al recurso humano a mejorar las relaciones

interpersonales como el trabajo en secuencia dentro del proceso productivo.

De igual manera no existe una comunicacion con amabilidad y respeto en ciertas
areas lo que ha ocasionado que se cree un ambiente poco cortés entre los trabajadores
ademas en el area de produccién, los empleados ejecutan sus funciones sin un adecuado
equipo de seguridad industrial, provocando asi un bajo nivel de trabajo con un riesgo de

algun accidente y perjudicando en la calidad de trabajo.

Por lo expuesto la “Asociacion Kallari” si desea mejorar las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral tiene que implementar el plan de capacitacion
con lo que ayudard también a mejorar la seguridad industrial dentro de la planta
evitando accidentes y mejorando las condiciones laborales.
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6.2.3. Justificacion

Segun Bermudez (2016, pag. 5) menciona “que la capacitacion constituye el nucleo
de un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las competencias de las personas y, en
consecuencia, el desempefio de la organizacion. Se trata de uno de los procesos mas

importantes de la administracion de los recursos humanos™.

Segin Montoya (2016, péag. 15) manifiesta que el recurso mas importante en
cualquier organizacion lo forma el personal implicado, pues de ello depende el correcto
desempefio de sus actividades y el cumplimiento de los objetivos establecidos, este
representa el activo mas importante con que cuenta una organizacion por lo que, su

efectiva gerencia es la clave del éxito.

En toda empresa es de suma importancia contar con un método de capacitacion con
el objetivo de que el trabajador sea adaptado lo mas pronto posible a su area de trabajo y
aplicar acciones correctivas cuando sea necesario, reforzando conocimientos de

desempefio.

Debido a lo antes expuesto es imprescindible la existencia de un plan de capacitacion
como uno de los elementos vertebrales para mantener, modificar o cambiar las actitudes
y comportamientos de las personas orientdndolos al rendimiento como su eficiencia para
mantenerlos entusiastas tomando en cuenta sus aspiraciones de crecimiento en conjunto

a la organizacion.
Cabe sefialar que con la presente propuesta se espera contribuir, mejorar la gestion

del talento humano y fortalecer las relaciones con sus miembros, a través de una serie de

recomendaciones que sirvan a un mejor desempefio laboral.
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6.2.4. Base legal

La normativa legal que sustenta la elaboracion del Plan de Capacitacion es: La ley
Orgénica de Servicio Publico, la Norma Técnica del Subsistema de Formacion y el
Cddigo de Trabajo.

LA LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO EXPONE:

Art. 52. De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracion del

Talento Humano.

Literal p) Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la Red de

Formacion y Capacitacién Continuas del Servicio Publico.

Art. 70. Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el subsistema
orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Publico,
a partir de procesos de adquisicién y actualizacién de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades y valores para la generacién de una identidad tendiente a respetar
los derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad
reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de
manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de

esta forma el derecho al Buen Vivir.

Art. 71. Programas de formacion y capacitacion: Para cumplir con su obligacion de
prestar servicios publicos de Optima calidad, el Estado garantizard y financiara la
formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos mediante la
implementacién y desarrollo de programas de capacitacion. Se fundamentaran en el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion de los Servidores Publicos y en la obligacion de
hacer el seguimiento sistematico de sus resultados, a través de la Red de Formacion y
Capacitacién Continuas del Servicio Publico para el efecto se tomard en cuenta el

criterio del Instituto de Altos Estudios Nacionales — IAEN.
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NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE FORMACION Y CAPACITACION
MENCIONA:

Art. 1. Objeto: Establecer los mecanismos normativos y técnicos que permitan a las
Unidades de Administracion de Talento Humano -UATH de las instituciones publicas
planifica, organizar, ejecutar, evaluar y mejorar los programas de formacion y
capacitacion, orientados a adquirir, desarrollar y potencializar los conocimientos,
destrezas, habilidades y actitudes de las y los servidores publicos para el ejercicio de sus

puestos de trabajo.

Art. 2. Ambito de aplicacion: Esta Norma Técnica es aplicable a todas las instituciones

del estado comprendidas en el articulo 3 de la Ley Organica del Servicio Publico.

Art. 12. De las clases de capacitacion: La capacitacion se clasifica en:

1. Capacitacién inductiva: Es aquella destinada a orientar, difundir y/o reafirmar
en las y los servidores publicos, principios y valores institucionales acorde

con su visién, mision objetivos.

2. Capacitacion técnica: Esta directamente relacionada con el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades técnicas en funcion de la mision, de
los productos y servicios que genera cada proceso institucional y sus puestos

de trabajo.

3. Capacitacion gerencial y/o directiva: Tiene como finalidad el desarrollo de
competencias conductuales requeridas por las y los servidores publicos que
tienen la responsabilidad de gerencia, direccionar y gestionar los procesos

organizacionales.

4. Otras capacitaciones: Todas aquellas destinadas al desarrollo de competencias

conductuales requeridas para las y los servidores publicos.
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CODIGO DE TRABAJO MENCIONA LO SIGUIENTE;

Art. 441 .- Proteccién del Estado. Las asociaciones de trabajadores de toda clase estan
bajo la proteccién del Estado, siempre que persigan cualquiera de los siguientes fines:

1. La capacitacion profesional,

2. La cultura y educacion de caracter general o aplicado a la correspondiente rama del
trabajo;

3. El apoyo mutuo mediante la formacion de cooperativas o cajas de ahorro; vy,

4. Los demas que entrafien el mejoramiento economico o social de los trabajadores y la

defensa de los intereses de su clase

6.2.5. Objetivos

6.2.5.1. Objetivo General:

e Transformar las actitudes del personal para contribuir a crear un clima de
trabajo satisfactorio, incrementar la motivacion del trabajador y hacerlo mas

receptivo a la supervision y acciones de gestion.

6.2.5.2.0bjetivos Especificos:

e Ofrecer oportunidades de desarrollo personal y profesional a los trabajadores
de la Asociacion.

e Formar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, con el fin de
lograr una eficiente gestion del talento humano

o Realzar el nivel de autoestima de los colaboradores y, con ello, al incremento

de la produccion.
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6.2.6. Alcance

El plan de Capacitacion va dirigido a todo el personal que forma parte de la
Asociacion Kallari, en el cual se dard diferentes temas para capacitar a los
colaboradores, para que el personal adquiera conocimientos, desarrollen sus habilidades
para lograr competitividad, desempefio laboral de tal manera que se garantice estabilidad

laboral y que cumplan con los requisitos que requieren los puestos de trabajo.

6.2.7. Politicas

Para dar inicio y ejecutar los planes de capacitacion es necesario contar con politicas
que contribuyan al cumplimiento de los objetivos trazado a corto o largo plazo, por lo

tanto, es primordial que se cumplan las mismas.

e Comunicar oportunamente a los colaboradores que deberan asistir a la
capacitacién

e Asistir a la capacitacion puntual, de preferencia con 5 minutos antes

e Asistir correctamente uniformado.

e Prestar la debida atencidn al instructor

e Evitar el uso del celular
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6.2.8. Antecedentes de la empresa

Hace casi dos décadas que iniciod el recorrido de fortalecer una Asociacién con una
perspectiva nueva, que supere las acciones de corto plazo de las organizaciones
tradicionales, muchas de ellas propiciadas por proyectos de corta 0 mediana duracion,
las cuales, al culminar el financiamiento, también seguian el rumbo de la extincion. De
igual manera, el enfoque asistencialista del Estado y de algunas organizaciones no
gubernamentales, ONG’s, determinaron que se piense que solo la ayuda externa a las

comunidades puede generar procesos de desarrollo.

A partir de estos aprendizajes, la Asociacion Kallari implementa un modelo de
organizacion basado en conceptos y definiciones relacionados a la comprension de cada
uno de los eslabones de la cadena de valor de productos como el cacao y las artesanias;
vinculacién de otros actores locales como las comunidades mestizas; no mezclar los
intereses partidistas con las actividades de la organizacion; y creer firmemente en las
capacidades de la gente de Kallari para generar ingresos propios; y de esta manera,
contribuir a la construccion de un modelo de desarrollo mas equitativo para el conjunto

de la sociedad y amigable con el entorno.
Kallari da su inicio en el afio 2003 constituyéndose legalmente a traves del MICIP
que posteriormente paso a ser MIPRO, y con la reforma a la estructura organica de la

constitucién su gestion paso a ser parte de la SEPS.

6.2.9. Mision

"Mejorar sosteniblemente las condiciones economicas de los asociados y productores
locales, mediante la produccion, transformacion y comercializacion de productos de la

chakra, conservando la cultura y el medio ambiente™.
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6.2.10. Vision

Ser una empresa comunitaria lider en la exportacion de cacao, sus derivados y

productos de la chakra, reconocidos en el mercado local, nacional e internacional por su

calidad, sostenibilidad e innovacion permanente.

6.2.11. Valores

Transparencia: Mostrar y demostrar todo como es en realidad.
Solidaridad: Entender la realidad de los demas y apoyarlos.

Lealtad: Firmeza, compromiso, confianza, empoderamiento de la

organizacion, poner los intereses de la organizacion por sobre cualquier otro.
Cultura: Respeto y valorizacion de la cultura local y de los recursos
naturales.

Responsabilidad: Cumplimiento de los deberes y compromisos adquiridos
con calidad.

Figura 3. Organigrama de la Asociacion Kallari

ADMINISTRADOR

[T 1

| |

|

|

1

DIRECCION DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE
FINANCIERA PRODUCCION COMERCIALIZACION|  [BIOCONOCIMIENTO! TURISMO
JEEA DE JEFADE RESPONSABLE PERSONAL
CONTADORA - COMERCIALIZACIO DEL PROYECTO ENCARGAD
|| | PRODUCCION | |— N - 0
AUXILIAR PERSONAL DE PERSONAL DE ASISTENTE
CONTABLE CAMPO CAMPO ADMINISTRATIVO

Fuente: Asociacion Kallari
Elaborado por: La Autora
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Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de la asociacion Kallari

Segun Guifiazl (2014, pag. 108) manifiesta al Plan de Capacitacion, como un factor
de éxito de gran importancia, pues determina las principales necesidades y prioridades
de capacitacion de los colaboradores de una empresa o instituciéon. Permitira que los
colaboradores brinden el mejor de sus aportes, en el puesto de trabajo asignado ya que
es un proceso constante, que busca lograr con eficiencia y rentabilidad los objetivos
empresariales.

Dentro del plan de capacitacion propuesta se impartirdn temas relacionadas al talento
humano entre los que sobresalen son: Atencién al cliente, Liderazgo y talento
humano y Formacién de equipos de trabajo, temas que serdn impartidas por el
personal del Ministerio de Trabajo y el ISTT mediante convenio que se realizara con la
institucion.

En cuanto a la temética de Creatividad e innovacion empresarial estara a cargo del
personal especializado de la Universidad Estatal Amazdnica, mediante convenio debido
al apoyo que la entidad ofrece a emprendimientos productivos.

El tema de seguridad industrial lo manejara el Cuerpo de bomberos de Tena, estas
instituciones siempre estan prestas al apoyo de la comunidad y asociaciones de
emprendimientos.

El proceso de las capacitaciones se lo realizara en la misma organizacion, tendra una
duracion de un afio desde el mes de abril del afio presente hasta el mes de marzo del afio

2021, con un presupuesto aproximado de USD 1.277,25.
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6.2.12. Cronograma del plan de capacitacion

Cuadro 6. Cronograma

KALLARI
-

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”

ACTIVIDADES

ABR

MAY

JUN

JUL

AGOS

SEPT

OCT

NOV

DIC

ENE

FEB

MAR

Atencidn al cliente

X

X

Liderazgo y Talento Humano

Formacion de Trabajo en
Equipo

Creatividad e Innovacion
Empresarial

Seguridad Industrial

Elaborado por: La Autora
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Cuadro 7. Plan de Capacitacion

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES

e AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”
TEMAS DE
CAPACITACION HORAS RESPONSABLE INSTITUCION MESES
Atencion Al Cliente 20 Estudiantes y Docentes Instituto Superior 5-6
Tecnol6gico Tena
Liderazgo Y Talento 20 Lic. RR.HH. Ministerio De Trabajo 7-8
Humano
Formacion De Trabajo En 20 Lic. RR.HH. Ministerio De Trabajo 10-11
Equipo
Creatividad e Innovacion 20 Esp. En Administracion De Universidad Estatal 1-2
Empresarial Empresas Amazonica
Seguridad Industrial 10 Técnico responsable Cuerpo De Bomberos Tena 3

Elaborado por: La Autora
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Cuadro 8. Capacitacion Atencion al Cliente

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”

KALLARI
-

TEMA: ATENCION AL CLIENTE

DESTINO: Personal de La Asociacion Agro Artesanal De Produccion De Bienes Agricolas
Pecuarios Y Piscicolas De Napo “Kallari”

RESPONSABLES | Instituto Superior Tecnol6gico DURACION 20 horas
Tena

OBJETIVOS:
» Mejorar la calidad de servicio a los clientes que visitan la asociacién

» Establecer una imagen de excelencia de la organizacion

MES Mayo-Junio

CONTENIDO

e Cliente interno y externo

e Estrategias de Servicio al cliente

e Necesidades sociales

e La comunicacién con el/la cliente/a

e Necesidades consumidor/a

e Evaluacion del comportamiento de atencién Motivacién y recompensas
e Como mejorar el servicio al cliente en 10 pasos faciles

PRESUPUESTO | USD 225,00

Elaborado por: La Autora

65



Cuadro 9. Capacitacion Liderazgo y Talento Humano

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
T AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”

TEMA: LIDERAZGO Y TALENTO HUMANO

DESTINO: Personal de La Asociacién Agro Artesanal De Produccion De Bienes Agricolas

Pecuarios Y Piscicolas De Napo “Kallari”

RESPONSABLES Ministerio de Trabajo | DURACION 20 horas

OBJETIVOS:
» Crear un excelente clima organizacional.

> Instituir claridad de la misién y valores

MES Julio-Agosto

CONTENIDO

e Liderazgo empresarial

e Comunicacién efectiva

e Caracteristicas de liderazgo
e Motivacion

e Ventajas

e Taller

PRESUPUESTO USD 225,00

Elaborado por: La Autora
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Cuadro 10. Capacitacion Trabajo en Equipo

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
KALLARL ™ AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”

TEMA: TRABAJO EN EQUIPO

DESTINO: Personal de La Asociacion Agro Artesanal De Produccion De Bienes Agricolas

Pecuarios Y Piscicolas De Napo “Kallari”

RESPONSABLES Ministerio de Trabajo DURACION 20 horas

OBJETIVOS:
» Constituir de un grupo un equipo de trabajo eficiente comprometido con la vision
organizacional.

» Lograr una adecuada integracion entre los miembros de este equipo.

MES Octubre-Noviembre

CONTENIDO

e Presentacion

e El trabajo en equipo

e Por qué trabajar en equipo

e Fracasos de trabajo en equipo

e Dinadmica de integracion

e Pasos para establecer y desarrollar el equipo de trabajo
e Desarrollo del tema.

e Taller

PRESUPUESTO USD 225,00

Elaborado por: La Autora
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Cuadro 11. Capacitacion Creatividad e Innovacion

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”

KALLARI
-

TEMA: CREATIVIDAD E INNOVACION

DESTINO: Personal de La Asociacion Agro Artesanal De Produccion De Bienes Agricolas

Pecuarios Y Piscicolas De Napo “Kallari”

RESPONSABLES | Universidad Estatal DURACION | 20 horas

Amazénica

OBJETIVOS:
» Desarrollar a los empleados en ensefianzas que le permitan un crecimiento laborar y
personal.

» Lograr la excelencia y autonomia que se reflejen en el incremento de sus productos y ventas.

MES Enero-Febrero

CONTENIDO

e Creatividad grupal y creatividad individual

e Componentes del pensamiento creativo

e COmo desarrollar la creatividad

e Herramientas para el desarrollo de la creatividad
e Generar ideas para resolver problemas

PRESUPUESTO USD 225,00

Elaborado por: La Autora
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Cuadro 12. Capacitacion de Seguridad Industrial

ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE PRODUCCION DE BIENES
KSR AGRICOLAS PECUARIOS Y PISCICOLAS DE NAPO “KALLARI”

TEMA: SEGURIDAD INDUSTRIAL

DESTINO: Personal de La Asociacién Agro Artesanal De Produccion De Bienes Agricolas

Pecuarios Y Piscicolas De Napo “Kallari”

RESPONSABLES | Cuerpo De Bombero De Tena DURACION 10 horas

OBJETIVOS:
» Es importante crear conciencia en cada uno de los empleados, en cuanto a la prevencion
de accidentalidad, para velar por el bien propio de cada uno.
» Cuidar de la salud integral (fisica, mental y emocional) con la incorporacion de la

metodologia pausa activa, para el buen desempefio de sus labores.

MES Marzo

CONTENIDO

e Salud ocupacional y seguridad industrial

e Planes de emergencia

e Prevencion de riesgos en el trabajo: accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
e Técnicas analiticas en seguridad e higiene en el trabajo

PRESUPUESTO | USD 225,00

Elaborado por: La Autora
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6.2.13. Presupuesto de la Capacitacion

Tabla 10. Presupuesto

RECURSOS DESCRIPCION CANTIDAD V.UNITARIO V.PARCIAL | V.TOTAL
USD USD
Capacitador Precios referentes (2020) ' 5 modulos 225,00 1.125,00
1.125,00
Materiales y suministros
Infocus 1 unidad 100,00 100,00
Pizarra 1 unidad 20,00 20,00
Marcadores tiza liquida | 15 unidades 0,75 11,25
Papel bond 75gr. 2 resmas 3,50 7,00
8,00
Esferos 1 caja 4,00
Carpetas 15 unidades 0,40 6,00
152,25

Elaborado por: La Autora

TOTAL 1.277,25

Observacion: Las capacitaciones se gestionaran mediante convenios con instituciones publicas como son el ISTTena,

Universidad Estatal Amazonica, Ministerio de Trabajo, y el Cuerpo de Bomberos de Tena.
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Cuadro 13. Registro de Asistencias

KALLARI
-

REGISTRO DE ASISTENCIA DEL PERSONAL DE LA ASOCIACION AGRO ARTESANAL DE

PRODUCCION DE BIENES AGRiCOLAS PECUARIOS Y PISCiCOLAS DE NAPO “KALLARI”

DATOS:

Hora de

entrada

Hora
de

salida

Fecha

Temas

Responsables

Correo

electronico

Firma

Observaciones

Elaborado por: La Autora
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6.2.14. Anexos

Foto 1. Reuniones mensuales con los socios que forman parte de la Asociacion
Kallari.

Foto 2. Ing. Bladimir Dahua (Administrador) realizando la cordial invitacién de
adquirir los productos que ofrece la Asociacion Kallari elaborados con el aroma fino
del cacao.
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Foto 3. Lugar de acogida de la materia prima para el respectivo proceso

(Invernadero).

KALLARI
~=

Respire profundo
cierre los ojos

disfrute del mejor

ocolate del mundo

Foto 4. Exposicion de productos en casas abiertas organizadas por el

GAD provincial de Napo.
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G. DISCUSIONES

7.1. Primer Objetivo. Diagnosticar las principales causas que inciden en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Asociacion Kallari ubicada en la

ciudad de Tena.

Se realiz6 la recoleccion de la informacion primaria y secundaria, sobre el lugar de
ubicacion de la organizacion, para proceder luego con las entrevistas y encuestas a los
trabajadores de la asociacion, el resultado obtenido del diagndstico fue el esperado para
formular la propuesta, segun Gallardo (2015, pags. 40-41) manifiesta que el diagndstico
“es un proceso de comparacion entre dos situaciones, la presente que hemos llegado a
conocer mediante la indagacion, y otra ya definida y supuestamente conocida que nos
sirve de pauta 0 modelo es un componente de la direccion y planeacién estratégica que
sirve a la toma de decisiones e involucra los fines de productividad, competitividad,

supervivencia y crecimiento de cualquier clase de organizacion”.

7.2. Segundo Objetivo. Analizar el desempeiio del personal de la “Asociacion

Kallari” de la ciudad de Tena a fin de potenciar sus falencias.

Al contar ya con la informacién del diagnostico, se procedié a identificar los
principales factores que inciden en el desempefio laboral de los trabajadores; la falta de
capacitacion continua, el reconocimiento al empleado, y la ausencia de comunicacion
cercana con los empleados, son problemas que si afectan al rendimiento y desempefio
laboral del empleado en la asociacion, segin Pedraza (2010, pag. 498) manifiesta que el
desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen

desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
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7.3. Tercer Objetivo. Proponer un plan de capacitacion, para mejorar el
desemperfio laboral de los trabajadores de la “Asociacion Kallari” ubicada en la

ciudad de Tena.

Una vez analizado todo el proceso de la gestion del talento humano en la Asociacion
Kallari, se ha procedido a realizar una propuesta de un plan de capacitacion para mejorar
el rendimiento y desempefio laboral de los trabajadores y que pueda trabajar con esta
propuesta, segin Bermudez (2016, pag. 22) afirma que la capacitacion, es un proceso
educacional de caracter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante
el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas
relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacién, el
puesto o el ambiente laboral.
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H. CONCLUSIONES

Se procedio a realizar el respectivo diagnostico situacional a la Asociacion Kallari,
para verificar las causas que inciden en el desempefio laboral de cada empleado de la
organizacion, datos que fueron recolectados mediante entrevistas y encuestas, donde
el 57% de los trabajadores considera el valor corporativo clave para fortalecer al

personal es la capacitacion permanente.

Mediante el andlisis del desempefio laboral del personal de la Asociacion, se pudo
identificar las problematicas y falencias, que pudieran perjudicar al rendimiento
laboral de los trabajadores, en cual se resalta la falta de capacitacion en la

Asociacion y el reconocimiento a los empleados.

Para el mejor desenvolvimiento laboral de los empleados de la Asociacién, se ha
generado una propuesta de un plan de capacitacion, acorde a las necesidades
existentes en la organizacion, con una aceptacion favorable del 71% de priorizar un

plan de capacitaciones con la finalidad de mejorar su desempefio laboral.
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I. RECOMENDACIONES

Poner mas atencion a las necesidades y opiniones que tengan los empleados de la
Asociacion, estableciendo una comunicacion efectiva, ya que son un pilar
importante para la organizacion y de ellos depende el logro de los objetivos

organizacionales.

Promover incentivos al personal, con el propésito de que los empleados se
encuentren motivados, y de esta manera contribuyan al desarrollo y al mejoramiento

de la Asociacion.

Se ejecute el plan de capacitacion, ya que cuenta como una herramienta importante
dentro de la Asociacion, con el apoyo de diferentes instituciones del estado, con la
finalidad de mantener al personal actualizado en conocimientos, actividades que
aseguren el cumplimiento de las metas propuestas, impulsando el desarrollo y

crecimiento personal.
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K. ANEXOS

Anexos 1. Oficio dirigido al Administrador de la Asociacion Kallari
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Anexos 2. Oficio de Autorizacion por parte del Administrador
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Anexos 3. Encuesta aplicada a los trabajadores de la Asociacion Kallari

INSTITUTO SUPERIOR
TECNOLOGICO TENA

Tecnologia. Innovacion v Desarrollo

CARRERA DE TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION CONTABILIDAD Y
AUDITORIA

Encuesta dirigida a los trabajadores de la “Asociaciéon Kallari”

En cada una de las preguntas marque con una X en la alternativa que usted crea la correcta, con absoluta libertad y
sinceridad.

1. ;Cémo consideraria su d peiio laboral en el cumplimiento de las funciones encomendadas?
Excelente Muy bueno Bueno Regular Malo
X

2. ;Cree usted que se debe evaluar el desempeiio en la Asociacién Kallari?

Si No !___|

3. (Cuil es el nivel de reconocimiento y valoracién del talento h en la Asociacion Kallari?
Excelente Muy bueno Bueno Regular Malo
X

4. ;Seialar el factor mas determinante del aspecto laboral y personal, encaminado a mejorar su rendimiento?

Conocimiento del cargo Trabajo en equipo III
Responsabilidad Calidad de trabajo :]
5. (Cuil es el valor corporativo que usted considera clave para fortalecer al cliente interno?
Trabajo en equipo. ‘:’ Respeto por el trabajo. I:
Confianza personal. [:] Capacitacion permanente.
6. ;Estd usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que persona esté
actualizado?
Totalmente en
Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo desacuerdo
acuerdo
[P

7. ;Qué incentivos cree usted que se deberia aplicar la Asociacién Kallari para mejorar el talento humano?

Capacitaciones : Reconocimiento de los empleados E

Integracion de los colaboradores I:] Ninguna :}

8. {A través de qué parimetros cree usted que se deberia evaluar el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Asociacién Kallari?

Las cualidades del empleado (Personal y :I
Comportamiento)
Potencial de desarrollo |:]

Conocimiento del puesto

Gracias por su colaboraciéon
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Anexos 4. Fotografias

- p -
Foto 5y 6. Toma de encuestas realizadas al trabajador
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Foto 7. Trabajadores de la Asociacion Kallari

Foto 8. Edificio de la Asociacion Kallari
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Foto 9. Oficinas de la Asociacién Kallari

Foto 10. Magquinaria (Clasificadora de cacao)

88



