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1. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion es un disefio de implementacion del
modelo de negocios CANVAS al personal de una planta exportadora de
vegetales, con el fin de poder generar valor a cada puesto de trabajo y con base
a ello, generar plan de desarrollo a todo el personal bajo los parametros que el

modelo exige.

El problema detectado en esta organizacion se debe a la inexistencia de
una clasificacién del personal en funcion de su evaluacién de desempefio, que
le permita desarrollarse de acuerdo a sus capacidades a través de diferentes
planes de accion. En un alto porcentaje como consecuencia se genera una
desmotivacién por no tener oportunidad de crecimiento y aumenta el indice de
rotacibon de personal al encontrar mejores oportunidades en otras

organizaciones.

El planteamiento del trabajo de investigacion delimitado dentro de la linea
de investigacion de innovacién tiene como objetivo lograr identificar los tipos de
trabajadores a través de una evaluacion del desempefio y clasificarlos de
acuerdo a las ponderaciones correspondientes en cuatro tipos de trabajador
para poder generar planes de accion acorde a las necesidades de cada uno.

El alcance de este trabajo es poder generar motivacion, estabilidad
laboral y aumentar la productividad dentro de la organizacion trabajando con
cada tipo de trabajador llevandolo a su mayor potencial para que al largo plazo

se pueda tener en un escenario 6ptimo dos tipos de trabajadores siendo estos



los de mayor puntaje para que la organizacion sea mas competitiva y se

mantenga estable en el mercado.

Es de suma importancia poder contar con un plan de desarrollo y
crecimiento que permita a la organizacion reclutar, gestionar, desarrollar y
mantener al personal con su maximo potencial para que puedan ser fuente de

inspiracion para el resto del equipo a través de un plan de carrera.

Innovar es una decisidon que toda empresa debe desarrollar para poder
seguir compitiendo en el mercado a través de un valor agregado que va a
diferenciarlo del resto. Al momento de innovar la organizacién mejora la calidad

de vida por medio de la integracién como un solo bloque.

El esquema de solucion estd basado en la recoleccion de datos e
informacion a través de reuniones con el departamento de recursos humanos,
entrevistas, encuestas o cuestionarios, observacion directa hacia el personal
operativo de la planta central en todos sus puestos y evaluacion de desempefio;
que permitan obtener los factores positivos y negativos que la organizacion se
enfrenta para poder retener y dar valor a sus trabajadores. Con base a toda la
informacion obtenida a través de las herramientas mencionadas, se completara
el lienzo del modelo CANVAS para que se pueda compartir y ejecutar en

conjunto dentro de la organizacion.

La metodologia que se considera en este trabajo de investigacion tiene
un enfoque mixto, ya que se estan tomando en cuenta variables cualitativas y
cuantitativas en la evaluacion del desempefio, asi como el disefio del modelo
CANVAS.



Los resultados obtenidos, analisis e ideas que se generen en el
desarrollo del presente trabajo de investigacion como mencionamos; tiene como
objetivo generar crecimiento a todo el personal de la organizacion para que sea
mas competitiva, aumente sus ingresos, productividad, mejore la cultura de
trabajo, se reduzca la rotacion del personal a través de la innovacion; un factor

de suma importancia en la actualidad.

El trabajo se implementara en tres fases. La primera fase consiste en la
recopilacion de datos con recursos humanos y personal que seré evaluado para
conocer las necesidades que se tienen y desean satisfacer para tener un

entorno de trabajo mejor.

La segunda fase estd formada por el disefio de la evaluacion del
desempefio que se aplicar4 a los trabajadores, y esta sera aprobada por el
departamento de recursos humanos para que cumpla el objetivo y la veracidad
de los datos. Posteriormente se procede a la tabulacion e interpretacion de
datos obtenidos para clasificar al personal de acuerdo a los cuatro tipos de
colaboradores que se definieron y disefiar los planes de accién para cada uno.

La tercera fase consiste en trasladar toda la informacién depurada e
importante al lienzo del modelo CANVAS para que se pueda compartir con el
personal, y sea agradable para la vista, mente y comprensible.






2. ANTECEDENTES

En el mercado de negocios, a través de los afos; la tecnologia ha
cambiado en la forma en que nos expresamos, relacionamos con la sociedad, el
equipo para realizar nuestras funciones y de ser mas productivos. Es por ello

gue la innovacion se utiliza como una herramienta para poder generar valor.

La importancia de la innovacion se destaca en la definicion de la cultura de

innovacion, la cual dice que:

“La cultura de innovaciéon se define como el conjunto de conocimientos,
practicas y valores (individuales y colectivos), que determinan disposiciones y
formas de hacer las cosas y que promueven, en la sociedad, la generacion de
nuevos conocimientos 'y la creacién de innovaciones” (Lopez y Roldan,
2019, p. 57).

El concepto de innovacion debe ser parte de todo modelo de negocios con la
finalidad de generar valor al costo beneficio, tanto para el cliente como para la

organizacién, Lopez (2012) indica:

“Un modelo de negocio es un sistema generador de valor para el cliente y para
la propia organizacion, que utiliza una serie de recursos y capacidades para
realizar unas actividades interdependientes que conforman la arquitectura

organizacional y que son el reflejo de la estrategia realizada” (p. 57).

“El modelo CANVAS fue creado con el fin de poder establecer una conexién

l6gica entre cada uno de los componentes de la organizacién y todos los

5



factores que suman para que se tenga o no éxito” (Ferreira-Herrera, 2015,
p. 71).

Pero los diferentes modelos de negocio existentes no siempre
representan las soluciones perfectas para una propuesta empresarial.
Surge la pregunta, ¢Hay un modelo de negocio perfecto? Aunque la
cuestion es todavia objeto de estudio por las diferentes escuelas de
administracion y no se puede hablar de un “modelo perfecto”, es
pertinente evaluar nuevas metodologias, como la que propuso, por
ejemplo, Alexander Osterwalder, en el 2004, y se conoce como modelo

Canvas (Ferreira-Herrera, 2015, p. 71).

Existen diferentes conceptos sobre modelo de negocios, ya que el proceso de
construccion de un modelo de negocio es parte de la estrategia de negocios.
Carvajal (2018) menciona: “Otra definicion importante sobre modelos de
negocio incluye seis elementos primordiales a conocer por la empresa, estos
son: ¢quién?, ¢qué?, ¢cuando?, ¢doénde?, ¢por qué? y ¢cuanto? utiliza una
empresa para proporcionar sus bienes y servicios, recibiendo valor por sus

esfuerzos” (p. 18).

La innovacion la podemos considerar como la capacidad determinante de las
empresas en funcion de lo que hoy se convierte en el motor mas importante de

la transformacion y crecimiento. Es por ello que Diaz y Guambi (2018) dice que:

La innovacién por naturaleza supone cambio y todo proceso de cambio
genera resistencia, pues es un hecho que esta actitud forma parte de la
naturaleza del ser humano; no obstante, los cambios son muchas veces

absolutamente necesarios y esenciales, de otra manera la sociedad en

6



general se quedaria estancada y paralizada sin avances de ninguna indole
en el plano cientifico, tecnoldgico, cultural y social (p. 216).

Hoy en dia ha tomado bastante valor la cultura organizacional para todos los
colaboradores de una organizacion y por lo mismo la aprecian, de tal manera
gue genera un impacto positivo en lo personal y profesional. Naranjo J., Sanz
R., y Jiménez D. (2012) citado por Montafia y Torres (2015) comenta que:

“La cultura organizacional es considerada como uno de los elementos claves en
la innovacién, tanto en su mejora como en su inhibicibn. La cultura
organizacional es considerada en la literatura como uno de los factores que
mas pueden estimular un comportamiento innovador entre los miembros de la

organizacion” (p. 43).

Para poder lograr la consecucién de los objetivos de la empresa es importante
qgue el departamento de recursos humanos logre construir y mantener de
manera constante la calidad en sus colaboradores, asi como el desempefio

general. Por lo que Garcia (2019) dice lo siguiente:

La administracion de los recursos humanos busca construir y mantener un
entorno de excelencia en la calidad para habilitar mejor a la fuerza de
trabajo en la consecuciéon de los objetivos de calidad y de desempefio
operativo de la empresa;, es un término moderno de lo que
tradicionalmente se ha conocido como administracion de personal o

gerencia de personal (p. 13).

Toda organizacion debe saber motivar de tal manera que pueda generar un

valor agregado a todos sus colaboradores, ya que con esto se lograria un mejor



compromiso en el desarrollo de sus funciones. Para ello Carrera (2016) indica lo

siguiente:

El disefio de un plan de carrera y desarrollo profesional para una
organizacion es una medio de motivacion para el personal, denota la
politica de movilidad y promociones como un tema real y palpable a
disposicion de todos los empleados para transitar de un puesto de trabajo
a otro con un mayor grado de responsabilidad y compromiso, al mismo
tiempo les permite desarrollar su propia carrera de manera satisfactoria

alineando sus objetivos personales con los de la institucion (p. 16).

Las empresas en Guatemala deben de invertir en innovacion, algo que
cada dia se vuelve fundamental para poder generar valor hacia su talento
humano como al cliente objetivo. Esto permitirA un mayor crecimiento y
productividad en los objetivos organizacionales generando de forma paralela

una mejor cultura organizacional.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1 Contexto general

La empresa en la cual se desarrolla el trabajo es una empresa que se
dedica a la exportacion de vegetales desde el afio 1991, con la idea de poder
unir al productor con el consumidor final de una manera transparente y
eficiente. Siendo su primer embarque de 500 libras, al dia de hoy exportan mas
de 18 millones de libras alrededor del mundo. Cuenta con un excelente equipo
de personas (mas de 300), ubicacién geografica y el uso de tecnologia tanto en

el campo como en el area de produccion.

Gracias al compromiso en el mejoramiento continuo, todos sus procesos
han sido avalados por las certificaciones de mas alto prestigio a nivel mundial.
Asi mismo, cuenta con certificaciones especificas de clientes que asi lo

requieran y un compromiso con el medio ambiente.

Hoy en dia, la empresa posee operaciones en Guatemala, Honduras,
Salvador y Nicaragua con alianzas en Chile y Africa. Estos 29 afios de
mejoramiento continuo ha llevado a la posicion global que hoy tiene, exportando
a Estados Unidos, Canad4, Reino Unido, Holanda, Alemania, Finlandia,
Dinamarca entre otros. Desea realizar innovaciones de su talento humano en la
direccion de planta para poder generar y captar valor en cada uno de los
puestos y personas dentro de la organizacion, identificando sus tipos de clientes
internos. Es importante tomar conciencia de lo rapido que se puede perder de
vista el dinamismo de las personas y por consiguiente la evolucién de la

organizacion.



El problema detectado es que no se cuenta con un plan de desarrollo en
el area de trabajo, por lo cual no se ha establecido un plan de desarrollo
personal y profesional que genere valor en cada colaborador Esta
implementacion presenta un aumento en la productividad, un crecimiento a la
persona y mejora en la cultura organizacional. Algunas de las variables que se
lograron identificar son: la falta de deteccion de los tipos de trabajadores, la
relacion que se tiene entre departamentos, las actividades de importancia que

generan valor y los motivantes que posee cada colaborador.

3.2 Descripcién del problema

La empresa logra cumplir con los objetivos de produccién asignadas,
pero durante el proceso se perciben diferentes tipos de productividad en cada
colaborador por factores como compromiso, liderazgo, experiencia, vision y falta
de integracion a equipos de trabajo lo cual nos indica que debemos de trabajar
con cada uno de los colaboradores logrando identificar las necesidades para
cada clasificacion, llevarlas a su potencial maximo y asi, lograr un crecimiento

organizacional y personal.
3.3 Formulacion del problema

El mercado laboral en la actualidad toma como importante el redisefiar
los modelos en que operan los negocios, y es que si desean seguir siendo
competitivos y mantenerse en el mercado es de suma importancia; deben de

innovar para poder crecer en muchos sentidos.

Una innovacion empresarial es una mejora en la actividad mediante

cambios de modelo de negocios, procesos, organizacion, entre otros.
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3.3.1 Pregunta central

¢ Es posible generar valor a cada puesto de trabajo implementando el
Modelo CANVAS al area de produccion?

3.3.2 Preguntas auxiliares

o ¢ Se conocen los diferentes tipos de personal en funcion de su

desempefio y rendimiento?

o ¢, Qué valor le agrego a cada puesto aplicando el modelo CANVAS?
o ¢, Coémo medir la productividad actual en el area de producciéon?
o ¢, Se puede implementar una cultura de trabajo en equipo en para mejorar

la operacion?

3.4 Delimitacion del problema

Este trabajo se desarrollard en la direccibn de produccion en planta
central de la empresa exportadora de verduras ubicada en el departamento de
Guatemala, abarcando todos los puestos desde el director de operaciones

hasta el personal de limpieza. Por un tiempo estimado de un afio.
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4.  JUSTIFICACION

La presente investigacion se encuentra enmarcada dentro de la linea de
investigacion Innovacién-Estrategia, debido a que se enfoca en analizar puestos
de trabajo para innovar mediante un modelo que permita agregarle valor a cada
puesto y asi que el personal conozca las oportunidades que la empresa brinda
para crecer. Una empresa que innova asegura presencia en el mercado y

mejora la calidad de vida de todos los involucrados.

Este proyecto se enfoca en analizar puestos de trabajo para innovar
mediante un modelo que permita agregarle valor a cada puesto y asi que el
personal conozca las oportunidades que la empresa brinda para crecer. El
mercado pide que se pongan al dia y que de cierto modo redisefien el negocio,
algo que les hara crecer en todos los sentidos. Una innovacion empresarial es
una mejora en la actividad mediante cambios de modelo de negocios, procesos,
organizacion, de productos o de comercializacién para hacer el negocio mas

eficiente y conseguir mejores posiciones.

Ante los diferentes retos que van surgiendo de la globalizacion y mejora
continua, las empresas tienen como desafio principal la consolidacién de la
innovacion como el pilar fundamental para poder generar ventajas competitivas
sostenibles y agregarles valor. En las Gltimas décadas en la regién ha sufrido un
rezago respecto de otras, y eso se debe al bajo rendimiento en su productividad
y el causante es la poca inversion en la innovacion. Es necesario transformar el
conocimiento en la fuente principal de la competitividad y desarrollo de una
organizacién. Estd comprobado que una empresa que se mantiene innovando

mejora la calidad de vida y a su vez, es una inversion en la misma. Aplicar un
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modelo de negocios para la innovacion en el recurso humano nos lleva a
generar un crecimiento tanto personal como laboral en cada uno de los
colaboradores, desde un salario emocional, una mejora en la cultura
organizacional, aumentando la productividad y generando mayor valor dentro

de la organizacion hasta un plan de carrera exitoso.
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5. OBJETIVOS

5.1 General

Hacer crecer al talento humano de una planta de produccion en el area
personal como laboral, a través de la implementacién del modelo de negocios
CANVAS.

5.2 Especificos

o Clasificar al personal de planta en funcion de los resultados de la
evaluacion del desempefio.

o Generar valor agregado a cada puesto de trabajo analizado a través del
modelo CANVAS

o Medir el incremento de productividad dentro del departamento de
produccion.
o Proponer un modelo que incentive el trabajo en equipo del personal de

produccion para lograr una mejor integracion dentro de la organizacion.
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6. NECESIDADES POR CUBRIR Y ESQUEMA DE SOLUCION

La necesidad que se pretende satisfacer de manera principal es generar

valor en cada colaborador que pertenece a la empresa, a través del modelo de

negocios CANVAS. En la actualidad, no se cuenta con un plan de desarrollo

profesional y laboral, por lo que la empresa esta decidida en obtener, mantener

y hacer crecer su talento humano.

A continuacion se describe el esquema de solucion para la elaboracién

del presente trabajo de investigacion, el cual consiste en lo siguiente:

Tabla I. Esquema de la solucién
Fase
NUm. Descripcion Metodologia Duracion
Reuniones Via Zoom/ Presencial con 1 semana
RRHH
Determinar el -
1 estado actual  ENntrevistas / Encuestas con personal 5
de la empresa de plar_lta, observacion de trabajo semanas
operativo
Lectura e Interpretacion primeros
1 semana
datos
Disefio e Elaboracion de Formato de
implementacié Evaluacion 1 semana
n de Reuniones con RRHH para revision 1 semana
2 evaluacion de 2
desempeiio al Evaluacion de desempeiio semanas
personal de Tabulacién de datos 1 semana
planta central  Andlisis de datos con RRHH 1 semana
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Continuacion tabla I.

Fase Num. Descripcion Metodologia Duracién

Reunion con RRHH para entrega 1 semana
Desarrollo de la resultados

propuesta basada Elaboracion del lienzo del modelo 1 semana

en Modelo de Propuesta para plan de

Negocios Canvas  ¢ecimiento y desarrollo del 1 semana
personal
Temas varios 1 semana

Fuente: elaboracion propia.

Por tanto el trabajo de investigacion desea agregar valor a cada puesto
de trabajo para que el personal pueda tener una estabilidad laboral, emocional,

y que se sienta motivado al poder desarrollar un plan de carrera competitivo.

Se debe tomar en cuenta la manera en que se miden e identifican los
diferentes tipos de trabajadores para no generar sensibilidad en el desempefio
de cada colaborador al clasificarlos en funcién de los factores que se definan

para los perfiles.

Proponer el desarrollo de un manual para el plan de desarrollo dentro de
la organizacién con procedimientos establecidos en funcion de los tipos de
trabajadores y documentar toda la informacién relevante para futuras
mediciones para la mejora continua. De la misma manera se propone la
implementacion de evaluaciones de desempefio para poder elaborar clinicas
gue vayan mitigando las oportunidades observadas, esto con el objetivo de
obtener recurso humano competitivo para su posterior desarrollo y mantenerlo

motivado.
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7. MARCO TEORICO

7.1 Recursos humanos

Cuando hablan de recurso humano, se nos viene a la mente el
departamento encargado de reclutar, seleccionar, entrevistar, contratar, y
capacitar al personal para que pueda desempefiar sus funciones de una

manera optima en su puesto de trabajo.

Pero se debe considerar que toda persona que ya esta integrada a una
organizacion sigue formando parte del recurso humano, ya que formar parte de

un eslabon en la cadena de operacion de toda la empresa.

Muchos asimilan este término al departamento encargado de ver planillas,
prestaciones, reglamentos internos y procesos mencionados; pero esto con el
tiempo ha ido cambiando y se ha convertido en un departamento mas dinamico
gue ha sabido distribuir las funciones y asi poder fortalecer la cultura de la

organizacion.
Es por ello que Martin (2011) cita:
Sin duda, uno de los recursos mas importantes con los que cuenta
cualquier tipo de empresa, son los recursos humanos. La necesidad
de gestionar este recurso tan valioso ha hecho que, en las empresas,

se dedique un area a su gestién y direccion, la denominada gestion
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de recursos humanos, quién, a través de diversas practicas, trata de

adquirir, retener y/o desarrollar dichos recursos (p. 31).

7.1.1 Importancia del recurso humano

Hoy en dia se sabe que el recurso humano es un engranaje fundamental
en el desarrollo y crecimiento de las organizaciones. Es un eslabén principal
para que se pueda lograr una trasformacion dentro de las mismas, y de esta
manera; realizar una buena gestion del recurso humano va a conseguir el éxito

esperado.

El recurso humano es una pieza clave en el desarrollo de toda
organizacion, y esta importancia no se valora en un alto porcentaje de

empresas. Como cita Hernandez (2017):

La alta gerencia tiene un error de interpretar que la cultura de una
empresa y su desarrollo de su talento humano es consecuencia
positiva de un buen sistema de desarrollo humano, pero no
precisamente. Por lo que si no se realizaba dicho proceso no tiene
mayor relevancia ante los gerentes. Lo Unico que realmente

importaba era asegurar los resultados econémicos (p. 32).

Toda empresa para estar actualizada y ser competitiva en el mercado
debe de desarrollar el recurso humano de la mejor manera, utilizando
herramientas tecnolégicas que le permita interactuar con el personal a manera
gue puedan percibir la mayoria de informacion, analizar el alcance de las

mismas y potencializar la mejor version de cada colaborador.
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7.1.2 Gestion del recurso humano

Para poder dar inicio a una buena gestion del recurso humano, es bueno
cimentar principios que nos van a marcar el ritmo y nuestro objetivo estratégico.
Entre estos podemos mencionar; seleccibn de personal, identificacion de
trabajadores en funcion del puesto, crear un ambiente de trabajo motivador y en
el que se sientan altamente productivos, una comunicacién en doble via,
identificar debilidades y sobre todo poder contar con un plan de desarrollo que
sea de impacto en cada uno de los integrantes de la empresa. Segun Mondy

(2010), en su libro explica que:

“La capacitacion y el desarrollo conforman la parte medular de un trabajo
disefiado para fortalecer y mejorar la competencia de todos los colaboradores y
el desempefio como organizacién. Esto nos hace pensar que hoy en dia
debemos de considerar estos factores al momento de pensar en proyectos que

aumenten la utilidad de la empresa” (p.198).

Ortiz (2012) citado por Montoya y Bodero (2016) dice que “No cabe duda
que en la organizacién quien logra la gestion y el cumplimiento tanto de las
metas como de los objetivos establecidos, es el recurso humano y que ellos son

el factor estratégico de la compania” (p. 3).
Se espera que desde el puesto mas alto hasta el bajo en una organizacion

puedan ser gestores de cambio y esto se logra a través de un buen liderazgo,

tomando en cuenta la claridad de los objetivos estratégicos.
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7.1.3 Gestion por competencias

Chiavenato (2009) describe las competencias laborales como “el conjunto
de comportamientos que integran, acciona y trasladan los conocimientos, las
habilidades, los juicios y las actitudes necesarias para que la persona agregue
valor a una organizacion, dentro de un contexto definido” (Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad, INTECAP, 2013, p. 20).

En otras palabras, son las capacidades y cualidades que posee el ser
humano de acuerdo a su formacién y experiencia para poder desarrollar
funciones que le sean asignadas, y esto permite que en conjunto con los

factores que puedan rodearlo crean un ambiente laboral favorable.

Y para esto se debe tener en cuenta que se deben de tener mediciones
para poder tener una visual de los resultados al momento de brindar
herramientas al personal, este proceso esta conformado por evaluaciones que
van en funciéon del perfil o descriptor del puesto y se conocen como

evaluaciones del desempefio.

7.1.4 Objetivos de la gestion del recurso humano

Como todos sabemos, el mundo no se detiene y por consiguiente las
nuevas herramientas para desempefiar de una mejor manera nuestras

funciones dentro de la organizacion se hacen presentes para poder adaptar a

nuestras necesidades. Segun Chiavenato (2009):
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El rol que tenia el departamento de recursos humanos que era metddico
y no iba més alla de los procesos de reclutamiento, seleccidn,
contratacion, induccion y nbminas han pasado a consolidarse a través de
las gerencias y se han convertido en socios estratégicos para poder

asesorar internamente a todos bajo los objetivos trazados (p. 42).

7.15 Indicadores en recursos humanos

De acuerdo con Chirinos (2014) citado por Vieira (2014) al hablar sobre

los indicadores nos explica que:

Los indicadores de gestion son herramientas que ayudan a mantener una
evaluacion permanente de los resultados de los productos y servicios que
ofrece una organizacién, permiten establecer el impacto de las acciones

realizadas y encontrar las fallas, logrando un aumento de la productividad
(p. 29).

El tener bien definidos los indicadores a medir en las diferentes areas que
conforman la organizacién, nos va a permitir al momento de obtener resultados
y tener un comportamiento a través del tiempo poder desarrollar planes de
accion que nos ayuden a incrementar nuestra productividad y competitividad en
el mercado, a su vez deberan de verse reflejado los costos de adquisicién de

nuevo personal.

7.1.6 Integracion del recurso humano

Cuando tenemos como objetivo conformar equipos de trabajo con un nivel
de desempefio alto es importante saber seleccionar al candidato idoneo pues

deben de satisfacer las exigencias del mercado:
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La integraciéon del talento humano se refiere a la seleccion de personas
para desempefar los puestos definidos y conformar los equipos de
trabajo; no solo abarca la integracion de nuevas personas, Sino que
permite que las ya existentes en la empresa, se integren a las nuevas
demandas mientras se les facilita el aprovechamiento de oportunidades de
desarrollo dentro de la organizacion (INTECAP, 2013, p. 148).

Este proceso con el pasar del tiempo se ha convertido en algo muy
meticuloso y permite identificar a la persona idénea para ocupar el puesto, y ha
permitido ir en busca de ese talento en areas donde se sabe que existe

potencial.

7.1.7 Desarrollo del recurso humano

Hoy, toda organizacion exige que las personas que forman parte y que se
van integrando a la organizacion, cuenten con nuevas habilidades vy

competencias para que el proceso de adaptacion al puesto sea mas breve.

De acuerdo con Chiavenato (2009) no indica que “El desarrollo esta mas
enfocado hacia el crecimiento personal del empleado y se orienta hacia la

carrera futura y no se fija sé6lo en el puesto actual” (p. 414).
Aca deja claro que una capacitacion tiene como objetivo preparar al

personal para desempefar el puesto de una mejor manera, y el desarrollo lo

prepara para poder tener un corto o mediano plazo una promocion.
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7.1.8 Cultura organizacional

Cuando se habla de cultura organizacional muchas veces se confunde
con el término clima organizacional, debemos saber que son totalmente
diferentes. Para Mairén (2011):

Formar parte de una organizacion, trabajar en ella, participar en sus
actividades y desarrollar una carrera implica asimilar su cultura
organizacional o su filosofia corporativa. La forma en que interactian
las personas, las actitudes predominantes los supuestos
subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las

interacciones humanos forman parte de la cultura de la organizacién
(p. 6).

El concepto de clima organizacional se refiere a la percepcion que
tienen los trabajadores, como colectividad, de las estructuras y
procesos en su ambiente de trabajo. El clima organizacional ha sido
objeto de numerosos estudios en las Ultimas décadas, estudios que
en general sugieren la existencia de una relacion directa entre la
motivacion de los individuos y el clima organizacional en que se

encuentran insertos (Martinez y Martinez, 2009, p.57).

Para que los trabajadores de una empresa sean productivos y tengan el
compromiso hacia la empresa acoplandose a su politica de operacién, es de

suma importancia poder contar con una cultura de trabajo favorable que sea

25



liderada por cada gerencia para poder inculcar los valores definidos dentro de la

organizacion.

Un trabajador normalmente identifica ciertos aspectos que lo haran
sentirse bien en una organizacion, y entre ellos podemos mencionar la libertad
de poder opinar sin miedo al rechazo, la facilidad para integrarse a nuevas
actividades sociales, culturales y la dltima pero no menos importante poder ver

un buen futuro laboral o profesional en la empresa a la que pertenece.

7.2 Métodos de evaluacion del recurso humano

La evaluacion del recurso humano en la actualidad es una herramienta
importante que nos permite conocer el desempefio de los colaboradores en los
puestos delegados. Esto permite crear planes de accién que transformen las
debilidades detectadas en fortalezas y asi, consolidar de una mejor manera las

competencias y fortalecer la competitividad de la organizacion.

De acuerdo con lo establecido por Alfaro (2012) en su trabajo nos

comparte lo siguiente:

El objetivo primordial es identificar problemas como de supervision de
personal, de integracion del empleado a su cargo o a la empresa, no
aprovechamiento exigido por el puesto, motivacion, etc., para colaborar
en la determinacion y el desarrollo de una politica adecuada a las

necesidades de la empresa (p. 106).

Para que los procesos de la evaluacion del recurso humano se lleven con
éxito, se debe tomar en cuenta que deben de ser objetivas, esto quiere decir

gque nos permita obtener datos para brindar al evaluado las herramientas
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necesarias de mejora en su desempefio. Validas, pues ya que debemos evaluar
las funciones del puesto y no tomarlos como temas personales es importante
gue todas las interrogantes estén relacionadas con la operacion de cada puesto

de trabajo.

Y por ultimo confiabilidad, pues toda persona evaluada debe de estar en
equidad de condiciones en relacion a sus pares para poder interpretar los

resultados de dicha evaluacion.

7.3 Innovacioén

El término innovacién lo podemos definir como la capacidad de
transformar ideas y conocimiento en bienes o0 servicios que satisfacen las
necesidades de la poblacion. EI mundo es cambiante y estamos obligados a
innovar si queremos ser competitivos desde lo personal hasta llegar a la

innovacion organizacional.

En muchas ocasiones existe temor por innovar, pero esto no debe
tomarnos mucho tiempo analizar si es conveniente 0 no; y es que puede
influir en determinados riesgos que en un futuro nos dara posicién en el

mercado a través de la generacion de valor.
7.3.1 Innovacion empresarial
Al momento de consultar varias literaturas sobre el tema relacionado a la

innovacion, Medellin (2013) citado por Diaz y Guambi (2018) en su articulo

indica:
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Hoy en dia la innovacién es un proceso clave de las empresas pues
permite la creacidon de ventajas competitivas gracias a la introduccién
de productos y servicios nuevos 0 mejorados al mercado, y respalda
su eficiencia productiva y organizacional gracias a la introduccion o

mejora de los procesos de produccion y entrega (p. 213).

Por lo que nos queda claro que si nuestra empresa desea ser diferenciada
de los competidores debemos tener muy presente el tema de innovar para
seguir incrementando la productividad detectando en tiempo las necesidades

que el mercado laboral nos exige en funcion del giro de nuestro negocio.

7.3.2 Caracteristicas

Estas caracteristicas van siempre en funcion de los objetivos de cada
organizacidbn y sus respectivas estrategias; sin embargo, dentro de las
generales para innovar podemos mencionar el conocimiento del mercado,
creatividad, integridad, valores y generacion de valor a productos, servicios y

procesos.

De la misma manera, se puede mencionar las reducciones en los costos
de operacion de la empresa, pues con la innovacion lo que se busca es la

manera de poder simplificar los procesos a través de mejoras.

7.3.3 Innovacién del recurso humano

Como es del conocimiento de todos, se vive en un mundo en el cual la
vida, trabajo, productos y servicios se encuentra en constante cambio; y de
nosotros depende la capacidad de adaptarnos y hacer frente a los retos que

vienen a ser parte de nuestras vidas.
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Esta capacidad que adoptan las empresas para innovar a todo el personal
los hace méas competitivos en el mercado, y es la parte fundamental en la
innovacion empresarial. Y permite en cada persona un crecimiento personal y
laboral, aumento en su productividad, ser mas competitivo en la empresa y

mercado laboral.

7.3.4 Importancia de innovar

Hoy en dia, la mayoria de las organizaciones buscan tener personal con
altos perfiles ya que esto les dara una mayor facilidad para poder implementar

NUEvVOoS pProcesos.

De nada nos serviria tener el capital necesario para innovar en
infraestructura, tecnologia, sino contamos con el recurso humano adecuado; y
es aca donde en ocasiones las organizaciones no han logrado hacer una
alianza entre el personal y los objetivos que se tracen. A través de la innovacién
en las organizaciones, se va generando valor a cada proceso que forma parte

de los resultados finales.

7.3.5 Indicadores de innovacion

Cuando se habla de indicador, viene a la mente una variable que puede
ser medida, comparada y por consiguiente mejorada. De acuerdo con Beltran

(2003), “Se define un indicador como la relacién entre las variables cuantitativas

o cualitativas, que permite observar la situacion y las tendencias de cambio
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generadas en el objeto o fendbmeno observado, respecto de objetivos y metas
previstos e influencias esperadas” (p. 35-36).

El Departamento de Recursos Humanos juega un papel determinante en
la organizacion desde el momento de la determinacién e implementacién de
indicadores hacia sus diferentes areas. Esto les permite obtener un diagndstico
de su estatus para identificar las oportunidades de mejora para enfrentar futuros

retos.

Una manera clara de poder medir la innovacion en toda organizacion es a
través de la rotacion del personal, plan de carrera, aumento en la productividad,
una mejor cultura de trabajo junto a la motivacion; hasta la posicién que puede
llegar a tener la organizacion solidificando a través del tiempo las estrategias y

politicas de la misma.

7.3.6 Cultura de organizaciones y su vinculo con innovacion

Como se menciono, en la actualidad todas las empresas ven la necesidad
de poder estar innovando en el momento indicado, buscan implementar nuevos
procesos, generar valor, una mejor cultura para poderlo llevar a todos sus

integrantes y lo asuman como su propio ADN.

Es aca donde se debe transmitir ese deseo de integracién en cada uno
para que exista motivacion, seguridad, apoyo, seguridad para poder desarrollar
nuevas ideas a través del conocimiento adquirido a través del tiempo y la

formacion académica.
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7.4 Modelo de negocio CANVAS

Para poder entrar en materia con el desarrollo de este modelo, y asi
mismo; poder entender con facilidad los factores que influyen en el éxito del

mismo vamos a conocer mas detalles de la creacion.

7.4.1 Definicién

De acuerdo con Carvajal (2018), nos muestra el concepto y alcance de

este modelo diciendo que:

Este modelo fue creado con la finalidad de implementar una relacion
l6gica entre todos los factores que actlan en una empresa, para que esta
tenga o no éxito en su desarrollo, mediante un lienzo que muestra la idea
con la que se generara valor, asi como gran parte de los factores a

tomarse en cuenta para el desarrollo de esta idea de negocio (p. 22).

Dicho modelo esta conformado por nueve aspectos que permiten a las
empresas 0 emprendedores poder estudiar de una mejor manera como innovar
de acuerdo al giro de cada negocio. Este modelo da una amplia apertura para
gue podamos adecuar nuestras ideas de proyectos, ya que al momento de la
generacion de nuevas ideas surgen muchas incognitas para poder ponerlo en

marcha.
Estos nueve aspectos que estan definidos por Alexander Osterwalder van

plasmados en un lienzo que facilita la visualizacion de las partes fundamentales

para alinear esos aspectos a la generacién de valor.
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Dentro de las ventajas que posee este modelo, es que podemos trabajarlo
no solo en funcidon del negocio como tal; sino que se puede orientar a
determinadas areas de la organizacion o bien a todo el recurso humano ya que

es aca donde se empiezan a generar valor.

Una organizacion que posee altas capacidades de innovar su modelo de
operacion tiene asegurada su competitividad en el mercado y a su vez va
generando lealtad en sus clientes para poder consolidarse de una mejor

manera.

A través de este modelo de negocio CANVAS, la empresa genera una alta
ventaja al crear, proporcionar y captar valor desde la operacion interna hasta el

mercado objetivo.

7.4.2 Analisis de los componentes del modelo CANVAS

Para que se pueda entender la funcionalidad de este modelo, a
continuacion, se describe cada uno de los bloques que conforman el lienzo, asi
como la secuencia logica y las interrogantes que debemos hacernos para definir

las acciones a tomar para cada uno.

Algo importante es tener claridad sobre el &rea en que vamos a desarrollar
el lienzo del modelo con el objetivo de que todos los factores que vamos a
tomar en cuentan estén vinculados con las necesidades que deseamos

satisfacer.

32



7.4.2.1 Segmento de clientes

Aca se definen los diferentes grupos de personas a las que nos queremos
dirigir. Estos pueden ser clientes externos, internos, socios de la organizacion,

colaboradores que este proyecto hacia ellos va dirigido el proyecto.

Es importante recordar que los clientes tanto internos como externos, son
la pieza fundamental para que pueda funcionar cualquier organizacion. Y estos
pueden ser agrupados en funcion de las necesidades de cada uno para poder

dar paso a un incremento en la satisfaccioén de los involucrados.

Al momento de definir los segmentos de clientes es importante tomar en
cuenta que para cada uno de ellos se va requerir diferentes metodologias para
poder tener un mejor acercamiento. Aca se recomienda asignar nombres

creativos y que generen compromiso

Es importante que estos segmentos de clientes sean pequeios para poder

trabajarlos de una manera correcta y objetiva.

7.4.2.2 Propuesta de valor

Al tener definido el segmento de clientes al que queremos llegar, se
procede a buscar la manera de llegar a los mismos a través de una propuesta

de valor.

La propuesta de valor esta definida como un bloque de beneficios que
pretendemos entregar a nuestros clientes para satisfacer sus necesidades, y
gue nos permite ser tomados como la mejor opcion ya que es algo que nos

distingue de los demas competidores. Esta propuesta es de mucha importancia
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en las organizaciones y la base para poder tener un crecimiento interno y en el

mercado donde tenemos presencia.

Por tal motivo, es importante conocer muy bien a nuestros clientes y las
necesidades que se deben cubrir. En este trabajo de investigacion trabajaremos
el plan de desarrollo personal y plan de carrera en todo el recurso humano para
poder crear, brindar y captar ese valor que generara en un mediano plazo una

mejora dentro de la cultura organizacional.

En el lienzo CANVAS este bloque esta situado al centro ya que es
fundamental para que un negocio no tenga fracaso. Y asi mismo, es el factor

gue determina que un cliente opte por una u otra empresa.

Con esta propuesta de valor se espera que el recurso humano pueda
crear ese vinculo estrecho de fidelizacion a la empresa y lo pueda tomar como

parte de su ADN organizacional.

7.4.2.3 Canales

Al tener plasmado nuestro segmento de clientes y la propuesta de valor, el
proximo bloque a definir es el de los canales. Este sera el medio que utilizara la
empresa para poder hacer llegar esa propuesta de valor a los segmentos

definidos en el primer bloque.

Actualmente, son muy pocas las empresas que trabajan por sus propios
medios para poder generar valor y hacerlos llegar a sus clientes. Para Kotler y
Armstrong (2008) “Los canales de distribuciéon son mas que simples conjuntos

de compafias vinculadas por diversos flujos: son complejos sistemas de
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comportamiento en los que personas y compafias interactlan para alcanzar

metas individuales, metas de la compania, y metas del canal”’ (p. 303).

Para este trabajo, definimos que el canal sera una serie de pasos a tomar
para que nuestra propuesta de valor llegue de forma directa por el
departamento de recursos humanos a nuestro segmento de clientes para poder
interactuar, dar solucion a las dudas que puedan surgir por parte de los
trabajadores de la empresa y acepten dicha propuesta como un reto de grandes

beneficios.

Es importante tomar en cuenta cuales son los medios que prefieren
nuestros clientes para obtener dicha informacion, como se esta ejecutando este
bloque en la actualidad y buscarle la mejor manera de concatenar para obtener
los mejores resultados tomando en consideracién los costos que puedan

incurrir.

Como vamos viendo hasta el tercer bloque, la importancia de ir haciendo
ese vinculo entre cada uno de los bloques y la propuesta de valor para que la

interpretacion del lienzo sea mas sencilla por todos.

7.4.2.4 Relacién con los clientes

Tal y como mencionamos en el anterior bloque, el canal es vital para el
éxito o fracaso de una organizacién. Y de la misma manera la relaciéon que se
logra establecer con los clientes es otro engranaje en el logro de los objetivos

estratégicos de toda organizacion.

A raiz de esto, las empresas deben buscar los medios o recursos mas

idoneos en funcidn de lo que desean compartir para poder generar un
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desarrollo y oportunidades para las mismas a cambio de entregar esa

propuesta de valor.

“La clave para establecer relaciones perdurables con los clientes es crear
valor y satisfaccion superiores para el cliente. Los clientes satisfechos
representan mas probabilidades de ser leales y constituir una gran parte del

negocio de una compania” (Kotler y Armstrong, 2008, p. 14).

Estos tipos de relacién con los clientes pueden ser de dos maneras,
directa o automatizada y en funcion de sus necesidades. Con el pasar del
tiempo poder ver que los medios de comunicacion y relacion con las personas
gue nos rodean han dado grandes cambios desde un telegrama, fax, correos,
llamadas telefénicas hasta video llamadas no s6lo con personas del mismo
pais; sino que podemos interactuar a través de redes sociales con otras

personas en otras partes del mundo.

Hoy en dia es un medio mas efectivo y que la mayoria de poblacion tiene
acceso ya que se considera el servicio de internet como parte de la canasta

basica en nuestro pais.

Segun explica Carvajal (2018):

Las relaciones con clientes tienen como objetivo conocer y crear
diferentes vinculos con el cliente, haciendo que estos sientan una
experiencia diferente al optar por la propuesta de valor entregada por la
empresa, siendo asi un médulo fundamental para un modelo de negocio

exitoso (p. 29).

36



7.4.2.5 Fuentes de ingresos

Como conocimiento general, el departamento de recursos humanos dentro
de sus funciones no esta el generar ingresos; sin embargo, si forma parte del
presupuesto de cada afio para poder desempefiarse de la mejor manera para
cumplir con los objetivos estratégicos de la organizacion. Asi mismo, este
departamento cuenta con ciertos indicadores que debe de cumplir para el

aprendizaje y desarrollo de sus colaboradores.

De la misma manera, para que un una organizacion o negocio pueda
continuar operando de manera normal debe realizar un vinculo con los clientes
para fomentar el famoso término gana — gana. El departamento de recursos
humanos entrega la propuesta de valor hacia sus colaboradores y de forma
reciproca entrega mejores recursos que fortalecen los procesos dentro de la

organizacion.

Acd se debe tomar en cuenta que los ingresos deben estar definidos, pero
no para siempre, pues el mundo de los negocios es cambiante y debemos
adaptarnos a las nuevas tendencias que surjan. Si la propuesta de valor tiene
un alto impacto en el mercado objetivo de igual manera seran los ingresos que

se percibiran.

7.4.2.6 Recursos clave

Este bloque al igual que los demas toma su importancia en funcién de la
viabilidad de nuestro modelo. Es aca donde debemos listar los medios
adecuados para que se cumpla la propuesta de valor, dicho en otras palabras,
se describen los recursos y activos mas importantes para que el modelo

CANVAS en el personal pueda ser funcional.
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Y para que se vea la importancia de este bloque, es aca donde el
Departamento de Recursos Humanos de tener muy clara la creacién de su
propuesta de valor, saber llegar a los segmentos de clientes definidos en el
primer bloque, consolidar la relacién con los clientes para poder alcanzar los
objetivos estratégicos de cada organizacion y el mejor canal para poder ser

efectivo.

Se debe considerar que cada negocio va necesitar recursos en funcion del
giro del mismo, es por ello que a continuacion mencionamos algunos recursos
gue hoy en dia son esenciales para poder desarrollar este y otros modelos de
negocios: equipo de computo, salén de capacitaciones, econémicos, humanos

(que pueden ser propios o proveedores de servicios).

Mientras mas amplia sea la lista de recursos, asi seran los esfuerzos que

se realizaran para poder poner en marcha el modelo.

7.4.2.7 Actividades clave

Para poder plasmar las actividades clave que llevara este bloque,
debemos enumerar las actividades que son importantes para que la operacién
de la empresa sea exitosa. Y este bloque al igual que los recursos clave,
determinan la creacion de la propuesta de valor para poder llegar a los clientes,
desarrollar las relaciones con los mismos para poder percibir los ingresos

esperados.

En estas actividades se puede mencionar inducciones, capacitaciones,
reuniones con pares, plan de desarrollo, formacién de lideres, evaluaciones de

desemperio, implementaciones de procesos, indicadores etc. Aca no se tiene
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limite sobre las actividades, ya que cada bloque asignara una cantidad en

funcion de sus necesidades.

Al respecto, Maldonado (2001), dice que: “un conjunto de actividades
organizadas para conseguir un fin, desde la produccién de un objeto o
prestacion de un servicio hasta la realizacién de cualquier actividad interna”

(citado por Carvajal, 2018, p. 32).

7.4.2.8 Asociaciones clave

Cuando se habla de asociar se nos viene a la mente la unificacion de
ciertos factores o recursos que nos van a permitir llegar a un objetivo, y es en
este bloque donde definimos que tipo de alianzas podemos generar para poner
en marcha el resto de los bloques e ir completando el lienzo del modelo
CANVAS.

Es importante contar con un circulo de personas profesionales con las
cuales podamos compartir informacién variada tal como experiencias, finanzas,
estrategias, comportamiento de mercado que nos brinde la oportunidad de
disefiar, desarrollar y administrar de una mejor manera nuestro proyecto. Una
de las ventajas de crear asociaciones, ya sea con clientes, proveedores,
inversionistas, etc.; es que se pueden mitigar riesgos de que nuestro modelo

pueda tener un alto porcentaje de fracaso.

Para este trabajo de investigacion se puede tomar en cuenta las
asociaciones con las gerencias, proveedores de capacitacion externos, centros
de asistencia, empresas pares para tener otras perspectivas, los propios

clientes para que sea mas amigable el proyecto.
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7.4.2.9 Estructura de costes

Para finalizar el llenado del lienzo del modelo CANVAS, se elabora el
bloque de los costes. En este debemos poner todos los costos que van a
incurrir para la ejecucion del modelo, y estos a su vez deben ser justificados de
acuerdo a los compromisos que se van generando al momento de construir el

lienzo.

En determinado momento se debe pensar si la determinacién de estos
costes es un tema complicado, pero una vez tenemos claro los recursos,
actividades y recursos clave nos sera sencillo poder identificarlos. Es importante
a su vez identificar los recursos clave mas elevados para analizar cuél sera el
retorno o beneficios de esa inversion, y de igual manera; qué logramos al

momento de identificar las actividades clave que son mas caras.

Para finalizar este analisis del modelo CANVAS debemos cuestionarnos si
con la inversion estimada para la ejecucién, logramos generar nuestras
propuestas de valor que van a contribuir al plan de crecimiento personal y

profesional del recurso humano de la empresa exportadora de vegetales.

7.4.2.10 Lienzo de Modelo CANVAS

A continuacion, se muestra el disefio del lienzo del modelo el cual como se
vino describiendo en el orden y caracteristicas correspondientes a cada bloque

para el llenado correcto.

Como se puede observar es un disefio que se puede adaptar a cualquier
circunstancia que se esté trabajando, es agradable a la vista pues el contenido

dentro del lienzo es breve y conciso.
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Lienzo modelo Canvas

Figura 1.
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9. METODOLOGIA

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque mixto y que a su vez
esta delimitado el problema, basandose en objetivos. Dichos objetivos seran
determinados a través de variables cuantitativas y cualitativas a través de
técnicas como observacién y herramientas de medicion del desempefio que
aporta a la determinacién de las variables cuantitativas que sustenten la

implementacion de nuevas métricas.

Dentro del mismo se contempla un disefio no experimental, debido a que no
requiere de ensayos, analisis con un alto grado de profundidad y tampoco

comprobar teorias existentes.

9.1 Caracteristicas del estudio

El enfoque del presente trabajo de investigacion propuesto es mixto, ya
que se tomara como base para el desarrollo la informacion recolectada,
antecedentes, marco tedrico; que junto a la estadistica de forma descriptiva
serviran para analizar las posibles variables que pueden ser objeto de analisis y
asi definir las variables en las que se debe enfocar para lograr los resultados
esperados. Es mixto pues lleva variables cualitativas y cuantitativas; cualitativas
en el momento que se definan técnicas tales como observacién e informacién
variada que se recopile, y cuantitativas al momento de implementar indicadores,

medicion de desempefo y asignacion otras variables que se puedan medir.
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El alcance metodologico es descriptivo dado que se busca con este
trabajo determinar y especificar caracteristicas y perfiles de los colaboradores
de la empresa exportadora de vegetales, ya que se tienen algunas variables
identificadas para iniciar con las acciones a ejecutar e informacion basica de la

operacion en la direccion de produccion.

El disefio de investigacion adoptado sera no experimental, debido a que
no se utilizaran ensayos de laboratorio para poder determinar la informacion
para proponer el modelo CANVAS. Los datos de analisis se obtendran por
medio de herramientas de medicibn en su estado original sin ninguna
manipulacion con el propdsito de obtener observaciones e interpretacion

confiable para determinar los planes de accion.

9.2 Unidades de analisis

La poblacién en estudio seran el departamento de produccion dentro de la
planta exportadora de vegetales, la cual se encuentra dividida en
subpoblaciones dadas por diferentes puestos de trabajo tales como el director,
supervisores, operarios de produccién, de la cual se extraeran resultados a
través de evaluaciones para cada posicion considerando la cantidad de
evaluaciones, que seran estudiadas en su totalidad para realizar las
clasificaciones correspondientes y definir el alcance a mediano plazo evaluando

su totalidad.
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9.3 Variables

La mayoria de las variables a utilizar seran cualitativas las cuales iran a
través de la herramienta de evaluacion para el personal de la planta
exportadora de vegetales, para posteriormente asignar variables cuantitativas y
por ultimo tener los criterios que nos brindaran punteos finales los cuales
permiten iniciar con los respectivos planes de accion y plasmarlo en el lienzo
CANVAS.

Para la evaluacion, los aspectos a considerar se describen a continuacion
y serdn medidos bajo cuatro clasificaciones que posteriormente nos brinda un

peso para cada una de las opciones asignadas.

Tabla Il. Descripciones variables cualitativas
Variables cualitativas Definicién operativa
Ejecuta valores, demuestra
Comportamiento implicacion
Orientacion al Cliente (E/1) Brinda buen servicio alrededor
Habilidades de Comunicacién Facilidad de relacionarse
Adaptacion al Cambio Acepta cambios y retos
Innovacion Contribuye con ideas
Competencias Posee capacidades y habilidades
Resolucion de Problemas/ Direccion
Equipos Facilidad de organizacion
Liderazgo Brinda el apoyo necesario

Fuente: elaboracion propia.

Tabla lll. Descripciones variables cuantitativas
Variables cuantitativas Definicion operativa
Sumatoria de punteos / numero de
Puntuacion Total aspectos a evaluar

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla IV.

Criterios de evaluacion

Criterios de calificaciéon

Definicién operativa

Bronze Punteo entre 0-40
Silver Punteo entre 41- 60
Gold Punteo entre 61 - 80

Champion Punteo >= 81
No Aplica Punteo =0
Bajo Punteo = 25

Medio Punteo = 50

Alto Punteo = 80
Excelente Punteo = 100

Fuente: elaboracion propia.

9.4 Fases del estudio

El proceso a seqguir para poder obtener los resultados esperados del
trabajo de disefio de investigacion estd determinado de la siguiente manera,
para que de esta manera se logren los resultados esperados de la propuesta de

definieron tres fases:

Fase 1: recopilacion de informacién general de la empresa y aspectos
generales de la operacion para identificar los antecedentes y la teoria que dara
soporte al trabajo de investigacion. Esto se llevara a cabo a través de reuniones
con el departamento de recursos humanos quienes son los encargados de
brindar informacion de suma importancia para la deteccion de las necesidades
para establecer los objetivos. Asi mismo se realizaran entrevistas y encuestas a

todo el personal que forma parte de la planta central para obtener los primeros

datos que serviran para el inicio del proyecto.
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Fase 2: se disefiara una herramienta de evaluacion del personal en
funcion de las necesidades de la empresa para posteriormente clasificarlos en
funcién del rendimiento / desempefio. Esto se obtendra a través de la aplicacion
de una herramienta de medicion que incluya los aspectos a evaluar y que son
determinantes en el personal a través de la segmentacion de desempefio; pues
de aca se tomaran las decisiones Optimas. Andlisis e interpretacion de
informacion obtenida de las evaluaciones aplicadas a la muestra obtenida de
los respectivos calculos y nos servira para poder definir los planes de accién en
funcién de cada rango de calificaciones para poder maximizar el potencial en
cada categoria y llevar en un mediano plazo a una sola categoria con mayor

calificacion. Esto se llevara a cabo junto al departamento de recursos humanos.

Fase 3: ya con toda la informacion consolidada y analizada con gerencia
se procede a la propuesta de Implementacion del modelo CANVAS para todo el
personal de produccion para que conozcan los alcances de desarrollar de
manera clara y comprometida dicha herramienta. Es aca donde se plasman las
acciones definidas en el lienzo del modelo CANVAS para que el personal pueda
tener facilidad de observar, comprender y poner en practica dicha herramienta.
Asi mismo se busca definir los diferentes factores de motivacion al momento en
gue se realicen las evaluaciones posteriores y se cumplan los objetivos
trazados desde el momento de plantear el proyecto. Aca se consideran

aspectos como promocion, ascensos, compensaciones, regalias etc.

49



50



10. TECNICAS DE ANALISIS DE LA INFORMACION

Para el siguiente trabajo de investigacion, se hara uso de técnicas de la

estadistica descriptiva. Entre estas podemos listar a continuacion:

o Entrevista mixta: recoleccién de datos a través de una entrevista de tipo
mixta; que conlleve respuestas abiertas, cerradas y de opcion mdltiple
para todo el personal de la planta central de produccién, observacién de
las operaciones y reuniones con gerencias, para poder generar una lluvia

de ideas que nos permita generar mejores alternativas.

o FODA: con la informacion recolectada en primera instancia nos servira
para detectar las necesidades que la empresa tiene para poder

desarrollar los planes pertinentes en funcion de los objetivos.

o Evaluacion de Desempefio: toma de datos con herramientas de
evaluacion para el personal que se diseflard de acuerdo a las
necesidades de la empresa, y que nos permitira generar graficos
descriptivos como un resumen del comportamiento o tendencia de los
perfiles para el desarrollo de los planes de carrera correspondientes. Aca
se procedera a graficar histogramas que permitan visualizar un Pareto

con sus respectivos nameros.
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o CANVAS: ya contando con toda la informacion analizada, se procedera a
plasmar la informacion fundamental en el lienzo del modelo CANVAS

para compartir con todo el personal de la organizacion.

Se considera la disposicion de los gerentes, supervisores, operarios y
auxiliares de produccion para el respectivo andlisis e interpretacion de
resultados. Ya que es importante que esta informacion obtenida sea obijetiva,
veridica y confiable tomando en cuenta el impacto que pueda generar la toma

de decision en pro de una mejor organizacion.
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11. CRONOGRAMA

Figura 2. Cronograma de actividades
(CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES nov-20 dic-20 ene-21 feb-21 mar-21 abr-21 may-21 jun-21 jul-21 ago-21
DURACION
Fase ACTIVIDAD INICIO FINAL | (semanas) S2|S3|S4[S1]S2[53|54|51)52)S3
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luaion lpersona
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e W] 2w 1
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2
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Tabulacin de datos
10120 o) 1
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Elaboracion del lienzo del
delo CANVAS
I ogoojao| 10|t
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00201 802021 1
4 |Elaboracion de informe final

02/08/2021) 31/08/2021) 4

total 2

Fuente: elaboracion propia.
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12. FACTIBILIDAD DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacidn se considera factible su ejecucion,
debido a que se contara con el acceso a los recursos necesarios para poder
desarrollar cada una de las fases de la que se compone y asi, poder cumplir

con los objetivos establecidos.

La empresa exportadora de vegetales ha proporcionado la respectiva
autorizacion para la realizacion del mismo proporcionando los permisos y

accesos siguientes recursos:

e Humanos: el personal se encuentra en total disposicion de brindar la
informacion necesaria para que se pueda recopilar la informacion que sera
fundamental para el éxito del trabajo.

¢ Informacion: toda aquella informacion que sea importante para analizar la
situacion actual serd brindada manteniendo siempre la confidencialidad de
la misma, segun politicas de la empresa.

e Infraestructura, mobiliario y equipo: se ha permitido la realizacion de las
reuniones, observaciones e investigaciones dentro de las instalaciones para
que la informacion sea veridica y confiable. Asi mismo, hay disposicion de
poder utilizar salones de capacitacion y equipo de computacion para que el
personal pueda ser evaluado de una mejor manera.

e Materiales: aca se contara con libros de texto, papel bond, lapiceros,
lapices, computadoras, agenda, computadora personal para trabajar a
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distancia, proyectores para analizar informacion. Asi mismo herramientas

de office para tabular, graficar e interpretar datos recopilados.

En relacion al recurso econémico que conlleva la ejecucién del trabajo de
investigacion, el mismo sera cubierto en su totalidad por el investigador. El

detalle de los mismos se muestra en la tabla a continuacion:

Tabla V. Presupuesto gastos de investigacién
Recursos Descripcion Q.

Intelectual Asesoria para el trabajo Q 2,500.00
Intelectual Tiempo de inversidn propio Q 8,500.00
Transporte Combustible, depreciacion Q 1,000.00
Material Utiles y papeleria Q 1,500.00
Tecnoldgico Internet, talleres, cursos, telefonia Q 1,500.00
Alimentacion Alimentos Varios Q 1,000.00
Otros gastos Caja chica para imprevistos Q 1,000.00

Gastos totales Q 17,000.00

Fuente: elaboracion propia.
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14.

APENDICES

Apéndice I. Matriz de coherencia
Problemas Objetivos Metodologia Resultado Esperado
Pregunta Objetivo Tipo de investigacién:  Generar en los
general general aplicada colaboradores de la

¢, Sera posible
generar
crecimiento en
cada puesto

de trabajo
implementando
el Modelo
CANVAS al
area de
produccion?

Hacer crecer al
talento humano
de una planta
de produccioén
en el area
personal como
laboral, a
través de la
implementacion
del modelo de
negocios
CANVAS.

Técnicas: entrevistas,

files, encuestas de tipo

mixtas, y lienzo
CANVAS.
instrumentos:
expedientes, perfiles,
encuestas disefiadas
Como: entrevistas a
todos los puestos
dentro de la direccién
de produccién
Cuando: 2020-2021
Dénde: planta de
produccién

Con qué recursos:

humano, fisico, tiempo,

dispositivos
electrénicos, etc.

direccion de
produccién un plan
de desarrollo
personal y laboral, a
través de una
estabilidad salarial,
emocional
aumentando su
productividad.
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Continuacién apéndice 1.

Problemas Objetivos Metodologia Resultado Esperado
Pregunta Objetivo Tipo de investigacion: Lograr identificar los
auxiliar 1 especifico 1 aplicada principales tipos de

Técnicas: trabajadores con que
¢ Se conocen  Segmentar al evaluaciones cuenta la
los diferentes  personal de Instrumentos: organizacion para
tipos de planta en evaluacion determinar los planes
personal en funcion de los  desempefio para cada de acciény de
funcién de su  resultados de la puesto desarrollo.

desempeiio y
rendimiento

evaluacion del
desempefio en

Cdbmo: abordando al
personal dentro de la

para realizar  cuatro direccion de
una categorias. produccion.
segmentacion Dénde: planta de
de los produccién
mismos? Con qué recursos:
humano, tiempo,
evaluaciones,
dispositivos
electronicos, etc.
Pregunta Objetivo Técnicas: modelo de  Efectos esperados
auxiliar 2 especifico 2 negocios CANVAS de la aplicacion de

¢, Qué valor le
agrego a cada
puesto
aplicando el
modelo
CANVAS?

Generar valor
para cada una
de las

segmentaciones

generadas en
funcién de las
necesidades
identificadas a
través de la
implementacion
del modelo
CANVAS.

Instrumentos:
reuniones,
observacion,
expedientes. Lienzo
Como: analizando
puestos, escuchando
propuestas,
implementando
modelo

Doénde: planta de
produccién

Con qué recursos:
humano, resultados,
perfiles, apuntes.

nuestras
metodologias.

Agregar valor a cada
puesto de trabajo
para hacer mas
productivo al talento
humano.
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Continuacién apéndice 1.

Problemas Objetivos Metodologia Resultado Esperado
Pregunta Objetivo Tipo de investigacion:  Mejorar /
auxiliar 3 especifico 3  aplicada implementar los

Técnicas: historicos, indicadores de

¢Como medir Medir el toma de tiempos, productividad como
la incremento de entrevistas, departamento y
productividad productividad observacion como colaborador.
actual en el dentro del Instrumentos:
area de departamento cronémetro

produccion?

de produccién.

Como: observando a
los trabajadores,
analizando tiempos y
buscando factores de
influencia en la
productividad

Dénde: planta de
produccion

Con qué recursos:
humano, tiempo, hoja
de datos, computadora,
indicadores.

Pregunta Objetivo
auxiliar 4 especifico 4
¢ Se puede Proponer un
implementar modelo que
una cultura de incentive el
trabajo en trabajo en
equipo en para equipo del
mejorar la personal de
operacion? produccién
para lograr
una mejor
integracion
dentro de la

organizacion.

Técnicas: talleres
grupales, crear

entrenadores de personal.

Instrumentos:
observacion,
capacitaciones,
reuniones.

Cbémo: identificando a los
colaboradores mas
productivos y con buen
liderazgo como modelo.
Dénde: planta de
produccién

Con qué recursos:
humano, salones, equipo
de computacion, otros
recursos.

Implementar una
mejora en el trabajo
en equipo dentro del
departamento de
produccion

Fuente: elaboracion propia.
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