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RESUMEN EJECUTIVO

El actual manejo empresarial determina el emplebateamientas administrativas que
promuevan competitividad, lo cual incluye el andlisstratégico, para comprender la
posicion estratégica y asi generar compromiso esape¢ generando una alta
valoracion del personal interno para proyectar iomegen de servicio al cliente en el
mercado. Para lo cual la personalidad, su condustapotencial son el eje transversal
del desarrollo organizacional, mediante la combdrade una serie de criterios capaces
de describir dicha realidad: conocimiento, y exg®sia, apariencia y actitud, juicio,
capacidad para desenvolverse, espiritu de degmiém llegar a la productividad. De
esta manera es necesario establecer accionesamtnrel cual la empresa fomente un
direccionamiento estratégico encaminado al mejaatnidel desemperio laboral.

Por tanto la metodologia de la investigacion suatbibliograficamente las variables de
estudio, en el cual la informacién recolectada pt@anconocer las falencias para
posteriormente establecer una propuesta que cendéwmejoramiento interno y asi

fidelizar al cliente.

Xiv



INTRODUCCION

El cambio de las tendencias administrativas genemdas empresas, competitividad, de
esta manera se ha establecido la necesidad deireneai@h estratégica que promueva
en el personal compromiso y de esta manera foelal@eémagen empresarial a través de
un alto rendimiento del personal, la estructuratiddiajo investigativo esta conformado

por los siguientes capitulos:

Capitulo I, esta constituido por el planteamierdbtoblema, que se fundamenta en la
contextualizaciéon, el andlisis critico que tomardferencia las causas y efectos, se
determina el objetivo general y los objetivos effigs y finalmente se detalla la

justificacion de la investigacion.

Capitulo II, se encuentra estructurado por el méebdaco sustentado en la bibliografia
del andlisis del entorno y las ventas, se encuédathgpotesis de la investigacion y se

detallan las variables de estudio.

Capitulo 1ll, hace referencia a la metodologia gge emplea en la investigacion,
especificando los tipos o niveles investigativesdstermina la poblacion y la muestra,
operacionalizando las variables de estudio y siblese las técnicas e instrumentos

gue se utilizaron en la recoleccion de informacion.

Capitulo 1V, se realiza el andlisis e interpretacde los resultados obtenidos en las
encuestas y la verificacion de la hipotesis quaizdla correlacion de las variables de
estudio.

Capitulo V, procede a la elaboracion de las cormhes y recomendaciones.

Capitulo VI, finalmente se encuentra la propudataual esta conformada por el titulo,
la justificacion, los objetivos y modelo operativo.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1. Tema de Investigacion

La Direccion Estratégica y su incidencia en el Dgsefio Laboral de la empresa
AVICOLA LA PONDEROSA de la parroquia Santa Lucid dantén Salcedo.

1.2. Planteamiento del problema

La ausencia de una Direccién Estratégica no pemm adecuado Desempefio Laboral
en el recurso humano de la empresa AVICOLA LA PORDBA de la parroquia

Santa Lucia del cantdn Salcedo.

1.2.1 Contextualizacién

El Ecuador es un pais de economia abierta, endlseuhan desarrollado empresas
avicolas que han satisfecho las necesidades demandia, pero no existe el nivel de
integracion que genere productividad y desarrall@gte tipo de industrias, de ahi que
la ausencia de una direccibn basada en un mod#iatégico no genera ventajas
competitivas para su desenvolvimiento, Por efldalta de una direccion adecuada en



las grandes y pequeiias empresas, no ha permittesairollo productivo y comercial,
lo cual pone en riesgo la cobertura en el entoraebbajo desempeiio laboral.

En la zona centro del pais especificamente la pc@vide Cotopaxi se han establecido
avicolas que abastecen el mercado interno, enrgb&alcedo también se han creado
pequefias y grandes empresas que se dedican &testiad, la Direccion Estratégica
hoy en dia constituye un aspecto fundamental e teld sistema de cualquier
organizacion, no solo por lo que representa parastwctura organizacional interna
sino también por lo que le permite obtener corciéhaal conocimiento y trabajo en su
entorno. Realmente las condiciones del mercadoid@rcambiando, cada dia mas
rapido, con mas incertidumbre y mas turbulenciap dsace que las decisiones
estratégicas vayan perdiendo su eficacia en un miemopo, por lo que se impone el
cambio de estrategia con mayor frecuencia y celdrig de no aplicar el modelo
estratégico se minimiza el desempefio laboral reddoi asi la rentabilidad y la

inversion efectuada.

En la parroquia Santa Lucia empresa AVICOLA LA PONDEROSA es una empresa
gue se dedica a la produccion y comercializacidhudsos, generando esto una cadena
de valor que coloca en el mercado un 95% de dauyacion avicola, lo cual ha
permitido una sostenibilidad empresarial, pero laseacia de un efectivo
direccionamiento de sus actividades comercialedirhi@gado el desempefio laboral
dando lugar a un bajo posicionamiento de los prioduen el mercado, siendo esto un
factor de estancamiento productivo y comercial i gqade de poca competitividad lo
que determina la ausencia de una direccion téanaifica que utilice politicas y

estrategias adecuadas.

1.2.2 Andlisis critico

La empresa AVICOLA LA PONDEROSA no cuenta con ureficiente direccion
estratégica que genere una debida gestion estatdgi cual esta ocasionada por la
ausencia de un liderazgo que promueva dinamisnregmaiento para cubrir de mejor
manera el mercado generando asi un estancamiempi@gsarial, otro determinante es

gue no existe integracion y delimitacion de fune®ue permita a la empresa efectuar



correctamente el trabajo dando lugar a una desaagadn interna que no satisface los
requerimientos del cliente, finalmente se evideqci@ existe una deficiente motivacion

en el recurso humano, lo cual influye en el bajmmmiento.

1.2.3 Prognosis

De no establecer un cambio la empresa no solo qgfrenéa el riesgo de bajar

constantemente el nivel de productividad y coméreaiaon ya que la excesiva rotacion
del personal no permitira realizar adecuadamergepfocesos, sino también que se
pone en riesgo la imagen de la empresa en el nergadjue al no contar con una
eficiente gerencia estratégica no se podra curogtinos objetivos, de tal manera que la
empresa pueda enfrentar la eventualidad de unectpre posteriormente puede ser
permanente, de esta manera no se generara un&oatigetitividad en el sector

comercial.

1.2.4 Formulacion del problema

¢, Como incide la ausencia de una Direccion Esicatémn el Desempefio Laboral de la
empresa AVICOLA LA PONDEROSA?.

1.2.5. Preguntas directrices

¢Existe un diagndstico que permita conocer lasvidatles de la empresa y la
integracion de la direccidn estratégica y su inftie en el recurso humano para generar

mejor competitividad?

¢ Cuéles son los elementos que generan bajo desentgedral y por tanto la
productividad de la empresa?

¢, Cuenta la empresa con un modelo de Direcciontégita que promueva compromiso

y alto Desempefio Laboral?



1.2.6 Delimitacion del problema:

Limite del contenido:

Ambito: Direccion Estratégica
Area: Organizacional
Aspecto: Desempefio Laboral

Limite Espacial

Razo6n social: Avicola la Ponderosa
Parroquia: Santa Lucia
Canton: Salcedo

Provincia: Cotopaxi

Limite Temporal

Diciembre 2010- Julio 20011

1.3 Justificacion

En el desarrollo de la presente investigacion ehejmadel recurso humano se ha
convertido en el eje principal de la administragcipor tanto surge la necesidad de
mejorar el clima laboral, para asi asegurar queedonal pueda desempeniar el trabajo

bajo una visién de compromiso.

Bajo el enfoque de una direccion estratégica séemule fomentar una sinergia
estratégica que genere un adecuado desempefiol,giena proyectar una imagen
externa productiva dando lugar al crecimiento éet@ , lo cual asegurara una fuerza
laboral estable, y por ende no se presentara ialthises de rotacion y por tanto no se
promovera desempleo en el sector, se contribnignees al desarrollo social del pais
ya que la empresa fomentard cambio laboral, tamkiémlesempefno laboral se

incrementara para satisfacer las necesidades dédotes,



Con la presente investigacion se pretende darisolycgenerar una importancia en el
entorno comercial en el cual se desenvuelve la &apde ahi que se establecera un
cambio significativo por tanto la direccion estgag@ creara una reaccion positiva en el
mercado a través de la creacion de un nueva gestipresarial que permitira un

desarrollo organizacional.

La originalidad del trabajo radica en que se modifi los esquemas tradicionales del
proceso de direccionamiento empresarial, ya questncontexto surge la integracion
como una fuerza interactiva; es decir una relaeidine la empresa y el entorno, por
tanto, el perfecto conocimiento de la situacién na wcorrecta interpretacion de la
misma, en funcion de la cual se establece unaderneglas (modelos de decision) que

aseguran una éptima imagen empresarial.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Definir el enfoque de la Direccion Estratégicaavés del andlisis situacional para
mejorar el Desempeiio Laboral del personal de lgpresa AVICOLA LA
PONDEROSA.

1.4.2 Objetivos Especificos

» Diagnosticar la situacion actual con respectogefeciente direccion de la empresa
AVICOLA LA PONDEROSA de la Parroquia Santa Lucid @anton Salcedo.

» Establecer un modelo de direccionamiento estraiguaca el cumplimiento de los
resultados organizacionales a través de accionegeumitan el desarrollo en la

actividad productiva y comercial.

 Recomendar un modelo de Direccién Estratégica gumerg un alto desempefio
laboral la empresa AVICOLA LA PONDEROSA de la paui@a Santa Lucia del
canton Salcedo



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes Investigativos

En el desarrollo del proceso de investigacion sgacé con el apoyo de libros previos

al tema, de los cuales se tomara las principatexlgsiones:

PINEDA, P. (2002)Gestion de la Formacion en las organizaciartegditorial.

Ariel. Espafia, llega a lagugentes conclusiones:

» La Direccidon Estratégica facilita que las organiaaes sean eficientes, pero
sobre todo permite que sean efectivas, el procesta dlireccion estratégica
permite la toma de decisiones activas, en lugaeaetivas.

» La Gestion Estratégica busca dar coherencia actaa@ones empresariales, al
analizar el entorno puede identificar las amenagasportunidades que
caracterizan el ambiente externo en que se eneukngmpresa y analizar el
ambiente interno que busca determinar y evaluarellgu factores que

constituyen las fortalezas y debilidades de lamiggaion.



» El objetivo fundamental es el crecimiento econdnsiostenido y modernizacion
de la comunidad, fomentando el ahorro y brindaddidades de crédito para el
desarrollo empresarial, aspecto que se alcanzarnmraydencia con la integran

eficaz de la direccidn estratégica.

DAFT, R. (2001).Teoria y Disefio Organizaciondtditorial Empresarial.

México, llega a las siguienteaaasiones:

» La Direccién estratégica debe adoptar un enfogakatjlque integra todos los
aspectos, externos e internos, técnico-econdémsuzippolitico-culturales, de la
Estrategia. Ademas como enfoque management que Bsgeccion Estratégica
debe permitir esta integracion de los distintoseelss y distintas variables a
considerar, tanto en la formulacion como en la en@ntacion de la estrategia
empresarial.

» La Direccidon Estratégica es también un intento dgorar la direccion y la
gestion de una organizacion, utilizando la estrat@gra guiar sus acciones,
pero integrando las nociones de preparacion deuéstgp en marcha y de
asignacion de recursos. Asi pues, el paso de tatégico a lo operativo es
también competencia de la Direccion Estratégica,camo el mantener la

correspondencia y armonia entre ambos.

2.2.Fundamentacion filosoéfica

La investigacion utilizara el paradigma criticopositivo por cuanto al constituirse un

problema social la critica se evidencia en losof@st que aquejan la ausencia de un
adecuado direccionamiento estratégico y su incidestt el desempefio laboral, para de
esta manera formular alternativas de cambio quenitser a la empresa fortalecer sus

oportunidades en el entorno.

La investigaciébn proporcionara un conocimientola directrices de un adecuada
direccién estratégica, el mismo que permitira memtér un poder fundamentado en la



productividad, para asi generar un adecuado de$emiadoral que minimice la
rotacion y el ausentismo.

De esta manera se establecera un modelo de dimezsti@tégica que permita establecer
un adecuado diagnostico en el personal en la emprasi el desempefio laboral sea el
requerido.

Es asi que la generaciéon de compromiso, eficienegonsabilidad seran los ejes que
permitan optimizar el desempefio y por tanto el Inide produccién contemple

resultados positivos.

2.3. Fundamentacion legal

La presente investigacion se respalda en el oddigtrabajo, articulo 1 que dice lo
siguiente:

CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO

Titulo Preliminar

DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Ambito de este Cédigo.- Los preceptos g €€6digo regulan las relaciones
entre empleadores y trabajadores y se aplican divassas modalidades y condiciones
de trabajo.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo @sligatorio, en la forma y con las
limitaciones prescritas en la Constitucion y laeke

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- Edliajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los dewescHel trabajador son irrenunciables.

Sera nula toda estipulacién en contrario.



2.4. Categorias fundamentales

GRAFICO N° 1
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GRAFICO N° 2
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GRAFICO N° 3
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Administracion estratégica

La administracion estratégica concierne al estud@® los problemas actitudes,
organizaciones, técnicas y programas de acciOrcadidis a la realizacion de un
propésito. Hace una distinciéon entre el “que” y &omo” de la administracion.

Entiende por el “que” de la administracion, loefia materia de conocimiento técnico
de un problema. El “como” es la técnica, los ppias de acuerdo con los cuales se

realizan las tareas que consideran el logro defesss Marshal. D (2000, pag. 4).

Funciones Administrativas

“Las funciones principales del director del pergoimaluyen el planeamiento y el
reclutamiento del personal, la seleccion, la foigrael desarrollo, la evaluacién del

desemperio y la administracién de sueldos y salati@snandez S (2000, pag. 52).

“La funcion administrativa de integracion persosaldefine como cubrir y mantener
cubiertos los puestos de la estructura organizatidiste objetivo se cumple al
identificar los requerimientos de la fuerza de @jalrealizar un inventario de personal
disponible y reclutar, seleccionar, contratar, adeg evaluar, planear las carreras
remunerar y capacitar o desarrollar en algunafotraa tanto a los candidatos como a
los titulares de los puestos para que puedan cuoglisus tareas de un modo eficaz y
eficiente.” Koontz H (1994, péag. 4).

La direccion estratégica
Proceso de integracién por medio del cual persaniésrizadas crean, mantienen y

gestionan una organizacion en lo que respectasaléecion y cumplimiento de sus

objetivos a lo largo del tiempo. Enciclopedia delmdgment (2002, pag. 323).
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Las cinco tareas de la direccion estratégica

La funcion de los directivos de formular e implantstrategias consta de cinco

componentes relacionados entre si:

1. Desarrollar un concepto del negocio y formar uis®n de hacia dénde se
necesita dirigir a la organizacion. En realidad, tsa de infundir en la
organizacion un sentido de finalidad, proporciormanda direccion a largo plazo
y estableciendo una mision.

Transformar la misién en objetivos especificesasultado.

Elaborar una estrategia que logre el resultéaepdo.

Implantar y poner en practica la estrategiace@aada de manera eficiente y
eficaz.

5. Evaluar el resultado, revisar la situacién eiam ajustes correctivos en la

mision, los objetivos, la estrategia o la implamdacen relacion con la

experiencia real, las condiciones cambiantes, ldsasi y las nuevas
oportunidades. Thompson A (1998, pag. 3).
GRAFICO N° 4

LAS CINCO TAREAS DE LA DIRECCION ESTRATEGICA
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Fuente: Thompson A
Elaborado por: Cristina Gutiérrez
Fecha: 22-01-2011
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Beneficios de un "enfoque estratégico "de la direagn"

Las ventajas de un pensamiento estratégico denaled y una direccion estratégica
consciente (que es lo contrario de la improvisad@éspreocupada, las corazonadas y la
indolencia) incluyen: (1) proporcionar una mejofega la organizacion completa sobre
el punto crucial de "qué estamos tratando de hwode lograr’; (2) hacer que los
gerentes estén mas alerta a los vientos del cambas nuevas oportunidades y a los
desarrollos amenazadores; (3) proporcionar a losnges ideas para que evallen
peticiones de presupuestos en competencia paresidiwele capital y nuevo personal,
un razonamiento que defiende con fuerza el destar@msos en areas que producen
resultados y que apoyan la estrategia; (4) ayudarifecar las numerosas decisiones
relacionadas con la estrategia que toman los dioscen toda la organizacion, y (5)
crear una actitud directiva mas proactiva y cordgsdar las tendencias hacia las

decisiones reactivas y defensivas.

La lucha agresiva por una estrategia creativa yrtopista puede impulsar a una
compafia hacia una posicion de liderazgo y allehaamino para que sus productos/
servicios se conviertan en la norma de la industi@mpson A (1998, pag. 19).

La mision para fijar la direccion

Por lo general, se conoce como misién a la visida tiene la direccién de lo que la
organizaciéon esta tratando de hacer y en lo qupusge convertir a largo plazo. Una
declaraciéon de misién especifica qué actividadessa desarrollar la organizacion y
cual es la direccion que seguira la empresa eatetd. Define "quiénes somos, qué
hacemos y hacia dénde nos dirigimos". Por lo talt®,declaraciones de misidén se
personalizan en el sentido de que diferencian atgenizacion de otras en su industria
y le proporcionan identidad propia, caracter y mediara su desarrollo. Hill C (2000,

pag. 54).
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Las caracteristicas de las decisiones estratégicas

» Las decisiones estratégicas son aquellas rela@sneoh, y que afectan a, la
direccion a largo plazo de una organizacion.

» Las decisiones estratégicas hacen referencia, hmoente, a cdmo lograr ciertas
ventajas para la organizacion; por ejemplo, coacréh con la competencia.

» Las decisiones estratégicas suelen estar rela@enadn el alcance de las
actividades de una organizacion.

» La estrategia se puede considerar como la adecudeidas actividades de una

organizacion al entorno en el que opera. Gerryslinn(2001, pag. 5).

Direccion estratégica

Incluye el andlisis estratégico, en el que el tsgenintenta comprender la posicion
estratégica de la organizacion, la eleccion egjiGdé que tiene que ver con la
formulacién de las posibles acciones a emprenderaforacion y la eleccion entre
ellas, y la implantacion de la estrategia, quecsga tanto de la planificacién de cémo
poner en practica la estrategia elegida, asi carrayjir los cambios necesarios. Gerry
Johnson (2001, pag. 16).

GRAFICO N° 5

Modelo basico del proceso de direccion estratégica
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Fuente. Gerry Johnson (2001, pag. 16).

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Direccion estratégica ajustada o extendida

El concepto de estrategia ajustada considera quéditectivos intentan desarrollar la
estrategia a través de la identificacion de lasrtapalades que surgen de la
comprension de las fuerzas del entorno, las caalEgn sobre la organizacion, y de la
adaptacion de los recursos para poder aprovechas egortunidades. Esto se
consideraria tan importante como conseguirpesicionamiento adecuado de la
organizacion, por ejemplo en lo que se refiere gralo satisfacer necesidades del
mercado claramente identificadas. Tal circunstapa&de representarse con el ejemplo
de una pequeiia empresa que intenta encontrar ko concreto en un mercado, o de
una corporacion multinacional que intenta invddimaximo posible en negocios que
tienen una posicién de mercado dominante o quedeatificado mercados atractivos.
Gerry Johnson (2001, pag. 21).
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GRAFICO N° 6
Un modelo resumen de los elementos de la direcciéstrategia
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Los cuatro atributos claves de la direccion estratiica

Antes de tratar en detalle el proceso de direcegiratégica- el cual forma el marco

global de este libro- hablemos brevemente de lag@atributos claves de la Direccion

Estratégica. De esta forma, aclararemos como sigfaadura difiere de otras que ya han

realizado sobre aéreas funcionales como la coittadjlel marketing, la produccion o

las finanzas.

En primer lugar, la direccion estratégica se dirggdas metas y objetivos
globales de la organizacion. Esto supone que e€esi debe orientarse hacia lo
gue es mejor para el conjunto de la organizaciénsaio para una Unica area
funcional.

En segundo lugar, la direccién estratégica implicanclusion en la toma de
decisiones de multiples grupos de interés de laresap Los directivos deben
incorporar las demandas de muchos grupos de interé&sdo deciden. Los
grupos de interés son esos individuos, grupos nizgciones que poseen un
interés en el éxito de la organizacion, incluyeados propietarios ( accionistas
, en el caso de una empresa que cotiza en bolsg)leados, clientes,
proveedores, la sociedad en sentido general, e ditendremos sobre esto en
la proxima seccion.

En tercer lugar, la direccion estratégica requiecerporar tanto la perspectiva
del corto con la del largo plazd’eter Senge, importante autor sobre direccion
estratégica deMassachussets Institute of Technologglifica esta necesidad
como tensién creativa

En cuarto lugar, la direccion estratégica suponeredonocimiento de
interrelaciones entre la eficacia y la eficienéatrechamente vinculado con el
tercer punto anterior, este reconocimiento sigaifiser consciente de la
necesidad de la organizacion de esforzarse poaraeficaz y eficientemente.
Gregory G. Dess (2003, pég. 9).
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El proceso de direccion estratégica

Hemos identificado tres procesos continuos- amsalidecision, y accidn- que son
centrales para la direccion estratégica. En latipgadas estrategias no se desarrollan en
un esquema puramente lineal, a través de la caalitectivos dirigen un sofisticado
analisis, toman apropiadas decisiones estratégicalkespués emprenden acciones
necesarias para implementar las estrategias sabecids. En lugar de ello, estos tres
procesos- a menudo designados como analisis gst@tédormulacion estratégica e
implantacion estratégica- son altamente interddpates. El éxito en uno de estos
procesos no garantiza el éxito en el mercado. @yeg. (2003, pag. 10).

Andlisis estratégico

El andlisis estratégico puede ser considerado celmaunto inicial del proceso de
direccion estratégica. Consiste en el trabajo prquie debe ser realizado con el fin de

formular e implantar eficazmente las estrategiasg@y G.Dess (2003, pag. 11y 12).

Analizar los propositos y los objetivos organizatigs

Las organizaciones deben tener claramente artwsildals metas y objetivos para
canalizar por toda la organizacion los esfuerabod individuos hacia fines comunes.
Las metas y los objetivos también proveen medioa paignar recursos eficazmente.
La visién, mision y objetivos estratégicos de @mapresa forman una jerarquia de
metas que se alinean desde amplias declaraciorietedeiones y fundamentos para la
ventaja competitiva hasta especificos y mensurabigstivos estratégicos. Gregory
G.Dess (2003, pag. 12).

Analizar el entorno
Los directivos deben vigilar y examinar el entoasd como analizar a los competidores.

Dicha informacion es critica para determinar lagramidades y amenazas en el

entorno. Proporcionamos dos ni veles de entorngpribmer lugar, el entorno general,
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que consta de varios elementos que denominarensosdgmentos demogréficos,
tecnolégicos y econdmicos, segmentos en los gqyeraiicen tendencias y eventos

clave, con un impacto potencial dramatico en laresg

En segundo lugar, el entorno sectorial 0 entornopetitivo, que se encuentra mas
cercano a la empresa y que esta compuesto poorggetidores y otras organizaciones
que pueden amenazar el éxito de los productos wceer de la empresa. Gregory
G.Dess (2003, pag. 13).

Realizar el andlisis interno

Proveemos algunas herramientas Utiles para anatirnamente a una empresa.
Dichos analisis ayudan a identificar tanto las diedas como las debilidades que
pueden, en parte, determinar el éxito de una empeesun sector. Analizar las

fortalezas y relaciones entre las actividades quepcenden la cadena de valor de una
empresa, puede constituir un medio de descubdntés potenciales de ventaja

competitiva para la empresa. Gregory G.Dess (20808,13).

Valorar los activos Intangibles de la empresa

El conocimiento de los trabajadores y otros actimbslectuales o intangibles de una
empresa, son cada vez mas importantes como indaaler ventajas competitivas y de
creacion de riqueza en la economia actual. Ademlasagital humano, valoraremos el

grado en el que la organizacion crea redes y mlasi entre sus empleados, clientes,
proveedores y aliados. Nos referimos también aetesidad para la organizacion de3
utilizar la tecnologia para fomentar la colaboracéntre trabajadores y proporcionar

medios para acumular y almacenar el conocimienteg@y G.Dess (2003, péag. 13).

Formulacion estratégica

La formulacién estratégica de una empresa se daaa varios niveles. En primer

lugar, la estrategia a nivel de unidad de negoestrdtegia competitiva) se refiere al
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tema de como competir en un determinado entormeedecio para alcanzar una ventaja
competitiva. En segundo lugar, la estrategia alntegporativo se centra en dos
cuestiones: 1) en qué negocio competir y, 2) conealen gestionarse los negocios para
conseguir sinergias-es decir, crear mayor val@psran conjuntamente que si operan
como negocios autosuficientes. En tercer lugar,euimaresa debe desarrollar estrategias
internacionales para sus negocios fuera de sugetimacionales. Después, el problema
central es si una empresa desea tratar a los nosrcextranjeros como homogéneos y
alcanzar economias de escala produciendo bienemrvicies indiferenciados o si
deberia considerar el mercado de cada pais coneo,(glaborando sus productos y
servicios a la medida del mercado local. Por ultil@reciente importancia de Internet
ha incrementado en las empresas la necesidad deraxjas ramificaciones de esta
nueva plataforma estratégica, formulando estradeg@ Internet y dee-business

Veamos cada una de estas decisiones. Gregory G(R@88, pag. 14).

Formular estrategias competitivas

Las preguntas de como las empresas compiten yau@esus rivales, y de cémo
alcanzan y mantienen ventajas competitivas soriatescpara la direccion estratégica.
Las empresas de éxito se esfuerzan por desartmlses para lograr una ventaja
competitiva, ventaja que pueda consistir en unrdmigo en costes y/o en la
diferenciacion, sea especializandose en un redseigmento de mercado, o abarcando
un sector de actividad concreto con un alcance iampsimismo, abordamos el tema
de por qué algunas ventajas pueden ser mas sdstefdlduraderas) en el tiempo y de
como la estrategia competitiva de una empresa eaembiuncion del ciclo de vida de la
industria-es decir, las etapas de introducciérgignento, madurez y declive. Gregory
G.Dess (2003, péag. 14).

Formular estrategias corporativas
Mientras que la estrategia competitiva se ocupadieo crear y sustentar la ventaja

competitiva en un negocio particular, la estratemigporativa se dedica a cuestiones

que conciernen la cartera (o grupo) de negocida depresa. Es decir, se pregunta, 1)
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¢en gqué negocio (0 negocios) deberiamos compet® yCémo podemos gestionar la
cartera de negocios para crear sinergias entreelgscios? En este capitulo, estudiamos
las ventajas e inconvenientes de las empresas @usigyen estrategias de
diversificacion relacionada o no relacionada. Adgnf@ablamos de los numerosos
medios que pueden emplear las empresas para ificese-desarrollo interno,
fusiones y adquisiciones, empresas conjuntas wzafaestratégicas-asi como de sus
correspondientes ventajas y desventajas. Greg@ggs. (2003, pag. 15).

Formular estrategias de internet

Dados los rapidos avances de la tecnologia enltioso8 afios, Internet y el e-comerse
promete nuevas oportunidades y amenazas para lmgloggocios virtuales. Creemos
gue cuando las empresas formulan sus estrategiagridn otorgar consideracion
explicita a como esta tecnologias podrian impaatasus estrategias .el uso eficaz de
las estrategias de internet y de e-comerse puedtaag una organizacion a mejorar su
posicion competitiva en un sector y aumentar sulidlall para crear ventajas basadas

en estrategias de bajos costes y de diferencia@Gi@gory G.Dess (2003, pag. 15).

Implantacion estratégica

Como ya hemos comentado anteriormente en esteallcgpéts estrategias eficaces son
de poco valor si no se implementan apropiadamdmdeimplantacion estratégica
requiere asegurar que la empresa posee adecuadisla® estratégicos y disefios
organizativos. Es de particular relevancia garantque la empresa haya establecido
medios eficaces para coordinare integrar activisladentro de la propia empresa asi
como con sus proveedores, clientes y socios aligs®mismo, el liderazgo juega un
papel central. Esto supone muchas cosas. Lo mastange, sin embargo, es asegurar
que la organizacion se compromete con la exceleogiael comportamiento ético asi
como a ser emprendedora a la hora de crear y exuegaja de las nuevas

oportunidades. Gregory G.Dess (2003 pag. 16).
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Implementar la estrategia: conseguir un control efiaz de la estrategia

Las empresas son incapaces de implementar satisé@cente las estrategias
seleccionadas a menos que ejerciten un contr@tégico eficaz. Dicho control es de
dos tipos. Por un lado, el control de la informadiéquiere que la organizacion vigile y
examine el entorno y responda eficazmente a lasi@mes Yy oportunidades. Por otro
lado, el control del comportamiento supone un apdapequilibrio entre recompensas e
incentivos, cultura y limitaciones ( o restriccishelas organizaciones con sistemas de
recompensas y culturas fuertes y eficaces, genenddnrequieren menos normas y
regulaciones, porque los empleados tienden a com@ree internalizar los limites

aceptables de comportamiento. Gregory G.Dess (2088. 16).

Implementar la estrategia: crear disefios organizatios eficaces

Para triunfar, las empresas deben tener estrucjudisefios organizativos que sean
coherentes con su estrategia. Ademas en los ceialesnos competitivos de rapidos
cambios, las compariias deben ser disefiadas rda fpre se consigna unos limites
organizativos-internos a la empresa y externosflasibles y permeables. En muchos
casos, las organizaciones deberian consideraeéxion de alianzas estratégicas para

apoyarse en las capacidades de otras organizaceregory G.Dess (2003, pag. 17).

Estrategia Competitiva

La estrategia competitiva consiste en emprendeaoraes ofensivas o defensivas, para
crear una posicion defendible en el sector indalstyienfrentarse con éxito a las cinco
fuerzas competitivas, obteniendo un rendimientoesap a la media. Porter ( 2003,
pag.23)

La estrategia competitiva permitira establecer ams ofensivas con la finalidad de

crear aun posicion eficiente en el mercado y asiemge un alto rendimiento

empresarial.
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Analisis Estructural de los Sectores Industriales

El primer determinante fundamental de la rentaddide una empresa es el atractivo de
la industria. La estrategia competitiva proviemeuwh conocimiento completo de las
reglas de la competencia que rigen el atractivd.firEprincipal de la estrategia es
enfrentar esas reglas y, en teoria modificarlasuefavor, la fuerza combinada de los
cinco factores determina la capacidad de las comapaffie un sector industrial para
ganar en promedio tasas de rendimiento sobre kErsidn que superen el costo del
capital. Los cinco factores determinan la rentdbdi de la industria porque influyen en
los precios, en los costos y en la inversion queen realizar las compafias, es decir,

en los elementos del rendimiento

El primer determinante fundamental para la utilideduna empresa es lo atractivo del
sector industrial. La estrategia competitiva delrgis de una comprension sofisticada
de las reglas de competencia que determinan lati@adel sector industrial. En
cualquier sector industrial, ya sea doméstico erirdcional o que produzca un producto
0 un servicio, estos conceptos se aplican por igymbductos o servicios, las reglas de
competencia estan englobadas en cinco fuerzas tidingse
GRAFICO N° 7

LAS CINCO FUERZAS DE PORTER

Participantes

I

Competidores de la

IsdustEia

Proveedores <«—— Compradores

Rivalidad entre

|

Sustitutos

Fuente: Porter M

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Estructura del Sector Industrial y el Balance ofers / demanda

La oferta y la demanda cambian constantementeaapsse entre si. La estructura de
la industria determina la rapidez con que los cdimpees incrementan la oferta. La
altura de las barreras contra el ingreso decigedbabilidad de que otros participantes
ingresen a la industria y ofrezcan precios massbajan gran parte depende de la
intensidad de la rivalidad que las compafias exisseamplien su capacidad en forma
agresiva u opten por conservar la rentabilidad edteuctura de la industria rige ademas
la celeridad que las empresas con que las empretsasan el exceso de oferta. La
barreras contra la salida evitan que abandonen egtorsindustrial cuando hay
demasiada capacidad y prolongan sus periodosermdr2003 pag. 32).

Estrategias Competitivas Genéricas

El &mbito de las actividades en que las empresastan obtenerlas, dan origen a tres

estrategias genéricas para lograr un desempefnosugdeoromedio de la industria:

» Liderazgo en costos
» Concentracion en los costos

» Concentracion en la diferenciacion Porter M. ( 2G8) 35).

El poder del comprador influye en los precios quede cargar la empresa, por
ejemplo, cuando existe la amenaza de una posildétuwion. El poder de los
compradores también puede influir en el costo yinkersion, debido a que los

compradores poderosos demandan servicios costosos.

Liderazgo en Costos

Esta clase de liderazgo es quiza la estrategiarigan@as clara. Consiste en que la
organizacién se propone convertirse en el fabréicdrtcosto bajo de su industria. Ella

tiene un ambito extenso, atiende a muchos de gusestos y hasta puede operar en

sectores industriales afines. Las fuentes de westdaja son diversos y estan
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subordinadas a la estructura de la industria. €&uedr la busqueda de economias de
escala, la tecnologia de patente, el acceso pnefatea materias primas y otros
factores. Porter M (2003, pag. 50).

La estrategia de Liderazgo en Costos se justifibando los consumidores de
determinada industria son sensibles a los preciedo existen pocos caminos para
lograr diferencias entre los productos, cuandosaclampradores no les interesa las
diferencias entre una marca y otra o cuando exiséegran cantidad de compradores

con un poder de negociacion considerable

Diferenciacion

Es la segunda estrategia genérica. En ella la abiapntenta distinguirse dentro de su
sector industrial en algunos aspectos ampliamepteci@dos por los compradores.
Escoge uno o mas atributos que juzgue importanteslopta un posicionamiento

especial para atender esas necesidades. Ve peesuiaingularidad con un precio mas
alto. Porter M. ( 2003, pag. 52).

La diferenciacién se consideraba como la barreadepiora contra la competencia
debido a la lealtad de marca, la que como reseltdeberia producir una menor

sensibilidad al precio

Enfoque

La tercera estrategia genérica conocida también ocarancentracion. Difiere
radicalmente de las dos anteriores porque se lmakaedeccion de un estrecho ambito
competitivo dentro de un sector industrial. La e#sp selecciona un segmento o grupo
de segmentos de él y adapta su estrategia pagedtenexcluyendo a los restantes. Al
optimizarla en ellos, intenta conseguir una vendajgesar de no poseerla en absoluto.
Porter M ( 2003. pag. 53).
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La estrategia se basa en la premisa de que lasmpsta en condiciones de servir a un
objetivo estratégico mas reducido en forma maseefie que los competidores de

amplia cobertura.

La Cadena de Valor y la Ventaja Competitiva

No se puede entender la ventaja competitiva sxs@mina la empresa en conjunto. La
ventaja nace de muchas actividades discretas oeeutaj al disefiar, fabricar,
comercializar, entregar y apoyar su producto. Cada de ellas contribuye a su

posicién relativa en costos y sienta las basea dddrenciacion.

La ventaja competitiva no puede ser comprendidadadea una empresa como un todo.
Radica en las muchas actividades discretas quenges@a una empresa en el disefo,
produccion, mercadotecnia, entrega y apoyo de soduptos. Cada una de estas
actividades puede contribuir a la posicion de costativo de las empresas y crear una

base para la diferenciacion. Porter M ( 2003 [z).

La Cadena de Valor

La empresa es un conjunto de actividades cuyosfidigenar, fabricar, comercializar,
entregar y apoyar su producto. La cadena de wallar forma en que realiza las
actividades individuales reflejan su historial, ®strategia, su enfoque en el
establecimiento de la estrategia y la economiauersq basan dichas actividades. Porter
M (2003. pag. 57).
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GRAFICO N° 8
Cadena de Valor

DESARROLLO TECNOLOGICO B
RECURSOS HUMANGS B

INFRAESTRUCTURA DE LA EMPRESA,

Fuente: Porter M
Elaborado por: Cristina Gutiérrez

Las cadenas de valor de las empresas en un sedtgtnal difieren, reflejando sus
historias, estrategias, y éxitos en implementadifima diferencia importante es que la
cadena de valor de una empresa puede diferir parglrama competitivo del de sus
competidores, representando una fuente potenciamaja competitiva.

Identificacion de las actividades de valor

Para identificar las actividades de valor es peecslar las de caracter netamente
tecnologico y estratégico. Las actividades de rvabya vez coinciden con las

clasificaciones contables. Estas (por ejemplaogase fabricacion, gastos generales y
mano de obra directa) agrupan actividades conokegias distintas y separan los

costos que forman parte de una misma actividadeiPdr (2003, pag. 60).
La identificacién de las actividades de valor reqeliiel aislamiento de las actividades

gue son tecnolbégica y estratégicamente distintas &ctividades de valor y las
clasificaciones contables casi nunca son las misias clasificaciones contables
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(ejemplo, gastos generales, mano de obra direga)pan a las actividades con

tecnologias dispares y separan costos que sondealdanisma actividad.

Actividades primarias

Cada una puede dividirse es sub actividades biemabes que dependen de la industria

y de la estrategi8a de la corporacion:

» Logistica de entrada.- Incluye las actividadescietaadas con la recepcion, el
almacenamiento y la distribucion de los insumos pedducto: manejo de
materiales, almacenaje, control de inventario, mnogcion de vehiculo y
devoluciones a los proveedores.

» Operaciones.- Actividades mediante las cuales aesforman los insumos en el
producto final: maquinado, empaquetado, ensambiaggtenimiento de equipo,
realizacion de pruebas, impresion y operacionda gianta.

» Logistica de salida.- Actividades por las que sekenb, almacena vy distribuye el
producto entre los clientes: almacenamiento deymtod terminados, manejo de
materiales, operacion de vehiculos de reparto, egsarniento de pedidos y
programacion.

» Mercadotecnia y ventas.- Actividades mediante ledes se crean los medios que
permiten al cliente comprar el producto y al comaanducirlo a ello: publicidad,
promocién, fuerza de ventas, cotizaciones, selecd® canales, relaciones entre
canales y fijacion de precios.

» Servicio.- Incluye las actividades por las quersaservicio que mejora o conserva el
valor del producto, instalacion, reparacion, cdpa@n, suministro de partes y

ajuste del producto. Porter M (2003. pag. 65 ).

Hay cinco categorias genéricas de actividades pamarelacionadas con la
competencia en cualquier industria, cada categegidivisible en varias actividades
distintas que dependen del sector industrial eticopdar y de la estrategia de la

empresa.
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Actividades de apoyo a los valores

En el desarrollo tecnoldgico de las actividadesrdias incluyen, entre otros aspectos,
los siguientes: disefio de componentes, disefio Ketedsticas, pruebas de campo,
ingenieria de procesos y seleccion de la tecnalogiambién las adquisiciones de
dividen en actividades como especificacion de nsiepmveedores, obtencién de
diversos grupos de insumos comprados y supervigémanente del desempefio de los

proveedores.

» Adquisicién.- funcion de comprar los insumos quees®leardn en la cadena de
valor, no a ellos en si.

» Desarrollo Tecnolégico.- Toda actividad relacionama valores comprende la
tecnologia, los procedimientos practicos, los métod la tecnologia integrada al
equipo de procesos.

» Administracion de los recursos humanos.- esta fun@sta constituida por las
actividades conexas con el reclutamiento, la ctadi@n, la capacitacion, el
desarrollo y la compensacion de todo tipo de paiso

» Infraestructura organizacional.- Consta de variadividades, entre ellas
administracion general, planeacién, finanzas, dolidad, administracion de
aspectos legales, asuntos del gobierno y admiciétrade la calidad. Porter M
(2003, pag. 67).

Las actividades de valor de apoyo implicadas eoolapetencia en cualquier sector
industrial pueden dividirse en cuatro categoriaségeas, como con las actividades
primarias, cada categoria de actividades de apsyhvesible en varias actividades de
valor distintas que son especificas para un seulastrial dado

Tipos de Actividades

Dentro de cada categoria de actividades primaraes gpoyo hay tres tipos que afectan

a la ventaja competitiva de manera distinta:
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» Actividades directas.- Intervienen en la creaciérvadlor para el comprador, a saber:
ensamblaje, maquinado de partes, operacion deel@dude ventas, publicidad,
disefio del producto, reclutamiento.

» Actividades indirectas.- Permiten efectuar actidieka directas en forma continua:
mantenimiento, programacién, operacion de las lae§tmes, administracion de la
fuerza de ventas, administracion de la investiggaidantenimiento de registro por
parte de los proveedores.

» Aseguramiento de la calidad.- Garantiza la calddtras actividades: supervision,
inspeccion, realizacion de pruebas, evaluacionficarion, ajuste y retrabado. El
aseguramiento de la calidad, no es sinébnimo derastngicion de la calidad, pues

muchas actividades de valor favorecen la calidadePM (2003, pag.68 ).

Toda empresa tiene actividades de valores direttdsectos y de aseguramiento de
calidad. Los tres tipos no solo estan presentes &# actividades primarias, sino en las

actividades de apoyo.

Planificacién estratégica

La planeacion estratégica es el proceso de 1) diitigar el entorno externo e interno
de una organizacion; 2) establecer una vision yrisédn; 3) idear objetivos globales;
4) crear, elegir y seguir estrategias general€s) gsignar recursos para alcanzar las
metas de la organizacion. Los gerentes y otroscjgamtes deben adoptar un método
gue abarque toda la organizacion o la divisionlgraceso de planeacion estratégica.
El acento esta en crear estrategias a fin de agnaveon eficacia las oportunidades del
entorno y encarar las amenazas con base en lakefas y debilidades de la empresa.
Bateman, T (2001, pag. 7).

Establecer la situacion actual de la empresa peromnocer las fortalezas, debilidades

gue existen en el entorno, para luego establederrfaulacion estratégica que permitira

gue la gestiébn cumpla sus objetivos trazados.

32



Proceso de Planificacion Estratégica

La Planificacion estratégica se basa en la visiémalgres de la organizacién. Para ser
estratégica requiere una buena comprensién de rlosegps de transformacion y
desarrollo, asi como de un analisis contextualettacprofundidad.

GRAFICO N° 9
PROCESO DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

ETAPAS
v
FILOSOFICA VISION
MISION
| AUDITORIA ORGANIZACIONAL |

| T

v ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO
ANALITICA | |

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
DEBILIDADES AMENAZAS
OBJETIVOS
v
OPERATIVA
ESTRATEGIAS
|
PROGRAMAS/ACCION
v
ACCION Y -
ORGANIZACION Y CONTROL
DESARROLLO

Fuente: ALADI
Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Etapa Filosofica
La etapa filosoéfica de la planificacion comprende:

» Lavision

» La misién

» Valores Corporativos
Vision
La vision corporativa es un conjunto de ideas gdasy algunas de ellas abstractas, que
proveen el marco de referencia de lo que una emppaere y espera ver en el futuro.
La visidn sefiala el camino que permite a la altarg®a establecer el rumbo para lograr

el desarrollo esperado de la organizacion en etduSerna H (1994, pag. 159).

La vision es la declaracion de aspiraciones quaripresa desea alcanzar en el futuro

conjuntamente con todo los miembros de la orgaidinac

Elementos de la Vision

Los elementos de la vision son:

» Ser compartida por todos.

A\

Brindar iluminacion para el potencial de crecimgemmediato.

» Ofrecer claridad referente a las zonas de acciéncados metas y naturaleza de los
proyecto ejecutables.

» Evolucionar, volverse mas nitida e integrar un maonareciente de elementos a

través de la ejecucion.

» Facilitar los procesos de consulta existentes.

Y

Despertar la fe y la aspiracién noble.

» Movilizar las energias colectivas.

34



Misién

La mision expone el porqué de la existencia derdarozacion y el qué debe hacer.
Las metas principales especifican lo que la organdn espera cumplir de mediano a
largo plazo. La mayoria de las organizaciones cam@de lucro operan con base en
una jerarquia de metas en cuya cima se encuemnraxXanizacion de la ganancia del
accionista. Las metas secundarias son objetivodaguempaifiia juzga necesarios Si

pretende maximizar la ganancia del accionista. |[Es&t (1998, pag. 10).

La mision es, entonces, la formulacion de los pstpé de una organizacién que la
distingue de otros negocios en cuanto al cubriraidetsus operaciones, sus productos,

los mercados y el talento humano que soporta eb ldg estos propositos.

Valores Corporativos

Los valores son ideas abstractas que guian el péga y la accion. Los valores
administrativos guian al directivo en la seleccd® un propdsito, una visién, una
mision, unas metas y unos objetivos para la irsfitu Los valores son creencias
fundamentales acerca de la institucion y de la egegqtie guia la estrategia

organizacional. Avendafo B (2001, pag. 9).

Los valores constituyen el comportamiento de lasqras en la empresa, ademas sirve

de soporte en la cultura organizacional de la esapre
Etapa Analitica
En la etapa analitica se hace referencia a lagoaiadi organizacionales en base a:

> Anadlisis interno

> Analisis externo
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Anélisis interno

El analisis interno, tercer posibilita fijar conagtitud las fortalezas y debilidades de la
organizacion. Tal analisis comprende la identifigacde la cantidad y calidad de
recursos disponibles para la organizacion. Enpst® se observa como las compafias
logran una ventaja competitiva, ademés se anadliral ée las habilidades distintivas
(Unicas fortalezas de una empresa), los recursoapgpcidades en la formacion y

sostenimiento de la ventaja competitiva de unadir@harles H (1998, pag. 11).

Las empresas deben evaluar su situacion preseata, glo se debe realizar una
auditoria organizacional, en la que cada institn@étermina tanto el enfoque como la

profundidad del diagndstico que requiere para aewisactualizar su estrategia presente.

Perfil de capacidad interna

El perfil de capacidad interna de la institucio€Pes una herramienta muy importante
para la realizacion de la auditoria organizacioyalgque permite evaluar las fortalezas y
debilidades de la organizacion en relacion conofasrtunidades y amenazas que le
presentan el medio externo en donde se estudia:

e La capacidad directiva

* La capacidad competitiva

e La capacidad financiera

» La capacidad tecnoldgica

* La capacidad de talento humano.
Charles H (1998, péag. 13).

Analisis del FODA

Los pasos que deben seguirse son los siguientes:

1.- Elaborar la hoja FODA de trabajo
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2.- Seleccionar los factores claves de éxito (FEMatriz de impacto
3.- Ponderar los factores

4 .- Realizar el analisis FODA

Fortalezas(puntos fuertes de nuestra institucion)
Oportunidades (aspectos externos que pueden resultar positivos)

Debilidadeqpuntos débiles de la institucion)

YV V VYV V

Amenazas (aspectos externos fuera de la institucion quedgueafectarla

negativamente).

El FODA es una herramienta de la planificacidonagéégica que permite integrar tanto
factores internos como externos de la organizagara facilitar asi la formulacién de
objetivos y estrategias y determinar si la empesseompetitiva en comparacion con la

competencia.
Elaboracion de la hoja FODA de trabajo
Como base en el andlisis interno (PCI), el auditige entorno (POAM) y el perfil

competitivo (PC), deben hacerse una agrupaciomsiéattores claves de cada uno de

estos analisis. Para ello se puede utilizar una hig trabajo que permita esta

clasificacion.
CUADRO N° 1
MATRIZ FODA
OPORTUNIDADES AMENAZAS
Enumerar las oportunidades claves Enumerar lasa#asitlaves
FORTALEZAS DEBILIDADES
Enumerar las fortalezas claves Enumerar las ded#isl claves

Fuente: Serna H

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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El FODA incluye factores claves relacionados coremapresa, la competencia, los
recursos financieros, la infraestructura, el rezunsmano, las tendencias politicas,

sociales, economicas, pedagogicas, tecnoldgicasigbles de competitividad.

Seleccion de factores claves de éxito (FCE) — Matrile Impacto

Para ello, debe utilizarse el analisis de impaEte consiste en definir cual es el
impacto de cada fortaleza, debilidad, oportunidaahm@naza en la empresa. Y por lo
tanto convertirla en factor clave de éxito. Pdta debe elaborarse una matriz de
impactos en la cual se defina y categorice cadarfan relacion con el impacto en la

institucion.

Analisis Externo

Analizar el ambiente inmediato involucra una eveiltia de la estructura competitiva
industrial de la organizacion, que incluye la pigsiccompetitiva de la organizaciéon
central y sus mayores rivales, como también laaeti@xdesarrollo industrial. Estudiar el
ambiente nacional requiere evaluar si el contexitiomal dentro del cual opera una
compafia facilita el logro de una ventaja competign el mercado mundial. Analizar
el macroambiente consiste en examinar factores aeesndémicos, sociales,
gubernamentales, legales internacionales y teciwol®giue afectar la organizacion.
Charles H (1998, pag. 11).

Su objetivo consiste en identificar las oportungtag amenazas estratégicas en el

ambiente operativo de la organizacion.

El POAM (Perfil de Oportunidades y Amenazas en el edio)

El Perfil de Oportunidades y amenazas del medioAf@Oes la metodologia que
permite identificar y valorar las amenazas y opudades potenciales de una empresa.

Dependiendo de su impacto e importancia, un grgpatégico puede determinar si un

factor dado en el entorno constituye una amenarsm®portunidad para la firma.
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Etapa Operativa

La fase operativa consiste en base a todo lo antproceder a definir objetivos y
estrategias para alcanzar estos objetivos en tmggmas de accion orientados a este
fin. ALADI (2001, pag. 6).

Objetivos

El proposito de establecer objetivos es transfori@ateclaracion de la mision y la
direccién de la organizacion en objetivos espeandfide actuacion por medio de los
cuales se pueda medir el avance de la organiza€giablecer objetivos implica reto,
la fijacion de un conjunto de resultados deseade@srgquieren un esfuerzo mayor y

disciplinado. Thompson A (1998, pag. 3).

Tipos de objetivos

Se necesitan dos tipos de patrones de resultaglobjetivos financieros y los objetivos

estratégicos:

a) Los objetivos financieros son necesarios debidaue s crucial contar con un
resultado financiero aceptable para conservar taidad y el bienestar de una
organizacion.

b) Los objetivos estratégicos se requieren para peogaar una direccién consistente

que fortalezca la posicion empresarial generalndecompafia.

Por lo general, los objetivos financieros se cenéia indicadores como crecimiento de
las ganancias, rendimiento sobre inversién y fld@ efectivo. Sin embargo, los
objetivos estratégicos se relacionan de maneradiréda con la situacion competitiva
general de una compafia e incluyen patrones déa@siwcomo crecer con mas rapidez

gue el promedio de la industria y aumentar la pi@dcion en el mercado.
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La jerarquia de los objetivos

Una forma de determinar objetivos es con el enfalgul® que se conoce con el nombre

de jerarquia de los objetivos:

1. “La fijacién de objetivos comienza en el nivel n&t® con un pronunciamiento
claro y conciso de lo que es la mision de la ogmdn.
Basados en la mision, se fijan objetivos a larga@lde la organizacion.
Los objetivos a largo plazo conllevan a determioarobjetivos a corto plazo
para la organizacion.

4. Ahora se desarrollan objetivos para cada uno dedpartamentos.

5. Se establecen objetivos para las diversas seccignes conforman los
departamentos.

Este proceso se continGa en la jerarquia organizakidescendiendo por los diversos

niveles jerarquicos. Blank L. (1998, pag. 153).

Esta forma de determinar objetivos no quiere dgeér la gerencia sea autocritica, sino
gue se asegura que los objetivos de los diverdisssemas de la organizacion estén en
concordancia con los objetivos de la organizaci@ueg exista una coordinacion en el

proceso de fijar objetivos.

Elementos para la definicion de Objetivos

En la definicion de objetivos, la empresa debechuin aspectos relacionados con:
Mejoramiento de la Calidad.

Responsabilidad social: con clientes, empleadascgmunidad en general.
Servicio al cliente.

Imagen institucional.

Tecnologia/innovacion en todos los ambitos de tizidad empresarial.
Participacion en el Mercado.

Rentabilidad Institucional

YV V. V V V V V V

Productividad/eficiencia
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Desarrollo del talento humano: clima laboral, pamgas de entrenamiento, etc.
Optimizacion de la infraestructura.

Adecuaciones de la logistica en general.

Promocion/Publicidad

Cultura Institucional.

Procesos Administrativos.

Tecnologia.

YV V. V V V V V V

Mejoramiento de los Procesos Productivos.

Estrategias

Una estrategia adecuadamente formulada ayuda a palen y asignar, con base tanto
a sus atributos como en sus deficiencias intetaasgecursos de una organizacion, con
el fin de lograr una situacioén viable y originadj @omo anticipar los posibles cambios
en el entorno y las acciones imprevistas de losemes inteligentes. Mintzberg H
(2001, pag. 5).

La estrategia corporativa es el modelo de decisia@®geuna empresa que determina y
manifiesta sus obijetivos, fines o0 metas, que gdasraormas de actuacion y los planes
para lograr los objetivos, y que determina la \datkde negocios a los que se dedicara,
el tipo de organizacion econdmica y humana que tata de ser, y el caracter de la

contribuciébn econdémica y no econémica que pretelmg@eger para sus accionistas,

empleados, clientes y sociedad en general.

La Formulacién de Estrategias

Después de analizar el ambiente externo y los sesuinternos, quienes toman las
decisiones estratégicas cuentan con la informacjoae necesitan para formular
estrategias corporativas, de negocios y funcionaas la organizacion. A la
comparacion de las fuerzas, debilidades, oportdesly amenazas se le conoce como
andlisis SWOTBateman, T. (2001, pag. 144).
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Estrategia Corporativa

La estrategia corporativa identifica el conjuntondgocios, mercados o industrias en
los cuales compite la organizacion y la distriboncde recursos entre esos negocios.
Una organizacion tiene cuatro alternativas de tesfia corporativa basicas, que van
desde las muy especializadas hasta las muy divéisasestrategia de concentracion se
enfoca en un negocio sencillo que compite en ukaisdustria. Bateman, T. (2001,
pag. 144).

Estrategia de Integracion Vertical

Una estrategia de integracion vertical comprendexdpansion del dominio de la
organizacion hacia los canales de abastecimienttiswibuidores. La integracion
vertical se utiliza, generalmente, para elimin@emidumbres y reducir los costos que

se derivan de proveedores y distribuidores. Batemaf2001, pag. 144).

Esta estrategia tiene como prioridad eliminar aelapresas proveedoras de insumos,

para asi poder crear su propia empresa de abaietm

Tendencias en estrategia corporativa

El andlisis de éstas permitira establecer “Las @S Estratégicas”, dentro de las
cuales seleccionan aquellas que han de constibgir pfoyectos estratégicos que
integraran el Plan Estratégico de la organizad@mo lo indica el término opciones
estratégicas, el ejercicio de analisis consistebestar diferentes caminos de como

lograr los objetivos de una organizacion. Sernd394, pag. 181).
Estrategia de negocios
Para realizar negocios, las organizaciones suégir entre seis estrategias, que van de

menor a mayor complejidad y compromiso de recurkascomplejidad alude a la

estructura de la organizacion y al grado de coadn necesaria para suministrar un
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producto o un servicio a los clientes. El compranue recursos significa la cantidad de
activos financieros tangibles y sistemas de infaigma de respaldo que dedica la
organizacion a su estrategia global. Las orgaromasi modifican sus estrategias a

medida que van aprendiendo de la experiencia.iefgdl. D (2002, pag. 220).

Etapa de Accién y Desarrollo

La fase de accion y desarrollo comprende la evugi control periddico de los

avances realizados, la formulacién y la toma deidasdcorrectivas. ALADI (1996,
pag. 7).

Organizacion

La organizacion consiste en ensamblar y coordimardécursos humanos, financieros,
fisicos, de informacion y otros, que son necesapas lograr las metas. Son las
actividades que incluyen a traer gente a la orgadn, especificar las

responsabilidades del puesto. Bateman (2001, pag. 7

Control

El control supervisa el progreso y ejecuta los dambecesarios. La funcion del control
asegura el cumplimiento de las metas. Esta funfcidnula y responde a la pregunta:
“¢. Nuestros resultados actuales son consistenteselanion con nuestras metas?
Bateman (2001, pag. 8).

Planeacion del Recurso Humano (PRH)
“La planeacion de recursos humanos (PRH) consistena técnica para determinar en
forma sistematica la provision y demanda de losleatips que una organizacion. Al

determinar el nimero y el tipo de empleados quénseecesarios, el departamento de
personal puede planear sus labores de reclutamiseleccion, capacitacion y otros
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mas. La (PRH) permite al departamento del perssmalinistrar a la organizacion el
personal adecuado en el momento adecuado.” Wékt{@091, pag. 46).

“La planeacion de los recursos humanos generalmenteroducto de la planeacion
global del desarrollo de toda la organizaciénrgddmas de tres afios) y mediano plazo
(de uno a dos afos). El planeamiento de las nexksdde Personal generalmente se
realiza en forma coordinada entre el Departamerdgo Pérsonal y los demas
departamentos que proveen la informacion de laantas que tendran, asi como las

especificaciones de las habilidades de cada pulsioiandez S (1986, pag. 53).

Sistema de Medicion de Rendimiento

Se debera establecer para cada indicador su pmdadi de medicion, la base
comparativa y la unidad de medida. La periodiciggagde ser mensual, trimestral,
semestral y anual, dependiendo de la posible vhdiath de cada indicador. Bazinet, A
(2001, pag. 185).

Desempefio Laboral
El rendimiento incluye aquellas acciones que solevamtes para las metas
organizacionales y puede ser medidos en términok dgie realmente hace cada

individuo(es el nivel de su contribucion.

A pesar de la importancia obvia de seleccionaregbrtalento disponible, el proceso de

contratacion esta lleno de exigencias. Las masritaptes son:
. Medicion de esas cualidades

. Evaluacion de los niveles de motivacion de los whatds

. Decidir quién debe seleccionar al candidato.Muddyiris (2004, pag. 180).
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Rendimiento de Personal

Este orientado especialmente hacia un individuopexsonalidad, su conducta y su
potencial. Se puede efectuarse mediante la combmate una serie de criterios
capaces de describir dicha realidad: conocimign&xperiencia, apariencia y actitud,
juicio, capacidad para desenvolverse, espiritu elgsgbn. Consiste en examinar los

diferentes aspectos que forman parte de la actedman, J (1994, pag. 42).

Normas de Rendimiento

En la evaluacion integral se llaman niveles de imeiehto deseados o esperados, se
expresan en términos cuantitativos y se relaciammanlos indicadores de rendimiento

seleccionados.

Tener normas preestablecidas, y compararlas caenelimiento real, determina la
efectividad de una accion o actividad. En este sastebera disefiar o encontrar normas
apropiadas con las que se pueda comparar el ramdonieal. Es deseable obtener la
aprobacion de los directivos sobre las normas teE@én, ya que esto facilitard la
evaluacion. Fleitman, J (1994, pag. 42).

Normas de Rendimiento Integral

» En la evaluacion integral se llaman niveles de ireighto deseados o esperado,
generalmente se expresan en términos cuantitavase relacionan con los
indicadores de rendimiento seleccionados.

» Tener normas preestablecidas y compararlas canéimiento real, determinada la
efectividad de una accion o actividad.

» La seleccion y aplicacion de una labor dificil. dificultad radica en definir cual
debe ser el rendimiento esperado. Es frecuentejgiea solicitd la revision y el
grupo de evaluacion no estén de acuerdo en lasasatmrendimiento.

» Establece obtener la aprobacién de los directivbseslas normas seleccionadas ya

que esto facilitara la evaluacion. Fleitman, J @19%g. 42).
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Fuentes de Normas de Rendimiento

Los evaluadores pueden localizar normas preestdbtecEspecificada en contratos,

convenios y reglamentos.

Es poco probable encontrar de rendimiento cuaabifes en la base legal, aunque
algunos contratos se especifican cumplimientos @mceptaje y tiempo de ciertas

acciones o actividades. Fleitman, J (1994, pag. 42)

Indicadores de Rendimiento

La gestion, es el objetivo primordial de cualquistema de evaluacion. La evaluacion
deberia ser al mas que una actividad que mirasaldoay que felicita o reprueba a los
trabajadores por su trabajo durante el afio anteZiom el fin de facilitar la gestion del

rendimiento, la evaluacion debe orientarse hacfateto, hacia lo que los trabajadores
pueden hacer para desarrollar su maximo potencid empresa. Esto requiere que los
directores proporcionen una retroalimentacion arimisajadores con el fin de que éstos

alcancen unos niveles mas altos de rendimiento.

Son aquellos valores cualitativos y cuantitativag gproporcionan al evaluador un
indicador un sitio sobre el grado de eficienciaggwnomia en la administracion y
ejecucion de operaciones. Se puede expresar einddrrmonetarios o en medidas
estadisticas. Fleitman, J (1994, pag. 44).

¢, Qué entendemos poevaluacion de desempe#o

Predomina la confusién en cuanto a lo que son warolas evaluaciones. Muchas
organizaciones han proclamado el abandono de e&tdica, pero lo que hacen en
realidad es simplemente evaluaciones bajo una ndemaminacion. El propdsito de
este libro eeliminar efectivamente las evaluaciones. Si éste es tanabiébjetivo del
lector en dltima instancia, es esencial entendérspn y qué no son. Para aclarar la

diferencia entre una variante de las evaluacionagaauténticaalternativa para las
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mismas, comenzamos con una buena definicion dejtradom Coens (2000, pag. 18
y 19).

1.- El desempefio, el comportamiento o los rasgodimiduales de los empleados se

valoran, juzgan y/o describen por parte de alguiedistinto del empleado.

En muchas organizaciones actuales, la retroalirniémaevaluadora la proporcionan

personal diferentes del supervisor inmediato. Aual supervisor no es el evaluador
anico o uno de los evaluadores, el proceso puedersbargo constituir una forma de

evaluacion. Una herramienta en la cual el emplesdal Unico juez seria mas bien una
herramienta de desarrollo antes que una evaludedaesempefio. Tom Coens (2000,
pag. 20 y 21).

2.- tales valoraciones, juicios y descripciones selacionan con un periodo de
tiempo especifico (por ejemplo un afio o0 un trimesér calendario), antes que con un

producto o proyecto de trabajos particulares.

Un vendedor puede recibir una evaluacion escritagqdien esta a cargo de su
capacitacion luego de cada visita de ventas. Estede retroalimentacién sobre un
producto, proyecto o tarea de trabajo es una sdertvaluacion, pero no constituye el
proceso de evaluacion sistematica al cual se daste libro. Tom Coens (2000, pag.
21).

3.- El proceso se aplica sistematicamente a todass lempleados o a una clase de

empleados.

Suele suceder que se evalle a las persona de neglecdiva debido a su bajo
rendimiento o porque hayan solicitado ayuda eshet&s evaluaciones selectivas
serian una forma adecuada de intervencion indiViguao constituyen evaluacion
sistematica como practica general, y ello no estéoaflicto con los propdsitos de este
libro. Tom Coens (2000, pag. 21).
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4.- El proceso es obligatorio o inducido por un irentivo extrinseco ( por ejemplo el
derecho a un aumento de salario), por oposicibn anuproceso puramente

voluntario o electivo.

Un empleado que voluntariamente elige buscar H@meatacion, sin coercién o
incentivo extrinseco, se halla en un proceso dardd® de personal. Tom Coens
(2000, pag. 21).

5.- Los resultados de las valoraciones y juicios, la documentacion, los guarda o
conserva alguien en la organizacion distinto del gptleado evaluado.

Por razones legales o de otro orden, los resultal@bsproceso de evaluacion se
conservan como constancia por parte de la orgadizéen el departamento de recursos
humanos, en el archivo del supervisor o en el dmieh distinto del empleado
evaluado), esto concordaria con una evaluaciorer8hbargo, si el propésitxclusivo

De la valoraciéon proporcionar informacion para b del propicempleadoy no existe

la exigencia de archivar la evidencia documentidk evaluacion o retroalimentacion
dentro de la organizacion, se trata de una herramge comunicacion o desarrollo.
Tom Coens (2000, pag. 21y 22).

Las seis categorias funcionales

1.- Mejoramiento. El proceso debe ayudar tanto al empleado com@ayémizacion a
obtener mejores resultados, mejorando la calida@fitiencia, la alineacion vy otros

aspectos semejantes. Tom Coens (2000, pag. 25).

2.- Tutoria y orientacion. Desde el punto de vista de la administracion tradad, las
evaluaciones proporcionan una herramienta y un ondec referencia administrativo
para brindar tutoria, consejeria y motivacion adogpleados.Tom Coens (2000, pag.
25).
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3.- Retroalimentacion y comunicacién.Las evaluaciones intentan perfeccionar la
comunicacién entre el empleado, el supervisor gsatientro de la organizacion, lo cual
incluye la retroalimentacion sobre el desempefn@udgdleado. Tom Coens (2000, pag.
25).

4.- Compensacion.Al vincularse la evaluacién a la compensacion (@uios de
salario, bonificaciones), se supone que los indvgdvan a trabajar mas. En teoria, el
salario va a ser también mas justo, recompensaradtse empleados mas meritorios.
Tom Coens (2000, p4g. 25).

5.- Decisiones sobre personal y desarrollo profesial. Las evaluaciones intentan

proporcionar informacion que permita a la organ@@aseleccionar de manera justa y
eficaz a los empleados para efectos de promoci@mession o reduccion de planta.
También se utilizan para identificar las necesidatecuanto a personal y capacitacion,

y ayudar a los empleados en el desarrollo de susraa. Tom Coens (2000, pag. 26).

6.- Despidos y documentacién legalas evaluaciones por escrito deben proporcionar
efectivamente una documentacion objetiva e imparéesaria o Gtil en las decisiones
disciplinarias o0 en los despidos. En ultima insi@néstas pueden ser puestas en entre
dicho por parte de las autoridades del trabajopitganizaciones de derechos civiles o

por representantes del sindicato. Tom Coens (200, 26).
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GRAFICO N° 10

Funciones de las Evaluaciones

Mejoramient

Decisiones

Tutoria y

sobre personal orientacion

y desarrollo profesional

FUNCIONES
DE LAS

EVALUACIONE
Q

Despidos y Retroalimentacion

documentacion y comunicacion

legal

Compensacion

Fuente: Tom Coens (2000, pag. 26).
Elaborado por: Cristina Gutiérrez

2.5. Hipotesis

El disefio de un nuevo enfoque de Direccion Esticaégermitird mejorar el
Desempefio Laboral en la emprega/fCOLA LA PONDEROSA” de la parroquia
Santa Lucia del canton Salcedo
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2.6. Seflalamiento de variables de la hip6tesis

Variable Independiente

Direccion Estratégica

Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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CAPITULO IlI

3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque

En la presente investigacion de conformidad corpatadigma critico-propositivo
establecido en la fundamentacion filoséfica comesie la seleccion del enfoque cuali-

cuantitativo por las siguientes razones:

Se ha orientado hacia la comprension del probleangue la carencia de motivacion
afectado la direccion estratégica por tanto para p empresa incremente su
participacion en el mercado es necesario establaceiones empresariales que

promuevan eficiencia organizacional interna y exder

De esta manera la solucién del problema sera dbicade actitud del personal, basado

en los incentivos que seran la base del cambio.
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La direccion estratégica implicard el andlisis de hecesidades para comprender el
requerimiento de incentivos y asi generar satigfacen el personal y en el cliente

externo.

El dinamismo de la direccion estratégica generamfonees el principio de
participacion, en donde cada individuo sea parteirde fuerza laboral integral y asi

optimizar el desempefio laboral.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion

Los métodos de investigacion son:

Investigacion de campo

Es el estudio sistemético de los hechos en la esapes decir se ha determinado que el
desempenio laboral en la empresa no es el adequeradp cual se ha tomado contacto
en forma directa con la realidad a través de laiesta, para obtener informacion de

acuerdo con los objetivos de la empresa.

Investigacion bibliografica

Este tipo de investigacion tiene el propésito deocer, comparar, ampliar, profundizar
y deducir diferentes enfoques, teorias, conceptEbines y criterios de diversos
autores sobre la direccidn estratégica y el desemiadoral, basandose en documentos
que permitiran fundamentar la investigacion partalde el enfoque conceptual a ser

tratado.

3.3. Nivel o tipo dela investigacion

Investigacion Exploratoria

La investigacion exploratoria de primer nivel citoge un estudio preliminar, una

primera aproximacion al problema objeto de estwgimo base del primer nivel en la
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investigacién, se establecera entonces en la igaeegin el contacto y la
familiarizacién con la realidad de la ausencia d® ulireccion estratégica y su
incidencia en el desempefio laboral proporcionarsiianéormacion inicial acerca del

problema.

Investigacion Descriptiva

Los estudios descriptivos buscan especificar lapipdades de personas en la empresa
como fuente de segundo nivel en el proceso inastm por eso se evaluara la
precision posible de diversos aspectos que afettdesempenfio laboral del personal en

la empresa.

Investigacion Correlacional

Los estudios correlacidnales en tercer nivel podea responder a preguntas de
investigacion, es decir este tipo de estudios tiesmmo propodsito medir el grado de
relacion que existe entre la variable Independieblieeccién Estratégica Variable

Dependiente: Desempefio Laboral.

Para la verificacion de la hipétesis se utilizatéestadigrafo de posicion del chi-
Cuadrado, que permite correlacionar tanto la vhriaindependiente Direccion

Estratégica y la variable dependiente Desempefiorhib

3.4. Poblacion y muestra

Poblacién

El universo poblacional es el conjunto de indiwsiy objetos de los que se desea
conocer algo en una investigacion. Guillermo Romgrotros (1994:108). Para la
presente investigacion la poblacion esta repredamtar 30 personas determinadas de

la siguiente manera:
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Personal administrativo 5

Personal operativo 25
Total 30

Muestra

De modo mas cientifico se puede definir las mugsttano parte de un conjunto o
poblacion debidamente elegida, que se somete arvabgm cientifica en
representaciéon del conjunto, con el propésito deray resultados validos. Restituto
Sierra Bravo (1994, pag. 174).

Por lo tanto el tipo de muestreo que se utilizaralgrobabilistico de tipo regulado, ya
gue forman parte de la muestra todos los elemeiatdess poblacion a los cuales se dirige

la investigacion, es decir a las 30 personas ga®wuoan la avicola.
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3.5. Operacionalizacion de variables

CUADRO N° 2
Variable Independiente: Direccid

n Estratégica

Conceptualizacion Categorias Indicadores items Basicos Técnicas e Instrumentos
La direccion estratégica Financiero ¢,Como califica usted el uso de los

proporciona el uso eficiente d&kecursos Recurso humano | recursos empresariales?

los recursos a través de un Tecnoldgico

eficiente direccionamientp Materiales

estratégico para asi tomar

decisiones que busquen orient@ireccionamiento |FODA ¢,Cree usted que en la empresa se

soluciones a la
estratégica y al control en
organizacion.

formulacignestratégico

la

Formulacién
estratégica

Estrategias
Objetivos

establece un analisis situacional ¢on

frecuencia?

¢Considera usted que existe

compromiso del personal a efectyar

eficientemente sus actividades?

¢Cree usted que es necesi
establecer estrategias internas
promuevan un alto rendimiento d
personal?

¢,Segun su criterio la empresa cum
con sus objetivos planteados?

O

83

0 c

un Qo

S5

O 0

C o

W =

Ario (@)
nue
el
ple
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CUADRO N° 3

Variable Dependiente:Desempefio laboral

Conceptualizacion Categorias Indicadores items Basicos Técnicas e Instrumentos
Es un procedimiento estructural ¥valuar Observacion
sisteméatico para medir, evaluar e Test ¢Cree que la observacion de la
influir sobre los atributos, Pruebas actividad del personal es upa
comportamientos  y  resultadps herramienta de valoracion del
. . . fio?
relacionados con el trabajo, asi desempefio’
como el grado de ausentismo, gon @)
el fin de descubrir en qué medid€omportamientos ¢Considera que la actual actifud _,‘E E
. . i 3 n
es productivo el empleado vy |si del personal influye en el D g
podra mejorar su rendimiento sistema  productivo  de  fa 8 "3')
- empresa? c )]
futuro. Actitud L S
Conducta @)
Resultados ¢ Los resultados de la produccién

afectan la actitud direccional ¢

la empresa ?

e
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CUADRO N° 4
Plan de Recolecciéon de informacién

3.6. Plan de Recoleccion de informacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

;Para que?

Parz relzcioner €l tema de mvestigacion con
fundamentos tedricos cientificos e mterpreter
los  hechos v fenomenos del problems
planteade.

k3

;A qué personas o sujetos?

La recoleccion de la informacion se la zplicara

a2 todos log clientes intermos de l2 empresa

“AVICOLA LA PONDEROEA™.

Y. ;Sobre qué Aspectos? Los datos s2 baszran en los mdicadorss,
comportamisnto  ofganizacionsl,  cultes v
climz organizacionzl, liderazgo.  desempefio
lzhorzl, talento humano.

4, ;Quién? Lz persona encarpada de recolectar la
mformacion Lz mwvestigedora  Cristma
Gutigrrez.

5, ;Cuando? Abril 2011

6. Lugar de recoleccion Empresa "AVICOLA LA PONDEROSA™

de la informacion?

1. ;Cuantas veces’ Las weces que sea necesano recolsctar la
mformacion.

8. ;Que técnicas de recoleccion? Parz Iz recoleccion de 2 mformacion se
utilizardn  las  ticmices de encuestas vy

9. ;Con que? g:?ﬁ ?:elah-nrara un Cuestionarios

(En queé situacion?

Lz racolzccion de 2 mformacion s realizars 3
todes los Empleados de l= Emptesa
“AVICOLA LA PONDEROSA™
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3.7. Plan de procesamiento de la informacion

El proceso de la informacion contemplaran los sigigis elementos:

» Revision y codificacion de la informacion.- es desg efectuara un control de
la informacién recolectada, para posteriormenteificada y conocer los
requerimientos y necesidades de los distribuidores.

» Categorizacion y tabulacion de la informacion.eedemento se centra en la
priorizacion de la informacion para luego tabularlasi detectar informacion
errénea.

» Interpretacion de los resultados.- los resultados ge obtendran en la
investigacion se procedera a interpretarla fundaadenen las necesidades de
los investigados para asi proponer alternativasatebio empresarial que

permitan mejorar el nivel de ventas y el posiciomso.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Andlisis de los Resultados

De la informacién obtenida mediante la investigacdie campo se recolecto
informacion primaria, verificando errores, los masnque fueron aplicados a

todos los empleados de la empresa, se analizadokados de cada pregunta.

4.2 Interpretacion de los Datos

Si la interpretacion de los datos, se toma en adenbpcion mas relevante de los
empleados lo que permite realizar un diagnéstiadfigole sobre el manejo y

funcionamiento de la empresa.
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PREGUNTA N 1

1.- ¢ Como califica usted el uso de los recursos ermagariales?

TABLAN° 1

X F %

MUY BUENA 10 33
BUENA 15 50
MALA 5 17
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

GRAFICO N° 11

s . -
" eSO DE LOS RECURSOS

17%

- J

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Andlisis e Interpretacion

Analizada la informacidén se determina que el 33%ifiesta que el uso de los
recursos empresariales son de muy buena, endaatel 50% declara que son

buena, y para el 17% dicen g son regular.

Se determina entonces que la mitad de los encwsstadican que el uso de los
recursos son buenos, por tanto la empresa dedzidinar su accion a manejar e
integrar mucho mejor los recursos, con la finalidée generar una mejor

competitividad en el mercado.

PREGUNTA N 2

2.- ¢Cree usted que en la empresa se establece wmdliais situacional con

frecuencia?

TABLA N° 2

X F %

Sl 5 17
NO 25 83
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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GRAFICO N° 12

-

ANALISIS SITUACIONAL .

eries
17%

LN
mNO

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

Andlisis e Interpretacion

Del total de los encuestados, el 83% indica quesaaestablece un analisis

situacional, de la empresa en cuanto al el 3% freatd que si se establece un

analisis.

De esta manera los datos revelados en la encuefitan que un alto porcentaje

de personas manifiestan que no se establece usisusiliacional de la empresa,

gue existe falencias en cada una de las areas elageesa, lo cual no permite

generar eficiencia interna que satisfaga las néaess del cliente en el mercado
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PREGUNTA N 3

3.- ¢Considera usted que existe un compromiso dekrngonal a efectuar
eficientemente sus actividades?

TABLA N° 3

X F %

SI 10 33
NO 20 67
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

GRAFICO N° 13

-
COMPROMISO DEL P

S|
mNO

N

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

64



Andlisis e Interpretacion

Los resultados obtenidos demuestran que el 67%figstan que no existe un
compromiso del personal, el 33% indica g si lo lpay,lo tanto los empleados de

la empresa consideran que no existe un comproreigeedsonal.

Del total de los empleados encuestados la gran niaayalican g no existe un
compromiso del personal ya que no hay una debidaifijpacion antes de
ejecutarla o una debida organizacién que permitss alirectivos establecer una

gestion eficiente.

PREGUNTA N 4

4.- ¢Cree usted que es necesario establecer estj@ée internas que

promuevan un alto rendimiento del personal?

TABLA N° 4
X F %
Sl 29 97
NO 1 3
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

65



GRAFICO N° 14

e R
ESTRATEGIAS INTERNAS

B Series1; NO; 1;
3%

m Sl
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- J

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

Andlisis e Interpretacion

Del 100% del analisis de la muestra presentade®®b responde que si es
necesario establecer estrategias, mientras q¥% eb8sidera que no es necesario.

Con estos resultados los empleados indican queneessario establecer

estrategias internas ya que de esta manera se pbedrvar las falencias que
hay dentro de la misma.
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PREGUNTA N 5

5.- ¢ Segun su criterio la empresa cumple con lobjetivos planteados?

TABLA N°5

X F %

SIEMPRE 2 7
CASI SIEMPRE 10 33
NUNCA 18 60
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

GRAFICO N° 15

e B Seriesl:
CUMPLIMIENTO DE OBJETINEIS

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Andlisis e Interpretacion

El 7% de los empleados encuestados indican que caraple con los objetivos
planteados, el 33% manifiestan q casi siempre, tnaigrque el 60% opinan q

nunca cumple con sus objetivos.

El porcentaje mas alto devela que nunca cumplenlapibjetivos planteados,
para lo cual es necesario establecer y aplicasttzdaestrategias necesarias que
permitan el uso eficiente de cada uno de los resuempresariales y asi poder

generar una mejor competitividad en el mercado.

PREGUNTA N 6

6.- ¢Cree que la observacion de la labor del persanes una herramienta de

valoracion?

TABLA N° 6

X F %

MUY BUENA 15 50
BUENA 15 50
MALA 0 -
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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GRAFICO N° 16

s N
LABOR DEL PERSONAL

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

Andlisis e Interpretacion

El 50% de los encuestados responden que la labgredsonal es muy buena, y
el otro 50% es buena, con esto nos manifiestala empresa tiene una muy

buena observacion en la labor del personal.

Con las encuestas realizadas los resultados mdiza la empresa tiene una muy
buena observacion en la labor del personal, ya epu@&na herramienta muy
importante en el momento de desempefiar la laboad& uno de los empleados,
pero debe ser fortalecida con la finalidad de el@larendimiento del recurso
humano y asi satisfacer las necesidades de logaedie
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PREGUNTA N 7

7.- ¢Considera que la actitud del personal influyen el sistema productivo de

la empresa?

TABLA N° 7
X F %
Sl 29 97
NO 1 3
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Cristina Gutiérrez
GRAFICO N° 17

4 I
ACTITUD DEL PERSONAL
B Series1; NO; 1;
3%

LN
mNO

g

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

Andlisis e Interpretacion

Del 100% de los empleados encuestados el 97% iesaii que la actitud del
personal influye en el sistema productivo, y el 8¥dican que no influye.

Con esto se determina que la gran parte de losestatlos dan una respuesta
positiva en que la actitud del personal influye etrsistema productivo de la
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empresa puesto que si un empleado no tiene unaabaetitud no va a
desenvolverse muy bien en su cargo afectandsalkaeo global.

PREGUNTA N 8

8.-¢Los resultados de la produccién afectan la taande decisiones de la

empresa ?

TABLA N° 8
X F %
Sl 28 93
NO 2 7
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
GRAFICO N° 18

e R
TOM_ASD_Ell_)ECISIONES
Ng; §;S7:%

m Sl
mNO

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Andlisis e Interpretacion

El 93% consideran que los resultados de la prodocsi afectan la toma de
decisiones, y el 7% que no afectan.

Los empleados de la empresa afirman que los aggtde la produccion afectan
la toma de decisiones, ya que no se tienen unamafaon completa del trabajo
que se cumple, lo cual conlleva a decisiones eaaee no generan desarrollo
organizacional.

PREGUNTAN 9

9.- ¢ Los resultados de las decisiones afecta el@mpeio laboral?
TABLA N° 9

X F %

SI 27 90
NO 3 10
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
GRAFICO N° 19
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Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Andlisis e Interpretacion

Analizada la informacién el 90% demuestra queréssiltados de decisiones si
afecta en el desempefio laboral, el 10% que noeafect

Con esto se determina que si afecta los resultad@éosas decisiones en el
desempeiio laboral ya que el bajo rendimiento rgeonepor desabastecimiento
de recursos influye en aquellas acciones que mesapara las metas
organizacionales.

PREGUNTA N 10
10.- ¢ La participacion del personal debe ser majada por la motivacién?
TABLA N° 10

X F %

ECONOMICA 6 20
EDUCATIVA 17 57
SOCIAL 7 23
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
GRAFICO N° 20
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Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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Andlisis e Interpretacion

Del 100% de los encuestados el 20% respondienas la motivacion debe ser

mejorada en lo econdémico, el57% en lo educative,38% en lo social.

Con los resultados obtenidos se concluye que tavaoidn debe ser mejorada en
el ambito educativo, ya que se mide su persoriilsla conducta y su potencial,
por lo tanto si hay una buena motivacion podr@iranucho mejor el personal.,

mediante el adecuado desarrollo de sus destrdzasilidades.

4.3 Verificacion de la Hipotesis

La prueba o comprobacion de las hipotesis se eeiemodo de presentar los
resultados de una investigacion, las cuales neaean al total de la poblacion
investigada, sino a las muestras seleccionadas |®auval se aplica el método del
ch- cuadrado que es una prueba estadistica queitgperalacionar datos

observados y esperados.

Combinacion de frecuencia

4.- ¢Cree usted que es necesario establecer eswj@és internas que

promuevan un alto rendimiento del personal?

TABLA N° 11

X F %

Sl 29 97
NO 1 3
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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9.- ¢ Los resultados de las decisiones afecta ele@perio laboral?

TABLA N° 12
X %
SI 27 90
NO 3 10
TOTAL 30 100

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez

FRECUENCIAS OBSERVADAS

TABLA N° 13
DIRECCION
ESTRATEGICA
DESEMPENO
LABORAL Sl NO TOTAL
Sl 26 1 1
NO 3 0 0
TOTAL 29 30

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
Modelo Légico
Ho = El disefio de un nuevo enfoque de Direcciémaisgica NO permitira

mejorar el Desempefio Laboral en la empiegiCOLA LA PONDEROSA de

la parroquia Santa Lucia del canton Salcedo
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H1= El disefio de un nuevo enfoque de Direccionaisgica S| permitira mejorar
el Desempefio Laboral en la empreSdiCOLA LA PONDEROSA de la
parrogquia Santa Lucia del cantén Salcedo

Nivel de Significacion
El nivel de significacion con el que se trabajadet 5%.

X?=y (O-B3
E

En donde:

X?= Chi-cuadrado

> = Sumatoria

O = Frecuencia observada

E = frecuencia esperada o tedrica

Nivel de Significacion y Regla de Decision

Grado de Libertad

Para determinar los grados de libertad se utidizguiente formula:
Gl = (f-1) (c-1)

GL =(2-1) (2-1)

GL =1~

GL=1

Grado de significacion

o =0.05
En donde:

76



O = Frecuencia Observada

E = Frecuencia Esperada

O-E = Frecuencias observada — frecuencias esperadas

O-E 2= resultado de las frecuencias observadas y egseahduadrado

O-E?/E = resultado de las frecuencias observadas yadgeal cuadrado dividido

para las frecuencias esperadas

TABLA N° 14
Frecuencias Esperadas

@) E O-E (O-E)2 O-E)2/E
26 0,9 25,1 631,5 725,9
3 0,0 3,0 8,8 294,0
1 0,1 0,9 0,8 8,4
0 0,0 0,0 0,0 0,0

TOTAL 1028,4

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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GRAFICO N° 21

CAMPANA DE GAUSS

5
ZONA DE ZONA DE
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1
5 X2t=3,84 10 200 400 600 800 100 X2 c=1028,4

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
Conclusion

El valor de Xt = 3.84 < X ¢ = 1028 por tanto es aceptada la hipétesis altern
que indica que EIl disefio de un nuevo enfoque decBiibn Estratégica Sl
permitira mejorar el Desempefio Laboral en la ensgpra¥iCOLA LA
PONDEROSA de la parroquia Santa Lucia del canton Salcedo.
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CUADRO N°5

NIVELES
g.l 0.01 0.02 0.05 0.1 0.2
g.l 0.995 0.99 0.97 0.95 0.90
1 7.88 6.63 5.02 3.84 2.71
2 10.60 9.21 7.38 5.99 4.61
3 12.80 11.30 9.35 7.81 6.25
4 14.90 13.30 11.10 9.49 7.78
5 16.70 15.10 12.80 11.10 9.24
6 18.50 16.80 14.40 12.60 10.60
7 20.30 18.50 16.00 14.10 12.00
8 22.00 20.10 17.50 15.50 13.40
9 23.60 21.70 19.00 16.90 14.70

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Cristina Gutiérrez
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

» La empresa no ha estructurado una gestion estatiggegral que permita
efectuar cambios estructurales para delinear urormmgndimiento y

productividad.

 En la empresa no se ha establecido un diagnostiari®nal que permita

conocer los requerimientos y el nivel de direcaarpresarial.

* No se ha estructurado un modelo de direccion égicst que permita al
cliente interno efectuar eficientemente sus acidés, o cual conlleva a

un bajo desempefio laboral y por ende a una malgeiman el entorno.

» La empresa no cuenta con un modelo de direccidatégica que permita
el adecuado aprovechamiento de los recursos oagaoinal generando asi
bajos niveles de desempefio laboral, lo cual camllev una baja

rentabilidad en la inversion efectuada.
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5.2 Recomendaciones

» Se debe establecer un sistema de gestion estatégie permita integrar

la informacién necesaria para fomentar en el patsmmpromiso.

» Se recomienda por tanto establecer un andlisigraltde cada una de las
areas de la empresa con la finalidad de recol&ciaformacion necesaria
para conocer los cambios y el estilo de direccidm $p debe disefar y asi

mejorar la productividad y la rentabilidad.

e De esta manera se establece la necesidad de gemereaambio de
direccién orientado a la integracion y coordinacginla empresa para si
mejorar el desempefio laboral del personal y elrdd@kaorganizacional

como fuente de competitividad en el entorno.

* Por tanto es necesario establecer un modelo dectlireestratégica que
genere un alto sentido de liderazgo para maximio&r recursos
organizacionales y asi el desempefio laboral reflejgsolo compromiso,

sino también eficiencia y participacion en el mdrca
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CAPITULO VI

6 LA PROPUESTA

6.1 Datos Informativos

Titulo

Disefio de una plan estratégico para mejorar ehgasi&éo laboral en la Avicola la

Ponderosa de la Parroquia Santa Lucia del Cantéed®a

Institucién Ejecutora

Empresa Avicola la Ponderosa

Beneficiarios

Los potenciales beneficiarios de la propuesta semgsrimera instancia la Avicola

la Ponderosa, el personal que labora en el arelgtioa y comercial, finalmente
los clientes debido a que al establecer un plaatégico se generara altos niveles
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de productividad el mismo que reflejara en la &at@on de las necesidades del
mercado y clientes.

Ubicacioén

Provincia Cotopaxi Cantén Salcedo Parroquia Sant#al

Tiempo

Inicio: Agosto 2011 Fin: Noviembre 2011

Equipo Responsable

Sra. Monica Gutiérrez GeedAropietaria Avicola la Ponderosa
Sr. William Ortiz e@nte de Ventas

Ing. Cristina Gutiérrez Asea

Costo

El costo de la propuesta sera de $5.005,00 parer geterar una mejor direccion

estratégica.

6.2 Antecedentes de la Propuesta

En la empresa Avicola la Ponderosa, a pesar degectoria en el mercado, se
determina que no se ha establecido ningun tipdate gstratégico que promueva
el desarrollo de las habilidades y destrezas, ismps que reflejan altos niveles
de rendimiento laboral, lo cual afecta no solo @umen de las ventas en el
mercado, sino también el posicionamiento y la cditigidad.

6.3 Justificacion

La importancia de la propuesta radica en que a&h mstratégico generara

desarrollo organizacional, el mismo que buscarab@mo solamente a los

83



individuos sino también los valores y patrones dedacta de la empresa
mediante la efectiva utilizacién de un direcciorento empresarial ya que sera
un esfuerzo planificado y controlado desde el nimék alto para incrementar la
efectividad y el bienestar empresarial mediartierenciones planificadas en los

procesos internos.

La originalidad de la propuesta radica en que selifinard los esquemas
tradicionales de manejo empresarig que es una respuesta al cambio de la
estrategia tradicional que pretende cambiar lasncias, valores y estructura de
las organizaciones de tal forma que se adaptenrmejos nuevos mercados

tecnoldgicos y retos comerciales que impone la caalzacion en el entorno.

La factibilidad del proyecto radica en el esfuegptanificado y continuo de todos
y cada uno de los integrantes para el logro delgativos de la empresa y asi
potencializar las habilidades y destrezas del patsgenerando asi un alto

desempeiio laboral, el mismo que conlleve a la cotividad.

6.4 Objetivos

Objetivo General

Disefiar un plan estratégico para mejorar el desémfaboral en la Avicola la

Ponderosa de la Parroquia Santa Lucia del Cantiéad®a

Objetivos Especificos

» [Establecer un andlisis situacional (FODA) que pe&rngonocer los
requerimientos de cambio en la empresa.
» Determinar las estrategias empresariales que p@@rmiaximizar el

rendimiento laboral y la imagen organizacional lemercado.
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6.5 Andlisis de Factibilidad

El creciente desarrollo ha generado que los enfo@deninistrativos cambien y
evolucionen, por tanto establecer dimensionestégicas con mayor énfasis en
una adecuada filosofia empresarial es uno de loEipios y propdsitos que
define los procedimientos de la presente propuwstionde el analisis situacional
provea la formulacion de actividades estratégicas generar compromiso a
trabajar en equipo y por tanto la factibilidad t€ndna secuencia fomentada en el
control y la evaluacion, lo cual propiciara que\astajas competitivas optimicen
el rendimiento laboral y asi operar en el sectalustrial con herramientas

necesarias para innovar en el mercado.

6.6 Fundamentacion

Planificacién estratégica

La planeacion estratégica es el proceso de 1) dstigar el entorno externo e
interno de una organizacion; 2) establecer unawisi una mision; 3) idear
objetivos globales; 4) crear, elegir y seguir ésg@s generales, y 5) asignar
recursos para alcanzar las metas de la organizatidm gerentes y otros
participantes deben adoptar un método que abaagige l& organizacion o la
division en el proceso de planeacion estratégicac&nto esta en crear estrategias
a fin de aprovechar con eficacia las oportunidadiglsentorno y encarar las
amenazas con base en las fortalezas y debilidazlda dmpresa. Bateman, T
(2001, pag. 7).

Establecer la situacién actual de la empresa pereonhocer las fortalezas,

debilidades que existen en el entorno, para luegjabkecer la formulacion

estratégica que permitira que la gestion cumplabjetivos trazados.
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Proceso de Planificacion Estratégica

La Planificacion estratégica se basa en la visigalgres de la organizacion. Para
ser estratégica requiere una buena comprensi@sdedcesos de transformacion

y desarrollo, asi como de un andlisis contextuaieita profundidad.

Etapa Filosofica

La etapa filoséfica de la planificacion comprende:

> Lavision
> La misiéon

» Valores Corporativos

Valores Corporativos

Los valores son ideas abstractas que guian el pesa y la accion. Los valores
administrativos guian al directivo en la selecai@un propdsito, una vision, una
mision, unas metas y unos objetivos para la irts€itu Los valores son creencias
fundamentales acerca de la institucion y de la egente guia la estrategia
organizacional. Avendafio B (2001, pag. 9).

Los valores constituyen el comportamiento de lasqras en la empresa, ademas
sirve de soporte en la cultura organizacional daviaresa.

Etapa Analitica

En la etapa analitica se hace referencia a lasosiadi organizacionales en base
a

> Anadlisis interno

» Andlisis externo
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Etapa Operativa

La fase operativa consiste en base a todo lo antgnbceder a definir objetivos y
estrategias para alcanzar estos objetivos en t@ggmas de accion orientados a
este fin. ALADI (2001, pé&g. 6).

Objetivos

El propésito de establecer objetivos es transfotmdeclaracion de la mision y
la direccidén de la organizacién en objetivos edmas de actuacion por medio
de los cuales se pueda medir el avance de la aegadin. Establecer objetivos
implica reto, la fijaciébn de un conjunto de resdtia deseados que requieren un

esfuerzo mayor y disciplinado. Thompson A (1998;. [33.

La jerarquia de los objetivos

Una forma de determinar objetivos es con el enfatpié que se conoce con el
nombre de jerarquia de los objetivos:

6. “La fijacibn de objetivos comienza en el nivel maf#o con un
pronunciamiento claro y conciso de lo que es ladmide la organizacion.

7. Basados en la misidn, se fijan objetivos a largaplde la organizacion.

8. Los objetivos a largo plazo conllevan a determioarobjetivos a corto
plazo para la organizacion.

9. Ahora se desarrollan objetivos para cada uno dedpartamentos.

10.Se establecen objetivos para las diversas seccmgumesconforman los
departamentos.

Este proceso se continta en la jerarquia orgaonialcidescendiendo por los

diversos niveles jerarquicos. Blank L. (1998, pig).
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Rendimiento de Personal

Este orientado especialmente hacia un individugesgonalidad, su conducta y
su potencial. Se puede efectuarse mediante la ocacibn de una serie de
criterios capaces de describir dicha realidad: comento, y experiencia,

apariencia y actitud, juicio, capacidad para deskevse, espiritu de decision.
Consiste en examinar los diferentes aspectos qumeafo parte de la actitud.
Fleitman, J (1994, pag. 42).

Indicadores de Rendimiento

La gestion, es el objetivo primordial de cualqusgstema de evaluacion. La
evaluacion deberia ser al mas que una actividadnipaeal pasado y que felicita o
reprueba a los trabajadores por su trabajo duedraéo anterior. Con el fin de
facilitar la gestion del rendimiento, la evaluacidgbe orientarse hacia el futuro,
hacia lo que los trabajadores pueden hacer paeardigr su maximo potencial
en la empresa. Esto requiere que los directorespopmnen una
retroalimentacion a los trabajadores con el figde éstos alcancen unos niveles

mas altos de rendimiento.

Son aquellos valores cualitativos y cuantitativoe groporcionan al evaluador un
indicador un sitio sobre el grado de eficiencisegenomia en la administracion y
ejecucion de operaciones. Se puede expresar emédrmonetarios o en medidas
estadisticas. Fleitman, J (1994, pag. 44).

Empowerment.

Significa que los empleados administradores o @siete todos los niveles de la

organizacion tienen el poder de tomar decisionestaner que requerir la
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autorizacion de sus superiores, la idea del empoemres que quienes se hallan
directamente relacionados con una tarea son losimd&sados para tomar una
decisiones al respecto, en el entendido de queaposs aptitudes requeridas
para ello .KOONTZ Harold (1998, pag. 303)

Empowerment es el conferirles poder a los empleadnsquivale a entregarles el
mando y el control sobre la compafia, pero les pertomar decisiones que
influyen sobre su propio trabajo y actuar de acueanh ellas. Esto significa que a
cada empleado y a cada equipo se les debe dareandafinida de libertad

funcional, dentro de la cual puedan ejercer susa@onentos y habilidades.

CUADRO N° 6

6.7 Metodologia Modelo Operativo

| ETAPA Analisis situacional FODA

[l ETAPA Disefio de la filosofia orientadora
Visiéon
Misiéon

Valores corporativos

Il ETAPA Formulacion estratégica

IV ETAPA Etapa de control
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| ETAPA

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

En el disefio del analisis situacional se ha egtamluelos factores internos y
externos que afectan la participacion de la emprasa entorno para lo cual se ha
generado el siguiente esquema:

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS

» Infraestructura adecuada para el desarrollo dadiaddades
productivas y comerciales en la empresa

» Personal en el area de produccion con conocimiesdiaos en la
rama.

» Mercado Objetivo del producto claramente definido

» Ubicacién geogréfica estratégica para la distribmcie los productos

» Solidos Recursos financieros

DEBILIDADES

» Dependencia de las importaciones del maiz ya gpeolduccion nacional
no cubre la demanda.

Alto costo del maiz y la soya.

No existe una estrategia en el manejo del personal

Bajo rendimiento laboral del personal

Y V V V

La empresa no establece planes de capacitaci@nsainal
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ANALISIS EXTERNO

OPORTUNIDADES

» Mercado en crecimiento.

» Establecer relaciones con empresas comercializadprdistribuidoras de
productos de consumo masivo, que se encuentreluanadas en el negocio

» Aprovechar la cultura alimenticia cambiante basa&ma el consumo de
productos alimenticios con alto valor nutricional.

» Acceder a una nueva cartera de clientes potenciales

» Desarrollo de productos avicolas

AMENAZAS

Aparicién de nuevos competidores dedicados a lenenisctividad.
Cambios en las condiciones de comercializaciomsi@ioveedores.
Incertidumbre con los cambios aplicados por latjgalide nuestro pais.

La competencia expande su fuerza de ventas

YV V V V V

Politica d costes mas bajo

El primer determinante fundamental para la utilidada empresa es lo atractivo
del sector industrial. La estrategia competitivlbedsurgir de una comprension
sofisticada de las reglas de competencia que det@nnio atractivo del sector
industrial. La intencion ultima de la estrategianpetitiva es el tratar e idealmente

cambiar esas reglas a favor de la empresa.

La avicultura, uno de los pilares fundamentales dettor agropecuario

ecuatoriano, ha basado su estrategia de desagrolibconsolidacion de la cadena
agroindustrial a través de alianzas estratégicasrmyolucran a productores de las
materias primas, industriales y abastecedoras uellstria avicola. Las mayores
inversiones en esta cadena durante los ultimosafies han permitido obtener

parametros productivos adecuados en sus diferesl@sones, gracias a lo cual le
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ha sido posible abastecer el mercado interno y abhkxterior, especialmente a

Colombia.

Materias primas. Durante el periodo 1995-2001,rtadpccion de maiz amarillo

crecio cerca de 40%, al pasar de 357 mil a 501anédladas, con rendimientos de
1.60 a 2.69 toneladas por hectarea, progresosajadribuyen al mejoramiento
tecnoldgico y al Programa de Fomento Maicero. E208l, las importaciones de
maiz (130.618 toneladas) representaron 27% denmi#a total, volumen que
viene a ser practicamente igual al que exportaah&@oblombia (120 mil

toneladas). En total, la oferta de maiz, sumadpsolduccion y las importaciones,

menos las exportaciones, llegé a 511.662 toneladas.

Produccion y consumo de bienes avicolas. En Ecudaandustria del pollo
sobresale por encima de la del huevo, graciasgaala demanda que esta carne
tiene en todos los estratos de la poblacion, yfavarable diferencia de precios
que la distingue frente a las carnes rojas y elguis Asi, se tiene que entre 1995
y el 2001 la produccion de pollo pasé de 105 n2iP@ mil toneladas (109%), y el
consumo per cipita de 9.16 a 17.02 kilogramos. df@ué). En contraste, la
produccion de huevo crecié 20.23% en los mismds si@os: de 60 mil toneladas
en el 95, se llegd a 72.139 en el 2001. Se deslawacimiento del ultimo afio
(13%), atribuible a dos factores: la demanda detau® colombiano, que viene a
ser 15% de la produccién nacional, y la oferta @&dzna precios bajos, lo que
también favorecio al sector del pollo.

Precios de los productos avicolas. En los ultimes &afios, los precios del pollo
para el industrial se han reducido 3.4%, pues pasde US$1.16 en el 99 a
US$1.12 en el 2001. En huevo comercial, la situabi@ sido mucho mas aguda,
en vista de que la disminucion bordea 134%. Esténfieno puede explicarse por
el abaratamiento de las materias primas, que fiadéea muchos productores a
ampliar sus programaciones, asi como a la apart@opequefias granjas, con el

consecuente aumento de la oferta.
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Comportamiento de la franja. Maiz amarillo, frignlya y trozos de pollo son los
productos enmarcado dentro del Sistema Andino dej&rde Precios, SAFP,

mientras que la torta de soya esta vinculadaramgaf del frijol.

GRAFICO N° 22

Andlisis de las Cinco Fuerzas Competitivas de |piesa

AVICOLA
MAYORGA

Proveedores Compradores

AVICOLA LA
PONDEROS/

Incubandina Distribuidora

AFABA

\/elnz

Sustitutos

Yogurt

([@IN=Xs!

» Competidores PotencialesDebido a las barreras de entrada que se generan
en el mercado la empresa si puede enfrentar estigoridebido a que cuenta
con todos los recursos empresariales para unagoktad.
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» Rivalidad de la Competencia.Se determina que LA PONDEROS#
mantienen un potencial competidor, pero debido s eficiente de sus

recursos mantiene un buen posicionamiento en efremtomercial.

» Poder Negociador de Proveedoredebido la credibilidad de la empresa
existe una amplia disposicién de los proveedoreésefertuar negociaciones
con la empresa, lo cual generar un constante airagtato del producto al

cliente.

» Poder Negociador de Compradored.a negociacion que se establece con los
clientes sera vital para la permanencia de la esapaé mercado a partir de

una flexibilidad que permita asegurar las ventas.

» Productos Sustitutos.-La empresa debe enfrentar la entrada de productos
sustitutos como el yogurt, debido a que es unadugimenticia que sustituye

al producto generando una alta demanda en el neercad

La avicultura ecuatoriana contribuye con el 13%Rtelducto Interno Bruto (PIB)
Agropecuario por la produccion de pollos de enggrden el 3,5% por concepto
de gallinas de postura segun datos de la corporad® Incubadores y
Reproductores de Aves (IRA). Por tanto es un seotdustrial en amplio

crecimiento lo cual promueve la economia nacional.

Expectativas de los clientes internos

Segun la informacién recolectada en la investigadas expectativas de los
clientes internos se reflejan en los siguientetofas:

» Buscan satisfacer necesidades de afiliacion, sdpliri autoestima,
autorrealizacion, poder, seguridad monetaria gues$to de trabajo

* Retribuyen la satisfaccion de una necesidad mezdi@npropio esfuerzo
fisico y mental.

* Recibe menos dinero que el equivalente al esfuedzado.
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Expectativas de los clientes externos

* Adquirir un producto de excelente calidad
» Lealtad en la entrega de los productos

* Un ciclo de servicio permanente

Factores claves internos de éxito

« La fuerte competencia de las empresas entrantpantapal amenaza son los
bajos precios.

» La aparicion de nuevas tecnologias en el campa gdetuccion avicola.

» Continuo crecimiento de las importaciones de prumualimenticios
suplementarios (vitaminicos).

» La creacion de nuevas empresas dedicadas a lo misena avicola, con un
ambito de actuacion provincial o regional, y coa aita tecnologia y calidad
del producto final.

* La mayoria de los trabajadores tienen un nivebda#cion bajo, lo que
puede generar una cierta desmotivacion.

» La calidad del proceso productivo no se transaliteercado con la
intensidad necesaria.

* No existe una base de datos de los clientes chrstarial.

» Lafalta de disponibilidad de medios adecuados hefecaz la resolucion de
las reclamaciones.

* Los competidores son mejores en areas como es@leato ofertado, y en la
politica de comunicacion principalmente.

* Prever los cambios tecnolégicos (manteniéndosenr#do del mercado)

« Tenemos que aprovechar lo que nuestros clientesitet y no se lo dan
nuestros competidores.

 Dado que la mayoria de las ventas se realizanvastrde distribuidores,
podemos controlar el precio final que paga nuestiente final por el
producto.

» La calidad de los productos que ofertamos es bastaena.

» Disponemos de una oficina técnica y de Gestiomagedduccion de gran
nivel.

« Tenemos capacidad para atender grandes demandas

* Infraestructura adecuada para el desarrollo dadé@gdades productivas y
comerciales en la empresa

» Personal en el area de produccién con conocimiediaios en la rama.

* Mercado Objetivo del producto claramente definido

» Ubicacion geografica estratégica para la distrimicie los productos

» Solidos Recursos financieros

» Dependencia de las importaciones del maiz ya goebtuccion nacional no
cubre la demanda.
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Alto costo del maiz y la soya.

No existe una estrategia en el manejo del personal

Bajo rendimiento laboral del personal

La empresa no establece planes de capacitaci@nsanal

Mercado en crecimiento.

Establecer relaciones con empresas comercializagatestribuidoras
Aprovechar la cultura alimenticia cambiante

Acceder a una nueva cartera de clientes potenciales

Desarrollo de productos avicolas

Aparicion de nuevos competidores dedicados a lenenisctividad.
Cambios en las condiciones de comercializaciorsl@loveedores.
Incertidumbre con los cambios aplicados por latipalide nuestro pais
La competencia expande su fuerza de ventas

Politica de costes mas bajo
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CUADRO N° 7

MATRIZ DEL PERFIL COMPETITIVO

MATRIZ DEL PERFIL COMPETITIVO
ICOLA LA PONDEROS\VICOLA MAYORGAJAVICOLA ALTAMIRANO

Factores Claves de Exito PONDEIRCALIFIC | RES.PONLC JCALIFIC |RES.PONOCALIFIC RES.PONL

La fuerte competencia de las empresas entrantes, lajgy 0,06 4 0,24 3 0,18 4 0,24
Servicio al client 0,05 3 0,1t 3 0,1t 4 0,2C
Precic 0,08 3 0,24 4 0,3z 4 0,3z
Calidad del produc 0,05 4 0,2 4 0,2 3 0,1t
Flexibilidad tecnolégic 0,02 4 0,0¢ 4 0,0¢ 3 0,0¢
Rendimiento labor: 0,05 4 0,2 3 0,1t 3 0,1t
Fortaleza financie| 0,04 3 0,12 3 0,12 3 0,12
Tenemos capacidad para atender grandes demandas 0,05 4 0,2 4 0,2 4 0,20
Personal en el area de produccion con conocimientos 0,05 3 0,15 4 0,2 4 0,29
Dependencia de las importaciones del maizya queld 0,06 4 0,24 4 0,24 4 0,24
Aprovechar la cultura alimenticia cambiante 0,0 4 0,2 3 0,15 4 0,2
Acceder a una nueva cartera de clientes potenciales 3,04 4 0,16 3 0,12 3 0,1p
Desarrollo de productos avicolas 0,0% 3 0,15 3 0,15 4 0,2p
Cambios en las condiciones de comercializacibon deldq 0,05 3 0,15 4 0,2 3 0,1%
Incertidumbre con los cambios aplicados por la politic 0,07 4 0,28 4 0,28 4 0,28
La competencia expande su fuerza de ventas 0j05 3 0,15 3 0,15 4 0,2p
Politica de costes mas bajo 0,04 4 0,16 3 0,12 4 0,1p
Tenemos que aprovechar lo que nuestros clientes ngl 0,04 3 0,12 3 0,12 4 0,1p
Dado que la mayoria de las ventas se realizan atrawly 0,04 3 0,12 3 0,12 3 0,1p
Disponemos de una oficina técnica y de Gestibn de la] 0,03 4 0,12 4 0,12 3 0,0p
Acceder a cambios tecnoldgit 0,03 3 0,0¢ 3 0,0¢ 4 0,12
Total resultado ponderadc 1,00 3,52 3,4¢€ 3,6¢
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Ponderacion:

Sin importancia: 0.01

Muy importante 1.00

Clasificacion: Se asigna

1 = Debilidad grave o muy importante
2 = Debilidad Menor

3 = Fortaleza Menor

4 = Fortaleza Importante

Conclusion.

Se determina entonces que existe un amplio nivelcalapetitividad en la avicola
ALTAMIRANO, es decir aprovecha y potencializa cadao de sus recursos para Si
asegurar su participacion en el entorno, por t&aifoPONDEROSA debe mejorar el

manejo interno con la finalidad de acceder a unampesicion competitiva.
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CUADRO N° 8

ANALISIS EMPRESARIAL
ANALISIS INTERNO

MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES INTERNOS

i 3 RESULTADO
FACTORES INTERNO CLAVES PONDERACION CLASIFICACION | PONDERADO
FORTALEZAS
Infraestructura adecuada para | el
desarrollo de las actividades
productivas y comerciales en |la
empresa 0,05 3 0,15
Personal en el area de produccién |con
conocimientos solidos en la rama. 0,05 4 0,2
Mercado Objetivo del producto
claramente definido 0,07 4 0,28
Ubicacion geografica estratégica para
la distribucion de los productos 0,06 3 0,18

0

Solidos Recursos financieros 0,08 4 0,32
DEBILIDADES
Dependencia de las importaciones |del
maiz ya que la produccion nacional/no
cubre la demanda. 0,05 2 0,1
Alto costo del maiz y la soya. 0,1 3 0,3
No existe una estrategia en el manejo
del personal 0,12 3 0,36
Bajo rendimiento laboral del personal 0,18 2 0,36
La empresa no establece planes|H de
capacitacion al personal 0,24 2 0,48
TOTAL 1,00 2,73
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Ponderacion:
Sin importancia: 0.01

Muy importante 1.00

Clasificacion: Se asigna

1 = Debilidad grave o muy importante
2 = Debilidad Menor

3 = Fortaleza Menor

4 = Fortaleza Importante

Conclusion.

Debido a que el valor total de resultados ponderadomenor a 2.5 se concluye que las
debilidades predominan en la empresa, para lo esalnecesario potencializar sus

fortalezas.
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CUADRO N° 9

ANALISIS EMPRESARIAL
ANALISIS EXTERNO

MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS

RESULTADO
FACTORES INTERNO CLAVES PONDERACION | CLASIFICACION | PONDERADO
OPORTUNIDADES
Mercado en crecimiento. 0,05 3 0,15
Establecer relaciones con empresas
comercializadoras y distribuidoras 0,05 4 0,2
Aprovechar la cultura alimenticia cambiante 0,07 4 0,28
Acceder a una nueva cartera de clientes potenciales 0,06 3 0,18
Desarrollo de productos avicolas 0,08 4 0,32
DEBILIDADES
Aparicion de nuevos competidores dedicados |a la
misma actividad. 0,05 2 0,1
Cambios en las condiciones de comercializacion de
los proveedores. 0,1 3 0,3
Incertidumbre con los cambios aplicados por la
politica de nuestro pais. 0,12 3 0,36
La competencia expande su fuerza de ventas 0,18 0,36
Politica d costes mas bajo 0,24 0,48
TOTAL 1,00 2,73
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Ponderacion:

Sin importancia: 0.01

Muy importante 1.00

Clasificacion: Se asigna

1 = Amenaza grave o muy importante
2 = Amenaza Menor

3 = Oportunidad Menor

4 = Oportunidad Importante

Conclusion.

Los resultados de la matriz establecen que exstemazas que no pueden ser controladas,

para esto se debe
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CUADRO N°10

* FORTALEZAS

* DEBILIDADES

FACTORES
INTERNOS [ Infrasstructura adscuada para =l | Llependencis d= [as (mpofacionss
desarrollo d= las actividadas productvas del malz wa que la produccion
v comerciales en la emprasa nacional no cubra la damanda.
FACTO #» Personalen el arsa dz produceion con | > Alto costo dzl mal= v 1a sova.
EXTERNOS conocimisntos solidos en la rama. » Mo existe una estrategia an =l
* Mearcado  Objetive dal  producte mansjo dal personal
claramsants dafinido » Bajo rendimisnto laboral dsl
# Ubicacion geografica estratasica parala parsonal
distribucion de los productos #» Lasmprasanosstablsce planss d=
#* Solidos Becursos financisros capacitacion al parsonal
» DPORTUNIDADES ESTRATEGIAS(FO) MAXNMAX ESTRATEGIAS(DO) MINAAX

#* Mlercado en crecimiento.

» Estasblacer relacionss con
emprasas comearcializadomss v
distribuidoras da productos
de consumo masive, qus sa
encusntren involucmdas an 2

# Establacer programas de capacitacion
gue mzjors el nivel de compsatancias dal
personal.

»  Estructumr propramas d= entrenamianto

3 Estructurar un diseno
organizacional que parmita una
dirsccion eficiente del sistama

productivo v comercial

nsgocio continue como base del desarrollo (> Elasborar un sistema direccional
# Aprovechar la  cultura o -
alimenticia cambiamte basads organizacional. astratégico para accader a los
en &l consumo ds productos cambios tecnolopicos dal mearcado
alimenticios con alto wvalor
nutricional.
»  Accedsr auna nueva cartara
de clisntss potencialss
#* Desarrolle de=  productes
avicolas
AMENAZAS ESTRATEGIAS(F AIMATMIN ESTRATEGIAS(DA) MIN/AIN
¥ Aparicion de  nusvos | # Determinar un procaso de | * Formular unharkstine astratzgico
E’::E:tﬁﬁf di;dt{:adus ala Benchamarking para msjorar =l gus parmita potsncializar las
# Cambios en las condicionas posicionamisnto emprasarial veantas.

des comercializacion dz los
proveadoras.

* Incertidumbrz  com  los
cambios aplicados por la
politica d= nuestro pais.

#> Lacompetancia expands su
fusrza d= ventas

> Politica d costes mas bajo

#> Establacer una administracion funcional
ques permits una adecusds toma da

decisionas

> Establacer un control v una
dirsccion ala fuerza de ventas an

la organizacion
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MATRIZ FODA

Definir la filosofia orientadora de la empresa

MISION

para satisfacer las necesidades y expectativadieiate.

m

-

////x

- S

VISION

huevos de la més alta calidad en la zona centrg@lade a través de un proce

L

-_

de distribucién competitivo.
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Avicola La Ponderosa pretende ser para el afio ROdfayor distribuidora de

Avicola La Ponderosa ofrece al mercado huevos dends alta calidad

mejorando los procesos de comercializacion y 8istion del actual mercad
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CUADRO N° 11

MATRIZ AXIOLOGICA

Grupo de Socieda | El La Los Los Los Los
referencia d estad |famili | cliente | proveedore colaboradore accionista
Principios o] a S S S S
Respeto X X X X X X
Rentabilidad X X X X
Honestidad X X X X X X X
Responsabilidg X X X X X X

d

Productividad X X X X X X
Competitividad X X X X X

VALORES CORPORATIVOS

 FIDELIDAD: A nuestros clientes y proveedores.

* HONESTIDAD: Integridad moral y ética

* OPTIMISMO : Actitud positiva frente a todo suceso generardodstar.

« COMPROMISO: Trabajo en equipo mas alla de la responsabilidad.

» RESPONSABILIDAD: Profesionalismo, cumplimiento y esfuerzo contimara

alcanzar objetivos.

» RESPETO: Por la gente y el trabajo.

« SEGURIDAD: Salvaguardar la integridad fisica de los empleados.

* HIGIENE: Conservacion y proteccion del medio ambiente.
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* PUNTUALIDAD: Aprovechar el tiempo de mejor manera.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

» Lograr la identificacion de todo el personal comiganizacién, mediante planes de
comunicacion interna y una capacitacion adecuada.

» Formalizar los procesos organizacionales que proamuen eficiente rendimiento
individual y colectivo en la empresa

* Asegurar la calidad de productos y servicios, pa@ual tendrd como herramienta
el mejoramiento continuo y su sistema de gestidratidad.

* Promover la fidelizacibn de los clientes a traves ld satisfaccion de las

necesidades mediante una efectiva orientacion elmpaiesa en el mercado

OBJETIVO ESTRATEGICO No. 01

» Lograr la identificacion de todo el personal comiganizacion, mediante planes de

comunicacion interna y una capacitacion adecuada.

CUADRO N° 12

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES GESTOR
Establecer programaEstructurar programas
de capacitacion quenotivacionales que
mejore el nivel depermitan un  alto
competencias detompromiso del clienteGerente
personal. interno con la empresaPersonal

Estructurar programagocalizar cursos en [a@dministrativo Y
de entrenamienﬂcdiferentes ramas |@Perativo

continuo como base delctividades de Ia
desarrollo empresa
organizacional.
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OBJETIVO ESTRATEGICO No0.02
» Formalizar los procesos organizacionales que prearuain eficiente rendimiento

individual y colectivo en la empresa

CUADRO N° 13

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES GESTOR

Estructurar un disefiRealizar una investigacion
organizacional que permitde habilidades que permjta
una direccion eficiente ddh recoleccion de
sistema productivo ynformacion del personaGerente
comercial. para reducir los costos deersonal administrativo |y
reclutamiento. operativo
Potencializar las habilidades

y destrezas del personall a

partir de una gestion por

competencias

Elaborar un sistem&omentar el trabajo en
direccional estratégico parequipo que permita
acceder a los cambipsonseguir la eficiencia |y
tecnoldgicos del mercado |eficacia del personal
Incentivar y aplicar un
proceso de comunicacipn
para conseguir los objetivps

de la empresa
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OBJETIVO ESTRATEGICO No. 03

* Asegurar la calidad de productos y servicios, pa@ual tendrd como herramienta

el mejoramiento continuo y su sistema de gestiratidad.

CUADRO N° 14

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES GESTOR

Determinar un proceso gBeterminar la ventaja

Benchamarking pata&ompetitiva a partir de la

mejorar el diferenciacion de logGerente

posicionamiento servicios que determine |é@ersonal administrativo|y
empresarial mejor desempefnmperativo

empresarial en el entorno

Establecer uniEstablecer un

administracion funcionaempowerment que permita

gue permita una adecugakescentralizar las
toma de decisiones actividades criticas en |a
empresa.

Determinar un liderazgo
participativo que permita
incrementar el nivel de

1%

productividad de I

empresa
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OBJETIVO ESTRATEGICO No. 04

> Promover la fidelizacidon de los clientes a travésalsatisfaccion de las necesidades

mediante una efectiva orientacion de la empresa erercado

CUADRO N° 15

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES GESTOR

Formular un MarketingRealizar un estudio de
estratégico que permitenercado  que permita
potencializar las ventas. |conocer las necesidades |GBerente
los clientes. Personal administrativo |y
Fijacion de preciosoperativo
competitivos en el mercadp
Eleccion de canales de
distribucion.
Elaboracién de campafias|de
publicidad y promocion de
los productos.

Establecer un control y unBeterminar una fuerza de
direccion a la fuerza deentas propia.
ventas en la organizacion | Establecer un servicio de

pos-venta
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CUADRO N° 16

Presupuesto
GASTOS Costo
DEL PROCESO
| ETAPA (analisis situacional) 850,00
Il ETAPA (Filosofia orientadora) 1.200,00
I ETAPA (Formulacion estratégica) 2.000,00
Total 4.050,00
DE LA COMUNICACION
Informe Final 500
Total 500,00
Sub total 4.550,00
Imprevistos 10% 455,00
TOTAL 5.005,00

El presupuesto para el desarrollo de la planif@raa@stratégica sera de $5.005 lo cual

generara una mejor gerencia estratégica.

Cronograma de trabajo
CUADRO N° 17

Semanas ENERO | FEBREROMARZO | ABRIL
Actividades 12(3]4|1|12|3|4(1]12|3[4]|1]|2(3|4

Analisis situacional

Disefio de la filosofia orientadora

Formulacion de estrategias

etapa de control
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6.8 Administracion

De esta manera la administracion de la propuesia s@nejada bajo los siguientes

parametros:

» Liderazgo que motiva- este enfoque hace hincapié en los premios ameeosas, el
lider estara utilizando el “liderazgo positivo”, ando mayor sea la recompensa,

monetaria 0 no monetaria, mas positivo sera eldio.

» Naturaleza de la participacion del personat La participacion del personal se puede
definir como la implicaciéon de los empleados en poscesos de la avicola. Esta
implicacion sera mental y emocional, y estimuldramapleado para que contribuya en
el cumplimiento de las metas organizacionales ypawta la responsabilidad de su

cumplimiento.

> Fijacion de metas por los empleadosse permitirhd al recurso humano que fijen sus

propias metas de trabajo para asegurar su conljgitcbcon las metas de la avicola.

6.9 Prevision de la Evaluacion

Por tanto la evaluacion de la propuesta tendra losiguientes parametros:

Evaluacion Ex Ante.- Esta evaluacion se lo realizara en funcién de kEsultados
obtenidos hasta el momento en la empresa.

Evaluacion Concurrente o en proceso.la evaluacion se realizard en la aplicacion del
Plan de Motivacion y capacitacion.

Evaluacion Expost o Final.-posteriormente se efectuara una evaluacion finamisma

que se la realizara en el primer afio de la apboaede la propuesta.
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CUADRO N° 18

¢, Quiénes solicitan evaluar? La empresa Avicola La Ponderosal

¢Por qué evaluar? Para obtencion de un contrpl
eficiente y eficaz de cada uno de los
departamentos.

¢Para qué evaluar? Para mejorar el funcionamiento

general del trabajo.
Obtener informacién para la toma de

decisiones.

¢, Qué evaluar? Se evaluara el rendimiento de lps
trabajadores.

¢, Quién evaluara? El Gerente propietario de la Avicola
la Ponderosa

¢,Cuando evaluar? Agosto 2011 - Noviembre 2011

¢,Como evaluar? Mediante la capacitacion por parte

del Gerente de la Empresa.

¢, Con qué evaluar? Con la motivaciéon que se les dard a
todos los que conforman la Avicola
por medio de la Capacitacion
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Anexos
Anexo N° 01

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ENCUESTA SOBRE LA DIRECCION ESTRATEGICA DE LA EMPRE SAY

SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
OBJETIVO:
Identificar la situacién actual de la aplicacionldalireccion estratégica y su incidencia en
la productividad de la empresa para generar unrmejaimiento laboral.
INSTRUCCIONES:
Coloque una X en la pregunta que crea conveniente
Al ser anonima la encuesta se requiere llenarlavecacidad.
Contenido

1.- ¢Como califica usted el uso de los recursquesariales?

Muy buena ( )
Buena ( )
Regular ( )
2.- ¢ Cree usted que en la empresa se establecdlisisasituacional con frecuencia?
Si ( )
No ( )

3.- ¢Considera usted que existe un compromisoeatsbpal a efectuar eficientemente sus
actividades?

Si ( )

No ( )

4.- ¢Cree usted que es necesario establecer gstsaieternas que promuevan un alto
rendimiento del personal?

Si ( )

No ( )
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5.- ¢ Segun su criterio la empresa cumple con gesiwis planteados?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
Nunca ( )

6.- ¢ Cree que la observacion de la labor del patgsnuna herramienta de valoracion?

Muy buena ( )
Buena ( )
Regular ( )

7.- ¢ Considera que la actitud del personal inferyel sistema productivo de la empresa?
Si ( )
No ( )

8.- ¢ Los resultados de la produccion afectan taatde decisiones de la empresa?

Si ( )

No ( )

9.- ¢ Los resultados de las decisiones afecta ehgesio laboral?

Si ( )

No ( )

10.- ¢ La participacion del personal debe ser radgpor la motivacion?
Econdmica ( )

Educativa ( )

Social ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N° 02

FICHA TECNICA E INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA.

I

 Rovcro

Coordenadas
2 | Ubicacién  del| Provincia Cantén | Parroquia | Fichay X Y
plantel avicola PMA
Cotopaxi Salcedd Santa| Granja | 764575.98 | 9877706.53
Lucia Avicola

3 | Empresa

Nombre: Granja Avicola La Ponderosa

Representante LegalGutiérrez Mayorga Mdénica Alexandra

Tipo de actividad: Produccion y Comercializacion de huevos.
Telf.: (03)2 276 - 375
(03) 2 726 - 385

Direccion: Santa Inés.

4 | Consultora

Ing. Miryam Guanoluisa Tenorio
E mail: correonuevorox@hotmail.com
Salcedo — Ecuador

5| NOMBRE DE | NOMBRE/PROFESION

RESPONSABILIDAD

CONSULTOR Ecoturismo

LOS EN EL PROYECTO
INTEGRANTES | Miryam Guanoluisa Ing. Agronoma Encargada deidady
DEL PMA

EQUIPO Gabriela Arias Lcda. Medio Ambiente ¥valuacion Ambiental

Gandi Uresta

Ing. Zootecnista

Espet@mlen Manejg
de granjas avicolas.
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Anexo N° 03

DISTRIBUCION FiSICA DE LA PONDEROSA
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