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RESUMEN

La investigacion desarrollada se enfocd en definir como influye la planificacion
estratégica dentro de la Distribuidora PEPE, tuvo como objetivo disefiar un plan
estratégico para potenciar el desempefio laboral del personal de la Distribuidora
Pepe del Canton Chone.; Este proyecto se realizo en el mes de abril hasta el mes
de Julio del presente afio. Esta investigacion fue de tipo aplicativa porque busca
conocimientos con fines de aplicarlo inmediatamente a la realidad, es decir,
presenta solucion a problemas practicos. La distribuidora PEPE debe motivar a
todos sus colaboradores para que el desarrollo de sus funciones y actividades se
las ejecute sobre la base de la planificacién estratégica. Para la obtencion de
resultados se utilizaron como técnicas de recoleccién de datos la encuesta que fue
aplicada a los empleados y una entrevista que se realizé al Gerente, con respecto
a los resultados se pudo determinar que la Distribuidora no posee ningun tipo de
planificacién estratégica, por ello se concluyé que la distribuidora PEPE, debe
motivar a sus funcionarios para que el desarrollo de sus funciones y actividades se
las ejecute sobre la base de la planificacidn estratégica y se sugiri6 que la
implementacion de la misma sea de caracter motivacional. Por lo tanto, ayudara a
gue los empleados de la distribuidora PEPE mejoren su desempeiio, logrando
optimizar el funcionamiento de la institucién y las destrezas del capital humano que

la distribuidora posee.

Palabras clave: Planificacion estratégica, desempefio laboral, motivacion laboral,

planificacién de procesos



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

1.1. Temade Investigacion

Plan estratégico para potenciar el desempeiio laboral del personal de la
Distribuidora Pepe del Cantén Chone

1.2. Diserio teérico

1.2.1. El problema

Actualmente en el mundo se presenta un estilo de administracion adecuado, mismo
gue se encuentra centrado en la planeacion estratégica con objetivos claros y
funcionales, no solo aquellos que la empresa considera importante, sino también
los requisitos resultantes del proceso de comunicacion en el campo de atender y
entender, escuchar y responder, emitir y percibir, codificar y descodificar las
actitudes de los clientes que evidencien sus expectativas y satisfacciones.

Robinson y Pearce (1984) en su trabajo respecto de los enfoques de investigacion
de la planificacion estratégica en la PYME, concluyeron que algunas de las barreras
mas influyentes que dificultan la planificacion son: (a) el tiempo que los
administradores dedican a planear; (b) el desconocimiento del proceso y secuencia
de la planificacion y como utilizarse; (c) la carencia de conocimientos técnicos
especializados necesarios en el proceso de planificacion; y (e) la desconfianza del

duefio para dar a conocer los planes a los empleados y consultores externos.

Por otra parte, Distribuidora Pepe es una empresa que tiene cerca de 30 afios en al
mercado Chonense, y que ha ido evolucionando favorablemente, obteniendo a nivel
provincial 5 sucursales, sin embargo, surgen varias interrogantes referentes al
direccionamiento estratégico, la cual se motiva la realizacion de la presente

investigacion.

La DISTRIBUIDORA PEPE ubicada en el canton Chone, provincia de Manabi, con
su propietario el Sr. José Alcivar, presta servicios de compra y venta de todo tipo de

ropa y accesorios y demas articulos de bazar, por su calidad y buen precio se ha

2



ganado la confianza de los clientes quienes asiduamente acuden a la distribuidora.
En cuanto a la infraestructura cuenta con: 5 locales comerciales a nivel provincial,

catapultdndose como una de las empresas mas soélidas del mercado local.

Sin embargo Distribuidoras Pepe debido a la ausencia de un plan estratégico en su
manejo organizacional, presenta ciertas deficiencias en su estructura, las cuales
generan diversos aspectos negativos para la empresa, tales como el
desconocimiento de temas organizacionales por parte de los directivos, esta falta
de conocimiento da como resultado un mal cumplimiento laboral por parte de los
empleados debido a que no cuentan con la informacion y métodos adecuados para

desarrollar al maximo sus actividades.

El desconocimiento por parte de los trabajadores acerca de la mision y vision de la
empresa asi como también de sus manuales y reglamentos es un factor que
perjudica el buen funcionamiento de la misma, debido a que el proceso para el logro
de objetivos no se encuentra establecido correctamente y esto a su vez conlleva a
una toma inadecuada de decisiones, esta falta de organizacion genera incomodidad
en los empleados debido a los tiempos muertos en las actividades de la empresa,
lo cual da como resultado inadecuadas politicas organizacionales, las mismas que
no han sido restablecidas debido a la falta de personal capacitado para elaborar un

plan estratégico.

1.2.2. Planteamiento del problema

Los efectos producidos como resultado del ineficiente sistema organizacional de la
Distribuidora Pepe, se evidencian en el mal cumplimiento por parte de los
empleados, al no contar con la correcta distribucion de actividades, la incomodidad
de los mismos también es evidente debido a que su desempefio y potencial laboral
se ve perjudicado y no disponen de la oportunidad de desarrollar plenamente sus

conocimientos y habilidades a favor de la empresa.



Un factor muy importante es el posicionamiento en el mercado, el mismo que
requiere de un sistema organizacional adecuado para el crecimiento de la empresa,

el cual engloba diversas falencias que interfieren negativamente en la misma

1.2.3. Formulacion del problema
¢,Como influye la falta de una planeacion estratégica en el desempenio laboral de

los empleados de Distribuidora PEPE?

1.2.4. Formulacién del objetivo de la investigacién

Disefiar un plan estratégico para potenciar el desempefio laboral del personal de la

Distribuidora Pepe del Canton Chone.

1.2.5. Formulacién de los objetivos de la investigacion

- Identificar como se plantean los objetivos y metas en la Distribuidora PEPE

- Realizar un diagnéstico situacional a la Distribuidora PEPE.

- Elaborar na planeacion estratégica para mejorar el desempefio laboral en la
Distribuidora PEPE

1.3. Delimitacién

1.3.1. Delimitacién espacial

La investigacion en curso se realizara en la matriz de la Distribuidora PEPE ubicada

en Chone.

1.3.2. Delimitacién temporal

Esta investigacion se realizaré a partir del mes de abril hasta el mes de Julio del

presente afio.

1.3.3. Delimitacion conceptual
Para el cumplimiento de los objetivos planeados en la presente investigacion se

abarcaran:

Campo: Administracion

Area: Planeacion Estratégica



Aspectos: Desempefio Laboral

1.4. Formulacién de la Hipotesis
La aplicacion de un plan estratégica mejorara el desempefio laboral de los

empleados de la Distribuidora PEPE.

1.5. Determinacion de las variables

Independiente: Planeacion estratégica

Dependiente: Desempefio Laboral.



1.6. Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema Principal

¢,Como influye la falta
de una planeacién
estratégica en el
desempefo laboral de
los empleados de
Distribuidora PEPE del
canton Chone?

Problemas
Especificos

cDe qué manera
inciden los objetivos y
metas en el
desempeiio laboral de
los empleados de la
distribuidora PEPE?

cDe qué forma el
diagnostico situacional
aborda el desempefio

Objetivo General

Disefnar un plan
estratégico para
potenciar el desempefio
laboral del personal de
la Distribuidora Pepe del
Canton Chone.

Objetivos Especificos

- Identificar como
se plantean los
objetivos y metas en la
Distribuidora PEPE.

- Realizar un
diagnéstico situacional

Hipotesis General

La aplicacion de un
plan estratégica
mejorara el desempefio
laboral de los
empleados  de la
Distribuidora PEPE

Hipo6tesis Especificos

Los objetivos y metas
inciden en el
desempeiio laboral de
los empleados de la
distribuidora PEPE.

El diagnostico
situacional aborda el

Variable Independiente:

Planeacion Estratégica
Etapa analitica
Andlisis interno
- Fuerza.
- Debilidades.
- Procesos.
- Estrategias.

Analisis externo

- Oportunidades.
- Amenazas.
Matriz FODA

Etapa filoséfica

- Mision.

- Vision.

- Objetivos. - Metas.

- Valores corporativos

Variable Dependiente:

Desempeiio laboral

Tipo de
Investigacion:
Aplicada
Transversal

Dscriptiva
Nivel de
Investigacion:

Explicativo.

Disefio:

No Experimental.

Enfoque:

Mixta.

Técnica:




laboral de los
empleados de la
distribuidora PEPE?

cDe qué manera
repercute la planeacién
estratégica  en el
desempeiio laboral de
los empleados de la
distribuidora PEPE?

a la Distribuidora

PEPE.

- Elaborar una
planeacion estratégica
para mejorar el
desempeiio laboral en
la Distribuidora PEPE

desempefo laboral de
distribuidora PEPE

La planeacion
estratégica repercute
en el desempeio
laboral de los

empleados de la
distribuidora PEPE.

Evaluacion del desempefio

- Capacidad

- Eficiencia

- Calidad

- Productividad

Habilidades y conocimiento

Motivaciéon Laboral

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Poblacion: Consta

de
trabajadores.

Muestra:

Muestra
poblacional

22




1.7 Justificacion de la investigacion

La siguiente investigacion se llevara cabo considerando la inexistencia de una
planeacion estratégica en la distribuidora PEPE lo que ha provocado una regresion en
cuanto a recursos econémicos y materiales , asi como también el hecho de que las
capacidades y habilidades de los trabajadores no han sido potencializadas al maximo
a causa de la desorganizacién en la reparticion de actividades laborales y el trabajo
diario se vuelve ineficaz ya que no tienen objetivos a futuro y no trabajan por objetivos

diarios para que la empresa crezca rapidamente.

Existen diversos factores positivos y de beneficio para la empresa que resultan de una
buena planificacion tales como el planteamiento de objetivos y metas mediante
estrategias para llevarlos a cabo, lo cual permitirdA un mejor desarrollo y
desenvolvimiento de la misma, otro factor importante es la organizacion, que aportara
brindando estabilidad a los trabajadores en cuanto a horarios y actividades por realizar,
asi como también respecto a fechas y formas de pago de su salario ayudando asi al
gerente propietario de la empresa y contribuyendo con un buen desempefio laboral de

los trabajadores.

Considerando necesario un analisis minucioso para reestructurarla principalmente con
la implementacion de estrategias que sean de beneficio para la distribuidora y los
trabajadores que seran parte de este proceso. Otro aspecto importante radica en que
esta investigacion no solamente ayudara a los clientes internos sino también a los
clientes externos, ya que al participar de la empresa podran beneficiarse de todo el
sistema organizacional que conlleva y permitird que se sientan a gusto con todos los

nuevos productos y servicios que la distribuidora tendra a su disponibilidad.



CAPITULO Il
2. MARCO TEORICO

2.1. ANTESCEDENTES

Con el fin de conseguir informacion, se han examinado varias fuentes teodricas de
trabajos realizados anteriormente, recurriendo a proyectos investigativos de caracter
internacional, nacional e institucional, de manera tal que se lograra obtener un
conocimiento solido referente al tema de investigacion. Es asi se han encontrado
investigaciones como son:

2.1.1. A nivel internacional

En el contexto internacional, destaca el estudio de la tesis de Coronado (2019) con el
tema “Estrategias de clima organizacional para mejorar el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Sefior de Sipan-Peru”, cuyo objetivo consiste
en “proponer un modelo de gestidn de incentivos estratégicos para mejorar el
desemperio laboral en los trabajadores” (p. 7).

La metodologia utilizada en el referido estudio fue la determinacion de una
investigacion no experimental, descriptiva y propositiva, con enfoque mixto cuali-
cuantitativo), siendo los métodos mas utilizados el analitico-sintético e inductivo-
deductivo, y empleando como técnicas de investigacion la encuesta y la observacion
directa; dicha encuesta es conocida como la Escala de Rendimiento Laboral, en cuyo
llenado participaron 212 empleados derivado de una poblacion estadistica de 470
colaborativos administrativos. Los resultados obtenidos fueron procesados tanto en el
software estadistico Microsoft Excel como el SPSS v.24.0, siendo presentados los
mismos mediante tablas de frecuencia y determinandose la consistencia interna del
instrumento a través del calculo e interpretacién del coeficiente alfa de Cronbach y
determinara asi su confiabilidad (Coronado, 2019, p. 7).

Una vez aplicada la Escala de Rendimiento Laboral, fueron conocidos los niveles del
desempenio laboral del personal administrativo de la institucion, identificAndose asi una
serie de dificultades que permitieron la elaboracion de una estrategia de mejoramiento
del desempefio laboral del talento humano, basandose fundamentalmente en la
proporcion a los mismos de un adecuado clima organizacional que, a su vez, desarrolle
las competencias en base al desempefio de los colaboradores.

2.1.2. A nivel nacional

En el ambito nacional, Barreiros (2012) En su tesis de investigacion sobre
“Planificaciéon Estratégica como una herramienta de gestion para promover la
Competitividad en la empresa Kawa Motors”. Con objetivos de consolidar la empresa
‘KAWA MOTORS S.A.” dedicada a satisfacer las necesidades del cliente y cubriendo
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las expectativas del mismo, con una planificacion eficiente que ayude a ir mejorando
constantemente para lograr la excelencia. Implementar la propuesta de Planificacion
Estratégica para lograr mayor eficiencia y eficacia en la empresa. Conformar equipos
de trabajo de alto rendimiento y disefiar programas de capacitacion. Identificar nuevos
nichos de mercado. Identificar tres provincias adicionales para abrir el mercado. Copar
el mercado a nivel nacional.

Sus conclusiones en base a la investigacion realizada: En la empresa es necesario
implementar el plan estratégico porque contribuird para lograr una institucion que
tenga los procesos organizados y sistematizado, de esta manera lograr una mejor
atencion a los clientes. “KAWA MOTORS S.A.”, no posee detalladamente sus
procesos, funciones y tareas; lo cual ha causado que los integrantes de la empresa
realicen actividades que no corresponden a sus cargos, y muchos de ellos se
recarguen de trabajo. A través de este esfuerzo de cambio que se va presentando se
podra ofrecer un mejor servicio al cliente de tal manera que estos se encuentren
satisfechos y de esta manera se lograra la fidelidad del cliente.

2.1.4. A nivel Institucional

Por otro parte, también se hall6 el caso de la tesis de la Universidad Andina Simon
Bolivar, por el autor Flores (2013) con el tema “Incidencia de la Planificacion
Estratégica en la Gestion de la Calidad de los ambitos de la gerencia educativa” la
presente investigacion se realiz6 con el propdsito de analizar la incidencia de la
planificacion estratégica en la gestion de la calidad de los ambitos de la gerencia
educativa. Asimismo, Analizar el grado en que la planificacién estratégica y el proyecto
educativo institucional se encuentran difundidos entre los miembros de la comunidad
educativa.

Los resultados de la investigacion indican que la mayoria de los docentes no conocen
el modelo pedagdgico de la institucién, por lo que por simple deduccion se podria
mencionar que tampoco conocen la metodologia y las estrategias de ensefianza
aprendizaje para construir el conocimiento con ese modelo pedagdégico. A los docentes
les falta motivacion, compromiso de trabajo en equipo y capacitacion para estar
actualizados con las demandas de la sociedad en el area educativa. En el &mbito de
la gestidn, la mayoria de las instituciones no cuentan con procesos bien establecidos
en documentos formales que permitan a los actores de la comunidad educativa saber
gué es lo que tienen que hacer y como hacerlo.
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2.2. PLANEACION ESTRATEGICA
2.2.1. Definicién

La planificacién estratégica puede definirse como una herramienta metodoldgica
nueva que utiliza la gerencia, con la finalidad que buscar o analizar nuevas ventanas
competitivas pues permitiran deducir cuales serias las tacticas correctas para el

alcance de los objetivos y metas empresariales propuestas

La planeacion estratégica consiste en el proceso de implementacién y adaptabilidad
de nuevos planes operativos en la organizacion para conseguir los propdsitos y
objetivos. A la vez las estratégicas se vienen empleado desde hace mucho tiempo

conociéndose como estrategias militares y con ciertas actividades en los negocios.

Morillas y Ayestaran (2012) mencionan que “los procedimientos mediante el cual los
dirigentes ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo determinado se llama
planificacion estratégica”. Asi, se puede entender que la planificacion estratégica es
un método que debe ejecutarse por los directivos de una empresa o institucion,
ademas por medio de ella se efectian ciertos cambios en el aspecto organizacional
gue actuan desde la organizacion externa hasta los modelos estructurales internos de

la misma.

La planificacion estratégica son actividades que permiten a la empresa formular
métodos que encaminen nuevas estrategias de produccién. Mismas que pueden ser
desde reuniones anuales entre directivos o0 mediante los planes organizacionales que

peritan la definicién de logros u objetivos.

Estan disefiados para ser utilizados como una metodologia en el proceso de disefio
estratégico, destinada a la ejecucion de las actividades antes de poner en préactica las

estrategias a utilizar.

La planificacion estratégica ademas de ser una herramienta clave para los gerentes
de las organizaciones estd ademdas se involucra necesariamente en un proceso
interactivo de arriba abajo y de abajo arriba en la organizacion; la gerencia marca
metas generales para la organizacién, en coordinacién con las demas areas a fin de

establecer prioridades.
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Como consecuencia, el establecimiento de un sistema formal de planificacion
estratégica hace descender la preocupacion estratégica a todos los niveles de la

organizacion.

Paris (2012), “La Planificacion estratégica es el proceso de desarrollo e
implementacion de planes para alcanzar propositos u objetivos”. La planificacion
estratégica se aplica sobre todo en los asuntos militares (donde se llamaria estrategia

militar) y en actividades de negocios.

Dentro de las actividades comerciales la planificacion estratégica se usa para brindar
una visién general sobre el negocio (llamada Estrategia empresarial) en estrategias
financieras, estrategias de desarrollo de recursos humanos u organizativas, en
desarrollos de tecnologia de la informacion y crear estrategias de marketing para

enumerar tan solo algunas aplicaciones.

Pero también puede ser utilizada en una amplia variedad de actividades desde las
campafas electorales a competiciones deportivas y juegos de estrategia como el
ajedrez. Para Valor, Mufioz, & Torrealba (2011), “La planificacion estratégica es un
proceso que se inicia con el establecimiento de metas organizacionales, define
estrategias y politicas para lograr estas metas, y desarrollar planes detallados para

asegurar la implantaciéon de las estrategias y asi obtener los fines buscados”.

2.2.2. Planificacién estratégica: utilizacion del proceso.

La planeacion estratégica consiste en ser el proceso administrativo de desarrollar y
mantener relaciones entre los objetivos, recursos de la organizacion y las cambiantes
oportunidades. El objetivo de la planeacion estratégica es estructurar la forma de los
negocios, procesos organizacionales con la adaptacion de nuevas metodologias que
permitan encaminar a la organizacion a nuevas oportunidades y desarrollo de

mercados.
Segun Luis & Judith (2012)

La direccion estratégica se centra, tanto en las metas cuantitativas como
cualitativas, contribuyendo en el logro de los propdsitos socio-psicoldgicos de
12



las organizaciones; ambas son importantes, en un mundo donde predominan
los intangibles y las ventajas competitivas estan mas asociadas con el capital

humano (pag. 6).

Es decir que la planeacion estratégica es un conjunto de procesos significativos, que
no aparecen de forma innecesaria dentro de una empresa u organizacion, sino que
depende de la administracion y tiene como principal logro el cumplimiento de metas
gue influyan de forma cuantitativa y cualitativa en una organizacion, asi como también

el desarrollo social de quienes laboran en una institucion.

La planificacion estratégica permite a los administradores de una empresa ser guia del
cumplimiento de la mision, los objetivos y las estrategias de esta, debido a que
proporciona ayuda en el desarrollo de planes estratégicos para cada uno de los

procesos dentro de la organizacion.

2.2.3. El proceso de planificacion, como una de las funciones del ciclo

directivo.

El proceso de organizacién, como una de las funciones del ciclo directivo, su
importancia, y su transito desde la planificacion estratégica, la planificacion anual hasta
la expresion presupuestaria. Se expone a continuacion algunas de las definiciones que
sobre estos tres tipos de planes (plan estratégico-plan anual-presupuestos), dan a
conocer algunos expertos, asi como el vinculo necesario que debe existir entre los

mismos.

La planificacidn se la considerada como la primera funcién del proceso administrativo,
esta estrechamente ligada a las demas funciones — organizacion, direccién y control
sobre las que intervienen en todos los recursos y de las cuales se retroalimentan en

las diferentes areas de las organizaciones.

En esta funcion, se determina por anticipado, cuales son los objetivos que deben
cumplirse y qué debe hacerse para alcanzarlos; por tanto, es un modelo teorico para

proyectarse al futuro, comienza por construir los objetivos y detallar los planes
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necesarios para alcanzarlos, ademas direcciona a donde se pretende llegar, qué debe

hacerse, como, cuando y en qué orden.

En la actualidad, la mayor parte de las organizaciones, a nivel mundial, reconocen la
importancia de la planificacién estratégica para el crecimiento y prosperidad a largo
plazo. Por eso, la elaboracion de los planes estratégicos es considerada una actividad
de alto nivel, en el sentido de que la maxima direccion, debe participar activamente,
ya que, tiene la vision y cuenta con la informacién y el conocimiento necesario para

llevarlos a cabo.

En los estudios metodologicos realizado por Arce Burgoa (2010) dice que el
“procedimiento de identificar, fijar los objetivos y metas de una empresa consiste en
establecer la base de las estrategias a utilizar determinando los resultados a alcanzar

mediante la estructuracion de los objetivos y metas” (pag. 197)

Segun Garcia (2006). “La estrategia es un conjunto de decisiones coherentes,
unificado e integrado, generalmente recogido en un plan formal, que: determina y
revela el propdsito de la organizacion” la investigacion realizada por el autor antes
mencionado afirma que los objetivos de la organizacion deben ser claros al igual que

las estrategias, esto permite la estructura de planes solidos.
de acciones enfocado en la gestion y el logro de los resultados alcanzados.

2.2.4. Componentes del proceso de planificacion estratégica.

Las metodologias para ampliar los procesos de planificacion estratégica son variadas
y encontramos en la filosofia de diversos enfoques, no existe en general un modelo a
seguir y encontramos esquemas metodolégicos que tienen mayor o menor

complejidad en cada proceso.

La planificacién estratégica es un instrumento que ayudara a la determinacion de

prioridades, objetivos y estrategias como apoyo a determinacion de los recursos a

utilizar para alcanzar los resultados previstos, por lo tanto, debe ser un proceso facil

para asociarlo a la rutina de la toma de decisiones directivas en el proceso

administrativo. Desde este aspecto, se debe contar con estandares de confiabilidad
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para determinar las cualidades efectivas que contribuyan la administracion

empresarial.

2.2.5. Formulacién, evaluacién y seleccion de estrategias

Una vez que se han alcanzado determinar los objetivos a largo plazo, la continuidad
del proceso de la planeacién estratégica radica en formular, evaluar y seleccionar las

estrategias que determinen alcanzar dichos objetivos.

v' Se aprecian los resultados del analisis situacional del entorno y del andlisis de
los recursos y capacidades, lo expuesto de la perspectiva, la gestion y los
valores, los objetivos a largo plazo, y las destrezas utilizadas anteriormente,
hayan tenido o no buenos resultados.

v/ Se constituye un conjunto de estrategias probables, teniendo en cuenta la
informacion analizada en el punto anterior, primordialmente en lo que respecta
a los recursos y capacidades con los que tiene la organizacion.

v' Se analizan las estrategias planeadas, estableciendo las ventajas, desventajas,
costos y beneficios de cada una.

v Se identificarian las estrategias a implementar o establecer, y se clasifican de

acuerdo a su preferencia.

2.2.6. Etapas de la planificacion estratégica.
Es preciso identificar las siguientes etapas a alcanzar durante la planificaciéon

estratégica:

v Definicion de la vision en la cual es la respuesta a la pregunta ¢ qué queremos
ser?
v' Formulacién de la misién responde a la pregunta ¢ Cual es nuestro negocio?

¢, Como lograremos nuestra vision?

2.2.7. Proceso administrativo

Segun Chase (2004) “El proceso administrativo consta de las siguientes etapas:
Planeamiento Seleccionar los objetivos para el sistema de operaciones de la

organizacion y las politicas, programas y procedimientos para alcanzar tales objetivos.
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Esta etapa incluye los esfuerzos dirigidos hacia el planeamiento del producto y el
disefio de estrategias respecto a la forma de desarrollar el proceso de transformacion.
Organizacion Establecer una estructura intencional de procesos dentro del sistema de
operaciones. Determinar y enumerar las actividades requeridas para el sistema de
operaciones alcance sus objetivos, al asignar las autoridades y las responsabilidades
necesarias para llevarlas a cabo. Direccidén Ejecutar lo programado y ser responsable
de la marcha del sistema de operaciones, cuyos resultados seran monitoreados
durante la funcion de control. Control Asegurar que los planes y programas para el
sistema de operaciones sean llevadas a cabo. La productividad debera ser medida y
evaluada por la cantidad, calidad, costos y tiempo de la produccion de bienes y

servicios, para ver si esta conforme con lo planeado y programado.

(Chiavenato, 2000, pag. 225) Cita Urwick y Define que el proceso administrativo como
las funciones del administrador, con 7 elementos, investigacion, planeacion,
coordinacion, control, prevision, organizacion, comando. (Stoner J., 2004, pag. 11)
Cita a Koontz y O’ Donnell y definen que “el proceso administrativo con 5 elementos,
planeacién, designacion de personal, control, organizacién, direccién”. El proceso
administrativo es el conjunto de elementos y pasos a seguir para administrar una

empresa en lo referente a la consecucion de objetivos y metas.

2.2.8. Administracion estratégica

Fred (2003) define como "El arte y la ciencia de formular, implantar o evaluar las

decisiones a través de las funciones que permitan a una empresa logras sus objetivos".

La administracion estratégica es un conjunto de decisiones y acciones administrativas
gue determinan el rendimiento a largo plazo de una corporacion. Incluye el analisis
ambiental (tanto externo como interno), la formulacion de la estrategia (planificacion
estratégica o a largo plazo), implementacion de la estrategia, asi como la evaluacion
y el control. Por lo tanto, el estudio de la administracion estratégica hace hincapié en
la vigilancia y la evaluacion de oportunidades y amenazas externas a la luz de las
fortalezas y debilidades de una corporacion. Conocida originalmente como politica
empresarial, la administracion estratégica incorpora temas como planificacién
estratégica, analisis ambiental y analisis de la industria.
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Arthur A. Thompson & Staines (2001) “La administracion estratégica es el proceso de
creacion de estrategias y de su puesta en practica”. Es decir que el proceso
administrativo debe crear una vision mas amplia para poder plantear objetivos
alcanzables, ademas, de considerarse como un estudio concreto sobre los entornos

ya sean internos o externos de una empresa.

2.2.9 Etapa analitica

- Anédlisis Interno

Hill & Jones (2011) “Es el relevamiento de los factores claves que han condicionado
el desempefio pasado, la evaluacién de dicho desempefio y la identificacion de las
fortalezas y debilidades que presenta la organizacion en su funcionamiento y

operacion en relacion con la mision”.

Para B. Dyer, H, & J. Zagoria Raymond (2001) Este analisis es conocido también como

auditoria interna.

e Fortalezas. Son factores internos positivos, son fuerzas impulsoras que
contribuyen positivamente a la gestion de la organizacion. Son capacidades y
recursos en los cuales la organizacion se puede apoyar y llegar a concretar la
vision.

e Debilidades. Son factores internos negativos, son fuerzas obstaculizadoras o
problemas que impiden el adecuado desempefio. Son diferentes razones o
circunstancias por las cuales la organizaciéon no funciona bien. Es el analisis del
medio interno que permite interpretar la situacion de la empresa y concluir con
una sintesis de puntos sélidos y problemas. Es decir, permite identificar las
fortalezas y debilidades internas de la compafiia.

Andlisis de fortalezas. - son actividades y atributos internos que contribuyen
positivamente a la gestion de la empresa. Las cuales deben ser identificarlas para

impulsarlas.

Analisis de debilidades. - son obstaculos y problemas que impiden el adecuado

desempeiio de la empresa. Las cuales deben ser identificadas para eliminarlas o
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corregirlas, lo ideal es transformar una debilidad en fortaleza El analisis interno
consiste determinar las fortalezas y debilidades que posee una empresa para

compararlas con la mision y vision a la cual se esta o no cumpliendo adecuadamente.

-Analisis Externo

Segun Goodstein (1998) la identificacion de los factores exdgenos, mas alla de la
organizacion, que condicionan su desempefio, tanto en sus aspectos positivos
(oportunidades), como negativos (amenazas). Para B. Dyer, H, & J. Zagoria Raymond
(2001) se refiere al examen de factores externos de la empresa la evaluacion del
entorno permite determinar y analizar las tendencias y fuerzas positivas o negativas
gue estan incidiendo en la organizacién. Estas se sefialan a las oportunidades y

amenazas.

e Oportunidades. Son las circunstancias externas favorables como
Econdmicos, Sociales, Politicos, Tecnoldgicos, que la organizacion puede
aprovechar para avanzar hacia la mision. Las oportunidades se deben
potenciar y aprovecharse. Son fuerzas impulsadoras que contribuyen
positivamente a la gestién de la empresa.

e Amenazas. Son aspectos desfavorables que afectan negativamente en el
desarrollo organizacional hacia la visién. Un adecuado reconocimiento de las

amenazas permite evitar eventos inesperados.

Luis & Judith (2012) describe que es el medio y la situacién en la que se encuentra la
empresa, ya que permite conocer acerca de los competidores, legislacién vigente,
condiciones economicas, sociales y culturales. En la que incluye informacion

importante de estos sectores para la empresa.

Analisis de oportunidades son todas circunstancias positivas que se presentan en
el medio en el que se desenvuelve una empresa, mismas que deben ser identificadas

y aprovechadas por la empresa.
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Andlisis de amenazas son todos los factores externos negativos que tienden a
perjudicar directa o indirectamente el funcionamiento de la empresay el cumplimiento
de sus objetivos. Las cuales deben ser identificadas y combatidas. El analisis externo
determina las oportunidades y amenazas que estan en el entorno de la empresa,
mismas que al conocerlas permiten actuar de manera mas eficaz y asi lograr los

objetivos que se plantee la entidad.
- Matriz FODA

Koontz, H. Weihrich, H. Cannice, M (2012) “Esta matriz ofrece un marco conceptual
para un andlisis sistematico que facilita la comparacion de amenazas y oportunidades
externas respecto de las fortalezas y debilidades internas de la organizacion” (pag.
136)

e La estrategia DA: busca minimizar debilidades y amenazas, y se conoce como
estrategia mini— mini (por minimizar-minimizar); puede requerir que la compafia, por

ejemplo, establezca una coinversién, se reduzca o hasta se liquide.

e La estrategia DO: intenta minimizar las debilidades y maximizar las oportunidades.
Asi, una empresa con debilidades en algunas areas puede desarrollarlas desde el
interior o adquirir las competencias necesarias (como tecnologia o personas con las
habilidades necesarias) en el exterior para aprovechar las oportunidades en el

ambiente externo.

e La estrategia FA: utiliza las fortalezas de la organizacién para ocuparse de las
amenazas en el ambiente. La meta es maximizar a las primeras y minimizar a las
segundas. Asi, una compafiia puede usar sus fortalezas tecnologicas, financieras,
gerenciales o de marketing para hacer frente a las amenazas de un nuevo producto

introducido al mercado por su competidor.

e La estrategia FO: que capitaliza las fortalezas de una compafia para aprovechar
las oportunidades, es la mas deseable; de hecho, la meta de las empresas es moverse

desde otras posiciones en la matriz hacia ésta. Si tienen debilidades buscaran
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superarlas para convertirlas en fortalezas; si enfrentan amenazas lidiaran con ellas

para poder enfocarse en las oportunidades”.

2.2.10 Etapa filosofica
Mision

EVA & BEATRIZ (2012) La misién se considera como una expresion muy general de
lo que quiere ser la empresa y sera el primer punto de referencia para la actuacion
empresarial. La mision se define de una forma general vaga y a menudo poética, Debe
responder a la pregunta de: ¢para qué existe la empresa? Rodriguez (2006) por su
parte, la definicién de la propia organizacién, que justifica su existencia como empresa
y que sirve de guia en sus actuaciones. Esta mision debe reflejar su intencion de
satisfacer las necesidades de los consumidores, puede ser modificada con el paso del
tiempo como cualquier caso, se entiende como una declaracién de intenciones que

contemplan a los objetivos corporativos, valores corporativos y definicion del negocio.

Thompson (2006) “Considera como respuesta adaptada de la direccion a la pregunta
¢cual es nuestro negocio y cual llegara a ser? Una declaracion de mision define la
direccidn futura de la organizacion y sirve como concepto guia para lo que esta haray
llegara a ser.” La mision es la esencia propia de la empresa, la razdn de su existencia
y el ambito de negocio al cual se dedica para satisfacer las necesidades del entorno

que lo rodea.
Visién

Martinez (2007) afirma que es parte de una idea que queremos dar forma y
enriguecernos con los valores que hacen Unicos a nuestra empresa o proyectos. La

vision es la capacidad de tender a un puente entre lo que es y lo que puedes ser.

e ;Como lograr que los retos se conviertan en oportunidades?

e COmo conseguir que estos clientes queden satisfechos?

Definiendo valores esenciales en una organizacion, siendo asi que la vision es parte

de un proceso empresarial. (Galindo, 2006 pag. 26)

20



Es un mapa del futuro de la empresa que proporcionan detalles especificos sobre su
tecnologia y su enfoque al cliente, la geografia y los mercados de productos y servicios
gue perseguira, las capacidades que planea desarrollar y el tipo de compafiia que la
administracion estd tratando crear. La vision de una empresa son los propdsitos o
metas que se propone cumplir a futuro en un rango de 5 afios donde se espera estar

en un buen posicionamiento dentro del mercado.
Valores Corporativos

Para Mejia (2004) son los principios 0 creencias que guian a las empresas y que
constituyen la base para la creacién de politicas, procedimientos, normas y la toma de
decisiones, que deben ser de estricto respeto y cumplimiento por parte de todo el

personal de la empresa.

Los valores corporativos son los lineamientos filosoficos sobre el comportamiento que
deben practicar los empleados y directivos para realizar sus actividades

correctamente.

Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos son la base que afianzara la direccion estratégica de una
empresa y, por tanto, expresarlo de forma ambigua o poco clara nunca facilitara
solidez; el objetivo trata de solucionar un problema de la empresa o sacar rendimiento
de una oportunidad de mercado, estos esta sustentados bajos hipétesis de partida o

escenarios que quizas hayan contemplado el analisis de la situacién; indica.

Desde el punto de vista mas general se puede afirmar que los objetivos no solo estan
destinado a la organizacion sino también a los empleados para se guia de los
propédsitos a adquirir. Aunque los objetivos varian mucho segun el tipo de organizacién.
Por lo general son: econémicos, de servicios y sociales; segun Valencia (2011) “Los
objetivos estratégicos son las metas que ha establecido la direccion para fortalecer la

posicion general y la vitalidad competitiva de la organizacion.”

Los objetivos estratégicos estan direccionados al propésito de solucionar los

problemas que se puedan presentar en una empresa
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Indicadores Estratégicos

De acuerdo con Gutiérrez (2018) La técnica del cuadro de mando integral (The
Balanced Scorecard) sirve para definir y emplear indicadores que se conviertan en
vehiculos de comunicacion mediante los cuales los ejecutivos del mas alto nivel
transmiten la mision y vision de la empresa a los niveles jerarquicos intermedios y
bajos, involucrando a todos los colaboradores en la realizacion de los objetivos

estratégicos de la empresa.

El Cuadro de Mando Integral relaciona cuatro grandes aspectos, que los autores
llaman perspectivas y a través de las cuales se provocan las sinergias que otorgan a
la empresa facilidades para visualizar y manejar su funcionamiento, garantizando el
camino correcto de todas las areas y de todos los miembros del personal de la

organizacion.

a) Perspectiva financiera: Los indicadores financieros son utiles para resumir las
consecuencias econémicas de las acciones que se han llevado a cabo. Con ellos se
puede constatar la bondad de la estrategia y de las practicas que se han empleado en
sSu ejecucion. Estan relacionados con la rentabilidad y se manifiestan mediante los

ingresos, rendimientos, el rapido crecimiento de las ventas, etcétera.

b) Perspectiva del cliente: La satisfaccion del cliente, la permanencia y lealtad, la
incorporacion de nuevos clientes, son algunos de los mas comunes aspectos de la
perspectiva relacionada a quien se le ofrece el servicio o producto y de ellos puede
obtenerse provecho si se conocen posibles acciones que los fomenten, tales como

recortar plazos de entrega, simplificar procedimientos, etcétera.

c) Perspectiva del proceso de negocios: Es la deteccidén precisa de los procesos
internos que deben ser excelentes porque combinan las propuestas de valor que
atraen a los clientes con las expectativas de mayores rendimientos de parte de los

accionistas.
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d) Perspectivadel aprendizajey crecimiento. La empresa debe disefiar y establecer
las condiciones de infraestructura que requiere para su mejora y crecimiento en el

largo plazo.

El aprendizaje y crecimiento dependeran de tres factores: personas, sistemas y
procedimientos; la empresa debera, entonces, mantener en permanente formacion y
entrenamiento a su personal ampliando y actualizando su capacitacion, empleando de
la mejor manera los sistemas y tecnologias de informacién y manteniendo la

coordinacion e integracion de sus procedimientos rutinarios.
Metas

Las metas se consideran como el marco de direccion para el establecimiento de la
estrategia de negocio, si no existe un planteamiento de metas no es factible que se
pueda contextualizar, disefiar y establecer un camino para alcanzar las metas (Rubio,
2016)

2.2.11 Desarrollo organizacional

Solis (2013) Desarrollo Organizacional es esfuerzo planeado que abarca a toda la
organizaciéon, administrado desde arriba, para aumentar la eficiencia de la
organizacion, a través de intervenciones planeadas en los procesos organizacionales,

usando conocimientos de la ciencia del comportamiento.

Para Espinosa (2018) Desarrollo organizacional es una serie de teorias, valores,
estrategias y técnicas basadas en las ciencias de la conducta y orientadas al cambio
30 planificado del escenario de trabajo de una organizacion, con el propdsito de
incrementar el desarrollo individual y de mejorar el desempefio de la organizacion,

mediante la alteracién de las conductas la investigacion y la teoria.

Segun Chiavenato (2000) El desarrollo organizacional se refiere a cambios
planificados en la organizacién que se concentran en la calidad de las relaciones
humanas. El desarrollo organizacional es el estudio del comportamiento del talento
humano con el fin de lograr mayor eficiencia en las actividades dentro de una
organizacion.
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2.3. DESEMPENO LABORAL

Espinosa (2018) , Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion,
y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su

nivel de contribucién a la empresa.

Charito Antonia (2016) se puede definir como la capacidad de un individuo para
efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su conducta social. Barrios
(2009), El desempefio es el esfuerzo de una persona poniendo en practica sus
habilidades, rasgos, oportunidades fisicas 0 mentales obteniendo un rendimiento
profesional. EI desempefio laboral son las acciones que efectia el empleado en la
empresa siendo este satisfactorio o insatisfactorio de acuerdo a las metas logradas

2.3.1 Evaluacion del desempefio

Valor, Mufioz, & Torrealba (2011) La Evaluacién del Desempefio significa calificar el
desempefio actual y/o anterior de un trabajador en relaciébn con sus estandares.
Aunque “evaluar el desempefo” por lo general trae a la mente herramientas
especificas de evaluacion, como el formato de evaluacion de ensefianza, los formatos

reales tan solo son parte del proceso en su conjunto.

La evaluacion del desempefio también supone que se han establecido estandares de
éste, y también que se dara a los trabajadores la retroalimentacion y los incentivos
para ayudarlos a solventar las deficiencias en el desempefio, o para que continien

desempeiandose de forma sobresaliente.

Ayala (2004) La evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso
técnico a traveés del cual, en forma integral, sisteméatica y continta realizada por parte
de los jefes inmediatos; se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y
comportamiento laboral del colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento
de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios

producidos.
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Milkovich & Boudreau (1994) consideran para la evaluacion del desempefio otra serie
de caracteristicas individuales, entre ellas: “las capacidades, habilidades necesidades
y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin

precedentes que se estan dando en las organizaciones”.

Esta particularidad permitirh tomar correctivos y mantener un feed back entre
empleados y directivos. La evaluacion del desempefio es la forma sistematica para
determinar el rendimiento de un empleado, verificando la eficiencia en las actividades

gue se encomienda.

Capacitacion

Para GOmez (2007) La capacitacibn es un proceso, no son cursos aislados e
independientes. Debe estar cefiida a las competencias laborales que haya definido la
entidad dentro del correspondiente manual, propendiendo por el crecimiento de la

persona en el entorno laboral.

Segun Coulter (2005) La capacitacion de los empleados una actividad importante.
Conforme los empleados exigen cambios, las destrezas de estos se deben modificar
y actualizar. Los gerentes por su puesto tienen la responsabilidad de decidir qué tipo
de capacitacion necesitan los empleados, cuando la requieren y como ser la

capacitacion.

Werther & Keith (2008) La capacitacion esta disefiada para permitir que los aprendices
adquieran conocimientos y habilidades necesarias para su puesto de trabajo. El
crecimiento de la necesidad de capacitar surge de la necesidad de adaptarse a los
rapidos cambios ambientales, mejorar la calidad de los productos y servicios e
incrementar la productividad para que la organizacion siga siendo competitiva. La
capacitaciébn son los conocimientos que adquieren los empleados sobre una

determinada disciplina que se relaciona con su trabajo mismo que se desea mejorar.
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Capacitacion para el trabajo

"La capacitacion para el trabajo esta orientada a satisfacer las necesidades que las
organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus
miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a
nuevas circunstancias internas y externas. Compone uno de los campos mas
dinamicos de lo que en términos generales se ha llamado, educacién no formal."
(Blake, 1997)

La capacitacion para el trabajo destaca los conocimientos y actitudes que tienen los

empleados para desempefiarse en un ambiente y circunstancias de trabajo
La Eficiencia

Para Gareth & Jennifer (2006) Es una medida de qué tan bien o qué tan
productivamente se aprovechan los recursos para alcanzar una meta; las
organizaciones son eficientes cuando sus administradores reducen al minimo la
cantidad de insumos o el tiempo que se requiere para producir un lote determinado de

bienes o servicios.

Hellriegel (2004) La Eficiencia se consigue disminuyendo insumos (trabajo, tierra,

capital) y maximizando productos.

Pérez (2013) Eficiencia es lograr que la productividad sea favorable o sea es lograr el
maximo resultado con una cantidad determinada o minima de insumos 0 recursos,
lograr los resultados predeterminados o previstos con un minimo de recursos. La
consiste en aprovechar los recursos escasos de la empresa y lograr grandes
resultados.

Calidad

Varo (1994) La calidad es el conjunto de todas las propiedades y caracteristicas de un
producto que son apropiadas para cumplir las necesidades del mercado al que va
destinado; Gutiérrez (2004) La calidad es el grado de adecuacion de un producto al

uso que desea darle el consumidor.
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Para Cuatrecasas (2005) Es el conjunto de caracteristicas que posee un producto o
servicio obtenido en un sistema productivo, asi como su capacidad de satisfaccion de

los requerimientos del usuario.
Productividad

Griffin & Ebert (2005) La productividad también se refiere a la cantidad y a la calidad
de lo que producimos. Cuando los recursos se utilizan de manera mas eficaz, la
cantidad de la produccién es ciertamente mayor. Sin embargo, la experiencia ha
demostrado a los comerciantes de bienes y servicios que a menos que los productos
resultantes sean de calidad satisfactoria, los clientes los rechazaran. La produccién de
la calidad, entonces, significa crea aptitud para el uso, ofrecer caracteristicas que los

consumidores desean”

Anaya J. (2008) La productividad es la relacion entre el output de productos o servicio
obtenidos con relacién a los recursos empleados para la consecucién de los mismos.

Una expresion aritmética de este concepto seria la siguiente:
Productividad = Output Obtenido/Recursos Empleados

Martinez M. (2007) La productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan
usando los recursos de una economia en la produccién de bienes y servicios; traducida
en una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la
36 eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc.-

son usados para producir bienes y servicios en el mercado.

2.3.2 Ciclo motivacional

Segun Beas (1993) Es importante motivar a los componentes de la empresa, en forma
adecuada con el fin de que la empresa pueda alcanzar los objetivos propuestos en su
planificacién. No hay duda de que la remuneracion en dinero o en especie, constituye
una motivacion importante, si bien aquella importancia se encontrara relacionada,

intimamente, con el nivel salarial del empleado.
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Hall (1996) El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se

supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Robbins S. P. (1990) La motivacién es un proceso que dan cuenta de la intensidad,
direccidon y persistencia del esfuerzo de un individuo por alcanzar una meta. La
motivacion es la actitud positiva del ser humano para fijar sus metas y objetivos y lograr

alcanzarlas con esfuerzo y dedicacion.

2.3.3 Habilidades y conocimientos

Diaz, Escalona, Castro, Le6n, & Ramire (2013) Las habilidades y destrezas motrices
basicas derivan de la realizacion de un esquema motor o de la combinacion de varios
de ellos y se consiguen a partir del trabajo de diferentes tareas lograndose una
automatizacion con la repeticién y la variacion cuantitativa y cualitativa. Esta variacidon
en cantidad y calidad de movimiento contribuye a la formacién de una base motora en
el individuo, que serd mucho mas amplia y rica cuanto mayor y variado sea el nimero

de habilidades adquiridas.

Segun Rios (2015) en la literatura inglesa "la palabra skill significa habilidad, destreza,
pericia, arte o técnica, y la palabra ability, significa habilidad capacidad, talento, aptitud
o dote". En estos significados se puede resaltar como hecho importante, que entre
ambos solamente coincide la palabra habilidad, mientras que en los otros elementos
se presentan diferencias. Barbara Knapp (1981, citada por Generelo y Lapetra, 1993.
448) "propone el vocablo "habilidad”, a saber "Capacidad, adquirida por aprendizaje,
de producir resultados previstos con el maximo de certeza y frecuentemente, con el
minimo dispendio de tiempo, de energia o de ambas La habilidad es la capacidad de

las personas para ejecutar acciones o actividades.

2.3.4 Motivacion laboral.

La motivacién laboral consiste en la aspiracion de predecir o influir la conducta laboral
de los individuos, esto ha conllevado a que los cientificos analicen las causas y efectos

de la satisfaccion y motivacion laboral en las empresas, los estudios se los han
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efectuado bajo diferentes escenarios organizacionales a fin de determinan las

actitudes de los trabajadores.

La escuela clasica de administracion da a conocer que la motivacién laboral consistia
en un problema de facil solucién, debido a que la teoria de un individuo racional
suponia que el deseo de escapar del hambre seria incrementar sus ingresos. Por lo
gue se consideraria como una motivacion muy eficiente si se alcanzaba determinar un

medio que establezca los ingresos.

La escuela de relaciones humanas demuestra mas ilustraciones sobre la motivacion
laboral, al percibir la complejidad del ser humano, su sociabilidad y la amplitud de sus
necesidades, esta escuela promueve importantes teorias en temas de motivacion

humana.

Soariano C. (2013), sefiala que el estado emocional que genera una persona como
consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos toma el nombre de
motivacion humana. Durante el transcurso de los tiempos el especialista estructuro
una metodologia en la cual consiste que los individuos que desarrollan una actividad

deben tener un determinado nivel de motivacion.

Segun Camacaro Y. & Calderén M. (2015). Indican que él filosofo Amorés E. Define la
motivacion laboral como “las fuerzas que actuan sobre el trabajador, y originan que se
comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. Las acciones de
desarrollar una actividad en el trabajo influyen en la productividad, los administradores

direccionan la motivacion del trabajador al alcance de las metas de la empresa.

Dentro de este contexto, se pudieron identificar tres elementos concretos que ayudan

a definir lo anterior:

v Esfuerzo: Un individuo motivado se dedica con empefio y esfuerzo a su objetivo.
El esfuerzo que se direcciona hacia las metas de la organizacion y que es

permanente con éstas, es el que deben buscar los gerentes.
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v" Necesidad: Representa a algun estado interno que hace que diversos productos
parezcan interesantes. Una necesidad que no se compensa crea una
resistencia, que estimula un impulso en la persona, los cuales producen una
conducta de busqueda para buscar las metas individuales que den lograrse,
complaceran las necesidades y estimularan que la tensién reduzca.

v Metas organizacionales: Es decir los objetivos que la organizacion desea

alcanzar a mediano o largo plazo.

Segun Gomez (2019) indica que la motivacion laboral consiste fundamentalmente en
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un eficaz desempefio, por
esto es necesario pensar en qué puede hacer la Gerencia o el area de Talento Humano
por estimular a los individuos. Las oportunidades de crecimiento y desarrollo laboral

se deberan compartir de forma mutua en base a los intereses de la organizacion.

La motivacién laboral es de vital importancia en las empresas para elevar la
productividad de los empleados, sin embargo, son las organizaciones deberan

enfocarse también en los siguientes aspectos:

Ambientes confortables.

Comunicacion organizacional.

v

v

v Cultura organizacional.
v" Organizacion inteligente.
v

Responsabilidad en el trabajo.

2.3.5 Andlisis de las distintas posiciones teéricas y cientificas.

Cualquier organizacion publica o privada siempre tendra un objetivo y para ello debera
primero elaborar una planificacion estratégica motivacional que indique los objetivos
de la empresa y los modelos o estrategias de planeacion que permitan alcanzarlos los

mejores resultados.

2.3.6 Consultoria de Talento Humano

Las organizaciones en la actualidad enfocada en el desempefio humano, mediante la

aplicacion de diferentes estrategias de motivacion, es fundamental que los lideres en
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las organizaciones apliqguen nuevas medidas metodoldgicas que contribuyan a las
estrategias aplicadas a fin de lograr la satisfaccion del Talento Humano en la

organizacion. (Fernandez, 2010)

Esta estrategia de consultoria en gestion de talento humano consiste principalmente
en la formacion y desarrollo de los individuos, permitiendo la facilidad nuevas
herramientas de crecimiento y motivacion laboral a la adaptacion metodologias
vanguardistas de la Gestion de Talento Humano.

La planificacion de herramientas como programas de formacién, actualizacion,
evaluacion, motivacion laboral y reclutamiento forman parte de la cultura

organizacional que se enfoca en el desempefio laboral.

2.2.7 COACHING - Entrenamiento.

El coaching o entrenamiento consiste en un proceso metodologico y estratégico del
mundo moderno que permite optimizar el desempefio laboral y el desarrollo profesional

de las personas que laboran en las organizaciones.

Segun Lozano Correa (2008). Coinciden en un estudio del coaching en el que lo
definen como un proceso donde un orientador (coach) y un individuo (coachee) o un
reducido grupo de personas (coachees), se comprometen a colaborar para alcanzar
un conjunto de objetivos desarrollando un plan de accion. La formacion y desarrollo de
los colaboradores de las organizaciones se constituye en un instrumento fundamental
para los gerentes orientado al cambio organizacional a con el enfoque del cumplimento

y alcance de los objetivos y metas de la empresa.

Tipos de coaching.

En la actualidad existe una gran variedad de enfoques sobre el coaching que son

determinados y puestos en practica segun el entorno el entorno organizacional:

v' Coaching empresarial. - Los coaches empresarial ayudan en el desarrollo y
crecimiento de las organizaciones siguiendo la estructura de un plan estratégico

constituido en base a filosofia y objetivos empresariales. Esto convierte a los
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coaches en analistas empresariales de alto nivel fomentando modelos de
competencias y liderazgo.

v' Coaching ejecutivo. - El coaching ejecutivo consiste en proyectar en una
relacion individual dentro del contexto administrativo;, es utilizado para
visualizar, instruir y desarrollar talentos en la organizacion que a futuro se
convertiran en lideres destacados de los procesos empresariales. Su formacion
debe consistir en enfoques orientados en direcciones de recursos humanos o
direccionamientos gerenciales.

v' Coaching vital. - Consiste en una practica planificada a futuro disefiada en la
construccion de objetivos personales que en relacion se orienta a través del
coaching ejecutivo en la formacion del liderazgo. Ayuda a los individuos a
alcanzar sus objetivos y metas generando un ambiente de interés y valoracion

de los talentos de forma sincronizada con la organizacion.

2.2.8. EMPOWERMENT - Empoderamiento

El empowerment esté definido como una nueva filosofia organizacional desarrollada
para la gestion administrativa de las empresas de alto nivel corporativo ya que les
permite tratar una comunicacion efectiva y eficiente para lograr los objetivos

organizacionales.

Empowerment significa crear un ambiente en el cual los empleados de todos los
niveles sientan que tienen una influencia real sobre los estandares de calidad, servicio
y eficiencia de la empresa dentro de sus areas de responsabilidad. Este tipo de
estrategias permite que los individuos tomen decisiones sobre las actividades que
realizan. Gutiérrez S. (2015).
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CAPITULO Il
3. DIAGNOSTICO O ESTUDIO DE CAMPO

3.1. Tipo deinvestigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada porque busca conocimientos con fines
de aplicarlo inmediatamente a la realidad para modificarlo, es decir, presenta solucién

a problemas practicos (Diaz, Escalona, Castro, Ledn, & Ramirez, 2013).

La investigacion transversal se utiliza para observar y analizar un momento exacto de
la investigacion para abarcar diversos grupos o muestras de estudio una poblacién

muestra o subconjunto predefinido.

Descriptiva: Cuando se observan los valores donde se presentan una o mas variables

para que al obtener los datos, se realice una descripcion de ellos.

3.1.1. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo. Porque “parten de descripciones
suficientemente exhaustivas de una cierta realidad bajo estudio y de la necesidad de
conocer porqué ciertos hechos de esa realidad ocurren del modo escrito” (INEGI.,
2005)

Ademas, “Su fin primordial es determinar las causas de los fendmenos, para lo cual
integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos (INEGI.,
2005)

3.1.2 Disefio

La investigacién es de disefio no experimental. Las investigaciones de disefio no
experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular
deliberadamente a las variables de estudio. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

3.1.3. Enfoque

La tesis es de enfoque mixta. “En esta clasificacién podemos agrupar aquellas tesis

en las que, tomando en cuenta el tema a investigar y el objeto de estudio, el
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investigador utiliza dos enfoques: el cuantitativo y el cualitativo” (Mufioz, 2011, péag.
22)

3.1.4 Poblacion y muestra

La poblacién esta representada por 22 trabajadores de la Matriz de Distribuidora
PEPE. La muestra es una muestra poblacional, por ser el mismo namero de la

poblacion.

La poblacion objetivo de la encuesta esta conformada por 22 trabajadores de la Matriz
de Distribuidora PEPE. Por el tamafio de la poblacion (n<30) no es necesario el calculo

de la muestra y se analizara a todos los elementos de la poblacién.

3.5 . Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

3.5.1. Técnica a emplear.

Encuesta: Esta se aplicara a los 22 empleados de la Distribuidora PEPE, y tiene
como principal objetivo obtener datos concretos y fiables para el desarrollo de la

investigacion.

Entrevista: Esta se aplicara a sr. José Alcivar Gerente de Distribuidoras PEPE, y

tuvo como finalidad la obtencién de datos a partir de la comparacion.
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3.6. Operacionalizacion de variables

. TECNICAS E
CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INIDICADORES ITEM INSTRUMENTO
PLANEACION Filoséfica Mision ¢ Usted conoce cual es la mision, vision, valores | Técnica:

y objetivos de la distribuidora PEPE? Encuesta
ESTRATEGICA Vision
¢, Como usted considera que es el clima laboral | Instrumento:
Valores en la distribuidora? Cuestionario
Objetivos ¢ Usted se siente satisfecho con las actividades | Poblacion:
gue realiza diariamente en su puesto de | Empleados de
trabajo? la distribuidora
PEPE.
Analitica Fortalezas ;Dentro de la distribuidora existe una buena
comunicacion entre empleados y superiores?
Amenazas
N ¢Existe una adecuada planificacion para el
Debilidades

Oportunidades

desarrollo de los procesos y actividades que se
dan dentro de la distribuidora PEPE?

DESEMPENO
LABORAL

Evaluacion de
desempefio

Capacidad
Eficiencia

Productividad

¢ Tiene usted conocimiento si en la distribuidora
existen planeacién estratégica para impulsar el
desemperio del recurso humano?

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Motivacion
Laboral

Incentivos
Logros

Reconocimiento

¢,Como define usted su nivel desempefio
laboral dentro de la organizacién?

¢Usted considera beneficioso que la
distribuidora emplee estrategias motivacionales
que permitan mejorar el desemperio laboral?

Marque una opciébn ¢Segun el tipo de
motivacion que se emplea dentro de su éarea de
trabajo en la distribuidora?

¢ Considera necesario que distribuidora PEPE
adopte wuna planificacion estratégica que
potencialice su desempefio laboral?

Poblacion:
Empleados de
la distribuidora
PEPE.
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RESULTADOS
1 ¢ Usted conoce cual es la mision, vision, objetivos y valores de la DISTRIBUIDORA
PEPE?

Tablal: Vision y Misién

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
NO 22 100%
SI - -
TOTAL 22 100%

Gréfico 1: Vision y Mision

Elaborado por: Gema Cedefiio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION.

Los resultados demuestran que el 100% de sus empleados afirman que la
DISTRIBUIDORA PEPE no posee una mision y vision planteados.

Relacionando los resultados obtenidos con los expuesto por Arthur A. Thompson &
Staines, (2001) donde se afirma que para poder medir el rendimiento de una empresa
ésta debe tener claro los objetivos y metas a plantear, lo que significa que existe la
posibilidad que la Distribuidora no esté cumpliendo con las metas que desea alcanzar.
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2 ¢ Como usted considera que es el clima laboral en la distribuidora?

Tabla 2: Clima Laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Tranquilo 3 14%
Agradable 0 0%
Hostil 4 18%

Desagradable 15 68%
Total 22 100%

Gréfico 2: Clima Laboral

hostil
18%

desagradable
68%

M tranquilo M agradable M hostil desagradable

Elaborado por: Gema Cedeio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados obtenidos en la realizacion de la encuesta, demuestran que el 68% de
los empleados afirman que el clima laboral es desagradable, un 18% afirma que es

hostil, y un 14% tranquilo.

Estos resultados demuestran que los empleados no se encuentran conformes con el
clima laboral, pues, aunque un gran porcentaje afirma que el clima es tranquilo,
también hay quienes afirman que no lo es, lo que hace énfasis en lo expuesto por
Mejia (2004), quien afirma que el ambiente laboral es indispensable para el logro y

cumplimiento de los objetivos planteados.
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3 ¢ Usted se siente satisfecho con las actividades que realiza diariamente en su

puesto de trabajo?

Tabla 3: Actividades diarias

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Satisfecho 7 32%
Muy satisfecho 0 0
Insatisfecho 15 68%
Muy insatisfecho 0 0
Total 22 100%

Gréafico 3: Actividades diarias

B satisfecho B muy satisfecho W insatisfecho Muy insatisfecho

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

Las encuestas realizadas demuestran que el 68% de los empleados no se encuentran
satisfechos con la labor realizada diariamente en la Distribuidora PEPE, mientras que
un 32% afirma que se encuentran satisfechos, con las actividades realizadas, aunque

no conformes, pues indican que no reciben ningan tipo de motivacion por ello.

Asi, se puede demostrar que lo estipulado por Rios (2015), donde se afirma que

empleado que es motivado, trabaja mejor.
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4 ¢Dentro de la distribuidora existe una buena comunicacion entre empleados y

superiores?

Tabla 4: Comunicacién entre empleados y superiores

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
A veces 12 55%
Siempre 0 0
Pocas veces 10 45%
Nunca 0 0
TOTAL 22 100%

Grafico 4: Comunicacién entre empleados y superiores

Haveces H siempre & pocas veces nunca

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

La encuesta realizada a los empleados de DISTRIBUIDORA PEPE revela que la
comunicacién existente entre los empleados y supervisores es la necesaria pues un
55% afirma que solo a veces se comunican y otro 45% afirma que muy pocas veces
lo hacen, pues en la mayoria de las ocasiones la comunicacion entre ellos es

simplemente para dar 6rdenes sobre alguna actividad a realizar.

Estos resultados pueden afirmar la teoria aplicada por Rodriguez (2006), pues la
comunicacién entre empleados y el empleador es considerado parte de la calidad de

vida empresarial
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5 ¢ Existe una adecuada planificacién para el desarrollo de los procesos y actividades

gue se dan dentro de la distribuidora?

Tabla 5: Planificacién de procesos.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
A veces 10 45%
Siempre
Pocas veces 12 55%
Nunca
TOTAL 22 100%

Grafico 5: Planificacion de procesos

Haveces H siempre E pocas veces nunca

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados obtenidos demuestran que dentro de la DISTRIBUIDORA PEPE no
posee una planificacion de procesos ni puestos de trabajo, asi, el 45% cree que a
veces se planifica de forma estratégica las actividades a realizar mientras que un 55%

afirma que no lo hace.

Para Goodstein (1998) la planificacion estratégica es parte fundamental para el éxito
de un negocio cualquiera, pues de ésta depende la evolucion del cumplimiento de los

objetivos propuestos por la institucion.
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6. ¢ Tiene usted conocimiento si en la distribuidora existen planeacion estratégica para

impulsar el desempefio del recurso humano?

Tabla 6: Planeacion estratégica

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 0 0
No 9 41%
Desconozco 13 59%
TOTAL 22 100%

Grafico 6: Planeacion estratégica

Desconozco
59%

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados demuestran que el 59% de los empleados desconocen si en la
DISTRIBUIDORA PEPE se maneja algun tipo de planeacion estratégica para impulsar
el desempefio laboral hacia los empleados, mientras que un 41% afirma que la
distribuidora no posee ningun tipo de planeacion estratégico para impulsar el

desempeiio laboral de sus empleados.

La motivacién laboral segun Fernandez, (2010), es la herramienta fundamental para

el desarrollo empresarial pues esta esta directamente relacionada con el capital
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humano de la empresa, empleado que es motivado siempre trabaja mejor, falencia

gue se puede observar en el area de ventas de la distribuidora PEPE.
7. ¢ Como define usted su nivel de desempefio laboral dentro de la organizacién?

Tabla 7: Desempefio Laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 5 23%
Medio 8 36%
Bajo 9 41%
TOTAL 22 100%

Grafico 7: Desempefio Laboral

—

= Alto = Medio = Bajo

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

La encuesta aplicada demostré que el nivel que perciben de su desempefio laboral
dentro de la distribuidora es en un 41% bajo, un 36% medio, y un 23% alto,
considerando este resultado se puede asumir que los empleados asumen que su nivel
de desemperio no es el adecuado debido, a que éstos consideran que su labor dentro

de esta institucion es muy ardua y poco remunera y esto afecta el ambiente laboral.
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8 ¢ Usted considera beneficioso que la distribuidora emplee estrategias motivacionales
gue permitan mejorar el desemperio laboral?

Tabla 8: Estrategias motivacionales para mejorar el desempefo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 13 59%
No 0 0%
Puede ser 9 41%
TOTAL 22 100%

¢, Grafico 8: Estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral

Puede ser
46%

Elaborado por: Gema Cedefiio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

En la encuesta que se realiz6 a los empleados de la DISTRIBUIDORA PEPE la
mayoria de ellos (59%) esta de acuerdo en que la implementacion de estrategias
motivacional permitiria el mejorar el desempefio laboral de los mismos. Mientras que
un 41% aun tiene dudas que la implementacion de dichas estrategias motivacional sea

la respuesta a la falta de incentivos por parte de sus superiores.
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9. Maque una opcion ¢Segun el tipo de motivacion que se emplea dentro de su area

de trabajo en la distribuidora?

Tabla 9: Tipo de motivacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Reconocimientos y logros 2 9%
Buen clima laboral 4 18%
Incentivos/horas extras 0 0%
Reuniones sociales 13 59%
Ninguna 3 14%
TOTAL 22 100%

Grafico 9: Tipo de Motivacion

nocimientos y
logros

\ 4

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

La encuesta realizada revelo que en su mayoria el Unico tipo de motivacion laboral
gue recibe son las reuniones sociales (59%), estas reuniones son realizadas en
determinadas festividades como la navidad, el 18% afirma que la Unica motivacion
laboral que poseen es el clima laboral pues en algunos casos han forjado amistad
entre ellos, y un 14% considera que no reciben ningun tipo de motivacion. De acuerdo

a la investigacién realizada éste es el principal factor que afecta el desarrollo
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empresarial de la distribuidora PEPE, pues a pesar que sus ventas son altas, en

algunos casos la inconformidad de sus empleados se observa a simple vista.

10. ¢ Considera necesario que distribuidora PEPE adopte una planificacidn estratégica
gue potencialice su desempefio laboral?

Tabla 10: Planeacion Estratégica

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 12 55%
No 0 0%
Puede ser 10 45%
TOTAL 22 100%

Gréfico 10: Planeacion Estratégica

=Si = NO = Puede ser

Elaborado por: Gema Cedefio
Fuete: Empleados Distribuidora PEPE

ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados demuestran que el 55% de sus empleados afirma que la accion
correcta que debe realizar la DISTRIBUIDORA PEPE es que adopte una planificacion
estratégica, mientras que un 45% prefieren poner los expuesto en tela de duda, y
afirmar que puede ser posible que la implementacion de estrategia sea lo correcto para

potencializar su desempefio laboral.
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RESULTADO DE LA ENTREVISTA
APLICADA AL SR. JOSE ALCIVAR

La entrevista realizada al sr. José Alcivar, Gerente propietario de DISTRIBUIDORA
PEPE, confirmo lo expresado por los empleados en la encuesta. El sr. José Alcivar
relavo de forma breve los inicios de lo que es hoy DISTRIBUIDORAS PEPE, afirmando
gue el éxito que tiene ahora la distribuidora se debe al trabajo en equipo y unién de su
familia, pues esta empresa es caracter familiar, ahora con 4 sucursales a nivel de
MANABI, su Matriz ubicada en chone posee 22 empleados de los cuales 4 de ellos

son sus hermanos.

El sr. José Alcivar, afirma que por ser una empresa de caracter netamente comercial
(compra y venta de mercaderia), no posee una mision ni vision establecida como una

empresa, pues no lo considera necesario.

Ademas, afirmo, que el pago a sus empleados lo hace de forma puntual, y que
efectivamente no da ningun tipo de motivacion salarial o de otra indole a sus
empleados pues cumple con lo establecido por la ley, (paso de sueldo y seguro),
dentro de sus contemplaciones no esta el pago de horas extras pues considera que
esto es recompensado con un dia libre que le da a cada uno de sus empleados mismos

gue son rotados, pues esta distribuidora trabaja de domingo a domingo.

En cuanto a las estrategias de planificacion estratégica, el afirma que su
DISTRIBUIDORA se dedica al simple rol de comprar y vender mercaderia y que para

€s0 no necesita una planificacion especifica.

Como conclusion se puede afirmar que la DISTRIBUIDORA PEPE, tiene muchas
falencias en cuanto a la planificacién y al desempefio laboral de sus empleados, pues

como tal la DISTRIBUIDORA solo se dedica a la compra y venta de mercancia.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA
4.1. TEMA:

Plan estratégico para potenciar el desempefio laboral de los empleados de
DISTRIBUIDORA PEPE

4.2. OBJETIVOS

Objetivo General
Elaborar un Plan Estratégico para potenciar el desempefio laboral de los empleados
de la DISTRIBUIDORA PEPE.

Objetivos Especificos
- Desarrollar la mision, vision, valores corporativa y ademas una matriz con los
objetivos estratégicos de la Distribuidora PEPE.
- Efectuar una matriz FODA que permita conocer la situacién actual de la
Distribuidora PEPE.

- Establecer el Plan de Accion mediante la recopilacion de informacion.

4.3. Presentacion.

En el mundo la globalizacién ha ejercido cambios enérgicos en algunas empresas de
diversos indoles. Al igual que en comercios, y negocios, con el Unico propésito de
iImponer practicas eficientes y eficaces. Resulta de importancia que cada cambio que
se realice permite optimizar y desarrollar las habilidades de todo el personal, con la
finalidad de establecer nuevas metas empresariales y demostrar las habilidades y

destrezas en un entorno tan competitivo.

Para ello se desarrollar4 una planificacion estratégica, con objetivo de potenciar el
desempeiio laboral de los empleados de DISTRIBUIDORA PEPE, con la finalidad de

obtener resultados positivos.

El propdsito de las estrategias reside en motivar e incentivar un buen desempefio

laboral que permita desarrollar todas las capacidades y potencialidades de su
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personal, pues establecera estrategias basadas en las necesidades que se presenten

a lo largo de los dias laborados.

4.4. Proposito de la propuesta.

Los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los empleados y la entrevista
dirigida al Sr. José Alcivar, brindaron datos relevantes y fehacientes acerca de la actual
problematica que atraviesa la DISTRIBUIDORA PEPE, mismos que dieron a confirmar
gue el negocio no posee objetivo ni metas a alcanzar diferentes a la compra y venta

de productos.

Una vez realizado el respectivo andlisis de los resultados a través de la encuesta y la
entrevista se plantea el disefio de una planificacion de estrategias que forjen una

relacion del compromiso entre los empleados y empleadores.

Los resultados que se obtengan una vez aplicada la propuesta en la DISTRIBUIDORA

PEPE, ésta servira de guia o ejemplo, para otros negocios de esta indole.
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4.5. Modelo Operativo

PLAN ESTRATEGICO DE LA DISTRIBUIDORA PEPE

ETAPA | ETAPA II

DIAGNOSTICO DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO ESTRATEGICO

ETAPA III
PLAN OPERATIVO

Realizar un analisis . . . Desarrollar Plan de
Definir la direccion iy
FODA Accion

estratégica

-Fortaleza _ - Matriz mixtas (FO
- Oportunidades - Vision DO FA DA)

- Debilidades - Mision - Estrategias

- Valores
Coorporativos

- Amenazas
- Objetivos
Estratégicos
-Indicadores
-Metas

Elaborado por: Gema Cederfio.

El presente modelo operativo es basado en el libro de Gerencia estratégica:
planeacion y gestién - teoria y metodologia. Por el autor Serna Gomez (1994)

ETAPA I: DIAGNOSTICO ESTRATEGICO
Andlisis Interno

- Fortalezas
e Instalaciones fisicas de buena estructura
e Variedad de Productos
¢ Reconocimiento local

e Posicionamiento en el mercado
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- Debilidades
e Manual de funciones no establecido
e Falta de Planificacion Estratégica
e Falta de capacitacion a los empleados

e Falta de motivacion laboral

Anaélisis externo

- Oportunidades
e Capacidad para abrir nuevas sucursales
e Vias de acceso en buen estado
e Buenas lineas de créditos

e Disponibilidad de los empleados para mejorar

- Amenazas
e Crisis economica nacional
e Competencia desleal
e Cambios Politicos que afectan la comercializacion

e Ingreso de nuevos competidores

MATRIZ FODA

Fortalezas Debilidades
- Instalaciones fisicas de buena o1 Manual de funciones no

estructura establecido
F2 | Variedad de Productos D2 |Falta de Planificacion Estratégica

o Falta de capacitacion a los
F3 |Reconocimiento local D3
empleados

F4 |Posicionamiento en el mercado D4 Falta de motivacién laboral
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Oportunidades

Amenazas

Capacidad para abrir nuevas o o )
o1 Al | Crisis economica nacional
sucursales
02 |Vias de acceso en buen estado A2 | Competencia desleal
) o Cambios Politicos que afectan la
O3 |Buenas lineas de créeditos A3 o
comercializacion
Disponibilidad de los empleados _
0o4 ) A4 Ingreso de nuevos competidores
para mejorar

Elaborador por: Gema Cedefio.

ETAPA II: DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

Misiéon

Somos una institucion dedicada a la comercializacion de todo tipo de productos de

primera necesidad desde ropa — hasta viveres. Ubicados en diversas zonas

estratégicas no solo en Chone, sino en diferentes ciudades de la zona norte de

Manabi, contamos con un inigualable equipo de trabajo, que brindan atencion

priorizada a los clientes, comprometiéndose con el crecimiento no solo de la

Distribuidora, sino también del comercio brindando ademas oportunidades laborales

gue permiten la superacion de cada una de las personas que laboran.

e ¢ Quiénes somos?

e ¢Qué buscamos?

e ¢Qué hacemos?

e ¢ Donde lo hacemos?
e ¢ Por qué lo hacemos?

e ¢ Para quién trabajamos?
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Visiéon
Ser una empresa lider en la comercializacién de todo tipo de productos de primera
necesidad, a nivel no solo local y provincial sino también del Ecuador en general, que

brinde a sus clientes una atencién priorizada mediante la continua capacitacion de sus

empleados

e (Cudl es la imagen deseada de nuestro negocio?
e ¢ Cbmo seremos en el futuro?

e ;Qué haremos en el futuro?

Valores Corporativos

- Innovacién: Constantes cambios que suplan las necesidades de los clientes.

- Liderazgo: ser lideres en la comercializacion de productos de primera
necesidad, supliendo las necesidades de nuestros clientes

- Confianza: Cumpliremos permanentemente nuestros COMPromisos,
entendiendo que la palabra empefiada sera un factor clave para nuestro éxito y
el de nuestros clientes.

- Compromiso: satisfacer de la mejor forma posible los requerimientos de

nuestros clientes, proveedores y socios comerciales.
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ETAPA III: PLAN OPERATIVO

DETERMINACION DE ESTRATEGICOS A PARTIR DEL ANALISIS FODA

Matriz mixta FO

ANALISIS FORTALEZAS VS. OPORTUNIDADES

o
N\
QO ,?\ @ @fb
v S < R
O N &8
& S 2 & 3
< = o &
<\/ & ¥ ) @Q}
&Q‘ 5 2 © < > QQ}
¥ o & S 3 2
W o & S e
N2 & @ & & v
N -0 > ©) & O
O 6’0 ) O A
X £ 690 & Qs
& G S
F1 F2 F3 F4 |TOTAL
OPORTUNIDADES
Capacidad para abrir nuevas sucursales
o1 9 9 9 9
36
Vias de acceso en buen estado
o2 9 9 9 9
36
Buenas lineas de creditos
O3 9 9 9 9
36 Son Mayores 18
Disponibilidad de los empleado para mejorar
04 9 9 9 9
36 La de mas Relacion 36
SUMATORIA 36 36 36 36
Matriz mixta FA
ANALISIS FORTALEZAS VS. AMENAZAS
9’&
X ¥
9 As 0 Q&
NS < S
K o 5 5
‘ é\ w (4 s
ARG 2 o &
N 2 N4 &
v . o) X o &
§ e B w & P
N S O S ®
& P & S S
K S & & L O
v O N &) )
@ @'& & ‘59(\ 5;9 s
& G S S
AMENAZAS F1 F2 F3 F4 |TOTAL
Crisis econémica nacional
Al 5 9 5 5
24
Competencia desleal
A2 5 5 5 5
20
Cambios Politicos que afectan la comercializacion
A3 5 9 5 5
24 Son Mayores 14
Ingreso de nuevos competidores
Ad 9 9 5 5
28 La de méas Relacion 28
SUMATORIA 24 32 20 20
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Matriz mixta DO

ANALISIS DEBILIDADES VS.OPORTUNIDADES

©)
N\
O X 6
?‘O Q)' 8 & {b'bo
N o s &
. O f X
§¢ &° 5 S R
AR = & & & &
4 @ O S o° S
L o & & S ST S
v O S O O
2 Y A
Yy ,gé ) @ ¥ O
& 8 S S
D1 D2 D3 D4 |TOTAL
OPORTUNIDADES
Capacidad para abrir nuevas sucursales
o1 1 9 5 9
24
Vias de acceso en buen estado
o2 1 9 5 9
24|
Buenas lineas de creditos
03 1 9 9 9
28 Son Mayores 16
Disponibilidad de los empleado para mejorar
04 9 5 9 9
32 La de mas Relacion 32
SUMATORIA 12 32 28 36
Matriz mixta DA
ANALISIS DEBILIDADES VS. AMENAZAS
&
© /F
¢
v v &
Q' o 9 &
A o N 'zy& o
IS5 < N g
@ @e & > & Y
R s 7 & /&
L o S oy > ¥ o
¥ 0 & EF ©
@ » i 2 A&e \\@
(%) N ’ ¥ &$ R
v ® (\0(0 R &S Qy
I X0 4 & A
° ¥ /& & S
EAANPA MR
& S d ® 3
Al A2 A3 A4 |TOTAL
DEBILIDADES
Manual de funciones no establecido
D1 1 5 1 1
8
Falta de Planificacion Estratégica
D2 9 5 5 9
28
Falta de capacitacion a los empleados
D3 9 9 5 9
32 Son Mayores 16
Falta de motivacion laboral
D4 9 5 9 9
32 La de mas Relacion 32
SUMATORIA 28, 24, 20| 28
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ANALISIS FODA

Andlisis Externo

Andlisis Interno

Oportunidades

1. Capacidad para
abrir nuevas
sucursales

2. Vias de acceso en
buen estado

3. Buenas lineas de
creditos

4. Disponibilidad de
los empleados para

mejorar

Amenazas

1. Crisis econdmica
nacional

2. Competencia
desleal

3. Cambios Politicos
que afectan la
comercializacion

4. Ingreso de nuevos

competidores

Fortalezas

1. Instalaciones
fisicas de buena
estructura

2. Variedad

Productos

de

3. Reconocimiento
local

4. Posicionamiento en

Estrategia FO

Establecer indicadores
gque permitan evaluar el
desempeiio laboral de los

colaboradores

Estrategia FA

de

para

Disefiar un Plan
capacitaciones
mejorar la productividad

laboral

el mercado
Debilidades Estrategia DO Estrategia DA
1. Manual de | Informar los lineamientos Incentivar a los
funciones no | empresariales a nuevos y | empleados reconociendo
establecido antiguos empleados su esfuerzoy
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2. Falta de | para incentivar al | dedicacién en el trabajo

Planificaciéon cumplimiento de las metas
Estratégica y objetivos tanto
3. Falta de | personales como

capacitacion a los
mpresariales.
empleados empresariales
4. Falta de motivacion

laboral

ESTRATEGIAS
ESTRATEGIA FO

Establecer indicadores que permitan evaluar el desempefio laboral de los

colaboradores.
Descripcion

En un entorno empresarial globalizado y competitivo como el que vivimos actualmente
se debe tener objetivos estratégicos bien definidos dentro de la organizacién para que
los distintos actores unan fuerzas hacia un fin Unico y relevante que asegure la
rentabilidad de la empresa. Pero no basta solo con establecer objetivos, sino es
importante conocer si estos se estan cumpliendo, para ello se ha propuesto un sistema

de medicion de indicadores de desempefio como herramienta de control.
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MATRIZ BSC

Perspectiva | Objetivo Estratégicos Indicador Metas Unidad de Forma de célculo
medida
Perspectiva | Incrementar las ventas | Incremento de | 25% en 5 afos | % Ventas afio n — ventas afio n-1
financiera un 24% en un periodo | venta (USD) Ventas afion - 1
de 5 afos
Perspectiva | Proveer los productos | Encuesta de | Satisfaccion Encuesta de | Valores de satisfaccion entre 1 a
de clientes mas demandados por | satisfaccion al | del cliente. satisfaccion | 10 en relacién con la variedad de
los clientes dentro de | cliente productos y satisfaccién de su
las lineas de necesidad.
comercializacion
Ser percibidos por los | Encuesta de | Satisfaccién Encuesta de | Calificacion 1 - 10
consumidores  como | conocimiento, del cliente aceptacion
una distribuidora | posicién y
reconocida por sus | aceptacion
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altos estandares de

calidad.
Perspectiva | Fortalecer la | Manual de | Manual Manual de | Evidencia del manual de
de procesos | estructura, funciones levantado y | funciones procedimientos y funciones
internos procedimientos y socializado

funciones de operacion

interna
Perspectiva | Estructurar un proceso | Manual de | Documento Manual de | Evidencia del manual de
de de mejora continua. procedimiento de | aprobado procedimien | procedimiento
aprendizaje mejoramiento Implementacio | to de

y

Crecimiento

n realizada

mejoramient

(0]
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Estrategia FA

Disefiar un Plan de capacitaciones para mejorar la productividad laboral

Descripcion.

La finalidad del plan de capacitaciones es lograr que los empleados de la distribuidora
PEPE fortalezcan sus conocimientos y obtener resultados que permita potenciar el
desempeiio laboral y el buen funcionamiento de las actividades realizadas en la

misma.

Encargados

Gerente de |la Distribuidora PEPE: Sr. José Alcivar.

HBGroup Capacitacion

Capacitador: Héctor Bohérgquez Ortiz

Experto en Desarrollo Humano Integral, en Liderazgo, en Gestion del Talento Humano.

Temarios
- Planificacién Estratégica
- Relaciones humanas
- Motivacion y Liderazgo
- Eficiencia y eficacia

- Temas afines al giro del negocio

Resultados esperados
- Fortalecer el conocimiento de los empleados.
- Mejorar el desemperio laboral de los empleados.

- Eliminar barreras de comunicacion entre Gerencia y Colaboradores

60



Estrategia DO

Informar los lineamientos empresariales a nuevos y antiguos empleados para
incentivar al cumplimiento de los objetivos y metas tanto personales como

empresariales.
Descripcion

Lograr un sentido de pertinencia y motivar a los empleados para obtener un alto
compromiso con el desempefio y asi permita lograr a cabalidad los objetivos y metas
establecidas para el cumplimiento eficaz y eficiente de todas las actividades

relacionadas a la productividad.

Este proceso se realizara a través de una reunion dirigida a los nuevos y los actuales
empleados que conforman la distribuidora PEPE, por parte del Sr. José Alcivar
propietario de la misma, para asi socializar el rumbo empresarial en los cuales van a

estar sometidos y las directrices empresariales planteadas.

- Disefar triptico donde se refleje la mision, vision, valores corporativos vy

Objetivos estratégicos.

Responsable: Gerente Sr. José Alcivar.
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Estrategia DA
Incentivar a los empleados reconociendo su esfuerzo y dedicacion en el trabajo
Descripcion

Incentivar los empleados para asumir sentido de compromiso mejorando la motivacion
y el desempefio laboral en cada una de sus funciones de trabajo para alcanzar el éxito

de la empresa en base a la competitividad.

Tipos de Incentivos

- Cartas de agradecimiento en base a su esfuerzo
- Reconocimiento al buen desempefio laboral

Responsable: Gerente Sr. José Alcivar
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PLAN DE ACCION

ESTRATEGIAS INDICADORES | METAS RECURSOS PRESUPUESTO
GENERAL

Establecer indicadores que permitan Matriz BSC Cumplimiento de Manual $50
evaluar el desempefio laboral de los Objetivos
colaboradores. Estratégicos
Informar los lineamientos empresariales a | Lineamientos Empleados Documentacion | $50
nuevos y antiguos empleados para Empresariales | comprometidos al
incentivar al cumplimiento de los objetivos cumplimiento de los
y metas tanto personales como lineamientos
empresariales empresariales.
Disefiar un Plan de capacitaciones para Productividad Personal Capacitador. $700
mejorar la productividad laboral capacitado
Incentivar a los empleados reconociendo Desempefio Cliente Interno Reconocimientos | $200
su esfuerzo y dedicacion en el trabajo Laboral motivado.

TOTAL $ 1000
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4.6. Estructura organizacional.

La DISTRIBUIDORA PEPE, posee una estructura organizacional muy béasica

FACTURACION
ADMINISTRATIVO < BODEGA
GERENTE < VENTA

PROPIETARIO

CONTADOR Gl EMLEADOS

Fuente: Distribuidora PEPE

4.7. Direccionamiento general.

Responsable: Sr. JOSE ALCIVAR

4.8. Procesos habilitantes de apoyo.

Gestiones:

- Empleados

- Administradores
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Existe la gran necesidad de establecer reglamentos basicos dentro de la distribuidora,
ademas, se hace necesario el fortalecimiento de la organizacion, ademas de
establecer logros, metas, objetivos, mision, y vision institucional considerando que un

negocio no debe basarse simplemente en la compra y venta de mercaderia.

El desarrollo de esta investigacion logro establecer las necesidades que posee el
personal que trabaja en la DISTRIBUIDORA PEPE, asi como las falencias que existe
en diversos factores organizacionales de la misma. No obstante, la principal falencia
gue existe es la poca valoracion y apreciacion de los empleados, razén por la cual el
ambiente y clima laboral es tenso, ademas de hacerse notorio la desmotivacion de los

empleados.

La implementacion de una planificacion estratégica de caracter motivacional
consentira que los empleados de la DISTRIBUIDORA PEPE mejoren su desempefio,
logrando asi mejorar la realidad de la institucion y de esa forma determinar las
destrezas del capital humano que la distribuidora posee y asi aprovechar mejor las

capacidades de sus empleados
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RECOMENDACIONES.

Toda organizacion ya sea de caracter publica o privada deberia adoptar la aplicacion
de la planificacion de estrategias motivacional como una herramienta que le permita
alcanzar la misién para la cual fue creada y lograr efectos para beneficio general, asi

como de sus colaboradores.

La DISTRIBUIDORA PEPE, debe motivar a sus funcionarios para que el desarrollo de

sus funciones y actividades se las ejecute sobre la base de la planificacidn estratégica.

Fortalecer y valorar la labor productiva y eficiente de las personas en la distribuidora
con la finalidad de construir talentos motivados en todas las areas permitiendo

optimizar su desempefio y profesionalismo cada dia.
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ANEXOS

OFICIO DIRIGIDO AL SR. GERENTE ALCIVAR JOSE RAFAEL

@ Uleam . - !

ELOY ALFARO DE MANAS Facultad Ciencias Administrativas |

Manta, noviembre 24 del 2021
Oficio No- 1478 DFCA-RDMM

Sefior

Alcivar Alcivar Joseé Rafael Gerente,
Distribuidora Pepe del Canton Chone
Presente -

De mis consideraciones

Por medio del presente expreso saludos cordiales, a la vez que me permito solicitar la
posibilidad que la Srta. GEMA MARIELA CEDENO VELEZ con cédula de
identificaciéon 131510679-7, estudiante de la Carrera de Administracion de Empresas,
realice su trabajo de investigacion para titulacién, en la empresa que usted dignamente
dinge

Cabe indicar que el docente tutor del proyecto de titulacién “Plan Estratégico para
Potenciar el Desempefio Laboral del Personal de la Distribuidora Pepe, del canton
Chone” es el Ingeniero Emilio Macias Guadamud.

Porla al ‘ senteexpmsoWosdemwnmy&shm

/ / = \\
|@ Avv:(i)hfo Mg (- /\

Rossy S . = ——g

)5-2623-740 ext 125 / 05-241
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ENTREVISTA AL ADMINSITRADOR DE DISTRIBUIDORA PEPE

Objetivo:

Disefiar un plan estratégico para potenciar el desempefio laboral de los empleados de
DISTRIBUIDORA PEPE.

1.

10.

11.

¢Considera usted que la distribuidora PEPE tiene desarrollada su filosofia
empresarial?

¢Tiene distribuidora Pepe su misién, visién, y metas propuestas,
planteadas?

¢Los productos que ofrece distribuidora PEPE satisfacen las expectativas
de sus clientes?

¢ Qué aspectos usted considera que la empresa se diferencia de otras
distribuidoras y tiendas comerciales?

¢,Qué imagen institucional tiene distribuidora PEPE?

¢Considera usted la actividad de distribuidora PEPE tiene incentivos para
sus empleados?

¢Considera usted que la comunicacion vendedor y cliente es efectiva en
distribuidora PEPE?

¢,Qué inconvenientes se presenta en la distribuidora PEPE para una
adecuada toma de decisiones?

¢Como considera usted el asesoramiento que brindan a los clientes
distribuidora PEPE?

¢ Considera usted que es adecuada la atencion que presta a los clientes en
distribuidora PEPE?

cUd. Considera que las inquietudes y reclamos de los clientes son

solucionados?
71



¢Existe control en las actividades que usted efectta distribuidora PEPE?
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ENCUESTA A EMPLEADOS DE DISTRIBUIDORA PEPE

Objetivo:

Disefiar un plan estratégico para potenciar el desempefio laboral de los empleados de
DISTRIBUIDORA PEPE.

¢ Usted conoce cual es la mision, vision, objetivos y valores de la DISTRIBUIDORA
PEPE?

SI() NO( )

¢, Como usted considera que es el clima laboral en la distribuidora?

Tranquilo

Agradable

Hostil

Desagradable

¢ Usted se siente satisfecho con las actividades que realiza diariamente en su puesto
de trabajo?

Satisfecho

Muy satisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

¢cDentro de la distribuidora existe una buena comunicacién entre empleados y
superiores?

A veces
Siempre
Pocas veces
Nunca

¢ Existe una adecuada planificacion para el desarrollo de los procesos y actividades
gue se dan dentro de la distribuidora?

A veces
Siempre
Pocas veces
Nunca
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¢ Tiene Usted conocimiento si en la distribuidora existen planes estratégicos
motivacionales para impulsar el recurso humanos?

Si

No
Desconozco

¢, Cémo define usted su nivel desemperio laboral dentro de la organizacion?

Alto

Medio
Bajo

¢ Usted considera beneficioso que la distribuidora emplee estrategias motivacionales
gue permitan mejorar el desemperio laboral?

Si

No
Puede ser

Mague una opcion segun el tipo de motivacién que se emplea dentro de su area de
trabajo en la distribuidora.

Reconocimientos y logros

Buen clima laboral
Incentivos/horas extras

Reuniones sociales

Ninguna

¢ Considera beneficioso que en su area de trabajo se empleen estrategias
motivacionales que optimicen su desempefio laboral?

Si( ) no ( ) puedeser( )
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ENTREVISTA AL GERENTE SR. JOSE ALCIVAR
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ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DE LA DISTRIBUIDORA PEPE
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ENCUESTA AL AREA ADMINISTRATIVA
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Fases

Actividad

NOVIE
MBRE

DICIE
MBRE

ABRIL

MAY

JUNIO

JULIO

Planeacioén

Elaboracion del Proyecto de Investigacion

Busqueda de Referencias Documentales

Borrador de Proyecto de investigacion (etapa
1)

Entrega de Proyecto de investigacion (etapa
1)

Ejecucion

Elaboracién del Marco Teoérico

Aplicacién de técnicas de investigacion

Interpretacion de las evidencias empiricas en
base al marco tedrico

Construccion de datos

Presentacion de la informacion organizada

Comunicaci
6n
de los
resultados

Elaboracién del Reporte de investigacion

Entrega de borrador de Reporte de
investigacién

Correccion del Reporte de proyecto de
investigacion

Revision y entrega del proyecto de
investigacion

Entrega del Reporte final del proyecto de
investigacién
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