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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas del sector de fabricacién de plantas para calzado, contribuyen a la provincia
con trabajo y desarrollo de la economia, por ello es indispensable contar con un Modelo
de Desarrollo Organizacional ya que es una técnica utilizada en el &mbito empresarial
actual, permite realizar transformaciones para hacer frente a los nuevos retos y

oportunidades que se presenten en el entorno de la competencia industrial.

El Modelo de Desarrollo Organizacional, utiliza mecanismos operativos, organigramas,
flujo gramas, etc. que implementados de una manera adecuada, racionaliza las actividades
en las diferentes areas de la empresa, pues permite una estructura formal, plantear, disefiar
y aplicar herramientas, que mejoraran el nivel de la productividad, los mismos que sirvan

para la toma decisiones, evaluando el rendimiento global.

Los datos recolectados por la encuesta realizada a 194 trabajadores del sector de
fabricacion de plantas para calzado, indican que es importante realizar un modelo de

desarrollo organizacional que permita elevar la productividad.

Debido a esto, la investigacion se enfoc6 como alternativa de solucion, en un Modelo
Ciclico de desarrollo organizacional, para la empresa Grupo Montalvo constituyéndose
como un aporte efectivo para el personal administrativo y operativo, permitiendo alcanzar
mejores rendimientos en el desempefio de las labores cotidianas y a la vez el incremento

de la productividad.

PALABRAS CLAVES

INVESTIGACION, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, PRODUCTIVIDAD,
INDUSTRIA DE CALZADO, GRUPO MONTALVO
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ABSTRACT

Companies in the footwear manufacturing sector contribute to the province with work and
economic development, so it is essential to have an Organizational Development Model,
since it is a technique used in the current business environment, it allows transformations
for to face the new challenges and opportunities that arise in the environment of industrial

competition.

The Organizational Development Model uses operational mechanisms, flowcharts, flow
charts, etc. Which implemented in a suitable way, rationalizes the activities in the different
areas of the company, since it allows a formal structure, to propose, to design and to apply
tools that improve the level of productivity, the same ones that serve for the decision

making, evaluating the overall performance.

The data collected by the survey of 194 workers in the footwear manufacturing sector
indicate that it is important to develop a model of organizational development that can
increase productivity.

Due to this, the research focused as an alternative solution, in a Cyclical Model of
organizational development, for the company Montalvo Group constituting itself as an
effective contribution for the administrative and operative personnel, allowing to reach

better yields in the performance of the daily tasks already the increase of productivity.
KEYWORDS

INVESTIGATION, ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT, PRODUCTIVITY,
FOOTWEAR INDUSTRY, MONTALVO GROUP
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1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

(Gutiérrez, 2015) En un mundo altamente competitivo, las empresas desarrollan
sus actividades en un entorno cada vez mas cambiante, caracterizado por un proceso
tecnoldgico, por este motivo, las supervivencia de las mismas no solo depende del espiritu
competitivo o la voluntad de permanecer en el mercado, depende de la productividad que
la empresa demuestre en sus actividades; por ello, dentro de cada organizacion
posicionada es imprescindible utilizar un modelo de desarrollo organizacional que facilite
el control de las actividades realizadas, considerando la eficiencia en cada una de ellas, asi
como también el incremento de la productividad, esto se verd reflejado en los
rendimientos de su productividad en las organizaciones al momento de enfrentar los retos

gue se presentan.

(Torres, 2014) Las organizaciones actualmente se encuentran afectadas por la crisis
de indole econdmica, politica, social, cultural y elementos externos que afectan los
procesos dentro de las mismas. Por ello las organizaciones han enfocado, en ser mas
productivas en funcion de satisfacer las necesidades de los clientes, para lo cual es
primordial que las empresas desarrollen su trabajo en base a las metas, estableciendo
politicas claras, las mismas que sirvan para los departamentos involucrados en este
proceso, logrando que el talento humano pueda enfrentar con una buena y rapida

capacidad de respuestas a los retos organizacionales.

(Verdesoto, 2016) En la provincia de Tungurahua, por el mismo hecho de ser una
de las més destacadas en lo que se refiere a produccién y comercializacion, asi como
también considerada como un potencial productor y exportador de calzado, siendo uno de
sus componentes principales las plantas de caucho, por ello las empresas que estan
dentro de este sector incluyendo Grupo Montalvo, se ve en la necesidad de contar con
herramientas que permitan aplicar un modelo de desarrollo organizacional el mismo que
permita mejorar la productividad, logrando asi decisiones gerenciales oportunas vy
eficientes frente a la competencia. El sector de fabricacion de plantas de calzado también
es considerado como un motor de la economia, considerando que existen diferentes tipos
de plantas para calzado y estos forman un complemento para el mismo sector,
considerando que la humanidad requiere del calzado como una necesidad basica y

mediante el incremento de la poblacion y sus estandares de vida, han incrementado



proporcionalmente la cantidad de calzados vendidos en un periodo dado de tiempo. Todo
esto, de manera conjunta hace que el uso del calzado sea inevitable y por ende que la

demanda en este sector continle creciendo.

Grupo Montalvo, empresa de la provincia de Tungurahua, denominada asi porque es una
empresa familiar, ubicada en el cantdbn Ambato, esta especializada en la fabricacion y
comercializacion de plantas de caucho para calzado ya sea para damas, caballeros, nifias y
nifios. El departamento administrativa y departamento de produccion se encuentra ubicado
en la calle Galileo Ferrari (tras la empresa, Hordillas), actualmente laboran 30 personas,
comprendidos entre, una secretaria, una administradora, un contador y dos choferes, dos
vendedores y veinte y dos operarios, los mismas que cumplen sus funciones en dos
jornadas diurna y nocturna. Su almacén de ventas esta localizado en el centro del canton
Ambato Av. Bolivar. El sefior gerente al tener experiencia previa como empleado en el
sector industrial, decide emprender por su propia cuenta, es asi que esta empresa nace

desde el afio 2000. Siendo su Unico duefio el Sefior Ricardo Montalvo.

La empresa cuenta con una experiencia de 16 afios en el mercado, esto ha permitido que
sus productos terminados sean exportados a Per( y Bolivia, sin embargo la empresa viene
arrastrando pequefios problemas, los que se han convertido en obstaculos para el
crecimiento corporativo, esto debido al inadecuado modelo de desarrollo organizacional,
por ende dentro de la empresa existe duplicidad de funciones, asi como también la
carencia de una normativa técnica que guie a los empleados en sus actividades laborales,
convirtiéndose asi el recurso humano en una barrera que no permite incrementar la

productividad dentro de la empresa.

(Sumanth, 2015) EIl proceso de cambio de las empresas, nace de la necesidad del
mejoramiento continuo, respondiendo asi a los objetivos propuestos con la finalidad de
alcanzar la mayor calidad y productividad. Considerando que no se puede actuar de
manera apresurada, por lo que se debe considerar la importancia de la planificacion,
organizacion, direccion y control en el &mbito empresarial, siendo esta una forma de
trabajo de una gerencia con miras al éxito en donde el recurso humano esta identificado

con la organizacion.

Por ello es imprescindible analizar las necesidades de la empresa para poder elegir

adecuadamente el modelo de desarrollo organizacional, debido a que la empresa debe



mantener un mejoramiento continuo y un control total de las actividades desarrolladas,
orientdndose a incrementar la productividad, tema que es muy conocido dentro de las
empresas ecuatorianas, las mismas que conociendo los beneficios de un Modelo de

Desarrollo Organizacional, han optado por desarrollar y trabajar con el mismo.
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Anélisis Critico
Mediante la investigacion realizada, refleja que las empresas del sector de
fabricacion de plantas para calzado laboran con criterio empirista, pues toda vez
que no existe una estructura organica establecida, que se ha fundamentado mas bien

en la costumbre. En consecuencia tienen una estructura obsoleta, por lo que, existe

dualidad de mando y duplicidad de funciones en varias areas dentro de las empresas.

Al mismo tiempo se ha detectado que las empresas no cuentan con politicas de
trabajo firmes que ayuden a los trabajadores a desenvolverse mejor en sus actividades
diarias, al igual que carecen de normativa técnica en lo que se refiere al proceso de
produccion lo que conlleva indiscutiblemente a que no se tenga conocimiento de

nuevos procedimientos de trabajo que optimicen el mismo.

A todo lo mencionado anteriormente se le suma la resistencia al cambio por parte de
los trabajadores, no en su mayoria, pero si en una cantidad que afecta a las empresas,
ya que no se tiene el interés por desarrollarse personalmente, ni mucho menos se

tiene el interés por un mejor futuro.



2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Investigar el modelo de desarrollo organizacional, que permita mejorar la
productividad, del sector de fabricacion de plantas de calzado, en la Provincia de

Tungurahua.

Objetivos Especificos

» Fundamentar tedricamente los modelos de desarrollo organizacional y la
productividad, en el sector de fabricacion de plantas de calzado.

» Caracterizar los factores que afectan la productividad, para establecer un modelo
de desarrollo organizacional.

» Disefiar el Modelo Ciclico, utilizando herramientas operativas para incrementar

la productividad: Caso Grupo Montalvo.



3. FUNDAMENTACION TEORICA (ESTADO DEL ARTE)

Para realizar la investigacion pertinente se ha tomado como referencia los datos
proporcionados por el personal de la empresa Grupo Montalvo como de las demés
empresas que conforman dicho sector, tanto del personal administrativo como personal
operativo. Ademas se efectud la revision y analisis del material bibliografico que

versa sobre este tema.

Antecedentes del desarrollo organizacional a nivel mundial

(Lagos, 2014) Afirma que: Al conocer que los paises son altamente
desarrollados y tecnificados como lo es Estados Unidos de Norteamérica, hacia el final
de los afios 60 (1967-1968), el D.O. llego a México, impulsado por la inquietud de
muchos empresarios, con las dificultades presentadas por los cambios politicos y socio
econdmicos en el pais, por lo cual necesitaban despuntar hacia la nueva era del
desarrollo y la modernidad. Por ello se considera las necesidades operativas que
surgieron de las empresas de capital extranjero, comenzaron a producir la tecnologia
innovadora en relacion al disefio estructural administrativos de cada organizacion. Al
inicio de esta etapa los profesionistas (particularmente de E.U.A.), mostraban
preocupacion por incrementar la eficiencia, por ende la productividad organizacional
implantando para ello técnicas de mejoramiento, dirigidas al recurso humano en el

ambito laboral.

(Alvarez & Lopez, 2011). En Chile el desarrollo organizacional inicio con la
realizacion de seminarios avanzados en Administracion de Personal organizados por el
Depto. de Relaciones Industriales del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de
Monterrey teniendo como expositor a John Farley, sin embargo al evolucion de esta
estrategia de cambio crece de forma irregular, de una manera lenta. En ésta época, las
organizaciones de trabajo contemporaneas manifiestan, an mas que hace 20 afios,
profunda necesidad de cambio debido, quiza, a la apertura comercial, a la integracion de
bloques econdémicos, a los cambios politicos, sociales y culturales y a toda la situacion
prevaleciente en el medio a nivel nacional como mundial. Actualmente, los retos que

enfrentan las organizaciones contemporaneas, para lograr su permanencia y modernidad,
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demandan la creacion de equipos interdisciplinarios de trabajo en donde el éxito de la
mejora continua depende no solamente de un experto en determinada area. Ahora se
requiere conjuntar conocimientos, habilidades y experiencias diversas para optimizar los

esfuerzos, elevar la productividad y asegurar el éxito.

Se puede decir que el D.O. aparecio en los paises extranjeros pues al considerarse paises
desarrollados y tecnificados; y por la inquietud de los empresarios ante los diferentes
cambios que presentaban, por ello necesitaban despuntar hacia la nueva era del
desarrollo y la modernidad es aqui donde aparece el disefio estructural administrativo
con la finalidad de incrementar la eficiencia por ende la productividad empresarial,
considerando el trabajo en equipo donde el éxito de la mejora continua depende no
solamente del experto del area sino mas bien requiere de conocimientos, habilidades,
experiencias diversas para optimizar los esfuerzos, elevar la productividad y asegurar el

éxito.
Antecedentes histéricos del desarrollo organizacional

(Salazar, Guerrero, & Machado, 2014) , Sitlan los origenes del desarrollo
organizacional en el afio de 1924, partiendo del estudio de las investigaciones de
psicologia, se estudiaron los efectos sobre los indices de produccion, en las diferentes
condiciones de trabajo. En medio de estas investigaciones se descubri6 la influencia de
los factores de los comportamientos en la obtencion de los resultados en el trabajo
organizado. Es aqui donde prevalece la tecnologia con la finalidad de desarrollar el

trabajo en grupo concernientes a la misma empresa.

(Bennis, 2015). French y Bell, en el mismo texto enfatiza que en la organizacion
total, especificamente el desarrollo organizacional surgié mas concreta y directamente
con los trabajadores iniciados por Douglas McGregor y John Paul Jones en 1957, en
Estados Unidos; y por Herbert Shepard, Paul Buchanan, Robert Blake y Murria Horwitz
en 1958 y 1959 en las refinerias de la Esso Standard Oil, también en los EUA.

Todos estos autores contribuyen de manera positiva con el desarrollo organizacional, a

lo largo de los afos, logrando aportar con la tarea de maximizar la eficiencia del



comportamiento organizacional, a través de los cambios conductuales que permitan a

las organizaciones aplicar estrategias dirigidas al logro de los objetivos.

Antecedentes del desarrollo organizacional en ecuador

(Ponce, 2010) Afirma que: En Ecuador cuando las investigaciones de psicologia
aplicada al trabajo, permitieron descubrir la influencia de los factores del
comportamiento, para la obtencion de resultados en el trabajo organizado, en el afio de
1958, cuando surgio la idea de utilizar la tecnologia de los laboratorios, para desarrollar
la organizacion a través del trabajo con los grupos de personas que conforma la

empresa.

A finales del siglo XX, la humanidad vivia una fase en la que se observaba un cambio
total de la cultura patriarcal, al emerger un nuevo estadio de la conciencia en el ser
humano, evidenciando asi la destructividad de los valores egocéntricos y el potencial
creativo de los valores transpersonales, desde esta vision se valoran las relaciones

existentes en funcion de todo lo antes mencionado.

Origen historico del desarrollo organizacional

(Ostrowiak, 2014) Afirma que: El desarrollo organizacional surgi6 a partir del
afio de 1962, por Richard Beckhard, el fundador de campo del desarrollo
organizacional; y sus origenes del desarrollo organizacional pueden ser atribuidos a una

serie de factores tales como;

a). Dificultad encontrada en sistematizar los conceptos de las diversas teorias sobre la
organizacion, ya que estas tenia un enfoque diferente y muchas veces en conflicto con

los demas.

b). Anélisis de la motivacion humana y su participacién dentro de la empresas;

enfocandose a la nueva concepcién del hombre moderno y de la organizacion actual.



c). Mejorar el comportamiento de un grupo de trabajo, a través de reuniones, los
trabajadores  diagnostican su comportamiento, actuando como sujetos Yy

experimentadores, recibiendo siempre la asesoria de un psicologo.

d). Los cambios en el mundo: aumento del tamafio de las organizaciones, creciente
diversificacion y la tecnologia moderna.

Gréfico N° 2
Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Construccién
de
Equipos

Valores
Humanos

Orientacién
de
Contingencia

Orientacién
Sistémica

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
(D.0.)

Utilizacién
de un Agente
de Cambio

Retroalimen-
tacién

Solucién
de
Problemas

Aprendizaje
Experiencial

Fuente: (Ostrowiak, 2014)
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Este origen es atribuido a una serie de factores entre ellos estudios de la motivacion
humana, desarrollo individual dentro de una organizacion, asi como también mejorar el
comportamiento grupal. A inicios el desarrollo organizacional se limit6 a resolver los
problemas interpersonales de pequefios grupos, con el pasar del tiempo el desarrollo
organizacional se enfoc6 a todos los tipos de organizaciones, partiendo de modelos y

procedimientos para los diferentes niveles dentro de las empresas.
Desarrollo Organizacional

(Lage, 2012) Afirma que: el desarrollo Organizacional es un proceso sistematico
y planificado en el que se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para
incrementar la efectividad individual y la de la organizacion. Por ende es un tema
fundamental e importante dentro de cada una de las organizaciones, ya que este refleja

la interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales, refleja aspectos de
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convivencia con los compafieros de trabajo y gracias a esto el ambiente laboral se torna
en una experiencia grata y de satisfaccion para el trabajador, razon por la cual el talento
humano debe ser la base primordial dentro de una organizacion, pues su desempefio
laboral en las diferentes areas de la empresa, afecta directamente al crecimiento continuo
de la organizacion logrando asi el posicionamiento de las diferentes marcas en la mente

del consumidor.

(Krieguer, 2012) EI desarrollo organizacional implica cambios dentro de la
organizacion, departamentos, areas, con la finalidad de hacer mas eficientes a las
empresas y desarrollar potenciales individuales de cada uno de los integrantes,
basdndose en la aplicacion y en la trasferencia de conocimientos obtenidos y précticas
realizadas. Mantiene un constante intercambio con el medio ambiente, por ello se debe
relacionar a la organizacion y al grupo de trabajo en relacion con sus imputs (insumos),
procedo de transformacion y outputs (producto terminado). Por ello dentro de las
empresas, el personal va de la mano con el sistema tecnoldgico y econémico para el
desarrollo de las mismas, lo cual permite interactuar entre ellos orientando asi la
ejecucion de las estrategias, llegando al logro de las metas, solo asi las empresas llegan

a ser competitivas.

Beneficios del Desarrollo Organizacional

(Stephen, 2009) Afirma qué: el desarrollo organizacional proporciona los

siguientes beneficios:

Cambios en la organizacion

Mayor motivacion

Incremento de la productividad
Optima calidad de vida del trabajo
Mayor satisfaccion del empleo
Capacidad para resolver los problemas

Mejores resultados del trabajo en equipo

N N N N N R

Compromiso con los objetivos de la empresa
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Proceso del Desarrollo Organizacional

(Faria, 2000) Afirma que: el proceso de D.O. consta de cuatro etapas:

1. Recoleccion y anélisis de datos: en esta etapa, se determina los datos
necesarios, los métodos y técnicas empleados para recolectarlos dentro de la
empresa. Asi como también los modos para identificar los problemas. La
recoleccion y andlisis de los datos es considerada como la actividad mas dificil
del D.O.

2. Diagnostico organizacional: una vez que los datos fueron recogidos, se
continta con la interpretacion y el diagnostico para identificar la problematica y
sus consecuencias, facilitando asi establecer prioridades, metas y objetivos. En
esta etapa es importante verificar las estrategias alternativas y los planes que se
desean implementar.

3. Accion de intervencion: seleccionar la solucion mas apropiada, a fin de
solucionar el problema organizacional y dicha intervencion puede efectuarse
mediante diversas técnicas.

4. Evaluacion: es la etapa final del proceso, se la conoce también como circuito
cerrado, mediante el resultado obtenido se puede hacer la modificacion del
diagndstico, esto permite al proceso su propia dindmica, lo que le permite
desarrollarse sin intervencion externa.

GraficoN° 3
Proceso De Desarrollo Organizacional

Diagndstico
/ T
Planeacion de la accion

T~

Implementacion de la accion

T~

Evaluacion

Fuente: (Margulies, 2001, pag. 56)
Elaborado por: Carmen Rodriguez
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Objetivos basicos del Desarrollo Organizacional

(Robbins S., 2000) Indica la diversidad de objetivos tales como:

Adquirir informacion de la realidad de la empresa, para luego proponer
retroalimentacion para las mismas.

Establecer un clima de confianza, entre los grupos de trabajo.

Desarrollar las potencialidades de los empleados, en las &reas pertinentes a su
cargo y desempefio.

Establecer objetivos, metas y fines calificados que orienten la programacion de

actividades y evaluacion de desempefio ya sea para grupos, sectores e individuos.

Valores del Desarrollo Organizacional

v

AR NN

Oportunidad para el personal de la empresa para que trabajen como seres
humanos, méas no como una fuente de produccion.

Oportunidad a los empleados de desarrollar sus capacidades a todo potencial.
Buscar aumentar la efectividad de la organizacion en términos de sus metas.
Ambiente laboral adecuado para los miembros de la organizacion.

Tratar y respetar a cada ser humano como una persona con un complejo de

necesidades.

Problemas que resuelve el Desarrollo Organizacional

Personas

NN N N N N RN

Comunicacion
Clima organizacional
Productividad
Calidad

Motivacion
Capacitacion
Conflictos

Clientes
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v Objetivos

v' Areas y departamentos
v’ Liderazgo

v" Toma de decisiones

Estructuras

Posicion estructural del personal
Disefos estructurales

Tramos de control

Flujos de comunicacion
Tamario

SRR N NN

Modelos de Desarrollo Organizacional

(Daft, 2011) Afirma que: La tendencia de cada modelo de desarrollo
organizacional, se orienta hacia una organizacion mas humana y mas abierta, aqui se
visualiza la motivacion personal y una actitud positiva hacia la gente, asi como también
un equilibrio con mayor interés entre las necesidades de los empleados y de las
organizaciones. El perfeccionamiento de los modelos de desarrollo organizacional se

basa en el cambio de las estructuras de las necesidades de los empleados.

(Castrillon, 2010) Se basa en el esfuerzo incesante de la gerencia que se sustenta
a traves de los recueros que posee, especialmente del recurso humano, y que es decisivo
para el éxito o fracaso de cualquier organizacion. Su manejo es clave para el éxito
empresarial, iniciando por un correcto organigrama, continuando por una eficiente
conduccion de los grupos de trabajo, desarrollando asi las relaciones humanas que

permitan prevenir conflictos y resolverlos de una manera rapida y oportuna.

(Elsa.Perit., 2012) Con el desarrollo del Modelo Organizacional se facilitara a la
gerencia de la empresa, los lineamientos que serviran de base para mejorar el
rendimiento operativo y adaptarse de la mejor forma a la nuevas tecnologias, nuevos
desafios y alcanzar un nivel alto de eficiencia, como también se lograra incrementar la

productividad dentro de la organizacion.
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Los modelos de desarrollo organizacional son considerados como importantes pues
permiten visualizar la motivacion del personal, asi como la relacion entre la necesidad
del empleado como de la empresa, considerando los recursos que poseen. Actualmente
es una técnica muy utilizada, ya que necesario realizar cambios o ajustes radicales
dentro de las areas que tengan problemética pues sirven de base para mejorar el

rendimiento del personal y se adaptandose de mejor manera a los nuevas tecnologias.

Modelos relacionados con alteraciones del comportamiento

(Wesley, 2012) Este tipo de modelo se destina a impulsar hacia una mayor
participacion y comunicacion dentro de empresa, pues el desarrollo organizacional es
fundamental antiautoritario, trabajando principalmente en las siguientes variables:
desarrollo de equipos; suministro de informaciones adicionales; andlisis transaccional;
reuniones de confrontacion y tratamiento de conflicto intergrupal. Otra técnica son los
seminarios de desarrollo organizacional, es utilizada por los participantes y por un
equipo de consultores, trabajando en conjunto. Y los seminarios de fortalecimiento de
equipos que llevan a los participantes al analisis de cuatro areas; establecimientos de
metas y prioridades; definicién de roles; normas y procesos gerenciales y relaciones

interpersonales.

Modelos relacionados con alteraciones estructurales

(Gutierrez, 2010). Existe una variedad de enfoques, sin embargo cada modelo

presenta su dimension acorde a su necesidad.

Managerial Grid o D.O. del tipo Grid, propuesto por Blake y Mouton
Modelo de D.O. de Lawrence y Lorsh

Modelo 3-D de eficacia gerencial, de Reddin

A W p e

Modelo Ciclico
Modelo Tipo Grid

(Harold, 2011) afirma que: Es un modelo de liderazgo desarrollado por Robert
Blake y Jane Mouton, en el afio de 1964-1978.

15



A partir de las investigaciones, se mostraba la importancia de que el administrador se
preocupa por la produccién y por las personas, estos autores desarrollan el
procedimiento llamada rejilla o grid, la misma que ha sido utilizada en todo el mundo
como medio para capacitar a los administradores, aqui se puede inducir el cambio y

alcanzar los resultados deseados de una forma ordenada y controlada en la organizacion.
Las dimensiones de la rejilla o grid: esta tiene dos dimensiones:

1. Preocupacion por las personas

2. Precaucién por la produccion

Este medio tiene la finalidad de mostrar como los administradores se preocupan por la
produccion o como se preocupan por las personas y no de cosas como cuanta produccion

quieren obtener de un grupo.

Grafico N° 4
Modelo Grid
9 Administracién 1,9 Administracion 9.9
La esmerada atencion a las necesidades El cumplimiento de las labores procede de
8 de las personas mwﬂs.um
& produce una atmasfera organizacional y mediante un “interés comun” en el proposito
© fitmo laboral agradables y amigabies. de la organizacion produce relaciones de
c 7 confianza y respeto
o
&
S 6
2] Admirsstracion 5,5
o E1 adecuado desempefio organizacional es posible
c 5 mediante el equilibrio de la necesidad de realizacion de
o las labores con el mantenimiento de la moral de las
$ personas en un nivel safisfactorio.
5 4
L
£
3 e Administracién 8,1
Snmustcaoiey Y, - La eficiencia de las operaciones resulta de
El empleo de un esfuerzo minimo en la s 5
2 s de las o5 dspmq::ﬂmudeanodeu
para sostener la membresia en la en grado minimo.
organizacion

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Interés por la produccion.

Fuente: (Harold, 2011)
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Modelo Grid Enfocado en la Tecnologia

(Beckhard, 2010) Con el aporte de la tecnologia, en este modelo, incrementa la
autoconciencia de la organizacion, pues este proceso de cambio inicia dentro de la

organizacion acorde con el mundo actual.
Modelo de Lawrence y Lorsch

(Lievano, 2012) Afirma que: Lawrence y Lorsch fueron los primeros abogados
de la contingencia, no tiene un modelo de las organizaciones como tal, por ello se les
puede clasificar en forma apropiada como tedricos de la contingencia, ya dice que existe
una relacion causa-efecto entre cuan bien la estructura interna de la organizacion se
acopla con las exigencias ambientales y cuan bien actla la organizacion, es decir, cbmo
alcanza sus metas y objetivos. Lawrence y Lorsch, en 1967. El éxito de una organizacién
dependerd del grado en que pueda adoptar su estructura, politicas y demas
caracteristicas acorde a tipo de situacion en la que se encuentra inmersa la empresa,

considerando las variables tales como: tecnologia, cultura, medio ambiente etc.
Modelo teoria tridimensional de la Eficacia Gerencial, de Reddin

(Guizar, 2010) Afirma que: Este modelo se basa en que el administrador debe ser
eficaz y su eficiencia debe ser medida acorde a la capacidad de transformar su estilo de

manera apropiada a la situacion de cambio.
La aplicacion de la Metodologia Reddin se refleja en impactos tales como:

Velocidad de cambio en los resultados clave del negocio
Aumento en la flexibilidad de la organizacion
Aumento en la velocidad de respuesta, ante los desafios del entorno

Mayor compromiso

NN

Aprovechamiento dptimo del talento humano
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v Afirmacion progresiva  del liderazgo en el mercado, fortaleciendo la

competitividad
La teoria 3 D se desarrolla en 3 habilidades gerenciales basicas que son:

1. Sensibilidad situacional: es aquella habilidad para diagnosticar situaciones.

2. Flexibilidad de estilo: habilidad para adecuarse a la situacion, luego de haber
sido analizadas y diagnosticadas.

3. Destreza de gerencia situacional: capacidad de modificar una situacion si se

requiere pertinente.

Modelo Ciclico
GraficoN° 5

Identificacion
> de problemas

Integracion de
datos

Consulta con un
especialista en
D.O.

posteriores a la
accion

/‘\

Integracion de

» datosy
Accion Diagnostico
Prelimimnar
AN —
Diagndstico
Conjunto Reroalimentacion

=

Fuente: (Segredo, 2013)
Elaborado por: Carmen Rodriguez

(Segredo, 2013) El modelo ciclico fue desarrollado por Cecil Bell en 1971, tiene
un enfoque que ha sido adaptado de modelos anteriores, se puede decir que es el mas
completo. Tiene siete pasos basicos que abarcan la identificacion del problema, la accién

y la evaluacion.
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1. Identificacion del problema: este debe ser identificado por una persona clave
en la organizacion, como agente de cambio, asignada para contender con
problemas asociados con el cambio, para ello el desarrollo organizacional debe
ser apoyado por la alta direccion.

2. Consultar especialistas en D.O.: este proceso puede ser identificado por
personas internas o externas a la empresa, son denominados como agentes de
cambio; pues ellos deben entender claramente a la empresa, esto requiere de la
interaccion entre los miembros de la empresa.

3. Integracién de datos y diagnostico preliminar: esta etapa depende mucho del
consultor, pues se determinan 4 métodos bésicos de recoger los datos,
(entrevista, observacion de procesos, cuestionarios y datos de la organizacion).

4. Retroalimentacion: esta fase es importante pues ayuda a determinar las
fortalezas y debilidades de la organizacion.

5. Diagnostico conjunto de problemas: las personas encargadas discuten la
retroalimentacion y decide si existe el problema. Este proceso junta los esfuerzos
entre el cliente y los especialistas en DO, pues se debe aceptar el diagnostico asi
como la soluciones gque seran implementadas.

6. Accion: La accién depende del problema, en la cultura de la organizacién y en
el tiempo y gastos que se estipulen.

7. Integracion de Datos después de la Accion. Dado que el DO es un proceso
ciclico, también debe efectuarse una recopilacion de datos después de que las
acciones han sido realizadas. Asi el lider puede monitorear, medir, y determinar

los efectos producidos por las acciones.

El modelo ciclico de DO es un proceso interactivo entre el consultante y el cliente, de

cuya relacion exitosa dependera, la implantacién efectiva de la estrategia de cambio.

En el estudio de los diferentes modelos de DO, se puede visualizar la perspectiva de
cada uno por ejemplo, el Modelo Grig; es un modelo de liderazgo, se preocupa por la

produccién y por las personas, ha sido utilizada en todo el mundo como medio para
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capacitar a los administradores, pues el cambio organizacional inicia con el cambio del

individuo.

Mientras que en el modelo Lawrence, inicia una relacion entre la causa y efecto aun
problema, ademéas se acopla a las estructuras internas de la organizacion, con las
exigencias ambientales y como alcanza las metas y objetivos la organizacion,
considerando las variables como: tecnologia, cultura, recursos y medio ambiente etc. El
modelo tridimensional de Reddin exige que le administrador debe ser eficaz en su
desempefio, pues su eficacia puede ser en medida a acorde a la habilidad para generar el
cambio. Por ende el Modelo Ciclico tiene un enfoque que ha sido adaptado de modelos
anteriores, se puede decir que es el mas completo. Tiene siete pasos basicos que
abarcan la identificacion del problema, la accion y la evaluacion.

Modelos generales para el diagnostico organizacional

(Fernandez, 2014) En este apartado se hace una revision de los siguientes modelos:
Modelo de seis cuadros de Weisbord, Modelo de French y Bell, y Modelo de Williams.

a) Modelo de seis cuadros de Weisbord
Este instrumento presenta un marco de referencia para el diagnostico, aparece en
1976 y aun no lo utilizan extensamente los practicantes de desarrollo
organizacional. Es un modelo que identifica 6 areas criticas: estructura
recompensas, mecanismos Utiles, relaciones y liderazgo.

b) Modelo de French y Bell
Este modelo se basa en 5 subsistemas: de tareas, tecnolégico, humano social, de
la meta y estructural. Cada uno de estos se encuentra relacionado con los otros
considerando de gran importancia el medio ambiente.

¢) Modelo de Williams
Este modelo presenta la interaccion de tres subsistemas: administrativo,
tecnoldgico y  social-humano. El subsistema administrativo va desde la
centralizacion hasta la descentralizacion en cuanto a la toma de decisiones,
objetivos, comunicacién formal, apoyo etc. El subsistema tecnolégico incluye las

tareas, los procedimientos Yy las herramientas. Mientras que el subsistema social-
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humano va desde abajo hasta un alto involucramiento en el compromiso y en
logro de los resultados, este modelo tiene la importancia ya que permite entender
como se encuentran y como deben articularse los subsistemas en el todo y con el

entorno.

El crecimiento econdmico y la productividad en Ecuador

Richard Espinosa Guzman, Ministro de Coordinador de Produccién, Empleo y
Comepetitividad, durante el informe 2014, manifiesta que en estos siete afios se han
caracterizado por alcanzar la transformacion rapida, profunda y revolucionaria, debido a
que el Ecuador estd embarcado en el desarrollo e innovacién, hacia el cambio de la
Matriz Productiva, ya que el objetivo es consolidar un pais productivo en el cual el ser
humano este por encima del capital y las verdaderas libertades se traduzca en iguales

oportunidades para los ecuatorianos.

La economia ecuatoriana ha tenido un crecimiento econémico contundente en los
ultimos 7 afos, expandiéndose a un ritmo superior al promedio de América Latina y el
Caribe, durante el 2007 y 2013 el pais obtuvo un promedio de crecimiento alto, en
relacién con el PIB no petrolero, de un 2,2% al 5.1%. Este crecimiento ha permito
reducir los niveles de la tasa de desempleo y la pobreza en el Ecuador. Ademas sefiala
que Ecuador no solo tiene una de las tasas de desempleo mas bajas, si no que ha
mejorado la calidad de empleo y ha alcanzado un tasa de ocupacion del 35% en 2007
al 43% en el 2013. Ministerio Coordinador de Produccion, Empleo y Competitividad.

http://www.produccion.gob.ec/

Grafico N° 6

Ecuador tasa de crecimiento anual del PIB

2 007 2 008 2 009 2010 2011 2012
Fuente: Banco Central del Ecuador. Boletin Estadistico Mensual #1947
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La evoluciodn de la economia ecuatoriana, luego de la crisis financiera, se caracteriz6 por
la implementacion de una politica rigida, llamada dolarizacion, lo cual posibilito
alcanzar una relativa estabilidad, permitiendo que algunas variables retornen a sus
niveles de tendencia, de esta forma el PIB tiene un promedio anual como lo indica,
cabe recalcar que el aiio de menor crecimiento fue en el 200, con un incremento del

0,6% el miso que crecié muy por debajo del crecimiento dela poblacion.

Origen de la productividad

(Quesnay, 2012) La productividad es un concepto que ha estado presente en el
andlisis de varios economistas, que se han desarrollo histéricamente, sin embargo se
conoce que la productividad y la competitividad nace de una mayor satisfaccion, con

menor gasto.

(Ricardo, 1980) “Quien plateo la teoria del valor, las ventajas absolutas y
comparativas, relaciono la productividad con la competitividad de los paises dentro del
mercado internacional, e incorporo ideas cobre rendimientos decrecientes en el uso de

los factores.”

(Marx, 1980) Afirma que: “El grado de la productividad del trabajo se expresa en
la magnitud relativa de los medios de la produccion, que un empleado, durante un

tiempo especifico y con la misma tension de trabajo, concluye un producto”.
Generalmente existe con funcién entre produccién y productividad:
Produccion

(Herrera J. L., 2013) Afirma que: “Es una actividad de producir bienes /
servicios. Es el resultado del proceso, es decir la cantidad de productos, que se ha
producido, en un tiempo dado, depende también de la cantidad de trabajadores utilizados

en la duracion de la jornada”.
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Productividad

(Barrionuevo, 2009) Afirma que: La productividad es la capacidad de algo o de
alguien, de producir méas satisfactores ya sean bienes o servicios con menos recursos,
dependiendo de la tecnologia usada y de la calidad de la formacion del recurso humano,
este termino es empleado para hacer referencia a la capacidad o grado de produccién

por unidad de trabajo.

(Herrera J. L., 2013) Afirma que: “Es la utilizacion eficiente de recursos
(insumos), al momento de producir bien / servicios. Por ende la relacion entre cantidad
producida por recursos utilizados, considerando que juega un papel importante la
calidad”

(Combeller, 2010) Otro tema importante es la productividad, la que se ha
convertido en una variable competitiva fundamental para las organizaciones, en razén
que representa la cantidad maxima de produccion, optimizando el uso de recursos,
considerando que es una medicion necesaria para lograr un nivel de competitividad
mediante la eficacia y eficiencia en un plazo determinado, ya que implica obtener mas y

mejores productos usando Menos recursos.
Calidad

(Soto, 2005) “Es la salida de productos en el tiempo requerido, con el personal

adecuado y con el menor costo para la satisfaccion del cliente”

salidas

Productividad = ———
entradas

Entradas: mano de obra, materia prima, maquinaria, energia, capital

Salidas: productos
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indices de productividad

o Bienes o Servicios Totales generados en el periodo
Productividad Total =

Insumos Totales empleados en el proceso productivo

/PT: 1 Todos los costos para producir son iguales a los ingresos generados  por las ventas\
de productos o servicios; no hay perdida ni ganancia

PT > 1 Hubo un uso eficiente de los factores de produccién se obtienen ganancias y retorno
de capital

PT <1 Uso ineficiente de los factores de produccidn, los costos nos e recuperan con las
ventas de bienes o servicios, hay perdidas de capital invertido. /

Importancia de la productividad

(Contreras, Magraner, & Pombert, 2013) Afirma que la productividad se
visualiza importante en el cumplimiento de metas nacionales, comerciales y personales,
es posible producir en un futuro mas, usando los mismos 0 menores recursos y asi el

nivel de productividad puede incrementar.

La productividad conduce a un servicio que genera mayor interés por los clientes,
mayor flujo de efectivo, eleva el rendimiento sobre los activos y por ende un alto nivel
de utilidades. El incremento de la productividad contribuye a la competitividad de una

organizacion en sus diferentes mercados.
El principio de division de Adam Smith y especializacion de la mano de obra

(Zapata, 2014) Indica que: Adam Smith explica que la division del trabajo y la
especializacion de la mano de obra incrementan la eficiencia y por ende la productividad
de los trabajadores, es decir producen mas por unidad de tiempo debido a las siguientes

razones:

v" Al dedicarse a una sola tarea especializada, pues esta se realiza con mayor
rapidez y probablemente mejor.

24



v Al realizar exclusivamente una sola tarea, se elimina los movimientos

innecesarios.

Segun Smith si el capitalista incrementa el capital y la mano de obra, esto disminuye los
costos de produccion, si el precio fuese constante esto permitiria un incremento de los
beneficios, pero para Smith el precio no es fijo porque a medida que un productor
disminuye los costos, los demas imitan incrementando productos en el mercado y esto
hace que el precio disminuya hasta alcanzar el nivel del precio natural es decir el costo

de produccion.
Papel de trabajador segiin Adam Smith

(Rodriguez, 2014)Durante la época de la revolucion industrial en Gran Bretafa,
muchos campesinos empezaron a trasladarse del campo a la ciudad atraidos por mejores
ingresos que se ofertaban en las fabricas o en industrias igualmente con salarios bajos.
El trabajador desde el punto de consumidor desea y distribuye sus ingresos de la mejor
manera, adquiriendo bienes al mas bajo precio, ya que por ganar mercado tienen que ser
eficientes bajando costos; segun Smith esto se puede alcanzar gracias los a que los

trabajadores estan en competencia pues trabajan con ahinco para satisfacer a sus jefes.

Factores que afectan la productividad

(Beltran, 2010) Cuando existe un decremento en la productividad, pues uno de

los siguientes factores se vera afectad

Métodos y equipos: pues para conseguir mejorar la productividad, se debe realizar un
cambio constructivo en los métodos, procedimientos o los equipos con los cuales se

Ilevan a cabo la produccion.

Utilizacion de la capacidad de los recursos: es la precisién con la cual la capacidad
que se cuenta para realizar el trabajo y esto hace relacion con la cantidad de produccion,
por ello es importante conservar los recursos ya que facilita el incremento de la

productividad.
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Nivel de desempefio: capacidad para obtener y mantener el mejor esfuerzo por parte
del personal de la organizacion, otro factor importante que ayuda a mejorar la
productividad. También existen factores internos y externos que afectan la productividad

de las organizaciones.

Grafico N° 7
Factores de productividad de una empresa

FACTORES DE PRODUCTIVIDAD
DE LA EMPRESA
1 ' -
FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
FACTORES FACTORES AJUSTES RECURSOS ADM PUBLICA /
DUROS BLANDOS ESTRUCTURALES NATURALES INFRAESTRUCTURA
| | | |
Producto Personas E conémicos Mano de obra Mecanismos
[ 1 | I instifucionales
Planta y equipo Organizacion / Demogrificos Tierra !
| sistemas : Polificas y
; 1 | , estrategias
Tecnologia Métodos de R Energia |
] frabajo l
Infraestructura
T 1 .
Materiales y ; Materia prima
energia Sl l
direccion Empresas
publicas

Fuente: (Prokopenko, 2014)
Elaborado por: Carmen Rodriguez
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Grafico N° 8
Efectos de la falta de productividad en la empresa y en el pais

)
Descenso calidad de vida Disminucion tasa productividad
Crecimiento de inflacion Crecimiento costo unitario mano de obra
Exportaciones no competitivas Aumento de precios al consumidor
Crecimiento desempleo Disminucién del volumen de ventas
Declinacion inversiones Reduccién empleos/ menor utilizacion

capacidad de equipos

Fuente: (Paez & Gomez, 2013) | |
Elaborado por: Carmen Rodriguez

La productividad y eficiencia de la produccion

Segun (Coronel de Renolfi, 2013)El objetivo primordial de toda organizacion es
obtener ganancias, por ende buscara incrementar el volumen de produccion, utilizando
los recursos que posee dicha empresa (capital humano, maquinarias, insumos etc.). Para
incrementar la produccion es necesario contar con técnicas y diferentes métodos de
combinacién de factores productivos y administrativos maés rentables. También indica
que se debe aplicar la medicion del tiempo de cada labor Unicamente cuando es
ejecutada por un obrero promedio, es decir sin limitaciones fisicas y con la respectiva
capacitacién para ejecutar su funcion. Esta condicién tiende a no subestimar o

sobrestimar los rendimientos de dichas actividades.

(Serrano, 2010) Afirma que: La eficiencia es considerada como, el logro de
objetivos, mediante el uso de alternativas de mayor rendimiento, por ende la
productividad se relaciona entre la produccion obtenida (bienes finales o intermedios 0

servicios) y los factores productivos usados (recursos humanos, insumos, etc.)
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Produccién obtenida

Productividad = -
Produccion usada

Productividad en las organizaciones

Segln (Robbins S. , Cormportamiento Organizacional, 2008) sugiere que existen
cuatro determinantes primarios de la productividad dentro de las organizaciones:
entorno, caracteristicas dela organizacion, caracteristicas del trabajo y caracteristicas de

los individuos.

GraficoN° 9
Determinantes Primarios de la Productividad

Caracteristicas
Organizacionales

-Sistema de incentivo
-Establecimiento de

metas

- Seleccion, Caracteristicas Resultados Finales

capacitacion y Individuales

desarrollo

- (LR -Conocimientos N

~Eslelle \ -Habilidades Conducta  del IDEsen:peno Efectividad
-Capacidades trabajo avora organizacional

Retroalimentacion / EIER i > K

Objetivos o -Creencias Productividad PratluEtivik] Productividad

"~ -Valores

desempefio

-Retroalimentacion

subjetiva al

desempefio

Fuente: (Mintzberg, 2011)
Elaborado por: Carmen Rodriguez

v El entorno: existen variables que son en gran medida incontrolables para una
organizacion determinada, por ello son consideradas como pertenecientes al

medio o al entorno. Dentro de esto las condiciones ambientales también pueden
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afectar a uno varios de los determinantes controlables en alguna medida de la

productividad de la organizacion.

v’ Caracteristicas organizacionales: existen numerosas caracteristicas practicas
organizacionales que influyen en los individuos, su conducta en el trabajo,
desempefio laboral y la efectividad de la organizacion. Sin embargo no todas las
practicas organizacionales son iguales en sus efectos e aqui algunos de ellos:

e Los sistemas de premios para mejorar la motivacion y el desempefio en el
trabajo

e Programas de establecimiento de metas para estimular el desempefio

e Programas de administracion por objetivos para clarificar y hacer mas
congruentes los objetivos individuales y organizacionales, mejorando la
planificacion y la motivacion.

e Procesos de seleccién, con la finalidad de contratar individuos cuyas
actitudes, conocimientos, habilidades y destrezas permitan cumplir de
una mejor manera las metas de la empresa.

e Programas de capacitacion y desarrollo para aumentar el conocimiento y
destrezas delos empelados de manera que puedan desarrollarse de manera

efectiva.

v’ Caracteristicas laborales: las caracteristicas relevantes del trabajo incluyen la
variedad de tareas como el significado, identidad, autonomia y la
retroalimentacion.  Sin embargo existen practicas gerenciales que tienen un
impacto en las caracteristicas del trabajo que son:

e Retroalimentacion del rendimiento para motivar a los empleados.
e Programas de disefio de trabajo, para elevar la motivacion y las destrezas
y habilidades para desarrollarse en las actividades asignadas.

e Programas alternativos de trabajo, horarios flexibles
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v Caracteristicas individuales: es considerada como una variable que interviene
en la red de la casualidad, ya que las préacticas organizacionales y las
caracteristicas del trabajo se conviertan en resultados a través de los efectos

sobre los atributos individuales.

v" Control de la produccién
(Bain, 2011, pag. 25) Hace referencia a la cantidad de articulos fabricados, los
mismos que son controlados de la manera como se planed, reduciendo
diferencias y regulando de manera que alcance una posicion optima en el

mercado; y por ende que la empresa pueda obtener rentabilidad alguna.

Grafico N° 10
Control de la produccion

Control de
produccién

NN

Sistema de Potencial -
conversion salida

il

Materia prima

Fuente: (Bain, 2011, pag. 25)
Elaborado por: Carmen Rodriguez

v Productividad

Segun (Bain, 2011) la productividad implica la interaccion entre varios factores del
lugar de trabajo; considerada como una medicion para lograr un nivel de
competitividad a través de la eficiencia y la eficacia en el largo plazo, obteniendo

mejores productos usando menos recursos.
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e Eficiencia: se refiere a hacer las cosas bien, es obtener el mejor 0 maximo
rendimiento utilizando un minimo de recursos.

e Eficacia: por otra parte, es hacer las cosas de la manera correcta y de esta
manera alcanzar el resultado deseado.

v Administracion

Segun (Guadalupe, Administacion de micro empresas, 2012) Es el proceso de
lograr que las cosas se cumplan, por medio de la planeacion, organizacion, direccion y
control; creando asi un ambiente armonioso en donde el talento humano desempefie sus

funciones eficientemente.
v Organizacién

Segun (Moyano, 2011) Es la segun fase tras la planificacion, sin embargo este término

tiene dos perspectivas:

a) En sentido subjetivo; se refiere a un sistema social combinando medios,
materiales y recurso humano, con la finalidad de alcanzar un fin comdn

b) En sentido objetivo; es considerado como una estructura organizativa, es
decir las distintas partes de la organizacién; como elemento integrador de las
actividades de la empresa para alcanzar los objetivos.

v" Sistema

Segun (Alpin, 2010) se define como un conjunto de elementos, relacionados
entre si, desarrollando un conjunto de actividades para alcanzar los objetivos propuestos.
Es aqui donde las empresas son consideradas como sistemas de poder y de
comunicacion que a la vez generan sistemas de modelo- normas y pautas de

interaccion entre el personal.
v" Modelo de desarrollo organizacional

Segun (Worley, 2010) se considera como un conjunto de técnicas operativas y
de gestion que sirven para ordenar los procesos y procedimientos de trabajo,
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administrado desde la alta direccion para logar asi incrementar la efectividad y la salud
de las empresas.

v" Reingenieria de procesos

Segun (Alpin, 2010) Consiste en revisar detenidamente los procesos de trabajo
establecidos para reinventar, redisefiar o reformular adaptandola a nuevos enfoques de
informacion, desarrollo de sistemas, estructuras organizacionales, reduccion de
presupuesto entre otros; para crear asi ventajas competitivas con base al desarrollo

tecnoldgico.
v Investigacion y desarrollo 1+D

Segln (Alarcén, 2010) Hace referencia y énfasis a la investigacion en ciencias
aplicadas, ciencias bésicas, desarrollo de ingenieria, el cual con la unién de los mismos
persigue el desarrollo en la innovacion. Pues se enfoca en trabajos sistematicos basados
en conocimientos existentes, originarios de la investigacion aplicada o de la experiencia

propia.
v Herramientas operativas

Segun (Brash, 2014) Representan las técnicas instrumentales y de
comportamiento que son utilizadas acorde a las necesidades delas organizaciones,
también constituyen acciones programadas y/o contingenciales que aportan a la solucion

de diferentes problemas presentados en los procesos de trabajo en las organizaciones.
v Relaciones humanas

Segun (Baumagarten, 2013) Estan encaminadas a crear y mantener relaciones
cordiales, vinculos amistosos, basados en reglas aceptadas en el reconocimiento y
respeto de la personalidad humana. Sin embargo las relaciones humanas desde el
punto de vista empresario deberan facilitar la comodidad fisica, espiritual, la

familiarizacion y la sociabilidad entre el personal para lograr un ambiente armonioso.
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v Gestion de la produccién

Segln (Brash, 2014) Abarca herramientas administrativas, para maximizar los
niveles de produccion, basandose en la planificacion, demostracion, ejecucion y control,
mejorando las actividades que se desarrollan en las organizaciones. Por ello se
considera importante que las empresas industriales implementen sistemas que permitan

llevar registros pertinentes del proceso de produccion.
v" Mejoramiento contintio

Segun (Brash, 2014) Se define como un proceso de cambio para hacerlo mas
efectico, eficiente y adaptable a las necesidades de la empresa, considerando que la

calidad es la esencia que refleja las empresas para llegar hacer competitivas.
v Control de la produccién

Segun (Aponte, 2010) Hace referencia a la cantidad de articulos fabricados, los
mismos que son controlados de la manera como se planed, reduciendo diferencias y
regulando de manera que alcance una posicion optima en el mercado; y por ende que la

empresa pueda obtener rentabilidad alguna.

4. METODOLOGIA

Enfoque de la investigacion

Se utilizara el enfoque cualitativo al igual que el cuantitativo por las siguientes razones:
técnicas cualitativas como la observacion y la encuesta, que seran desarrolladas con el
personal de la empresa y en sus respectivas dependencias, de donde se obtendra
informacién valiosa para esta investigacion, recalcando que primero se realiz6 una
encuesta piloto de 10 preguntas la misma que se aplicé dentro de la empresa Grupo
Montalvo, (25 encuestas), posterior a esto se realizé la validacion de la encuesta, esto se

lo hizo con docentes expertos de la Facultad De Ciencias Administrativas de la UTA, y
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por ende la técnica cuantitativa de la tabulacion de datos para conocer los resultados
exactos de lo investigado.

Modalidad de la investigacion

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizardn dos modalidades que se

detallan a continuacion:
Investigacion bibliografica o documental

El proposito de esta investigacion es conocer, ampliar, profundizar y deducir diferentes
enfoques, teorias y conceptualizaciones de diferentes autores, basandose en documentos
acorde a las variables de estudio, es decir se obtuvo informacion en libros con respecto
al problema objeto de estudio, se analiza dicha informacion y se conoce las
contribuciones cientificas del pasado para contrastarlas con las actuales, lo cual permite
un enfoque metodoldgico en el manejo empresarial, asi como también se acudio a las

bibliotecas y al uso del internet.

Adicionalmente se consultdé en revistas indexadas, pertenecientes al tema objeto de
estudio, se hizo una referencia de esa fuente amplia de informacion, consultando

informacion general relacionada con las variables de estudio.
Investigacion de campo

Es el estudio sistematico de los hechos, es decir el lugar donde se producen los
acontecimientos. Esto permitié que se investigue en el sector de fabricacion de plantas
para calzado, donde se observd el problema desde el lugar en el que se produce y se
obtuvo la informacion primaria, asi como tambiéen el contacto directo con el personal
para conocer sus requerimientos. Para ello se utilizé técnicas como la encuesta a los

trabajadores.

La encuesta constd de preguntas de facil entendimiento para las personas que se

encuestd, estuvo aplicado a los miembros que conforma las empresas del sector
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industrial de fabricacion de plantas para calzado, las mismas preguntas fueron orientadas
en lo fundamental, a conocer sobre el desarrollo organizacional y la productividad.

TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion exploratoria

Este tipo de investigacion tiene la finalidad de explorar y buscar todo lo concerniente
con el problema objeto de estudio, para tener una idea clara de la realidad y en
consecuencia proponer alternativas tendentes a alcanzar el mejoramiento de la calidad de

gestion a aplicarse en la empresa Grupo Montalvo.

Investigacion descriptiva

Se podra determinar las caracteristicas mas sobresalientes del problema objeto de
estudio en la empresa, detallando la realidad de cémo se presenta el problema dentro de

la organizacion.

La investigacion correlacional

Permitira medir estadisticamente la relacién entre las variables del problema objeto de
estudio, para lo que sera necesario aplicar el estadigrafo denominado Chi cuadrado

Poblacion y Muestra

En la presente investigacion se utilizara la poblacion de las empresas del sector de
fabricacion de plantas para calzado, que consta de 390 empleados, la misma que se
obtuvo a través del nimero del total de empleados conformados en cada empresa del
sector. Considerando que se dio preferencia a las empresas que cuenten con mas de 25
empleados, asociadas a la Camara de la Pequefia Industria de Tungurahua (CAPIT), con

la finalidad de dar mayor realce a la investigacion.

Por ende la muestra se determind mediante la formula de la poblacidn finita, la cual se

obtuvo un total de 194 empleados a ser encuestados en dicho sector.
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Tabla N° 1
Poblacion y Muestra

N° EMPRESA TRABAJADORES % PONDERACION
Grupo Montalvo

1| (Picaihua, Av. Benjamin 30 8% 15
Franklin)

5 Mil Plz_;lst (Parque 45 120 99
Industrial)

3 Vulcgu,cho (Terremoto, 40 10% 20
Av. Pitagoras)

4 Tecnomoldes (Huachi 35 9% 17
Belen)

5| Calzamatriz (Mayorista) 45 12% 22

6|MyG (Cevallos) 30 8% 15

7 | Preplast (Cevallos) 45 12% 22

8 Inprosuelas (Huachi 35 9% 17
Grande)

9| Carvicaucho (Santa Rosa) 35 9% 17

10| MRG (Huachi Grande) 25 6% 12
Hormas y Plantas Lopez

11| ( Tiuhua Av. Benjamin 25 6% 12
Franklin)

XT= 390 100% 194

Fuente: CAPIT

Elaborado por: Carmen Rodriguez

Anélisis

Para la obtencion de la poblacion y muestra se utilizo los siguientes métodos:

Método Proporcional: Este método ha permitido agrupar las empresas del sector, a la
misma vez conocer el total de empleados que laboran dentro de las mismas.

Método Aleatorio: Se aplicO este método, ya que facilito determinar el nimero de
encuestas a realizarse en cada empresa, ademas la eleccion de las personas a ser

encuestadas se lo hizo en forma aleatoria.
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Recoleccién de la informacién

Para llevar a cabo la presente investigacion se utilizd las siguientes técnicas e
instrumentos para la recoleccion de la informacion.

Tabla N° 2
Recoleccién de informacioén

TIPO DE INFORMACION TECNICAS DE INSTRUMENTO PARA
INVESTIGACION RECOLECTAR LA
INFORMACION
PRIMARIA Encuesta Cuestionario
SECUNDARIA Andlisis de documentos Libros -Articulos cientificos
- Revistas — Internet

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Para el procesamiento y analisis de la informacién se procede a revisar la informacion
recolectada y por medio de la encuesta piloto detectar errores u omisiones, eliminar
respuestas contradictorias y organizarlas de una forma mas clara, facilitando asi la
tabulacion.

La tabulacion de la informacion se realiza de manera computarizada, después de la
tabulacion se procede al anélisis de los resultados, para lo que se utilizara la herramienta
estadistica llamada Chi cuadrado. Posteriormente se presentan los datos utilizando la
presentacion tabular, por medio de un cuadro estadistico, y la presentacion grafica para

una mejor comprension de los resultados.

5. RESULTADOS

Una vez que se han aplicado los instrumentos de recoleccion de la informacion,
dirigida a los trabajadores del sector, se ha procedido a interpretar y realizar el

respectivo analisis concernientes para la toma de decisiones.
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Pregunta N° 1

¢Qué tiempo labora usted dentro de esta institucion?

Tabla N° 3
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO

(EMPRESAS) RELATIVA %
MENOR A 1 ANO 49 25% 25%
DE 1 A 3 ANOS 55 28% 54%
DE 4 A 6 ANOS 62 32% 86%
DE 7 A 9 ANOS 15 8% 93%
10 ANOS EN ADELANTE 13 7% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

llustracién N° 1

Tiempo de trabajo dentro de la institucion

MENOR A 1 ANO
CIDE 1 A3 ANOS
DE 4 A 6 ANOS
CDE 7 A9 ANOS
010 ANOS EN ADELANTE

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacién encuestada, el 25% labora en el lapso menor a un
afio; el 28% de uno a tres afio; el 32% de cuatro a seis afios; el 8% en un tiempo de

siete a nueve afios y el 7% labora de diez afios en adelante.

Interpretacion: Es decir que la mayoria de los empleados laboran pocos afios, esto
indica que existe rotacion de personal, por ende no hay estabilidad laboral para los
empleados, simplemente cumplen su funcion, pero no siente el compromiso con la

empresa. Causando inseguridad de que haya despido para los mismos.
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Pregunta N° 2

¢Cuéndo ingreso a la empresa que cargo ocupaba?

Tabla N° 4
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA | ABSOLUTA | —X=GdEDLIA | AcumuLADO
(EMPRESAS) A
DIRECTIVO 0 0% 0%
EJECUTIVO 11 6% 6%
ADMINISTRATIVO 26 13% 19%
OPERATIVO 86 44% 63%
APOYO 71 37% 100%
TOTAL 194 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez
llustracion N° 2
Cargo que ocupaba cuando ingreso
EJECUTIVO

O ADMINISTRATIVO
OPERATIVO

COAPOYO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacion encuestada, el 6% desempefiaba las funciones del
nivel ejecutivo, 13% en el nivel administrativo, 44% dentro del nivel operativo y el

37% en el nivel de apoyo.

Interpretacion: Es decir que, la mayoria del personal ingreso a desempefar las
actividades de los niveles tanto operativo como de apoyo ya sea por cuestiones de

experiencia, educacion entre otros.
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Pregunta N° 3

¢Actualmente que cargo ocupa usted dentro de la empresa?

Tabla N° 5
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO
(EMPRESAS) ===
DIRECTIVO 7 4% 4%
EJECUTIVO 15 8% 11%
ADMINISTRATIVO 27 14% 25%
OPERATIVO 88 45% 71%
APOYO 57 29% 100%
TOTAL 194 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez
lustracion N° 3
Cargo que ocupa actualmente
DIRECTIVO
EJECUTIVO

4% 8%

CJADMINISTRATIVO
[JOPERATIVO
APOYO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Anélisis: Del 100% de la poblacién encuestada, existe un 4% que actualmente
desempenia las funciones del nivel directivo, 8% en el nivel ejecutivo, 14% en el nivel

administrativo, 45% en el nivel operativo y el 29% en el nivel de apoyo.

Interpretacion: Esto indica que en relacion a la pregunta anterior existe un ascenso para
ciertos empleados, sin embargo el nivel operativo como el nivel de apoyo sigue siendo
bajo, considerando que la investigacion se lo hace en el sector de fabricacion, por ende
debe prevalecer la mano de obra, situacion que no sucede, por la falta de especializacién

de mano de obra, falta de recompensas asi como de capacitaciones.
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Pregunta N° 4

¢Qué grado de conocimiento tiene sobre los reglamentos

concernientes a su trabajo?

internos de la institucion

Tabla N° 6
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA —Zléfj;{fgf{fl ACUMULADO
RELATIVA %
(EMPRESAS)
ALTO 13 7% 7%
MEDIANO 95 49% 56%
BAJO 86 44% 100%
NINGUNO 0 0% 100%
TOTAL 194 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez
llustracion N° 4
Grado de conocimiento, sobre los reglamentos internos de la
institucion concernientes al trabajo
7%
CALTO
0,
s MEDIANO
49%
BAJO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacion encuestada, el 7% de los trabajadores encuestados
tiene un grado de conocimiento alto sobre los reglamentos de la empresa, mientras que
un 49% de los encuestados tiene un conocimiento mediano, y el 44% tiene un

conocimiento bajo de los mismos.

Interpretacion: Esto indica que la mayoria del personal encuestado tiene cierto
conocimiento sobre los reglamentos que los rige la empresa, ya que no existe un
responsable de promover dicha informacion, pues simplemente se han dedicado a
cumplir su funcion laboral, es decir a obtener la base estimada del producto final durante
el dia de trabajo. Por ello se considera importante que la empresa realice encuentros

entre empleadores y empleados en donde se sociabilice temas como estos.
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Pregunta N° 5

¢ Como considera usted el ambiente laboral dentro de la empresa?

Tabla N° 7
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO
(EMPRESAS) =
EXCELENTE 0 0% 0%
MUY BUENO 75 39% 39%
BUENO 119 61% 100%
REGULAR 0 0% 100%
TOTAL 194 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez
lustracion N°5
Ambiente laboral dentro de la empresa
39% @ MUY BUENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacién encuestada, el 39% manifiesta que el ambiente
laboral es considerado como muy bueno, mientras que existe un 61% que indica que el

ambiente laboral es bueno,

Interpretacion: Esto indica que el personal considera el ambiente laboral como bueno,
lo que ha llevado a que los empleados no puedan desarrollar su actividades de mejor

manera, por ende no sienten el confort dentro de la empresa.
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Pregunta N° 6

¢La empresa realiza capacitaciones que faciliten un adecuado desempefio laboral?

Tabla N° 8
FRECUENCIA
—015 gggggy?f ABSOLUTA —;’Zﬁi‘#‘%{,}q ACUMULADO
ARl YRS L (EMPRESAS) —_—
SI 35 18% 18%
NO 159 82% 100%
TOTAL 194 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez
llustracion N° 6
Capacitaciones dentro de la empresa
|s
NO
82%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacion

capacitaciones que ha facilitado el desempefio laboral, mientras que el 82% sefiala que

encuestada, el 18% indica que reciben

no han recibido dichas capacitaciones.

Interpretacion: Es aqui en donde las empresas presentan falencias ya que la falta de
capacitaciones provoca que los empleados no adquieran conocimiento actualizado por

ende solo se han limitado a cumplir sus funciones y por obtener una remuneracion.
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Pregunta N° 7

¢Considera que la calidad en las actividades, es un factor

mayor productividad?

importante para alcanzar

TablaN° 9
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA %‘m ACUMULADO

(EMPRESAS) R —
TOTALMENTE DE ACUERDO 99 51% 51%
MUY DEACUERDO 95 49% 100%
DE ACUERDO 0 0% 100%
EN DESACUERDO 0 0% 100%
TOTALMENTE DESACUERDO 0 0% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

llustracién N° 7

Calidad; factor importante para alcanzar mayor productividad

LI TOTALMENTE DE
49% ACUERDO

o,
51% MUY DEACUERDO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis Del 100% de la poblacién encuestada, el 51% esta total mente de acuerdo en
que la calidad es un factor importante para alcanzar mayor productividad, mientras que
el 49% estdn muy de acuerdo en que la calidad en el desarrollo de las actividades es un
factor importante para alcanzar la mayor productividad,

Interpretacion Es decir el personal encuestado considera que la calidad es un factor
importante para alcanzar mayor productividad, por ello se debe considerar que la
empresa debe realizar sus actividades promoviendo siempre la calidad, considerando
tambien la calidad de materia prima, entre otros recursos. Esto permitira posicionarse en

la mente del consumidor al ofertar productos de calidad.
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Pregunta N° 8

¢Considera usted que el trabajo en equipo fomenta un buen desempefio de las
actividades?

Tabla N° 10
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO

(EMPRESAS) -
SIEMPRE 79 41% 41%
FRECUENTEMENTE 89 46% 87%
RARA VEZ 26 13% 100%
CASI NUNCA 0 0% 100%
NUNCA 0 0% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

llustracién N° 8

Trabajo en equipo, fomenta el desempeio de actividades

13%
o O SIEMPRE
(J
FRECUENTEMENTE

46% RARA VEZ

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la probacion encuestada el 41% consideran que siempre el
trabajo en equipo fomenta un buen desempefio de las actividades, el 46% indican que

frecuentemente, mientras que el 13% rara vez.

Interpretacion: Es decir que la mayoria de personas consideran que el trabajo en equipo
fomenta el desempefio de las actividades, sin embargo existe quienes consideran que es
mejor trabajar de manera individual. Por ello se debe capacitar a los empleados
promoviendo el trabajo en equipo, y asi lograr que los empleados se sientan motivados

en el lugar de trabajo, que se fomente el socialismo y compafierismo.
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Pregunta N° 9

¢Cual de estos aspectos considera importantes en el talento humano para alcanzar mayor
productividad?

Tabla N° 11
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO

(EMPRESAS) —_—
EXPERIENCIA 28 14% 14%
CAPACITACION 35 18% 32%
APTITUD 16 8% 41%
ACTITUD 19 10% 51%
VOCACION 18 9% 60%
TODAS LAS ANTERIORES 78 40% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

llustracién N° 9

Aspectos importantes en el talento humano

EXPERIENCIA
[ CAPACITACION
@ APTITUD

ACTITUD

40%

O VOCACION

9%

CITODAS LAS ANTERIORES

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacion encuestada cuanto a los aspectos que se considera
importantes en el talento humano para alcanzar mayor productividad, el 14% indican
que es la experiencia, 18% capacitacion, 8% aptitud, 10% actitud, 9% vocacion,

mientras que el 40% indica que todas las anteriores.

Interpretacion: Es decir la mayoria de encuestados, sefialan que son importantes todos
los aspectos ya mencionados, ya que con eso el recurso humano puede desempefiar de
mejor manera sus obligaciones. Aqui la empresa también puede aportar realizando

encuentros, con temas que ayuden a superacion personal.
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Pregunta N° 10

¢Dentro de la empresa, reciben incentivos por las actividades laborales que realizan?

Tabla N° 12
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO
(EMPRESAS) e
SI 0 0% 0%
NO 194 100% 100%
TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

lHustracién N° 10

Incentivo dentro de la empresa

L] si

100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Anélisis: Del 100% de la poblacion encuestada, el 100% indican que no son

incentivados, es decir solamente perciben su remuneracion mensual.

Interpretacion: Otra falencia de la empresa es no otorgar cierto tipo de incentivos a los
empleados pues esto ha hecho que ellos sientan desmotivacién a la hora de cumplir sus

funciones. Pues solo se han limitado a producir lo estimado.
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Pregunta N° 11

¢Considera usted que los incentivos son un factor importante para el 6ptimo desempefio
de los trabajadores?

Tabla N° 13
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO

(EMPRESAS) —_—
SIEMPRE 194 100% 100%
FRECUENTEMENTE 0 0% 100%
RARA VEZ 0 0% 100%
CASINUNCA 0 0% 100%
NUNCA 0 0% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

llustracion N° 11

Incentivos, factor importante para el desempeiio de los
trabajadores
[JSIEMPRE
100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacidn encuestada, el 100% manifiestan que los incentivos

son un factor importante para alcanzar un mayor desempefio de los trabajadores.

Interpretacion: Es decir que siempre los empleados van a necesitar de incentivos, que
mientras mayor motivacion reciban, el nivel de compromiso para con la empresa
también se elevara. Esto también permitira que los empleados aporten con las

necesidades de la empresa.
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Pregunta N° 12

¢ Que tipo de incentivo le gustaria percibir por cumplir sus metas?

Tabla N° 14
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO

(EMPRESAS) —_—
DINERO EN EFECTIVO 88 45% 45%
VIAJES 17 9% 54%
TIEMPO LIBRE 36 19% 73%
REGALOS 15 8% 80%
FORMACION PAGADA 38 20% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Carmen Rodriguez

lustracion N° 12

8%

Tipos de incentivo

20%
45%

DINERO EN EFECTIVO

CVIAJES

B TIEMPO LIBRE

[ REGALOS

FORMACION PAGADA

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Carmen Rodriguez

Andlisis: Del 100% de la poblacion encuestada, el 45% indica que les gustaria percibir

un dinero en efectivo, el 9% viajes, el 19% tiempo libre, el 8% regalos y el 20%

formacion pagada.

Interpretacion: Esto indica que los empleados siempre van a necesitar de algun tipo de
incentivo para desempefiar de mejor manera su trabajo, sin embargo hay que considerar

que la mayoria de empleados les gustaria recibir un dinero en efectivo como tipo de

incentivo.
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Pregunta N° 13

¢Esta usted de acuerdo en que se elabore un modelo de desarrollo organizacional que
permita incrementar la productividad en la empresa?

Tabla N° 15
FRECUENCIA
OPCIONES DE RESPUESTA ABSOLUTA % ACUMULADO

(EMPRESAS) e
TOTALMENTE DE . .
ACUERDO 116 60% 60%
MUY DEACUERDO 78 40% 100%
DE ACUERDO 0 0% 100%
EN DESACUERDO 0 0% 100%
TOTALMENTE . .
DESACUERDO 0 0% 100%

TOTAL 194 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

lustracion N° 13

Elaboraciéon un modelo de desarrollo organizacional

[JTOTALMENTE DE ACUERDO

60% @MUY DEACUERDO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Analisis: Del 100% de la poblacién encuestada el 60% indica que estan totalmente de
acuerdo en que se elabore un modelo de desarrollo organizacional, mientras que el 40%

estdn muy de acuerdo.

Interpretacion: Es decir el personal encuestado considera importante implementar este
modelo de desarrollo organizacional ya que facilitara del progreso eficiente de la

organizacion, por ende facilitara el incremento de la productividad.
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Verificacion de la hipotesis

En la presente investigacion, la hipotesis planteada originalmente fue la siguiente:
La aplicacion de un Modelo de Desarrollo organizacional incrementard la productividad
de la empresa Grupo Montalvo dela provincia de Tungurahua.

Si se recurre a la informacidn obtenida del trabajo de campo y se analiza detenidamente
la pregunta 14, en relacion a; “Esta usted de acuerdo en que se elabore un modelo de
desarrollo organizacional que permita incrementar la productividad”, el 60% expresa
que esta totalmente de acuerdo, mientras que él y el 40% indican que estan muy de

acuerdo.

Con estos argumentos se comprueba la hipdtesis previamente planteada, es decir, “La
aplicacion de un Modelo de Desarrollo organizacional incrementara la productividad de

la empresa Grupo Montalvo de la provincia de Tungurahua.”

Formulacion de la hipotesis

Ho = Hipdtesis nula
“El desarrollo organizacional no afecta a la productividad”
Hi - Hipdtesis alternativa
“El desarrollo organizacional si afecta a la productividad”
Definicidn del nivel de significacion
El nivel de significacion elegido para la investigacion fue el 5% = 0.05

Para realizar la tabla de contingencia se eligieron preguntas del cuestionario:
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Tabla de contingencia

Tabla N° 16
Trabajadores Ejecutivos

¢ Esta usted de acuerdo en TOTALMENTE DE ACUERDO 41 75 116
que se elabore un modelo de
desarrollo organizacional
que permita incrementar la | MUY DEACUERDO 25 53 78
productividad en la DE ACUERDO 0 0 0
empresa?

EN DESACUERDO 0 0 0

TOTALMENTE DESACUERDO 0 0 0

TOTAL 66 128 194

Elaborado por: Carmen Rodriguez

Zona de aceptacién y zona de rechazo

Grado de libertad (gl) = (filas -1) (columnas — 1)
(9h) = (F-1) (C-1)
(9l) = (2-1) (5-1)

(gh) =

El valor tabular de x? con 4 grados de libertad y un nivel de significacion de 0.05 es de

9.49

4

Eleccion de la prueba estadistica
Para verificar las hip6tesis se utilizd la prueba del Chi Cuadrado, con su respectiva

férmula:
_cxf
- total
fo = 66 x 116 = 3046
194
fo= X7 =2654
194

, 2(fo—fe)2
=2 "

fe
fo = 128 x 116 - 76,54
194
fe= =2 =5146

194

52

Fuente: Encuesta




4—39,46)2 75-76,54)2 25-26,54)2 53—-51,46)2
2 — ( ) + ( ) JI_( ) + ( ) XZ: 0,226
39,46 76,54 26,54 51,46
Simbologia:

Fo = Frecuencias Observadas

Fe: Frecuencias Esperadas

Grafico N° 11

Representacion gréafica del chi cuadrado

Zona de rechazo

0 0.23 0.49
Elaborado por: Carmen Rodriguez

Interpretacion

x? = 0,23 el Chi cuadrado calculado se encuentra en la region de aceptacion por lo tanto
se rechaza la hipotesis alternativa (H1) que dice; desarrollo organizacional si afecta a la
productividad de la empresa Grupo Montalvo de la provincia de Tungurahua y se
acepta la hipotesis nula (Ho) que indica que; el desarrollo organizacional no afecta a la

productividad de la empresa Grupo Montalvo de la provincia de Tungurahua.
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CONCLUSIONES

La mayoria de los empleados laboran dentro de la empresa Grupo Montalvo,
pocos afios, es decir que existe rotacion de personal por lo que afecta la
estabilidad laboral para los mismos.

La mayoria del personal cuando ingreso a desempefiar sus funciones lo hiso en el
nivel operativo como de apoyo, conforme han adquirido conocimientos y
experiencia se visualiza un ascenso de puesto tanto para el nivel directivo,
ejecutivo, administrativo y operativo, sin embargo se debe considerar que el
nivel de apoyo a reducido.

El personal no tiene mayor conocimiento sobre los reglamentos que se rige
dentro de la empresa, ya que no existe un encargado oficial que se
responsabilice de dar a conocer o socializar dicha informacion.

El ambiente laboral es considerado como bueno, lo que ha llevado a que los
empleados no puedan desarrollar sus actividades de mejor manera, por ende no
sienten el confort dentro de la empresa.

La falta de capacitaciones ha llevado a que el personal solo se limite a cumplir
sus funciones por costumbre, sin obtener informacion actualizada concerniente a
las funciones que desempefian.

El personal encuestado considera que la calidad es un factor muy importante para
alcanzar mayor productividad, pues esto permitird a la empresa posicionarse en
la mente del consumidor.

La mayoria del personal considera que el trabajo en equipo ayuda a un buen
desempefio laboral, sin embargo existe un porcentaje reducido que indica lo
contrario y por ende consideran trabajar de manera individual.

El talento humano considera que es importante poseer experiencia, capacitacion,
aptitud y vocacidn; aspectos que permiten desempefiar de mejor manera sus
obligaciones.

Los empleados consideran que los incentivos son un factor importante para un
mayor desempefio laboral, pues les gustaria percibir incentivos como; dinero en

efectivo, viajes, tiempo libre, regalos y formacion pagada. Sin embargo la falta
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de incentivos ha llevado a que solo se limiten a cumplir sus funciones, con la
finalidad de percibir su remuneracion, por ende demuestran desmotivacion a la

hora de cumplir sus funciones

RECOMENDACIONES

Realizar contrataciones mas selectivas mediante evaluaciones a los empleados
con regularidad asi como también evaluar las preocupaciones de los mismos.
Brindar a los empleados la facilidad de adquirir conocimientos y experiencia en
diferentes puestos de trabajo, asi como también apoyar en su formacion
academica, pues esto permitira en ascenso de puesto, por ende obtener un mayor
ingreso.

Facilitar a los empleados informacién suficiente sobre lo que son herramientas
operativas que pueden ayudar al mejor desempefio laboral, como: Sistemas de
Informacion, instructivos, normas, estatutos, entre otros, para ello debe existir un
responsable encargado de dicha funcion.

Mejorar el ambiente laboral, brindando al empleado comodidades tales como un
servicio de comedor, realizar actividades fuera del lugar de trabajo, horarios
flexibles entre otros, pues esto permitira tener un equipo mas productivo y
comprometido con la empresa.

Capacitar a los empleados acorde a las funciones que desempefian dentro de la
empresa, pues esto permitird que puedan desarrollarse de mejor manera evitando
asi la rotacion del personal.

Realizar capacitaciones en las que el empleado pueda adquirir conocimientos
nuevos Yy actualizados acorde a su trabajo, fomentando siempre el trabajo en
equipo, esto facilitara un mejor desempefio laboral, asi como también la calidad
en los productos es lo que buscan todos los consumidores, con ello el incremento
de la productividad, la reduccién de los costos de operacion y el mejoramiento
competitivo se vera reflejado dentro de la empresa.
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7. Escuchar a los empleados, para asi poder incentivarlos no solamente en lo
econdmico, sino también en lo personal y en lo intelectual, motivando de la
misma manera a que se optimice el ambiente laboral, introduciendo en la
personalidad de cada uno el auto superacion y el bienestar comdn.

8. Diseflar un modelo de desarrollo organizacional que ayude a los empleados a
superarse en lo que se refiere a conocimiento de la empresa y de las actividades
que deben realizar dentro de la misma, para optimizar todos los procedimientos
que sean incorrectos y asi poder incrementar la productividad en un gran

porcentaje.
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PROPUESTA
Tema

“Modelo de desarrollo organizacional; Modelo Ciclico que permita elevar la

productividad en la empresa Grupo Montalvo de la provincia de Tungurahua”
Antecedentes

La investigacion se realizd con base al conocimiento del problema que presenta la
empresa Grupo Montalvo, por la inexistencia de un Modelo de Desarrollo
Organizacional para racionalizar el desarrollo operativo y el empleo adecuado de los
recursos que contribuyan a incrementar la productividad, para enfrentar los retos
impuestos por la competencia de mercado en un mundo competitivo exigido por los

procesos de globalizacion.

Conocido el problema en su profundidad, esta investigacion formula la propuesta
basada en el contexto de los objetivos sefialados en el estudio realizado, que existe la
necesidad de disefiar un Modelo de Desarrollo Organizacional que permita dotar
desde la estructura organica funcional, de la que en la actualidad carece; racionalizar
el funcionamiento y la operatividad de las dependencias operativas, administrativas,
productivas y de comercializacion que conjuntamente contribuyan para alcanzar los
propdsitos empresariales que son la rentabilidad econdmica, la estabilidad y la

proyeccion de la organizacion.
Justificacion

Es importante desarrollar el Modelo de Desarrollo Organizacional, modelo ciclico
ya que es necesario realizar cambios 0 ajustes radicales dentro de las areas de trabajo
que puedan tener problemas o no estén dando los resultados esperados, para que de
esta manera se pueda hacer frente a los nuevos retos y oportunidades que se
presentan dia a dia en el ambiente empresarial. EI Modelo de desarrollo
organizacional tiene aplicaciones muy extensas y pueden compaginar con varias

técnicas o herramientas que facilitan su aplicacion, por este motivo, el combinar el
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modelo de desarrollo organizacional con herramientas operativas con los
flujogramas, entre otros, crean la formula perfecta para mejorar o incrementar la

productividad del Grupo Montalvo.

La razén primordial por la cual la formulacion del Modelo de Desarrollo
Organizacional permitira incrementar la productividad de la misma es porque,
mediante la investigacion anterior se pudo palpar la inadecuada estructura organica
eficiente, al igual que se carece de un método que permita el seguimiento de los
procesos principales de la empresa, los cuales son muy necesarios cuando hablamos
de control de operaciones, ademas, la duplicidad de funciones debe ser eliminada,

elaborando un documento en el cual se las detalle concretamente para cada unidad.

OBJETIVOS

Objetivo general

Proponer el Modelo Ciclico que permita incrementar productividad de la empresa Grupo

Montalvo de la provincia de Tungurahua.

Obijetivos especificos
v' Diseflar la estructura organica necesaria para racionalizar el
funcionamiento operativo y de gestion de la empresa Grupo Montalvo.
v Desarrollar mecanismos operativos aplicando técnicas adecuadas que
faciliten alcanzar el rendimiento productivo de la empresa.
v Elaborar Flujogramas que describan los procedimientos de trabajo

desarrollados dentro de la empresa.
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Modelo De Desarrollo Organizacional

Grafico N° 29
Modelo Ciclico

Identificacion

—> | de problemas

Evaluacién Consulta con

un especialista
en D.O.

MODELO
datos -
posterio.r’es a CICLICO Intedgar:glso; de
i Diagnostico
/V Prelimimnar

Reroalimentac
ion
T~
Diagndstico &
Conjunto

Elaborado por: Carmen Rodriguez

El desarrollo organizacional se pude adaptar a las necesidades de las empresas que
conforman el sector; identificando uno de los diferentes tipos de modelos existentes, por
lo que el Modelo Ciclico, luego de ser analizado es el que podréa ser aplicado en la
empresas ecuatorianas, ya que se adapta a la necesidad real para obtener los mejores
resultados, ya que se puede considerar un modelo completo que permite la mejora

continua por el hecho de ser ciclico.

1. Identificacion del problema: Para conocer de mejor manera el problema, se
sugiere visualizar el arbol de problemas, sin embargo debe haber una persona
clave llamada como agente de cambio, esta persona serd la encargada de atender
los problemas asociados con el cambio, considerando que el esfuerzo de DO

deben ser apoyados por la alta direccion.
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Consulta con el especialista en DO: Existen personas intimamente
familiarizados con los procesos que se desarrollen dentro delas empresa, por
ende los especialistas 0 agentes de cambio pueden ser internos o externos a la
empresa

Integracion de datos y diagnostico preliminar: En esta etapa se considera
mucho la responsabilidad del consultor, ya que tiene diferentes métodos basicos
para recoger los datos, como entrevistas, observacion de procesos, cuestionarios
y datos del desarrollo de la empresa. Sin embargo se inicia con la observacion,
seguida por las entrevistas estructuradas y completada con los cuestionarios que
permitan medir los problemas identificados.

En esta fase la participacion es imprescindible en la recopilacion de datos ya que
los miembros comparten cierta informacion considerando que la opinion de los
demas es la base del proceso.

Retroalimentacion: Esta fase se realiza en un grupo o por un grupo de trabajo
seleccionado, de manera que los involucrados reciban informacion. Esta fase
permite determinar fortalezas y debilidades tanto de la empresa o de las unidades
particulares en las que el consultor este trabajando.

Diagnostico conjunto de problemas: En esta fase se discute los resultados
obtenidos de la retroalimentacion determinando los problemas que necesitan
resolverse, aqui es importante trabajar en grupo, tanto con el cliente como el
especialista, aceptando el diagnostico asi como las soluciones que requieran ser
implementadas

Accion: Aqui el cliente con el consultante acuerdan y deciden las acciones a
realizar, es por ello que esta fase es considerada como el inicio del proceso de
cambio. Sin embargo se debe considerar que las acciones que se elijan deben
abarcar el problema a solucionar.

Integracion de datos despues de la accion: se debe efectuar una recopilacion
de datos, después de que las acciones han sido realizadas, con esto el lider o la
persona pertinente puede monitorear, medir y determinar los efectos que se estan

produciendo a través de las acciones emprendidas.
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8. Evaluacion: En esta etapa la informacion es proporcionada al cliente para que se
pueda obtener un nuevo diagnostico, y la implementacién de una nueva accion
si el caso lo requiere. Por ello se considera que la principal cualidad de este
modelo aparte de ser ciclico, es interactivo entre el cliente y el consultor, de cuya
relacion exitosa dependera la implementacion efectiva de estrategia de cambio

que ayuden a la organizacion
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Grafico N° 30
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Fuente: Empresa Montalvo
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Grafico N° 31

ORGANIGRAMA FUNCIONAL
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ESTUDIO DE TIEMPOS

| 2

L\
~

)

—_—

(Meyers, 2014, pags. 54,55) Afirma
que: el estudio de tiempos es una
actividad que tiene por objetivo
establecer un tiempo estandar,
permisible  para  realizar  una
determinada tarea, considerando la
medicién del contenido del trabajo
acorde a los métodos de cada empresa,
asi como también la estimacion de la

fatiga del empleado, demoras
personales vy ciertos  retrasos
inevitables.

PASOS PARA ESTABLECER EL
TIEMPO DE DURACION DE UNA
TAREA

- Seleccionar la actividad, con su
respectivo método.

- Seleccionar el trabajador, sin
importar el nivel de
experiencia.

-Descomponer las tareas, en
elementos.

-Determinar el numero de
tareas que se deben registrar.
-Utilizar un formato de tiempo
para registrar los datos.

IMPORTANCIA DE
ESTUDIO DE TIEMPOS

-Minimiza el tiempo de las
actividades

-Economiza el uso de la mano
de obray de la maquinaria.
-Minimiza costos

-Incrementa la eficiencia de
los procesos productivos.
-Estima la capacidad del
proceso productivo.

-Usa al maximo el tiempo
disponible para el proceso
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-Evalua el desempefio de los
empleados.
-Realiza mejoras en los procesos
productivos.

ESTUDIO DE TIEMPOS POR
CRONOMETRO

Q

s :

Esta técnica permite calcular el tiempo
de duracion de una tarea, registrando
datos de tiempo que han sido
cronometrados y registrados en el
formato seleccionado, que se conoce
como Hoja de Estudio de Tiempos,
aqui se detallan las tomas de tiempos y
calculos necesarios para obtener asi el
tiempo estandar de las actividadees

que involucran el proceso productivo.



FORMATO: HOJA DE ESTUDIO DE TIEMPQOS

EMPRESA GRUPO MONTALVO (NOVIEMBRE 2015)

“MODELO MONOCOLOR”
EMPRESA: CcODIGO NOMBRE DEL ORDEN N°
PRODUCTO: | PRODUCTO: Plantas
GRUPO de Caucho (Modelo 001
MONTALVO PCO001 Monocolor)
NUMERO DE| FECHA DE TIEMPO DE ]
ESTUDIO: ELAB: CRONOMETRAJE: N° PAGINA
001 Diciembre, 2016 65 segundos 01
Acumulativo Vuelta a cero
ELABORADO APROBADO POR:
POR: La Gerencia
Carmen Rodriguez
N° )
N° ETAPAS ACTIVIDADES DESCRIPCION SEGUNDOS
1 Elegir materia prima 2
2 Llevar al sitio de preparacion 2
Preparacion de 3 Pesar la materia prima 3
materiales
4 Dosificar la materia prima requerida | 2
5 Mezcla de la materia prima 3
6 Abastecer la tola con el material 4
preparado
16
TOTAL
7 Elegir moldes requeridos 2
Postura del molde 8 Colocar base del molde en la 9
maquina
9 Apretar tornillos de las bases y 2
colocar tapas en los moldes
10 Conectar micros al molde 2
11 Ajustar la base con la tapa del molde | 2
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12 Cuadrar pardmetros de la méaquina 3
para inyectar suela
20
TOTAL
13 Accionar maquina para iniciar 1
inyeccién
14 Esperar el llenado de material en el 3
Inyeccion de suelas molde
15 Sacar suelas del molde 5
16 Poner suelas sobre el puesto de 3
trabajo
17 Retirar colada de material del molde | 4
18 Echar colada a una canasta 2
18
TOTAL
19 Coger a suela 2
20 Recortar bordes de la suela 3
Empaque
21 Limpiar la suela 2
22 Alistar fundas o cartones 1
23 Empacar suelas en fundas o cartones | 1
24 Sellar las fundas cartones 2
11
TOTAL
TOTAL EN SEGUNDOS (UN 65.00
PAR)

Fuente: Empresa Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez
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FORMATO: HOJA DE ESTUDIO DE TIEMPQOS

EMPRESA GRUPO MONTALVO (NOVIEMBRE 2015)

“MODELO BICOLOR”

EMPRESA: CODIGO NOMBRE DEL| ORDEN N°
GRUPO PRODUCTO: |PRODUCTO: Plantas
MONTALVO PC002 de Caucho (Modelo 002
Bicolor)
NUMERO DE FECHA: TIEMPO DE CRONOMETRAJE: )
ESTUDIO: Diciembre, 2016 90 segundos N° PAGINA
001 Acumulativo Vuelta a cero 02
ELABORADO APROBADO POR:
POR: La Gerencia
Carmen Rodriguez
N’ . SEGUNDO
N° ETAPAS ACTIVIDADE DESCRIPCION s
S
1 Elegir materia prima dos colores 3
2 Llevar al sitio de preparacion 2
3 Pesar la materia prima 4
4 Dosificar la materia prima requerida 2
Mezcla de la materia prima original
Preparacion de 5 con el recuperado _ 3
: Abastecer la tola con el material
materiales
6 preparado 4
TOTAL 18
Elegir moldes requeridos para planta
7 bicolor 2
8 Colocar la base del color secundario 6
9 Apretar los tornillos respectivos 3
Postura del molde 10 Poner base del color primario 4
Apretar tornillos de la tapa y colocar
11 las mismas 3
12 Conectar micros al molde 2
11 Ajustar la base con la tapa del molde 2
Cuadrar parametros de la maquina
13 para inyectar suela 4
TOTAL 26
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Accionar maguina para iniciar
14 inyeccion 2
Esperar el llenado de material del
primer cafion en la primera base del
15 color secundario 5
16 Quitar bordes sobrantes de la tapa 4
Inyeccion de suelas Accior_lqr maquina para que inicie la
17 inyeccion del color primario 4
Esperar el llenado del material del
segundo cafién en la base del color
18 primario 7
19 Retirar las suelas del molde 2
Colocar suelas sobre la mesa de
20 trabajo 4
retirar colada de material se la
21 segunda base del molde 3
22 Echar colada a una canasta 2
TOTAL 33
23 Coger a suela 3
20 Recortar bordes de la suela 4
21 Limpiar la suela 2
Empaque 22 Alistar fundas o cartones 1
23 Empacar suelas en fundas o cartones 1
24 Sellar las fundas cartones 2
TOTAL 13
TOTAL EN SEGUNDOS (UN
PAR)
90.00

Fuente: Empresa Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

Una vez realizado el estudio de tiempos, se determina que para producir un par de
plantas de caucho modelo monocolor, se demora un tal de 65 segundos, mientas que
para producir un par de plantas de caucho modelo bicolor, el total de segundos que se
demora es de 90 segundos; cabe indicar que para realizar la toma de tiempos se utilizd

el cronometro de un celular.
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NOMBRE
CAPACIDAD SECCION: DEL
PRODUCTIVA Inyeccion de | PRODUCTO:
Empresa Grupo Montalvo | suelas Plantas de
Caucho
ORDEN N° N° FECHA DE PERIODO:
001 PAGINA | REALIZACION: Noviembre,
001 Diciembre, 2016 2015
ELABORADO POR: Carmen Rodriguez
APROBADO POR: La Gerencia
MODELOS Monocolor Bicolor
Jornada laboral (segundos) 27000 27000
(71/2 de trabajo)
N. de trabajadores 1 1
Tiempo estandar (segundos/par) 65 90
Cap. Productiva (pares/una
hora/por maquina) 55 40
Cap. Productiva en la jornada
laboral (pares/diario) 385 280
Cap. Productiva
(5 maguinas)pares 1925 1400
Cap. Productiva semanal
(pares) 9625 7000

Fuente: Empresa Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

Realizada la toma de tiempos en la produccion de plantas de caucho, se analiza la
informacién recopilada, pues esto ha permitido conocer realmente la duracién de la
produccion de plantas con una muestra de los modelos més requeridos por los clientes,
como son el modelo monocolor y bicolor. Recalcando que se selecciona una muestra de

la produccién del mes de noviembre del 2015, pues esto facilitara la comparacion con

la produccion actual, el cual se vera mas adelante.

Sin embargo durante el mes de noviembre del 2015, se obtiene una produccién semanal

de 9625 pares de suelas en modelo monocolor; y una produccion semanal de 7000 pares

de suelas en modelo bicolor.
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FORMATO: HOJA DE ESTUDIO DE TIEMPQOS

EMPRESA GRUPO MONTALVO (NOVIEMBRE 2016)

“MODELO MONOCOLOR”
EMPRESA: CODIGO NOMBRE DEL ORDEN N°
GRUPO PRODUCTO: PRODUCTO: 002
MONTALVO PC001 Plantas de Caucho
(Modelo
Monocolor)
NUMERO DE FECHA: TIEMPO DE CRONOMETRAJE: N° PAGINA
ESTUDIO: Diciembre, 2016 103 segundos 03
002 Acumulativo ‘ Vuelta a cero
ELABORADO APROBADO POR:
POR: La Gerencia
Carmen
Rodriguez
o N° .
N° ETAPAS ACTIVIDADES DESCRIPCION SEGUNDOS
1 Elegir materia prima 4
Preparacion de materiales 9 Llevar al sitio de preparacion 6
3 Pesar la materia prima 3
Dosificar la materia prima
4 | requerida 4
5 Mezcla de la materia prima 4
Abastecer la tola con el
6 | material preparado 4
TOTAL 25
. Elegir moldes requeridos A
Colocar base del molde en la
8 | maquina 8
Revisién de tornillos de las
Postura del molde bases y colocar tapas en los
9 | moldes 2
10 | Conectar micros al molde 2
Ajustar la base con la tapa del
11 molde 2
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Cuadrar los parametros de la
maquina para inyectar suelas

Accionar maquina para iniciar
inyeccion

Esperar el llenado de material
en el molde

Sacar suelas del molde

Inyeccidn de suelas

Poner suelas sobre el puesto de
trabajo

Retirar colada de material del
molde

Echar colada a una canasta

Coger a suela

Recortar bordes de la suela

Limpiar la suela

Empaque

Alistar fundas o cartones

Empacar suelas en fundas o
cartones

Fuente: Empresa Grupo Montalvo
Elaborado: Carmen Rodriguez

Sellar las fundas cartones




FORMATO: HOJA DE ESTUDIO DE TIEMPQOS

EMPRESA GRUPO MONTALVO (NOVIEMBRE 2016)

“MODELO BICOLOR”
EMPRESA: CODIGO NOMBRE DEL ORDEN N°
GRUPO PRODU PRODUCTO: 002
MONTALVO |CTO: PC002 | Plantas de Caucho
(Modelo Bicolor)
NUMERO DE FECHA: TIEMPO DE CRONOMETRAJE N° PAGINA
ESTUDIO: Diciembre, 2016 120 segundos 04
002 Acumulativo Vuelta a cero
ELABORADO APROBADO POR:
POR: La Gerencia
Carmen
Rodriguez
N° ) SEGUNDO
N° ETAPAS ACTIVIDADE DESCRIPCION S
S
1 | Elegir materia prima dos colores 3
Preparacion de o | Llevar al sitio de preparacion 6
materiales 3| Pesar la materia prima 4
4 | Dosificar la materia prima requerida 2
Mezcla de la materia prima original con
5 | el recuperado 5
Abastecer la tola con el material
6 | preparado 4
TOTAL 24
Elegir moldes requeridos para planta
7 | bicolor 4
Poner base del color secundario en el
8 | primer cafidn de la maquina 6
Apretar tornillos de las bases del primer
9 | cafibn 3
Postura del molde Poner base del color primario en el
10 | segundo cafién de la maquina 4
Apretar tornillos de la tapa y colocar las
11 |tapas 3
12 | Conectar micros al molde 2
11 | Ajustar la base con la tapa del molde 2
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Cuadrar pardmetros de la maquina para

13| inyectar suela 4
TOTAL 28
14 | Accionar maquina para iniciar inyeccion 2
Esperar el llenado de material del primer
cafion en la primera base del color
15 | secundario 7
g 16 | Quitar bordes sobrantes de la tapa 4
Inyeccion de - — ——
Accionar maquina para que inicie la
suelas 17 | inyeccidn del color primario 4
Esperar el llenado del material del
segundo cafién en la base del color
18 | primario 7
19 | Sacar suelas del molde del segundo cafién 5
20 | Colocar suelas sobre la mesa de trabajo 4
Retirar colada de material se la segunda
21 | base del molde 5
22 | Echar colada a una canasta 2
TOTAL 40
23| Coger a suela 3
20 | Recortar bordes de la suela 4
21 | Limpiar la suela 2
Empaque 22 | Alistar fundas o cartones 7
23 | Empacar suelas en fundas o cartones 6
24| Sellar las fundas cartones 6
TOTAL 28
TOTAL EN SEGUNDOS UN PAR 120,00

Fuente: Empresa Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

Con la informacion recopilada y los datos obtenidos durante el mes de noviembre del

2016, se visualiza que para producir un par de plantas de caucho, modelo monocolor

se demoran un total de 103 segundos, mientras que 120 segundos en la produccion de

un par de plantas de caucho modelo bicolor, realizando una comparacién con el afio

anterior se puede establecer que en el proceso anterior los empleados tardaban menos

tiempo, y que actualmente tardan més tiempo en la produccion , por ende esto provoca

falencias tales como las que se describen a continuacion.
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NOMBRE
CAPACIDAD SECCION: DEL
PRODUCTIVA Inyeccion de | PRODUCTO:
Empresa Grupo Montalvo | suelas Plantas de
Caucho
ORDEN N° N° FECHADE PERIODO:
002 PAGINA | REALIZACION: Noviembre,
002 Diciembre, 2016 2016
ELABORADO POR: Carmen Rodriguez
APROBADO POR: La Gerencia
MODELOS Monocolor Bicolor
Jornada laboral (segundos) 27000 27000
(71/2 de trabajo)
N. de trabajadores 1 1
Tiempo estandar 103 120
(segundos/par)
Cap. Productiva
(pares/una hora/por 35 30
magquina)
Cap. Productiva en la
jornada laboral 262 225
(pares/diario)
Cap. Productiva
(5 maquinas)pares 1310 1125
Cap. Productiva semanal
(pares) 6550 5625

Fuente: Empresa Montalvo

Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

Actualmente se visualiza la situacion por la que la empresa Grupo Montalvo esta
atravesando en cuento al decremento de la productividad tomando una muestra de la
produccion del mes de noviembre, 2016, obteniendo asi una produccion semanal de

6550 pares de suelas del modelo monocolor y 5625 pares de suelas en modelo bicolor.

Con esto podemos analizar que el tiempo estandar de la produccion en cuanto a un par
de suelas, en segundos a incrementado en comparacion con la tabla anterior, es decir que

esto lleva mas tiempo para la obtencién del producto final, pero la capacidad productiva
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en cuanto a los pares de suelas obtenidos ya sea en un ahora, durante la jornada laboral
y porte de semanal han decrementado.

También se puede visualizar que la empresa cominmente trabaja mas en cuanto a la

produccién de planta del modelo monocolor ya que son pedidos mas frecuentes.

Con este analisis se puede proyectar la produccion diaria de suelas, a fin de encontrar
que no haya pérdida de tiempo y que el empleado aproveche los tiempos muertos que

tiene la produccioén.

Es importante establecer la capacidad de la empresa para la produccion de suelas, en un
determinado tiempo y conocer cual es el restrictivo del sistema, ahi donde se debe

poner mas énfasis para mejorarlos

La produccién de suelas esté regida acorde a la capacidad productiva de las maquinas
que posee la empresa, sin embargo la sub-utilizacion de las mismas y la baja produccién

se ve afectada por los siguientes causales:

v’ La escasez de pedidos por parte de los clientes.

v El incremento de aranceles en cuanto a la exportacion ha hecho que la empresa
presente dificultades para exportar el producto en grandes cantidades, sin
embargo existen pocos pedidos de exportar a Perd y Bolivia.

v La diferencia de temperatura, al momento de realizar diferentes modelos de
plantas, considerando los parametros y programacion de cada méaquina, pues
esto hace que aumentan los reprocesos de producto.

v" Dentro de la empresa también se visualiza el mantenimiento de la maquinaria, en
horario de trabajo, esto provoca que la produccion se detenga, por ende baja la

productividad.
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LEVANTAMIENTO DEL PROCESO DE
PRODUCCION
Empresa Grupo Montalvo

NOMBRE DEL
PRODUCTO:
Plantas de Caucho

N° PAGINA
001

FECHADE REALIZACION:

Diciembre, 2016

ELABORADO POR: Carmen Rodriguez

| APROBADO POR: La Gerencia

o . TIEMPO
ETAPAS N DESCRIPCION SEGUN. TIPO DE ACTIVIDAD
1 Elegir materia prima 4 Preparacion de actividades
Preparacion 2 Llevar al sitio de preparacion 6 Transporte
P 3 Pesar la materia prima 3 Preparacion de actividades
de materiales | 4 Dosificar la materia prima 4 Preparacion de actividades
requerida
5 Mezclar la materia prima 4 Preparacion de actividades
Abastecer la tolva con el material
6 4 Transporte
preparado
7 Elegir moldes requeridos 4 Valor agregado para la empresa
8 Colocar base del molde en la 8 Valor agregado para la empresa
Postura  del maquina
Apretar tornillos de las bases y Control
Molde 9 2
colocar tapas en los moldes
10 Conectar micros al molde 2 Valor agregado para la empresa
11 Ajustar la base con la tapa del 2 Valor agregado para la empresa
molde
12 Cuad_rar parametros de la maquina 5 Valor agregado para la empresa
para inyectar suela
13 ACC'OU"’,W Maguina para tnictar 3 Valor agregado para la empresa
inyeccion
14 Esperar el llenado de material en el 6 Espera
molde
Inyeccion 15 | sacar suelas del molde 7 Valor agregado para la empresa
de suelas 16 | Colocar suelas sobre el puesto de | Traslado
trabajo
17 Retirar colada de material del 6 Valor agregado para la empresa
molde
18 Echar colada a una canasta 5 Preparacion de actividades
19 Recoger las suelas 3 Preparacion de actividades
20 Recortar bordes de la suela 3 Preparacion de actividades
21 Limpiar la suela 2 Preparacion de actividades
Empaque 22 Preparar fundas o cartones 1 Preparacion de actividades
23 Empacar suelas en fungas o 7 Empaque
cartones con la respectiva revision
24 Sellar las fundas o cartones 4 Empaque
TOTAL EN SEGUNDOS UN 103,00

PAR

Fuente: Grupo Montalvo

Elaborado por: Carmen Rodriguez
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CLIENTES

MAPA DE PROCESO

EMPRESA GRUPO MONTALVO
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DIAGRAMA DE FLUJO PROCESO DE PRODUCCION
PLANTAS DE CAUCHO
PREPARACION POSTURA DEL INYECCION DE EMPAQUE
DE MATERIALES MOLDE SUELAS
INICIO Elegir el modelo Acciongr.n?équina > Recoger suelas
requerido P para iniciar la
inyeccion i'
Bleoly I? materia * Recortar bordes
prima Colocar base en los
_ sobrantes de la
moldes Esperar el
suelas
l llenado en el ¢
\ & molde
Llevar MP al .S’I'[IO Apretar tornillos de Limpiar suelas
de preparacion \&
bases y tapas en los
‘l' moldes Sacar suelas del ¢
1 molde . cund
Pesar la materia & reparar funaas o
. ; cartones
prima Conectar micros la
molde ¢
¢ Colocar suelas
Dosificar la \1, sobre el puesto de Empacar suelas
ia pri . i €on su revision
materia prima Ajustar base con la trabajo U revisi
2 tapa del molde ‘1’ ¢
Mezclar la materia .
i Retirar colada del
prima l
material del molde Sellar fundas o
Cuadrar parametros cartones
[\ de la maquina al @
Abastecer la tolva | Echar colada a una "
con el material / canasta
ELABORADO POR: APROBADO POR:
Carmen Rodriguez La Gerencia

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez
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DIAGRAMA DE FLUJO

PROCESO DE ADQUISICION

DE MATERIA PRIMA

ADMINISTRADOR

INICIO

\

Buscar y contactar

proveedor <
)
(Existe
compra?
sl >

V

Solicitar ofertas

v

Analizar ofertas
interesadas

GERENTE CONTADOR BODEGUERO
Revision de
Ofertas Recepcion de MP

v

Revisar contrato

¢Clausulas
correctas?

N

N

—>

Pago estipulado a
proveedor

>

con la orden de
pedido

v

Almacena
miento en
bodega

|

FIN

e

ELABORADO POR:
Carmen Rodriguez

APROBADO POR:

La Gerencia

Fuente: Grupo Montalvo

Elaborado por: Carmen Rodriguez
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VALOR AGREGADO

(Rojas, 2015, pag. 32) Afirma que el
valor agregado o valor afiadido, en
cuanto a los términos de marketing, es
una caracteristica extra que se le da a
un determinado producto, con la
finalidad de darle un mayor valor
comercial, por ende marcar la
diferencia ante la competencia.

Pues para las empresas el valor
agregado significa dar un plus a sus
productos o servicios, con la finalidad
de generar ventas y obtener mas

clientes. Para ello se debe determinar

las caracteristicas o propiedades que
buscan los clientes al momento de la
compra, pues esto se lo hace
basicamente charlando y
preguntandole al cliente como desearia
el producto o servicio, o realizando
una investigacion de mercado. Pues
esto facilitara la satisfaccion del

cliente.

VENTAJAS DEL VALOR
AGREGADO
v" Genera mayores ingresos
v' Crea empleos directos e
indirectos

v" Productos diferenciados

<

Productos menos perecibles
v' Permite la utilizacion de

subproductos

80

v Productos de mayor calidad,

faciles de usar, transportar y

almacenar.

FUNDAMENTOS DEL
VALOR AGREGADO

v' El V.A. se debe manejar con

moderacion, pues el cliente lo
esperara  como parte  del
servicio o la compara todas las
Veces.

El objetivo primordial es hacer
que el cliente se retire
satisfecho, regrese y
recomiende la empresa.
Requiere del compromiso de
los empleados, del esmero,
agrado y una buena sonrisa

para el cliente.



ANALISIS DEL PROCESO: PRODUCCION
VALOR AGREGADO DE PLANTAS DE CAUCHO
PROCESO ACTUAL
UNIDAD: ELABORADO POR: FECHA DE REALIZACION:
Produccién Carmen Rodriguez Diciembre, 2016
VA (SIN VALOR
(REAL) AGREGADO)
NO
g7,
s | S |3 g
S |gE|E|,|5|® Tiempo
o ||z |5 |E|E ACTIVIDAD Unitario
T IB18 (23|18 |8% Minutos
| 2|leg |2 |S|=|8
S A = s [T | S| 2
S |2|5 |s8|E|8|E
s |58 |E|8|8g|"
= = E [8) 7} o
S |28 |° 8|8
g ] |7
> >
1 X Elegir materia prima 4
2 X Llevar al sitio de preparacién 6
3 X Pesar la materia prima 3
4 X Dosificar la materia prima requerida 4
5 X Mezcla de la materia prima 4
6 X Abastecer la tola con el material preparado 4
7 X Elegir moldes requeridos 4
8 X Colocar base del molde en la maquina 8
9 X Apretar tornillos de las bases y colocar tapas en 2
los moldes
10 X Conectar micros al molde 2
11 X Ajustar la base con la tapa del molde 2
12 X Cuadrar parametros de la maquina para inyectar 5
suela
13 X Accionar maquina para iniciar inyeccion 3
14 X Esperar el llenado de material en el molde 6
15 X Sacar suelas del molde 7
16 X Poner suelas sobre el puesto de trabajo 8
17 X Retirar colada de material del molde 6
18 X Echar colada a una canasta 5
19 X Recoger las suelas 3
20 X Recortar bordes de la suela 3
21 X Limpiar la suela 2
22 X Preparar fundas o cartones 1
23 X | Empacar suelas en fundas o cartones 7
24 X | Sellar las fundas cartones 4
TOTAL SEGUNDOS 103,00

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez
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) NOMBRE DEL
ANALISIS DE PROCESO PRODUCTO:
VALOR AGREGADO ACTUAL Plantas de Caucho
ELABORADO POR: APROBADO FECHA DE
Carmen Rodriguez POR: La Gerencia | REALIZACION:
Diciembre, 2016
N° | SIGLA | COMPOSICION DE TIEMPO %
ACTIVIDADES SEGUNDOS
1| VAC VAC (Valor agregado a cliente) 0 0,0%
2 | VAE VAE (Valor agregado empresa) 37 35,9%
3|P Preparacion de actividades 29 28,2%
41 E Demora de espera 6 5,8%
5| M Transporte/Movimiento 18 17,5%
61 Control 2 1,9%
7| E Empaque 11 10,7%
8 TOTAL= 103 35,9%
9 INDICE DE VALOR AGREGADO= 35,9%

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

A través del estudio de tiempos se ha logrado determinar los segundos empleados en
cada una de las actividades del proceso de produccion, por ende determinar las
actividades que afiaden valor agregado a mencionado proceso, Cabe sefalar que el

indice de valor agregado del proceso actual es de 35.9%.
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ANALISIS DE
VALOR AGREGADO
PROPUESTA DE MEJORA

PROCESO: PRODUCCION DE
PLANTAS DE CAUCHO

UNIDAD: ELABORADO POR: Carmen FECHA DE REALIZACION:
Produccién Rodriguez Diciembre, 2016
VA NVA (SIN VALOR
(REAL) AGREGADO)
« ° Q
.§ 5 o | S 5 ACTIVIDAD
2 | & |°&|E _
5o 938 &13 (3|3 |8 Tiempo
SEl 284 8|2 | 5|3 Unitario
N° | 8 % S 8l 54 © E § 3 Minutos
s |2 ete |8 =
e |g [*|8|5§
> |2 =
1 X Elegir materia prima 2
2 X Llevar al sitio de preparacion 2
3 X Pesar la materia prima 2
4 X Dosificar la materia prima requerida 3
5 X Mezcla de la materia prima 3
6 X Abastecer la tolva con el material 3
preparado
7 X Elegir moldes requeridos 3
8 X Colocar base del molde en la 5
maguina
9 X Apretar tornillos de las bases y 2
colocar tapas en los moldes
10 X Conectar micros al molde 2
11 X Ajustar la base con la tapa del molde 2
12 X Cuadrar parametros de la maquina 3
para inyectar suela
13 X Accionar maquina para iniciar 2
inyeccion
14 X Esperar el llenado de material en el 4
molde
15 X Sacar suelas del molde S
16 X Poner suelas sobre el puesto de S
trabajo
17 X Retirar colada de material del molde 4
18 X Echar colada a una canasta 4
19 X Recortar bordes de la suela 3
20 X Limpiar la suela 2
21 X | Empacar suelas en fundas o cartones 5
22 X | Sellar las fundas cartones 3
23 X Enviar producto terminado a bodega 12
TOTAL EN SEGUNDOS 108
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ANALISIS DE VALOR

PROCESO
AGREGADO MEJORADO

NOMBRE DEL
PRODUCTO:
Plantas de Caucho

Carmen Rodriguez

ELABORADO POR: APROBADO POR:
La Gerencia

FECHA DE
REALIZACION:
Febrero, 2017

N° | SIGLA | COMPOSICION DE ACTIVIDADES | TIEMPO %
SEGUNDOS

1| VAC | VAC (Valor agregado a cliente) 0,0%
2 | VAE VAE (Valor agregado a la empresa) 26 32,1%
3|P Operacion de actividades 19 23,5%
41 E Demora de espera 4 4,9%
5| M Transporte / Movimiento 22 27,2%
61 Control 2 2,5%
7|E Empaque 8 9,9%
8 TOTAL= 81 32,10%

10 INDICE DE VALOR AGREGADO= 32,10%

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

llustracién N° 14

PROCESO ACTUAL VS MEJORADO
PORCENTUAL

% ACTUAL % MEJORADO

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez
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ANALISIS

Mediante este grafico podemos analizar que la variacién en porcentajes en cuanto al
proceso actual y al proceso mejorado, cabe indicar que existe un porcentaje alto en
cuanto al proceso actual sin embargo esto se debe a los segundos que tarda cada
actividad dentro del proceso de produccién de plantas de caucho. Por eso el proceso

mejorado tiende a reducir su porcentaje.

lustracién N° 15

PROCESO ACTUAL VS MEJORADO
TIEMPO

TIEMPO ACTUAL TIEMPO MEJORADO

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

Mediante este grafico podemos observar la variacion gque existe entre el proceso actual y
el proceso de mejoria, en cuanto a los segundos. Sin embargo existe actividades que
incrementan y decrementan su tiempo, tanto en el tiempo actual como en el tiempo
mejorado debido a los segundos que tardan en proceso, recalcando que aqui se propone

modificar el tiempo en ciertas actividades.

85



llustracion N° 16

PROCESO ACTUAL VS MEJORADO
TIEMPOS TOTALES

TIEMPO ACTUAL
TIEMPO MEJORADO

Fuente: Grupo Montalvo
Elaborado por: Carmen Rodriguez

ANALISIS

En este grafico observamos el total de segundos que tarda un empleado en producir un
par de plantas, como es en el tiempo actual de 103 segundos y en el tiempo mejorado de
81 segundos, logrando asi disminuir tiempos muertos de produccién, y por ende

incrementar la produccion.

CONCLUSION

El modelo de Desarrollo Organizacional, Modelo Ciclico ayudara a cumplimiento de las
actividades y funciones diarias del personal que conforman la empresa, optimizando asi
las operaciones, ademas el modelo obliga a la organizacion al mejoramiento continua,
por lo que el buen manejo del mismo, permitird elevar la productividad dentro de la
empresa Grupo Montalvo.
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ANEXO N° 1 Encuesta Piloto

@ﬂ(r.’/uo CINCIAS 4
D/ UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO g =B
=i s FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS romigses
FCADW

DE

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DEL SECTOR DE FABRICACION DE
CALZADO

OBJETIVO: Caracterizar el modelo de desarrollo organizacional que permita
incrementar la productividad en dicho sector.

INDICACION GENERAL:

Agradecemos responder con transparencia y veracidad, para logar el objetivo
propuesto.

1. ¢Qué grado de conocimiento tiene sobre los reglamentos de la empresa?

ALTO
MEDIANO
BAJO
NINGUNO

2. ¢El cargo que usted cumple a que nivel corresponde?

ADMINISTRATIVO
OPERATIVO

3. ¢Qué tiempo labora usted dentro de la institucion?

De 1 a 3 afios
De 4 a 6 afios
De 7 a 9 afios
De 10 afios en adelante

4. ;Esta usted acuerdo en que la calidad en las actividades, es un factor importante para alcanzar
mayor productividad?

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO

TOTALMENTE DESACUERDO
EN DESACUERDO

NINGUNA DE LAS ANTERIORES
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5. ¢Con que frecuencia se realiza un control de calidad en los procesos productivos dentro de la
empresa?

DIARIO
SEMANAL
MENSUAL
TRIMESTRAL
SEMESTRAL
ANUAL

6. ¢Considera usted que el trabajo en equipo debe ser considerado de gran importancia para el
desempefio de las actividades?

SIEMPRE
CASI SIEMPRE
RARA VEZ
CASI NUNCA
NUNCA

7. (En qué se debe basar el talento humano para alcanzar mayor productividad?

EXPERIENCIA
CONOCIMIENTO CIENTIFICO

TODAS LAS ANTERIORES

8. ¢Considera usted que las recompensas son un factor importante para el dptimo desempefio de
los trabajadores?

SIEMPRE
CASI SIEMPRE
RARA VEZ
CASI NUNCA
NUNCA

9. ¢Esta usted de acuerdo en que se elabore un modelo de desarrollo organizacional que
contenga manuales, instructivos y disposiciones de trabajo claros?

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO

TOTALMENTE DESACUERDO
EN DESACUERDO

NINGUNA DE LAS ANTERIORES
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ANEXO N° 2 Encuesta dirigida al sector

D““FCNIC'QI)A\ ‘:,g\:_ua,\.y
L% ==}
D/ UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO ! B ¢

£y FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS romigses
FCApW DE

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DEL SECTOR DE FABRICACION DE
CALZADO

OBJETIVO: Caracterizar el modelo de desarrollo organizacional que permita
incrementar la productividad en dicho sector.

INDICACION GENERAL:

Agradecemos responder con transparencia y veracidad, para logar el objetivo
propuesto.

1. ;Qué tiempo labora usted dentro de esta institucion?

Menor a 1 afio

De 1 a 3 afios

De 4 a 6 afios

De 7 a9 afios

De 10 afios en adelante

2. ¢;Cuando ingreso a la empresa que cargo ocupaba?

Directivo

Ejecutivo

Administrativo

Operativo
Apoyo

3. (Actualmente qué cargo ocupa usted dentro de la empresa?

Directivo

Ejecutivo
Administrativo

Operativo
Apoyo
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4. ;Qué grado de conocimiento tiene sobre los reglamentos internos de la empresa
concernientes a su trabajo?

Alto
Mediano
Bajo

Ninguno
Alto

5. ¢;Cémo considera usted el ambiente laboral dentro de la empresa?
Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular
Excelente

6. ;Laempresa realiza capacitaciones que faciliten un adecuado desempefio laboral?

NO
SI

7. ¢Estausted de acuerdo, que la calidad en las actividades, es un factor importante
para alcanzar mayor productividad?

Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente desacuerdo
Totalmente de acuerdo

8. ¢;Con que frecuencia se realiza un control de calidad en la empresa?

Diario
Semanal
Mensual
Trimestral
Semestral
Anual

9. (Considera usted que el trabajo en equipo fomenta un buen desempefio de las
actividades?

Siempre
Frecuentemente
Rara vez

Casi nunca
Nunca

Siempre
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10. ;Cual de estos aspectos considera importantes en el talento humano para alcanzar
mayor productividad?

Experiencia
Capacitacion
Aptitud

Actitud

Vocacion

Todas los anteriores

11. ;Dentro de la empresa, reciben recompensas por las actividades laborales que
realizan?

NO
SI

12. ;Considera usted que las recompensas son un factor importante para el 6ptimo

desempefio de los trabajadores?

Siempre
Frecuentemente
Rara vez

Casi nunca
Nunca

Siempre

13. ;{Qué tipo de recompensa le gustaria percibir por cumplir sus metas?

Dinero en efectivo
Viajes

Tiempo Libre
Regalos
Formacién pagada

14. ;Esta usted de acuerdo en que se elabore un modelo de desarrollo organizacional

que permita incrementar la productividad en la empresa?

Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente desacuerdo
Totalmente de acuerdo

Se agradece a los profesionales que han participado en la encuesta, ya que sin su colaboracién no
hubiera sido posible realizarla. Gracias
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ANEXO N° 3 Instrumento para la validacion del cuestionario

APRECIACION CUALITATIVA

CRITERIOS Excelente | Bueno Regular | Deficiente

Presentacion del instrumento

Claridad en la redaccion de los items

Pertinencia de la variable con los
indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de la aplicacion

Observaciones:

Validado por:

Profesion:

Lugar de Trabajo:

Cargo que desempefia:

Lugar y fecha de validacion:

Firma:
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ANEXO N° 4 Personal Administrativo
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ANEXO N° 6 Tipos de plantas por referencia

REFERENCIA

DISENO

REFERENCIA

DISENO

AZTECA

- LiLl “

BIMAT = MARIANA

- a .. auD

Evios @) | ruuean &0

EOXX “ AGUILA ~

—_— & - - >
FREEMOOD “ LOREMNA

IMPERIO “ MARIPOSA -
LI 51 - SAMNDAL -
LA LUZ * ROMEO —
Luma @& ... R
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ANEXO N° 7 Personal Operativo







ANEXO N° 8 Bodega
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ANEXO N° 9 Tabla de distribucion de Chi cuadrado
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ANEXO N° 10 Calculo de la poblacion y muestra

_ 2?PQN
= PQ + Ne?

En donde:

n = tamarfio de la muestra

z = nivel de confianza (1,96)

P = probabilidad de ocurrencia (0,5)

Q = Probabilidad de no ocurrencia (1-0,5 = 0,5)
N = Poblacion

E = Error de muestreo (0,05)

_ (1,96)% (0,5)(0,5)(390)
"= 1,96)2 0,5 * 0,5 + 390(0,05)2

3 (1,96)? (97,5)
"=384x 05 05+ 0,975

_ 374,556
11,9354

n = 193,53 = 194 trabajadores del sector de fabricacion de plantas
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