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RESUMEN EJECUTIVO

La Empresa de productos lacteos "SAN ENRIQUE" fabrica productos como son: Queso
fresco, Queso Mozzarella, los mismos que tiene gran aceptacion en el mercado,

ampliando la variedad de productos y optan por la elaboracién de la leche pasteurizada

y yogurt.

Al sufrir duros cambios en el desarrollo empresarial con la actualizacion e
implementacion de nuevas herramientas informaticas y maquinaria, la empresa sufre un
descenso en sus produccidn por no poseer bases sélidas, es decir no tener una estructura
organizacional, es por esta razon que se realiza la presente investigacion, permitido

diagnosticar el problema organizacional que existe y asi resolver esta crisis.

Se desea desarrollar e implementar un Modelo de Gestion Organizacional que
determine las competencias funcionales para asi optimizar tiempos y recursos, logrando

incrementar la productividad y enfocarnos en el objetivo Empresarial.

Se aplico encuestas a todo el personal, permitiendo conocer la situacion real y asi
proponer la implantacién de herramientas que simplifique la operatividad de la empresa,
utilizando técnicas que organicen, ejecuten y controlen los procesos operativos y
administrativos de gestion. Por estos motivos la empresa deben innovar y mantener una
mejorar continua ya que de esta manera puede desarrollarse en un ambiente empresarial
mayor con beneficios 6ptimos, manteniendo bases sélidas en su gestion y asi lograr mas

productividad.
PALABRAS CLAVES:

Productividad, Modelo de Gestion Organizacional, Industria Alimentaria, Lacteos San

Enrique.
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ABSTRACT

The dairy company “San Enrique “factory products such as: cheese, Mozzarella, the
same that has great acceptance in the market, expanding the variety of products and opt

for the preparation of pasteurized milk and yogurt.

Suffering hard changes in business development with the upgrade and implementation
of new computer tools and machinery, the company suffers a drop in production for not
having solid foundations, is not having an organizational structure, it is for this reason
that performs this research allowed diagnose the organizational problem that exists and

solve this crisis.

You want to develop and implement an organizational management model that
determines the functional skills to optimize time and resources, thereby increasing

productivity and focus on the business objective.

Survey was applied to all staff, allowing to know the real situation and propose the
implementation of tools that simplifies the operation of the company, using techniques
to organize, execute and control the operational and administrative management
processes. For these reasons the company must innovate and maintain continuous
improvement because in this way can develop in a more entrepreneurial environment
with excellent benefits, while maintaining a solid foundation in management and

achieve greater productivity.

KEYWORDS:

Productivity, Organizational Management Model, Food Industry, Dairy San Enrique.
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INTRODUCCION

Las organizaciones han cambiado debido a los nuevos paradigmas de la informacion y
la vision econdémica basada en el conocimiento, toda empresa productora de bienes y
servicios que busque su desarrollo debe considerar que el personal mejore los procesos
productivos, esto permitird obtener mejores resultados en cantidad y calidad que es lo
que busca el cliente,

“SAN ENRIQUE” es una empresa dedicada a la produccion de quesos, leche y Yogurt,
es una organizacion familiar que nace desde un nucleo familiar y no posee bases
organizacionales para el nivel competitivo que ahora presentan las empresas, lo cual ha
hecho posible la elaboracion de la propuesta de implementacion de un modelo de
gestién organizacional.

Para mayor comprension del trabajo investigativo, se lo ha dividido en seis capitulos
que son:

Capitulo uno, se investiga sobre el tema objeto de estudio en un nivel macro, meso y
micro.

Capitulo dos, se fundamenta con la investigacion conceptual de varios autores y
antecedentes investigativos. Arrojando una respuesta probable al problema a través de la
hipotesis.

Dentro del capitulo siguiente se describe la metodologia utilizada para el desarrollo de
la investigacion, se define la poblacion y muestra que serd el objeto de estudio y
operacionalizacion de variables.

En el capitulo cuatro se desarrolla el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
en las encuestas aplicadas y se realiza la comprobacion de la hipétesis propuesta en el
capitulo dos.

Dentro del capitulo cinco, se elabora conclusiones y recomendaciones a la empresa
sobre el problema.

Finalmente en el capitulo seis se elaboracion de la propuesta, que es la implementacion

del modelo de gestion organizacional para incrementar la productividad.



CAPITULO |

1.- PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

Modelo de Gestion Organizacional y La Relacion del nivel de productividad en la

empresa de lacteos "SAN ENRIQUE" de la Provincia de Cotopaxi.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Modelo de Gestion Organizacional y La Relacion del nivel de productividad en la
empresa de lacteos "SAN ENRIQUE"

1.2.1 Contextualizacion

Las empresas se desenvuelven en el seno de la sociedad, con todas sus caracteristicas y

sus procesos de cambio



A nivel mundial el rol del conocimiento en las organizaciones ha cambiado debido a
los nuevos paradigmas de la informacion y la Nueva vision econdmica basada en el
conocimiento. Por esto, las empresas han realizado amplios intentos en manejar este

nuevo activo, para asi satisfacer las necesidades del mercado.

Toda empresa productora de bienes y servicios que busque su desarrollo debe
considerar gque los directivos mejoren los procesos productivos, esto permitird obtener
productos de calidad que es lo que busca el cliente, es asi que el lograr una produccion
eficiente del personal, capital y gestion, conlleva a incrementos en la productividad y

contribuye al cumplimiento de sus planes y objetivos.

La empresa productora y comercializadora debido al desarrollo con el que ha presentado
en su trayectoria de vida, ha visto la necesidad de realizar una aplicacion técnica en su
organizacion y procesos, puesto que su funcionamiento se ha basado en el conocimiento
empirico y sin un control técnico que le permita evaluar su desempefio, lo que dificulta
el proceso administrativo de la organizacion siendo importante disefiar y determinar las

causas para mejorar los sistemas.

La falta de procesos claramente definidos ocasiona que la empresa sea menos
competitiva y se enfrente a problemas que afectan su normal crecimiento, ocasionando
deficiencia en las &reas: administrativa, financiera, produccion y comercializacion, lo

cual disminuye su desempefio y productividad.

El Ecuador ha demostrado tener un incremento sustancial de las micro y medianas
empresas dedicadas a esta linea y esto ha influido en los analisis de las Pymes donde se

ubican dentro el crecimiento moderado de estas micro y medianas empresa teniendo en



cuenta la amplia competitividad y la comparacion de calidad que mantiene una y otra

empresa a pesar de esto se han mantenido en los Gltimos tiempos de manera positiva.

Es notable el interés de las empresas por cambiar sus modelos de organizacion, ya que
empleando eficientemente las estrategias se genera niveles altos de produccion

enfatizandose no solo en volumen sino en la calidad de los productos.

La creacion de un Modelo de Gestion Organizacional dara una excelente direccion de la
percepcion dentro de un mercado tan competitivo y cambiante, un control interno bueno
de la produccion seria un elemento definitivo de diferenciacion y posicionamiento.

La Empresa de productos lacteos "SAN ENRIQUE" se formé de la mano del Sr.
Enrique Bombon en el afio 2008, constituyéndose como una pequefia empresa que

abarca el mercado interno, es decir donde se localiza la empresa.

En la actualidad la empresa fabricar un nuevo producto que es el queso Mozzarella, el
mismo que tiene gran aceptacion en el mercado, por lo que rapidamente se da a conocer
la marca, ampliando la variedad de productos y optan por la elaboracion de la leche
pasteurizada y homogenizada, siendo este su producto estrella, el queso y diferentes
derivados de la leche, como el yogurt; de esta manera se ha logrado abrir el mercado
hacia Quito y Sangolqui, se extendi6 a toda la provincia de Cotopaxi, especialmente en
Salcedo y Latacunga, logrando penetrar en la regién costa como Santo Domingo y

Esmeraldas.

El consumo de alimentos mensual familiar en el Ecuador es poco méas del 8% a la
compra de leche. Las pequefias productoras generan el 46% del total de leche y

representa el 76% de las exportaciones ganaderas bovinas del Ecuador.



Entre los procesadores mas grandes del pais tenemos a Nestlé, Parmalat, Pasteurizadora
Quito, Rey Leche y Toni.

En la Provincia de Cotopaxi se han desarrollado varias empresas de lacteos que han
logrado progresar aunque cabe destacar que su administracion es empirica por tal

motivo no utilizaran estrategias de gestion adecuada.



1.2.2 Analisis Critico
lHustracion N° 1 Arbol de Problemas

i S
! EFECTOS . Py

PROBLEMA

PERDIDA DE BAJA EN VENTAS PENALIZACIONES DESPIDOS
CLIENTES AL PERSONAL

[
I DESCOMPENSACIOH
INCUMPLIMIENTO EN LA ESTRUCTURA
DE PEDIDOS ORG.
¥ . T
BAJA

PRODUCTIVIDAD

T

INEFICIENTE DIRECCION
DEPARTAMENTAL
A
FALTA DE CONTROL ALTA ROTACION DEL
INTERNO PERSONAL NO
CALIFICADO
AUSENCIA DE INEXISTENCIA DE DESCONOCIMIENTO D ALTO NUMERO DE
SUPERVISORES INFORMES DE SUS FUNCIONES ATRASOS
RENDIMIENTO

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega



1.2.2.2 Relacién de Causa- Efecto

El desarrollo de la empresa lactea a nivel nacional depende del adecuado manejo del
control interno, comprendamos por control interno a todos los departamento o unidades
que conforman nuestra empresa, (Direccion, asesoria, apoyo, produccién, etc.,) en
relacion al nivel de productividad, es decir, si no se emplea un control interno eficiente
la productividad bajara rotundamente ya que el proceso se interrumpird y no cumplira

las expectativas del cliente.

La conformacion de un Modelo Organizacional es de gran importancia para la
organizacion ya que se encarga de estructurar de manera efectiva todos y cada uno de
los departamentos de la empresa, uno de los departamentos de mayor relevancia e
impacto directo para la empresa, es el de produccion y existen varios factores
consecuentes para que su rendimiento se deteriore y no obtenga los resultados
requeridos.

La falta de un correcto manual de funciones puede derivar en muchos conflictos para el
personal ya que al desconocer sus tareas especificas tienden a cometer errores lo que les
puede conllevar a varias penalizaciones e incluso la pérdida de su trabajo; lo que afecta
de gran manera a la organizacion ya gque su estructura se ve descompensada por tanta

rotacion del personal ante estos problemas.

También se observa en la empresa la deficiente comunicacion y control de los
empleados, ya que la supervision que se realiza en el departamento es ineficiente y no se
presentan los informes debidos para conocer el rendimiento del personal de produccion.
Al existir factores como estos no se controla de manera efectiva los niveles de
produccion y se desconoce si el personal y la maquinaria de la empresa trabajan al

100% de sus capacidades.



Por otro lado la disminucion de la rentabilidad se debe a la no estandarizacion de
procesos de produccién, esto nos trae un problema sumamente serio, porque nos
demoramos mucho mas en la elaboracion del producto cuando con una buena

estandarizacion realizaremos el doble en menor tiempo.

Otro factor que frena el desarrollo de la empresa es el inadecuado manejo de la
maquinaria, por el desconocimiento y alta rotacion del personal, es sumamente
importante que la empresa capacite al trabajador en el manejo de su maquinaria y
disminuir la rotacion del mismo para que asi haya un compromiso y apoderamiento por

parte del trabajador.

Analizando la problematica anteriormente detallada, se llega a la conclusion de que con
un eficiente manejo del modelo de gestién organizacional, enfocado en el control

interno lograremos aumentar la productividad en nuestra empresa.

1.2.3 Prognosis

Si la Empresa "SAN ENRIQUE" no Introduce un modelo de gestion organizacional
enfocado en el sistema de control interno, bajara el nivel de productividad y desempefio,
lo que perjudicara totalmente a la empresa en su desarrollo como institucion dentro de
su entorno y traera problemas de liquidez, es por ello que debemos aplicar estrategias
empresariales para que la organizacion sea mas eficiente y eficaz para todos los

participantes.



1.2.4 Formulacién de Problema

¢Qué nivel de relacién tienen el Modelo de Gestion Organizacional con la
Productividad de la empresa "SAN ENRIQUE™?

1.2.5 Interrogantes (sub problemas)

¢Qué factores son los que se manejan para la aplicacién de un Modelo de Gestién

Organizacional?

¢La Empresa trabaja en funcion de un Sistema de Control Interno?

¢Sera necesario la creacion de un Modelo de Gestion Organizacional enfocado en el

control interno?

1.2.6 Delimitacion del objetivo de la investigacion

Limite de Contenidos

CAMPO: Administracion

AREA: Gestion Administrativa

ASPECTO: Nivel de Productividad

Delimitacion Espacial:



llustracién N.- 2 Vista Satelital
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Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

lustracion N.- 3 Visualizacion de la Empresa

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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llustracién N.- 4 Georeferenciacion
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Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Empresa de productos Lacteos "SAN ENRIQUE" que estd ubicada en el Cantén de

Mulalo de la Provincia de Cotopaxi, en un ambiente rodeado de naturaleza, cerca de las
faldas del VVolcan Cotopaxi.

Limite Temporal:

Mayo 2015 — Octubre 2015

1.3 JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion para la empresa "SAN ENRIQUE’, es importante
porque resolverd su problema en cuanto al nivel de productividad ya que en la
actualidad el mundo es mas competitivo, resulta sumamente trascendental que las
organizaciones se preocupen del adecuado manejo del control interno, pues se puede

recalcar que de este manejo depende el triunfo o el fracaso de los diferentes proyectos.
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La importancia tedrica de la investigacion nos proporciona estrategias para la solucion
del problema planteado, permitiendo asi que el nivel de productividad sea el 6ptimo y
logrando la satisfaccion de los clientes internos (miembros) y los clientes externos

(sociedad).

Esta investigacion se justifica porque quiera establecer una propuesta de solucion,
concretando los puntos de beneficio que pueden obtener al organizarse internamente y
proyectarse con un modelo de gestion organizacional que provoque confianza y
seguridad por parte de los socios; estableciendo una gestion administrativa eficaz que
permita vincular a la organizacion, como también contar con un personal capacitado,

para lograr un manejo 6ptimo de la maquinaria.

Sintetizando el uso de un modelo de gestion organizacional para aumentar el nivel de
productividad, servira para fomentar el crecimiento continuo de la misma y asi lograr
posicionarse en el mercado y en la mente del consumidor, satisfaciendo siempre las

necesidades de este, logrando con ello una adecuada administracion.

Ante la globalizacion y el libre mercado, el éxito de las pequefias empresas no solo
depende del dinero, sino de otros factores con los que indudablemente es necesario que
las empresas cuenten para su proceso de crecimiento: Modelo de Gestion
Organizacional y el nivel de Productividad, el cual es uno de los caminos estratégicos
para obtener una organizacién positiva y solida, mediante el refuerzo y vivencia de una
cultura organizacional Unica e irrepetible, que permita generar no sélo valor agregado
en el producto proporcionado a los clientes y gestion en general, sino que contribuya a
la formulacion de una personalidad integral que la diferencie de las demas, no sélo por
sus productos o servicios pues la mayoria de las empresas lacteas manejan inventarios
similares, sino por los atributos y valores diferenciales que las caracteriza y que deberan
ser concientizados y puestos en préactica, con el fin de involucrar a los integrantes de

éstos negocios a actuar conforme una cultura de comunicacion y de cambio estratégico.
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(STONER & FREEMAN, 1996)

Es oportuno percibir dicho aspecto en el parrafo anterior como un camino seguro para
ganar mayor ventaja competitiva y crecimiento empresarial, a través de las estrategias y
el plan organizativo.

Esta sera sustentada en los estudios que se obtengan de esta investigacion, lo que
propondra un cambio necesario en el caminar de la empresa todo esto puede conllevar a
ciertas inquietudes necesarias del cambio pero que a la postre servirdn de mucha
utilidad para la misma, la cual se vera reflejada en el cumplimiento de sus objetivos y
metas.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 General

Determinar la relacion entre el Modelo de Gestion Organizacional y el nivel de
Productividad de la Empresa "SAN ENRIQUE"

1.4.2 Especificos

1. Diagnosticar un Modelo de Gestion Organizacional para mejorar el nivel de
Productividad

2. Definir un adecuado Control Interno en la Empresa "SAN ENRIQUE"
3. Proponer una alternativa de solucion al problema planteado que arroje

estrategias que nos proporcionen un adecuado manejo interno para incrementar
el Nivel de Productividad de la Empresa "SAN ENRIQUE"
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

La Empresa de Lacteos “San Enrique” ubicada en la Parroquia Mulalo de la Provincia
de Cotopaxi, no presenta ningunas Investigacion con relaciéon al problema planteado,
pero por su gran importancia se ha considerado necesario realizar el desarrollo y
resolucion del mismo. La Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Técnica de Ambato de la carrera de Organizacion de Empresas y Marketing y Gestion
de Negocios. Posee en su repositorio algunas investigaciones que nos serviran como

guia para la resolucion del problema y son los siguientes:

VILLACRES. J (2012) “Modelo de Procedimientos técnicos - operativos para el
mejoramiento de la Productividad de la Constructora

Bayas Freire Cia. Ltda., en la ciudad de Ambato” (Tesis)
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Facultad de Ciencias Administrativas. Universidad
Técnica de Ambato.
OBJETIVOS

Identificar como influye un Modelo de Procedimientos técnicos - operativos en la
Productividad de la Constructora Bayas Freire Cia. Ltda.
Diagnosticar las actividades técnicas y operativas que influyen en la Productividad de la

Constructora Bayas Freire Cia. Ltda., a través de la entrevista y observacién directa.

Analizar la informacion recolectada con la finalidad de distinguir las principales
actividades técnicas y operativas que influyen en el decremento de la Productividad de

la Constructora Bayas Freire Cia. Ltda.

Proponer la implantacion de un Modelo de Procedimientos técnicos - operativos, para el

mejoramiento de la productividad de la Constructora Bayas Freire Cia. Ltda.

CONCLUSIONES

Existe cierta incomodidad laboral en el personal de la Constructora, debido al trabajo
colectivo que realizan. La mayoria del personal estd capacitado para ejecutar todas sus
tareas, sin embargo el dilema esta en la excesiva carga de trabajo que les corresponde a
quienes se desempefian rapidamente, ya que deben ayudar a quienes no han culminado

pronto el trabajo o tarea encomendada.

El personal interno de la empresa, presenta un poco de dificultad al realizar sus tareas,
debido a que las instrucciones de trabajo que reciben son dadas verbalmente y varias
veces omiten algun detalle dentro del proceso, lo que conlleva a repetir procedimientos.

Ademas, para evitar procesos mal ejecutados deben preguntar constantemente ciertos
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detalles de procesos y varias veces incomodan al resto del personal que labora, 0 a su
vez retrasan actividades ya que el ingeniero civil no se encuentra en el lugar, o

disponible para recordar dicho detalle.

La mayoria del personal estd comprometido con su trabajo y la empresa, ya que
conocen y ejecutan con gran responsabilidad sus funciones, a pesar de los

inconvenientes laborales que se han presentado.

La mayoria del personal de la Constructora, prefiere tener tareas especificas para la
ejecucion de su trabajo, a tener que laborar colectivamente, ya que esto conlleva a cubrir

irresponsabilidades de algunos de sus compafieros de trabajo.

La Constructora Bayas Freire no dispone de un Manual de procedimientos, que describa
las actividades que deben seguirse en la realizacion de sus funciones, tanto del nivel

administrativo como del operativo.

La aplicacion del Modelo Gestion influye notablemente en el mejoramiento Continuo
del crecimiento empresarial y el uso correcto de las estrategias que permitan una buena
orientacion en los procesos de la empresa.

2.2 FUNDAMENTACIONES

2.2.1 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucién de la presente investigacion se ha seleccionado el paradigma critico

propositivo
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2.2.2 FUNDAMENTACION ONTOLOGICA

La globalizacién cada dia mas acertada, ha llevado a reconocer las necesidades de tener
un enfoque global en lugar de un local, pues solo de esta manera se garantiza la
competitividad y la supervivencia de la empresa. Por ello esto permite al gerente de
“San Enrique” adaptar una nueva actitud y desarrolle las capacidades requeridas que le
permita adaptar la organizacion de la empresa a la nueva realidad.

Toda empresa en la actualidad se desenvuelve en un ambiente dindmico y cambiante en
todo su entorno ya sea interno o externo, razon por la cual se necesita implantar una
estrategia empresarial para poder posicionarse en el mercado, y asi ser mas competitivos

en el mismo.

2.2.3 FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA

Esta investigacion permitira tomar conciencia de la importancia de la gestion
administrativa, a través de una constante interrelacion entre los miembros de la empresa
de tal manera que se logre identificar la esencia del problema.

2.2.4 FUNDAMENTACION AXIOLOGICA

Los valores que se practicaran en la presente investigacion representan uno de los
instrumentos fundamentales del trabajo investigativo que debe ir de la mano de la
responsabilidad social empresarial.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion se respalda en el Cddigo organico de la produccién e

investigacion

LIBRO |
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DEL DESARROLLO PRODUCTIVO, MECANISMOS Y ORGANOS DE
COMPETENCIA

TITULO |

Del Desarrollo Productivo y su Institucionalidad

Capitulo |

Del Rol del Estado en el Desarrollo Productivo

Art. 5.- Rol del Estado.-

La mejora de la productividad de los actores de la economia popular y solidaria y de las
micro, pequefias y medianas empresas, para participar en el mercado interno, Y,
eventualmente, alcanzar economias de escala y niveles de calidad de produccion que le
permitan internacionalizar su oferta productiva;”

(351, OBJECION PARCIAL:)
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

llustracion N° 5 Categorias Fundamentales
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Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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2.4.1 Visién dialéctica de conceptualizacion

llustracion N° 6 Subordinacién de Variables

MODELO DE GESTION
ORGANIZACIONAL

GESTION DE
COMUNICACION

ORGANIZACION

CLIMA
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GESTION
SOCIAL

CULTURA
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Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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llustracién N° 7 Subordinacién de Variable

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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2.4.1.1. Marco conceptual variable independiente

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Segun Idalberto Chiavenato, la administracion es “el proceso de planear, organizar, dirigir y
controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales™.

(Del libro: «Introduccién a la Teoria General de la Administracion», 2004, Pag. 10.)

Para Robbins y Coulter, la administracion es la "coordinacion de las actividades de trabajo
de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a traves de ellas".
(Mary, 2005, Pags. 7y 9.)

Segun Hitt, Black y Porter, definen la administracion como “el proceso de estructurar y
utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el logro de metas, para llevar a cabo las
tareas en un entorno organizacional”.

(Hitt Michael, 2006, Pag. 8.)

Segun Diez de Castro, Garcia del Junco, Martin Jiménez y Peridfiez Cristobal, la
administracion es "el conjunto de las funciones o procesos basicos (planificar, organizar,
dirigir, coordinar y controlar) que, realizados convenientemente, repercuten de forma
positiva en la eficacia y eficiencia de la actividad realizada en la organizacion” [4].

(Diez de Castro Emilio Pablo, 2001, Pag. 4.)

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La administracién de los recursos humanos, es indispensable para el buen desempefio del

personal en la institucion.
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Esta definida como una disciplina que organiza los miembros que trabajan en una
institucion, combina las necesidades e intereses individuales con los globales en busca del

logro de los objetivos planteados por la institucion.

El proposito final del departamento de recursos humanos es el aumento de la productividad

de los trabajadores, asi como el de la institucion.

Recursos humanos tiene la particularidad de trabajar con individuos Unicos, con
caracteristicas y comportamientos diferentes, razones por las cuales. Debe considerar todo
lo que ello implica, diversidades entre personas, grupos informales y elaboracion de

criterios de evaluacion para cada uno.

El departamento de recursos humanos, organiza, dirige y controla todas las personas que
trabajan en la institucion. Ademas, participa en procesos como dotacion de personal,
remuneracion, sistema de incentivos, capacitacion, desarrollo, ademas de intervenir como

enlace entre los trabajadores y las estructuras gubernamentales.

La estructura organica de un departamento de recursos humanos describe las funciones que
debe seguir la institucion y ademas refleja su tamafo. Esta se puede dividir principalmente

entres enfoques sistematicos.

1.- Entrada: Reclutamiento, seleccion, contratacién e induccion.

2.- Proceso: Desarrollo, capacitacion, administracion de sueldos y salarios, relaciones
laborales, viaticos, vacaciones, etcetera

3.- Salida: Desvinculacién, renuncia, jubilacion, licencias, etcétera.

(Rodriguez B. , 2007, pag. 7)

“Empleados son un importante activo que la empresa debe aprovechar al méaximo. El

manejo del recurso humano es crucial. Los empleados son profesionales con talento
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humano. Ellos no son recursos, ellos poseen recursos tales como conocimientos,
habilidades, aptitudes y experiencias. El desarrollo de los talentos personales es vital para el
éxito de la empresa y la realizacion personal”.

(Pablo, Afo 3, N.- 2, abril 1998, Quito-Ecuador)

GESTION EMPRESARIAL

“El concepto de gestion empresarial se mueve en un ambiente en el cual, por lo general, los
recursos disponibles escasean, y en base a esto, la persona encargada de la gestion debe
aplicar diferentes férmulas para que de esta manera se logren persuadir y motivar
constantemente a todas las fuentes del capital empresarial, con el objetivo d lograr que las
mismas apoyen todos los proyectos que la empresa planea emprender”.

(Zuilt, Pag.27)

Para Leonde Es la actividad empresarial que busca a través de personas (como directores
institucionales, gerentes, productores, consultores y expertos) mejorar la productividad y
por ende la competitividad de las empresas 0 negocio. Una dptima gestion no busca solo
hacer las cosas mejor, o mas importante es hacer mejor las cosas correctas y en ese sentido
es necesario identificar los factores que influyen en el éxito o mejor resultado de la gestion.
(Lednde, 2005 )

Segun Miranda “Conocedor de los modernos procesos de manejo empresarial, con base en
técnicas apropiadas para los diversos tipos de empresas.

Profesional capaz de combinar la técnica y la destreza empresarial, para la toma de
decisiones operativas y estratégicas en toda la estructura de la empresa. Sus aéreas son:
prevencion administrativa: aplicacion de técnicas para “pronosticar” el ambiente
empresarial interno y externo, con énfasis en las previsiones econdmicas, de mercadeo,
financieras y de produccion. Paralelamente, la toma decisiones estratégicas y operativas”
(Miranda, 2007)
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Otros autores dicen: Es la actividad empresarial que busca a traves de personas (como
directores institucionales, gerentes, productores, consultores y expertos) mejorar la
productividad y por ende la competitividad de las empresas o negocios. Una 6ptima gestion
no busca sélo hacer las cosas mejor, lo mas importante es hacer mejor las cosas correctas y
en ese sentido es necesario identificar los factores que influyen en el éxito o mejor

resultado de la gestion.

La entrada en el nuevo siglo y el panorama cambiante del mercado, sumado al
aparecimiento y desarrollo de las tecnologias de informacion y comunicaciones (Tics) ha
hecho que las empresas tengan que desenvolverse en un entorno cada vez mas complejo.
Por lo tanto la empresa agricola moderna debe asumir el enorme desafio de modificar su
gestion para competir con éxito en el mercado. Se puede decir entonces que la mayor parte
de las empresas agricolas se han visto en la necesidad de abrazar una gestién de adaptacion

a los cambios y a las nuevas circunstancias venideras.

Capacidades y habilidades de la funcién gerencial:

La funcién gerencial implica tener capacidad para conducir personas, un don especial para
ser reconocidos y seguidos por los subalternos, indudablemente para esto se requiere
capacidad tecnica profesional espontanea y otros aspectos directivos a como se sefialan a

continuacion:

-Capacidad para tomar decisiones

-Imaginacion honestidad, iniciativa e inteligencia

-Habilidad para supervisar, controlar y liderar

-Habilidad para visualizar la actividad hacia el futuro

-Habilidad para despertar entusiasmo

-Habilidad para desarrollar nuevas ideas

-Disposicion para asumir responsabilidades y correr riesgos inherentes
-Capacidad de trabajo

-Habilidad detectar oportunidades y generar nuevos negocios
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-Capacidad de comprender a los demas y manejar conflictos
-Imparcialidad y firmeza

-Capacidad de adaptarse al cambio

-Deseo de superacion

-Capacidad para el analisis y solucion de problemas
-Paciencia para escuchar

-Capacidad para relacionarse

(otros)

MODELO DE GESTION

“Los modelos de gestion son en realidad una arquitectura de sistemas de gestion y control
aplicados a un paradigma especifico de una empresa determinada. Su valor real esta en que
ningln modela miento es igual a otro, simplemente porque las empresas y los negocios se
encuentran dentro del campo de las ciencias sociales, y el solo hecho de trabajar con
personas hace que se parezcan en algunos aspectos, sean iguales en otros y en muchos muy
diferentes

(Muiioz, 2004.)

Para Ulloa “El termino gestion por lo tanto, implica al conjunto de trdmites que se llevan a
cabo para resolver un asunto o concretar un proyecto. La gestion también es la direccién o
administracion d una empresa y negocio”

(Ulloa, Gestion Empresaria, 2005,pag. 36 )

Segun Monsalves “El concepto de gestion, por su parte, proviene del latin gesio y hace
referencia a la accién y efecto de gestionar o administrar, se trate, por lo tanto, de la con
creacion de diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera. La

nocion implica acciones para gobernar, dirigir, ordenar, disponer u organizar”.
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(Monsalves, 2006)

Para Cortes Nuestra vision de un modelo de gestion es integrado, que parte de una clara
definicion de valor para la empresa donde se identifican los planteamientos estratégicos que
determinaran la definicion del modelo organizativo y de procesos, asi como la cobertura

tecnologica mas adecuada.

Analizando sus necesidades, definimos conjuntamente con nuestros clientes el modelo de

gestion que mejor se adapta a su estrategia en términos de:

-Organizacion: Qué estructura organizativa necesita para soportar el modelo

-Procesos: Procesos, integracion, flujos de informacion, procedimientos... necesarios para
poder implantar el modelo

-Arquitectura de la Informacion: Modelo transaccional y analitico de gestion para disponer
de la informacion necesaria

-Tecnologia: Mapa de Sistemas y Aplicaciones que soportan el modelo de gestion

Plan: Cémo llegar a implantar el modelo. Plan de accion y de inversion.

En problematicas de:

- Modelos organizativos: Grupo vs filiales/centros.

- Operaciones: Compras, Logistica, Produccion.

- Control de gestion: presupuesto y modelos analiticos.

- Proyectos de inversién: modelos financieros.

- Tesoreria: Centralizacion, cash pooling, etc.

- RRHH: modelos de evaluacion.

- Organizacion y sistemas de informacion: modelos de gestion del servicio, gobierno IT,
metodologias, etc.

(Cortés, 1993.)
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ORGANIZACION

“La organizacion es la accion y el efecto de articular, disponer y hacer operativos un
conjunto de medios, factores o elementos para la consecucion de un fin concreto”
(Espinoza, 2006)

Para Sotillo "La organizacion es, a un mismo tiempo, accion y objeto. Como accién, se
entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar el trabajo de varias personas,
mediante el establecimiento de tareas, roles o labores definidas para cada una de ellas, asi
como la estructura 0 maneras en que se relacionaran en la consecucion de un objetivo o
meta. Como objeto, la organizacion supone la realidad resultante de la accion anterior; esto
es, el espacio, ambito relativamente permanente en el tiempo, bajo el cual las personas
alcanzan un objetivo preestablecido™.

(Sotillo, 2008)

Segun Ferrell "La organizacién consiste en ensamblar y coordinar los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacidn y otros, que son necesarios para lograr las metas, y en
actividades que incluyan atraer a gente a la organizacion, especificar las responsabilidades
del puesto, agrupar tareas en unidades de trabajo, dirigir y distribuir recursos y crear
condiciones para que las personas y las cosas funcionen para alcanzar el maximo éxito".
(Ferrell, 2006)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Gongalves, (1997) De todos los enfoques sobre el concepto de Clima
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que

ocurren en un medio laboral.
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La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional
refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacién, y

por ende, en el clima.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los

siguientes elementos:

-El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

-Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

-El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

-El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

-Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
empresa.

-El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que

la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran

variedad de factores:

-Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,

participativa, etc.).
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-Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).
-Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccion con los demas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente definicion

de Clima Organizacional:

El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.).

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,

versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.
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Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de
tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacién de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el

premio que el castigo.

Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones
Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes

y subordinados.

Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda
de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el

apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las

normas de rendimiento.
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Conflictos
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a traves de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién

laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa
Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

Actitudes hacia el contenido del puesto

Actitudes hacia la supervisién

Actitudes hacia las recompensas financieras

o o~ wbdF

Actitudes hacia las condiciones de trabajo
7. Actitudes hacia los comparieros de trabajo
(Rodriguez M. , 1999)

Para Shepherd

1. Desvinculacion:
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Lograr que grupo gue actla mecanicamente; un grupo gque "no esta vinculado" con la
tarea que realiza se comprometa.

2. Obstaculizacion

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados con deberes
de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo,
Se vuelvan utiles.

3. Esprit

Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades
sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la
tarea cumplida.

4. Intimidad

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimension de
satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la
tarea.

5. Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe
una reduccidn de la distancia “"emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

6. Enfasis en la produccion

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision estrecha. La
administracion es Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

7. Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer
mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta
a la tarea y les merece a los miembros una opinién favorable.

8. Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los miembros como
seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

9. Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se
refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo y

el conducto regular, o hay una atmosfera abierta e informal?
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(Shepherd, 2001)

Segin Gilmer “Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de
direccién, unas normas y medio ambiente fisiol6gico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo

fundamental son unos indices de dichas caracteristicas”.

(Gilmer, 1965)

Para Nicolas Seisdedos “Conjunto de percepciones globales (constructo personal y
psicoldgico) que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos;
lo importante es como percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo percibe
otros; por tanto, es mas una dimension del individuo que de la organizacion”.

(Nicoléas Seisdedos, 1990)

GESTION DE LA COMUNICACION

La comunicacion organizacional es un instrumento de gestion por medio del cual toda
forma de comunicacion interna y externa conscientemente utilizada, se vuelva efectiva y
eficiente para mejorar las relaciones con los publicos de los que la empresa depende
(interna y externa), fortaleciendo su imagen corporativa y, por tanto, su competitividad en

el mercado.

Gestionar la comunicacion implica definir un conjunto de acciones y procedimientos
mediante los cuales se despliegan una variedad de recursos de comunicacion para apoyar la
labor de las organizaciones.

A través de la Gestion en la Comunicacion Interna se facilita el despliegue de todo el
aparato comunicacional destinado al personal con el objeto de:
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Promover la comunicacion entre los miembros

Facilitar la integracion entre las realizaciones personales y las institucionales

Reducir los focos de conflicto interno a partir del fortalecimiento de la cohesion de los
miembros

Contribuir a la creacion de espacios de informacion, participacion y opinion

No hay que olvidar que la Comunicacion Interna de toda organizacion esta inmersa en la
Cultura Organizacional. Es decir, por el conjunto de valores, referencias, habitos, ritos,
signos etc. Que fundamentan la concepcién que la organizacién tiene de si misma. Esta
cultura se debe tomar como punto de partida.

(Davenport, 2000)

Segln Sayago, Gestionar la comunicacién implica definir un conjunto de acciones y
procedimientos mediante los cuales se despliegan una variedad de recursos de
comunicacion para apoyar la labor de las organizaciones.

A través de la Gestion en la Comunicacion Interna se facilita el despliegue de todo el

aparato comunicacional destinado al personal con el objeto de:

-Promover la comunicacion entre los miembros

-Facilitar la integracién entre las realizaciones personales y las institucionales

-Reducir los focos de conflicto interno a partir del fortalecimiento de la cohesion de los
miembros

-Contribuir a la creacion de espacios de informacidn, participacion y opinion

No hay que olvidar que la Comunicacion Interna de toda organizacion estd inmersa en la
Cultura Organizacional. Es decir, por el conjunto de valores, referencias, habitos, ritos,
signos etc. Que fundamentan la concepcién que la organizacién tiene de si misma. Esta
cultura se debe tomar como punto de partida y marco para la implementacion de una
gestion ya que condiciona la comunicacion.

(Sayago, 2007)
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Para Santandreu, Es un concepto que irrumpe en el area de la comunicacion en la década
del 90, y que cobra importancia porgue involucra la toma de decisiones y practicas de cada
uno de los miembros de una institucién u organizacion, es decir, el hacer de ese grupo
humano.

Hasta esa fecha se trabajaba sobre todo en las fases del diagnostico y la planificacion; el
gran aporte del concepto de gestion es que vincula a esos componentes con una idea mas

concreta de accion.

El diagnostico, imprescindible en toda actividad comunicacional, es estudio del contexto de
comunicacion, desagregado del marco referencial, analisis de emisores, investigacion de
receptores, conocimiento de interlocutores, etc.; la planificacion, que se vincula a las
estrategias organizacionales, es prevision de escenarios favorables o desfavorables, y como

actuaremos en cada circunstancia.

Pero la propuesta de gestionar comunicacion sintetiza estas dos dimensiones: tiene que ver
con el hacer, el tomar decisiones, con las practicas.
(Santandreu, 2008)

MODELO DE GESTION ORGANIZACIONAL

Definimos la gestion organizacional como proceso porque todos los encargados de ella,
prescindiendo de sus habilidades y actitudes, realizaron ciertas actividades
interrelacionadas con el fin de lograr los fines y objetivos organizacionales deseados para
estas organizaciones. Esto se hizo bien sea en funcion de los objetivos estratégicos (vision)
y/o de los objetivos tacticos (mision), o buscando cumplir los propositos cooperativos.

La efectividad de la gestion organizacional en alcanzar los evidentes niveles de crecimiento
aunado con algunos logros en el desarrollo organizacional, no dependio del éxito de un

proceso de gestion en particular, llamese gestion econémica, de administracién o gestion
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financiera. Dependié esto si, del ejercicio de una coordinacién balanceada entre estos
procesos y la adecuada realizacion de sus actividades.
(Cabrera, 2006)

Toda organizacién tiene definidos unos objetivos, los cuales se encuentran plasmados y
desarrollados mediante la planeacion estratégica, sin embargo el logro de éstos no se
obtiene si la empresa no define unos lineamientos organizacionales con respecto a la
diferenciacion de su personal y define una identidad propia de la empresa.
Es importante que las empresas definan el modelo de gestién por competencias, con el fin
de crear una cultura enmarcada en el desarrollo técnico, personal y organizacional.
El tipo o nivel de una competencia trae implicaciones practicas en la planeacion de recursos
humanos. Las competencias siempre incluyen una intencion, la cual es el motivo o fuerza

del carécter que causa la accion hacia un resultado.

El objetivo de este trabajo es conocer la definicion y la trascendencia que tienen las
competencias organizacionales en una empresa y la importancia de éstas en el crecimiento
personal e institucional.

A través de este trabajo se define el concepto de competencia, se determinan cuéales son los
tipos de competencia que se deben promover en las organizaciones y los lineamientos para
desarrollarlas.

(Organizacional, 2010)

Para blogspot el modelo de gestion organizacional se divide en tres aspectos importantes
que son:

Prospectiva organizacional: La prospectiva guia las acciones presentes y el campo de lo
posible del mafiana y hace parte de la Gerencia. La prospectiva en la organizacion o
cualquier subsistema de la misma esta conformada por la mision, vision, objetivos y
estrategias.

Estructura organizacional: Las distintas maneras en que puede ser dividido el trabajo
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dentro de una organizacién para alcanzar luego la coordinacion del mismo orientandolo al
logro de los objetivos.

Cultura organizacional: Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los integrantes de una organizacion tienen en comun. Se refiere a un
sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacion que distinguen de una organizacion a otras.

(blogspot, 2009)

NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

La productividad es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser
definida como la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto
menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema.
En realidad la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que
relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida
(Casanova, 2008)

Segun Lefcovich, El nivel y la tasa del crecimiento de la productividad de cualquier pais
tienen mucho que ver con su nivel o calidad de vida, tasa de inflacion, tasa de desempleo y
con todos aquellos indicadores econdmicos que proporcionan una semblanza del grado de
bienestar social y econémico. En la actualidad, la productividad y la calidad son
consideraciones de interés nacional, tanto para los paises desarrollados, como para los que
estan en desarrollo. En el afan de lograr las metas y objetivos en materia de productividad
deben converger los esfuerzos tanto de gobernantes, como de dirigentes, empresarios,

técnicos, cientificos y trabajadores.

A nivel de empresas, aquellas que logren un nivel de productividad mayor al del promedio
nacional de su industria, tienden a contar con mayores margenes de utilidad. Y si dicha
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productividad crece mas rapidamente que la de la competencia, los margenes de utilidad se
incrementaran todavia mas. En tanto que para aquellas cuyos niveles y tasas de crecimiento
de productividad sean notablemente inferiores a sus promedios industriales corren graves
riesgos en cuanto a su competitividad y permanencia.

(Lefcovich, 2009)

Para Jeannethe Jiménez, Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad
de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la
productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de

trabajo y los empleados.

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos

(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos.

La productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
técnicas. No asi con el recurso humano o los trabajadores. Deben de considerarse factores
que influyen.

(Jeannethe Jiménez, 2010)

GESTION OPERATIVA

El en nivel operativo la principal funcion es realizar de forma eficaz las tareas que se
realizan en la organizacion. Se realizan tarea rutinarias programadas previamente por el
nivel medio o tactico pertenecen a este nivel empleados administrativos (agentes de

ventas) y obreros (soldadores, plomeros, ensambladores).

Los objetivos operativos se derivan directamente de los objetivos tacticos el nivel

operativo involucra a cada una de las actividades de la cadena de valor interna, tanto
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primarias como de apoyo, por lo tanto es posible hablar de gestion de aprovisionamiento,
gestion de la produccion, gestion de distribucion, gestion de servicios, gestion de personal y

la gestion financiera.

Podriamos decir que sin el nivel operativo la organizacion no avanza, no se mueve, no

crece, es decir, es como la gasolina para el auto, sin ella no funciona el motor y no camina.

La gestion operativa es un proceso por el cual se orienta, se previene, se emplean los
recursos y esfuerzos para llegar a una meta, un fin, un objetivo o a resultados de
una organizacién todas estas obtenidas por la secuencia de actividades ademas de un
tiempo requerido.

(Correa, 2012)

Para Diaz, Se entiende por gestion operativa o “gestion hacia abajo” la que realiza el
directivo publico hacia el interior de su organizacion para aumentar su capacidad de
conseguir los propdsitos de sus politicas. Abarca los cambios en la estructura de la
organizacion y en el sistema de roles y funciones, la eleccion de personal directivo y asesor
de mediano nivel, los procesos de capacitacion del personal de planta permanente, la
mejora continua del funcionamiento de la organizacion con su actual tecnologia y la
introduccion de innovaciones técnicas y estratégicas acordes con los proyectos en curso.
Sus principales tareas son:

Andlisis de los servicios: Fundamentalmente se refiere al anélisis de la concordancia entre
los servicios ofrecidos o que se piensa ofrecer y los requerimientos de los ciudadanos.
También se refiere al cumplimiento de las especificaciones técnicas propias de cada
producto o servicio, y a las pruebas de su correcto funcionamiento.

Andlisis de los procesos: Se refiere a los procesos técnicos y administrativos, y a su
encuadre legal, que se utilizan o van a utilizarse para la realizacion de proyectos, prestacion
de servicios, etc., tanto en lo referente a la relacion con el publico destinatario como a la

relacion con otras organizaciones de la administracion publica.
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Revision de los modos de disefiar y dirigir: El enfoque estratégico de la administracion
publica entrafa, a diferencia del enfoque burocratico, un permanente proceso de busqueda
de procedimientos mas eficientes para la realizacion de proyectos y la prestacion de
servicios, tratando de lograr resultados acordes con los requerimientos de la gente sin
malgastar los recursos publicos disponibles.

La tarea esencial de la gestion operativa es el despliegue de recursos y capacidades para
obtener resultados concretos. Requiere objetivos acertados (acordes con los requerimientos
sociales), capacidad de conseguir recursos y lograr implantar sistemas, procedimientos y
personal en forma acorde con lo que se quiere conseguir.

(Diaz, 1997)

Segun Caro, La gestion operativa en el &mbito empresarial se refiere al dia a dia, esto
quiere decir que son acciones realizadas para que la empresa sobreviva, siga existiendo, al
dia siguiente. Por ejemplo, nos dejan de pagar una cantidad importante de dinero y eso
procede una gran tension en nuestra tesoreria, 0 varias personas clave de un determinado
departamento enferman y esta area de la empresa no puede realizar sus objetivos, o una
maquina se dafia seriamente y no podemos producir una unidades o prestar un servicio

determinado. En todos los casos hemos de solucionar algo que nos afecta en ese momento.

En el caso de las decisiones operativas encontramos una serie de caracteristicas definitorias.
Por ejemplo, que siempre intentan solucionar problemas de corto plazo esto que la
informacion gque tengamos sea cuantitativa. Si retomamos los ejemplos anteriores veremos
que podemos saber exactamente el dinero que nos falta, el nimero de personas enfermas o
las unidades exactas que dejaremos de fabricar por la averia de una maquina.
Asimismo, normalmente son problemas que afectan un area funcional de la empresa, y en
consecuencia otra de las caracteristicas de la gestion operativa es su vision particular, por

lo que podriamos decir que es introvertida, mira hacia la empresa.

Otra caracteristica distintiva y diferenciadora de la gestién operativa, como veremos cuando

comparemos con la estratégica, es que la primera suele ser reactiva, se trata de reaccionar
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frente a los problemas que ya existen en la realidad de la organizacion. Asimismo, las
decisiones del dia a dia acostumbran a ser auto regenerativas, es decir podemos dar
solucion ya aplicada a un problema parecido. Por ejemplo, si ante la falta de liquidez grave
pero puntual de la que se hablado lineas arriba, encontramos un banco dispuesto a
ofrecernos soluciones, o ante las bajas repentinas o las averias imprevistas hallamos una
compafia con la cual podemos subcontratar una parte de la produccion con garantias,
siempre que se nos presenten parecidas dificultades buscaremos similares arreglos. Por
tanto, si quisiéramos definir en una palabra la gestion operativa, nos podriamos quedar con
"inercia".

(Caro, 2013)

CONTROL DE GESTION

En términos generales, se puede decir que el control debe servir de guia para alcanzar
eficazmente los objetivos planteados con el mejor uso de los recursos disponibles (técnicos,
humanos, financieros, etc.). Por ello podemos definir el control de gestion como un proceso
de retroalimentacién de informacion de uso eficiente de los recursos disponibles de una
empresa para lograr los objetivos planteados.

(M, 1989)

Para Patz, El control de gestidn es un proceso que sirve para guiar la gestion empresarial

hacia los objetivos de la organizacién y un instrumento para evaluarla.

Existen diferencias importantes entre las concepciones clasica y moderna de control de
gestion. La primera es aquella que incluye unicamente al control operativo y que lo
desarrolla a través de un sistema de informacion relacionado con la contabilidad de costos,
mientras que la segunda integra muchos mas elementos y contempla una continua

interaccién entre todos ellos. El nuevo concepto de control de gestion centra su atencién
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por igual en la planificacion y en el control, y precisa de una orientacion estratégica que

dote de sentido sus aspectos mas operativos.

El SCG cuenta con el diagnostico o andlisis para entender las causas raices que condicionan
el comportamiento de los sistemas fisicos, permite establecer los vinculos funcionales que
ligan las variables técnicas-organizativas-sociales con el resultado econémico de la empresa
y es el punto de partida para la mejora de los estandares; mediante la planificacion orienta
las acciones en correspondencia con las estrategias trazadas, hacia mejores resultados; vy,
finalmente, cuenta con el control para saber si los resultados satisfacen los objetivos
trazados. El control de gestion, considera como elementos a evaluar, no solo aspectos
cuantitativos sino también cualitativos, ademas, utiliza la vision interna y externa de la
organizacion, para lo cual asigna un valor agregado a la cultura organizacional (seguin
Amatt). Se puede sefialar como diferencia principal entre Control de Gestién y Control
Interno que el primero evalla los tres niveles de las organizaciones: nivel estratégico, nivel
tactico y nivel operativo, y el segundo, se limita solo a los dos ultimos niveles.

(Patz, 1982)

Para Monpin, Poblet y otros, En el area de sistema de control de gestion abarcan el anélisis
y desarrollo de los principales elementos que lo componen, nuestra experiencia en cada uno
de ellos permite a las empresas y organizaciones ayudarles a conseguir los resultados
previstos.

(Monpin, Poblet y otros., 1986)

PLANIFICACION ESTRATEGICA

La Planificacion Estratégica es un proceso sistematico de desarrollo e implementacion de

planes para alcanzar propdésitos u objetivos. La planificacion estratégica se aplica sobre

todo en actividades de negocios. Dentro de ellos se usa para proporcionar una direccion
general a una compafia (llamada Estrategia empresarial) en estrategias financieras,
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estrategias de desarrollo de recursos humanos u organizativas, en desarrollos de tecnologia
de la informacion y crear estrategias de marketing para enumerar tan solo algunas
aplicaciones.

La Planeacion estratégica debe ser para las organizaciones de vital importancia, ya que en
sus propdsitos, objetivos, mecanismos, etc. se resume el rumbo, la directriz que toda la
organizacion debe seguir, teniendo como objetivo final, el alcanzar las metas fijadas,
mismas que se traducen en crecimiento econémico, humano o tecnolégico

(Friedman, 2007)

Segun lvancevich, La Planificacion Estratégica la cual constituye un sistema gerencial que
desplaza el énfasis en el "qué lograr" (objetivos) al "qué hacer" (estrategias) Con la
Planificacion Estratégica se busca concentrarse en sélo, aquellos objetivos factibles de
lograr y en qué negocio o area competir, en correspondencia con las oportunidades y

amenazas que ofrece el entorno.

Hace falta impulsar el desarrollo cultural, esto significa que todas las personas relacionadas
con la organizacion se desarrollen en su saber, en sus expectativas, en sus necesidades, y en
sus formas de relacionarse y de enfrentar al mundo presente y futuro, esencialmente
dinamico.

(Ilvancevich, 1997)

Para Pottella, La planificacion estratégica es el proceso de determinar cOmo una
organizacion puede hacer el mejor uso posible de sus recursos (fuerza de trabajo, capital,
clientes,) en el futuro.

Mediante la planificacion estratégica se define la estrategia o direccion, estableciendo las
posibles vias mediante las cuales se puedan seguir cursos de accién particulares, a partir de
la situacion actual.

La planificacion suele hacerse en base algunas de estas preguntas:

1.- {Qué hacemos?
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2.- ¢Para quién lo hacemos? y,

3.- ({Cbémo sobresalimos?

Para muchas organizaciones la planificacion estratégica se hace en base a las decisiones a
tomar en el siguiente afo, o los siguientes 3 a 5 afios.

Los principales componentes de la planificacidn estratégica son:

Vision:

Delinea lo que la organizacion quiere ser, a largo plazo. Suele ser emocional e inspirador.
Misién:

Define el proposito fundamental de la organizacion, describiendo por qué existe y qué hace
para lograr su vision.

Valores:

Creencias que son compartidas por todos los involucrados en la organizacion. Definen la
cultura y las prioridades, estableciendo las bases para la toma de decisiones.
Estrategias:

El mapa donde se marca el camino a seguir para llegar a la vision. Es una mezcla de
objetivos y medios para lograrlos.

(Pottella, 1997)

Segun Jaramillo, Es el proceso por el cual los administradores de forma sistematica y
coordinada piensan sobre el futuro de la institucion, establecen objetivos, seleccionan

alternativas y definen programas de actuacion a largo plazo.

Es una herramienta de diagndstico, analisis, reflexion y toma de decisiones colectivas, en
torno al que hacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro las instituciones, para
adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y lograr el maximo de
beneficios.

(Jaramillo, 1992)
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EL FACTOR

En el ambito organizacional existe el concepto de factor humano, el cual hace referencia a
uno de los elementos que forman parte de una empresa y que retine aquellas cualidades que
las personas ponen al servicio de la organizacién para lograr los objetivos que se tengan.

Se trata de un fendmeno multidimensional que se encuentra intimamente relegada a un
sinfin de variables internas y externas. Entre los factores internos podemos mencionar la
capacidad de aprendizaje, de percepcion y de motivacion por parte de los que forman parte
de la compafiia, mientras que los factores externos se encuentran relacionados con ciertas
cuestiones que hacen a las caracteristicas fundamentales de la organizacion, como los
sistemas de recompensas y castigos para motivar a los empleados, los factores sociales,

politicos y la cohesion grupal que exista.

De acuerdo al tipo de organizacion el factor humano varia; si es una empresa de servicios
se priorizara el valor humano y en el caso de que se trate de una empresa de produccion, se
valorara principalmente el desempefio en la actividad que se exija a cada empleado.
(Sallenave, 2010)

Para Steiner, Los factores de la produccién son los elementos o recursos que requiere la
cadena econdémica productiva, la cual mantiene el funcionamiento adecuando del circuito
social y econdmico de un lugar. Dicho de otra manera, los factores productivos son los
medios necesarios para el proceso de produccion.

Tanto las empresas, como los individuos particulares, que se hallan en condiciéon de
productores, requieren de factores productivos para la obtencién de sus bienes o servicios.
Ademas, la oferta y la demanda de estos factores, regula el precio de los mismos.

Existen tres factores de la produccion: el factor naturaleza, el factor trabajo, y el factor

capital.
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El factor naturaleza esta constituido por las fuentes naturales, que proporcionan la materia
prima, la cual inicia la cadena productiva. Dentro de este factor se encuentran por ejemplo:
las tierras empleadas para la agricultura y la ganaderia, la flora y la fauna, los yacimientos,
los bosques, la energia proveniente de la naturaleza (ej.: energia hidroeléctrica, energia
edlica).

El factor trabajo se compone del esfuerzo o las capacidades humanas (del trabajador), que
pueden ser tanto fisicas como intelectuales; en ambos casos, aplicadas a la materia prima.
El factor trabajo beneficia tanto a los grandes y pequefios productores, como al trabajador
en si mismo, pues al vender su esfuerzo, recibe un salario que le sirve para mantenerse
econdémicamente. De esta manera, el beneficio es reciproco, entre los empresarios y 10s
empleados de éstos (no obstante los empresarios reciben por lo general mayores ganancias).
El factor capital es aquel en donde se encuentran los elementos o medios econdmicos,
como la infraestructura, las maquinarias, el dinero, y demas medios de produccion; que se
aplican a los factores anteriores (naturaleza y trabajo). Este factor posibilita el giro

comercial de una empresa.

El dinero es uno de los elementos méas importantes en la produccidon, pues por medio del
mismo se obtienen las materias primas, del factor naturaleza; los empleados, del factor
trabajo; y los medios de produccion, del factor capital. Con grandes cantidades de dinero se
adquiere tecnologia avanzada, la cual influye usualmente en gran medida y cada vez mas
(pues vivimos en un mundo globalizado y que dia a dia supera nuevas fronteras
tecnoldgicas), en el éxito de una empresa. Ademas, la importancia del dinero en la
actualidad se debe a que la mayoria de las regiones del planeta existen dentro de un sistema
capitalista

(Steiner, 1998)

LOS INDICADORES

Un conjunto de diez referencias objetivas, no controversiales y de facil comprobacion, que

reflejan el nivel de desarrollo institucional de la organizacién y que le permite a cualquier
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persona, empresa o institucion conocer con certeza algunas caracteristicas de una
organizacion.

Los Indicadores de Institucionalidad y Transparencia son una fuente importante de
referencia sobre las organizaciones de la sociedad civil mexicanas que proporciona
informacion adicional para los donantes y usuarios, como el grado de institucionalidad y

transparencia de cada institucion y la gestién de los recursos privados que recibe.

Oportunidad de identificar aspectos de mejora institucional.

Rendir Cuentas a la sociedad de los recursos, que se reciben de ella.

Facilitar a los donantes de tiempo, talento y recursos la identificacion de organizaciones
confiables.

Mayor confianza de la sociedad en las organizaciones.

Fomentar la transparencia en el sector y de ella a la sociedad

Incrementar la visibilidad de la organizacion.

(A.C., 2014)

Segun Inversion, Nos permiten medir de forma objetiva los sucesos del mercado para poder

respaldar acciones. Pero ¢cuales son los mas fiables?

Son variables que intentan medir u objetivar en forma cuantitativa o cualitativa, sucesos
colectivos para asi, poder respaldar acciones. Es la definicion de los indicadores y
entre los atributos de un buen indicador estdn la disponibilidad, especificidad,

confiabilidad, sensibilidad y alcance".

Disponibilidad: los datos basicos para la construccion del indicador deben ser de féacil
obtencion sin restricciones de ningun tipo. Simplicidad: el indicador debe ser de facil
elaboracion. Validez: la validez de los indicadores significa que éstos deben tener la
capacidad de medir realmente el fendmeno que se quiere medir y no otros.
Especificidad: si un indicador no mide realmente lo que se desea medir, su valor es

limitado, pues no permite la verdadera evaluacion de la situacion al reflejar caracteristicas
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que pertenecen a otro fendmeno paralelo. Confiabilidad: los datos utilizados para la

construccion del indicador deben ser fidedignos (fuentes de informacidn satisfactorias).

Sensibilidad: el indicador debe ser capaz de poder identificar las distintas situaciones aun
en areas con distintas particularidades, independientemente de la magnitud que ellas tengan

en la comunidad.

Alcance: el indicador debe sintetizar el mayor nimero posible de condiciones o de distintos
factores que afectan la situacion descrita por dicho indicador. En lo posible el indicador

debe ser globalizador.

Técnicamente MACD, Medias moviles y volumen. Eso por la parte teorica, en la préctica
los usuarios de la Comunidad de Estrategias de Inversion aseguran que entre los
indicadores que siguen por analisis técnico "son medias moéviles, MACD y volumen". ¢En
qué orden? Parece que paragustos los colores..pero esta claro que estas  tres
variablessonlas mas seguidas. A la quese afiade una mas, laslineas de
tendencia. "Primero me fijo en las primerias, por eso me gusta ver todo el historico del
valor,y luegoen las secundarias que es siempre dénde nos encontramos".
En general "si no hay una linea de tendencia primaria claramente definida (como ocurre en

la banca que es claramente bajista), no me gusta entrar".

Sin embargo, los indicadores no solo se atribuyen al analisis técnico. También por
fundamental datos como los PMI, ISM, Ventas minoristas o Confianza del consumidor
pueden generar determinadas sefales.

(Inversion, 2012)

Segun Ivancevich, Fundamentos de Direccion yAdministracion de Empresas,Indicador se
refiere a mostrar algo con sefiales o indicios. Por ejemplo: “El gobierno esta satisfecho con

el indicador econdmico que acaba de difundir el Fondo Monetario Internacional”.
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Los indicadores o indices también se utilizan en la economia, la demografia y la sociologia.
Este concepto refiere a la representacion de una realidad de forma cuantitativa. El indice
Big Mac es un indicador que permite comparar el poder adquisitivo de poblaciones donde
la cadena McDonald’s vende su hamburguesa Big Mac Lo que se hace es convertir el
precio del Big Mac al délar y compararlo en los distintos paises para saber si el poder
adquisitivo de los consumidores es alto o bajo.

(Ivancevich, Fundamentos de Direccion yAdministracion de Empresas, 1997)

Segun Jaramillo, Es un instrumento para medir el logro de los objetivos de los programas y
un referente para el seguimiento de los avances y para la evaluacion de los resultados

alcanzados.

Indicador de Desempefio:

Es la expresion cuantitativa construida a partir de variables cuantitativas o cualitativas, que
proporciona un medio sencillo y fiable para medir logros (cumplimiento de objetivos y
metas establecidas), reflejar los cambios vinculados con las acciones del programa,
monitorear y evaluar sus resultados. Los indicadores de desempefio pueden ser indicadores

estratégicos o indicadores de gestion.

Indicador Estratégico:

Un indicador es estratégico cuando:

Mide el grado de cumplimiento de los objetivos de las politicas pablicas y de los Pp.
Contribuye a corregir o fortalecer las estrategias y la orientacion de los recursos.

Incluye indicadores de Fin, Propdsito y de Componentes que consideran apoyos, bienes y/o
servicios que impactan directamente a la poblacion o area de enfoque.

Impacta de manera directa en la poblacion o area de enfoque.

Indicador de Gestion:
Un indicador es de gestion cuando:
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Mide el avance y logro en procesos y actividades, es decir, sobre la forma en que los bienes

y/o servicios publicos son generados y entregados.

Incluye los indicadores de Actividades y de Componentes que entregan bienes y/o servicios
para ser utilizados por otras instancias.

(Jaramillo, "Direccion Estratégica”, 1992)

2.5 HIPOTESIS

La Aplicacion de un Modelo de Gestion Organizacional mejoraréa el nivel de Productividad

de la empresa “San Enrique”.

2.6 SENALAMIENTO VARIABLES DE LA HIPOTESIS

VARIABLE INDEPENDIENTE: Modelo de Gestion Organizacional
VARIABLE DEPENDIENTE: Nivel de Productividad
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Para la aplicacion del presente trabajo se utilizara la investigacion en el enfoque cualitativo.
El modelo cumplird caracteristicas como naturalista, participativa, humanista interna e
interpretativa, ya que es una investigacion sobre un problema social, con la intervencion del
factor humano, basado en pruebas de una teoria integrada de las variables, medida con los
numeros, y se analizaron con métodos estadisticos, ya que este nos permite realizar una
investigacion profunda, dinamica y flexible en todo el contexto del problema desde adentro
de la organizacion, en la cual utilizamos técnicas cualitativas como es la encuesta para
recolectar informacion precisa de los trabajadores y directivos de la empresa, con el fin de

descubrir si la hipotesis es verdadera y aplicable.
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3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION
Se utilizara para la investigacion antecedentes bibliograficos, ya que se empleara

informacion de libros, revistas, tesis de grado, enciclopedias e internet, guardando relacion

con nuestro problema objeto de estudio.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Para la ejecucion de la presente investigacion se aplicara los siguientes tipos:

3.3.1 INVESTIGACION EXPLORATORIA

El proposito por el cual se realizara este tipo de investigacion es para buscar e indagar sobre

todo lo relacionado con el problema de estudio, y asi obtener una idea precisa.

Para realizar la investigacion, el investigador se pondra en contacto con la realidad, y podra
identificar el problema, permitiéndole que con su conocimiento e indagacion cientifica

plantee y formule hipotesis para dar una posible solucién.

3.3.2 INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Se realiza con el objeto de desarrollar como influye un Modelo de Gestién Organizacional
en el nivel de Productividad de la empresa “San Enrique”, midiendo los atributos del
fenomeno, tal como se produce en la realidad en un tiempo y espacio determinado,
involucrando a personas, hechos, procesos y sus relaciones.

3.3.3 INVESTIGACION CORRELACIONAL

Esta investigacion nos permite determinar el grado de relacion que existe entre el modelo

de gestion Organizacional y el nivel de Productividad en la empresa “San Enrique, esta
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orientada a medir estadisticamente el impacto y verificar la relacion entre las variables a
investigar, ademas esta investigacion se orienta a medir la productividad dentro de la

empresa, por medio de la aplicacion del CHI cuadrado.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

lustracion N° 8 Poblacion
La poblacién corresponde a los siguientes:

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Dado que la poblacion es pequefia, no se procedera a trabajar con una muestra

Muestra
Forman parte de la muestra los elementos del universo en los cuales se hace presente el

problema de investigacion.

En la investigacion que se propone aplicar un muestreo probabilistico regulado ya que los
elementos han sido seleccionados en forma individual y directa. Todos los integrantes de la

poblacion tienen la posibilidad de ser parte de la muestra.

3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
HIPOTESIS

La aplicacion de un Modelo de Gestion Organizacional mejorara el Nivel de Productividad
de la Empresa “San Enrique”, de la Parroquia Mulalo, Provincia de Cotopaxi.
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llustracion N°9 VARIABLE INDEPENDIENTE: Modelo de Gestion Organizacional

MODELO DE GESTION
ORGANIZACIONAL

ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

GESTION EMPRESARIAL

-Motivacién
-Mejora de la competitividad
-Procesos Modernos

-Organizacion
-Motivacion
-Procesos modernos

-Direccion
-Accion
-Resultados

¢Considera importante la
combinacion de necesidades
para lograr un aumento de la
productividad?

¢Cree que afectan
positivamente los Procesos
Modernos en el Recurso
Humano?

¢El personal esta motivado
para poder desarrollar
procesos modernos?

¢Considera importante que
la empresa concrete los
proyectos?

¢Cree que la Direccion esta
bien orientada al
cumplimento de metas?

Encuesta aplicada a los
Directivos y trabajadores

Encuesta aplicada a los
Directivos y trabajadores

Encuesta aplicada a los
Directivos y trabajadores

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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llustracion N° 10 VARIABLE DEPENDIENTE: Nivel de Productividad

NIVEL DE
PRODUCTTIVIDAD

GESTION OPERATIVA

SISTEMA DE
CONTROL DE
GESTION

PLANIFICACION
ESTRATEGICA

-Tareas Programadas
-Orientacion
-Analisis de los Procesos

-Vinculos Funcionales
-Control
-Evaluacién

-Estrategias
-Objetivos
-Tecnologias

¢De qué forma afecta el analisis de los
proceso en la orientacion del personal?

¢Considera que el personal conoce las tareas
programadas?

¢Considera que el modelo de gestion
organizacional que desarrolla la empresa
tiene la efectividad requerida?

¢ Cree que es importante que el personal
tenga claro los vinculos funcionales?

¢Cree importante el control del personal?

¢Se ha realizado evaluaciones continuas a
sus tareas?

¢Se ha socializado las estrategias y
objetivos de la empresa?

¢Se ha implementado nuevas tecnologias
para sus tareas?

¢Cree necesario la implantacién de un nuevo
Modelo de Gestién Organizacional en el
control interno para mejorar la
productividad?

Encuesta aplicada a los
Directivos y trabajadores

Encuesta aplicada a los
Directivos y trabajadores

Encuesta aplicada a los
Directivos y trabajadores

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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3.6 RECOLECCION DE LA INVESTIGACION

Para la ejecucion del presente proyecto se necesitara la siguiente informaciéon como se

detalla a continuacién:

Ilustracion N° 11 RECOLECCION DE LA INVESTIGACION

1.- ¢Para qué?

Para solucionar el problema a investigar

2.- ¢A qué personas o sujetos?

Directivos y Trabajadores

3.- ;Sobre qué aspectos?

El Modelo de Gestion Organizacional y el
Nivel de Productividad

4.- ;Quién?

Investigador: Estefania Gallardo

5.- ¢{Cuando?

Desde Mayo 2015 a Octubre 2015

6.- ¢Lugar de la recoleccion de la
informacion?

Mulalo-Cotopaxi

7.- ¢Cuantas veces?

Se realiz6 una vez a cada encuestado

8.- ¢Qué técnicas de recoleccion
utilizara?

Encuesta

9.- ¢Con que instrumento?

Cuestionario

10.- ¢En qué situacién?

Se busco el mejor momento para obtener
resultados reales

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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3.6-1 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se utilizara las siguientes

técnicas e instrumentos de investigacion:

lHustracion N° 12 RECOLECCION DE LA INFORMACION

TIPOS DE
INVESTIGACION

TECNICAS DE
INVESTIGACION

INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

1.- Informacion secundaria

1.1 Lectura Cientifica

1.1.1 Tesis de Grado
Libros de:

-Gestion
-Administracion
-Productividad
-Elaboracion de tesis

2.- Informacion Primaria

2.1 Encuesta

2.1.1 Cuestionario

ELABORADO POR: Estefania Gallardo Ortega

3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para analizar y procesar la informacion de la presente investigacion procederemos de la

siguiente manera:

3.7.1 CODIFICACION DE LA INFORMACION

Para poder tener una buena codificacion se procedera a enumerar cada una de las

preguntas del cuestionario aplicado a los directivos y trabajadores de la empresa, para

que de esta manera se facilite el proceso de tabulacion obteniendo informacién real y

dando una solucion adecuada al problema.
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Dentro del procesamiento de la informacion, se verificara que las encuestas estén
debidamente llenadas, es decir que las preguntas estén contestadas en un orden

coherente que sea de facil entendimiento.

TABULACION DE LA INFORMACION
Se procedera a realizar a través del programa Excel lo que nos permitira verificar las

respuestas e interpretacion de una manera precisa sobre resultados de la investigacion.

GRAFICAR

Se utilizara una visualizacion por medio de graficos de pastel

ANALIZAR
A continuacién se procedera a analizar los datos por medio de medidas de dispersién
como: Medidas aritméticas, porcentajes; ya que presentan menor dificultad en su

realizacion y mayor disposicion al momento de interpretar los resultados que proyectan.

INTERPRETACION

La interpretacion de los resultados se elaborara bajo una sintesis de los mismos para
poder aliar toda la informacion necesaria, para dar la posible solucion al problema,
objeto de estudio. Se aplicara el CHI cuadrado para verificar la hipdtesis presentada en

la investigacion y demostrar la relacion entre variables.

oo L(OEP

E
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CAPITULO IV

4. INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

El andlisis e interpretacion de resultados se ejecutd con el fin de conocer la realidad

cuantitativa de la empresa de lacteos “San Enrique” de la provincia de Cotopaxi.

En esta etapa se tabulo, examino e interpreto la informacion recolectada en la encuesta.
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PREGUNTA N.-1

¢Considera importante la combinacion de necesidades para lograr un aumento de la

productividad?

CUADRO N.-1

Sl 29 85.3 85.3 85.3
NO 5 14.7 14.7 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-1

Combinacion de Necesidades

15%

~

SI = NO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Andlisis e Interpretacion

Del total de personas encuestadas, 29 de ellos que representa el 85.3% considera
importante la combinacion de necesidades para lograr un aumento de la productividad;
5 de ellos representan el 14.7% sefiala no importante esta combinacion.
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Por lo tanto se deduce que la mayoria de los encuestados consideran importante la
combinacién de necesidades para lograr asi que la productividad supere estandares, se le

debe tomar a este punto como fortaleza a favor de la empresa.

PREGUNTA N.-2

¢ Cree que afectan positivamente los Procesos Modernos en el Recurso Humano?

CUADRO N.-2
SI 32 94,2 94,2 94,2

NO 2 58 58 100.0

TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-2

Procesos Modernos

mS| mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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Andlisis e Interpretacion

Del 100% de personas encuestadas, 32 que equivale al 94.2% de ellas aducen que se
afecta positivamente en el recurso humano los procesos modernos, mientras que 2
personas encuestadas que corresponde al 5.8% alegan que no se afecta positivamente ya
que no conocen de los procesos modernos

Se puede concluir que en su mayoria el personal menciona que estan de acuerdo con
que la afectacion de los procesos modernos sea positiva, ya que buscamos la excelencia,
por lo tanto la empresa debe dar uso de estos criterios para mejorar su producto y

servicio.

PREGUNTA N.-3

¢El personal esta motivado para poder desarrollar procesos modernos?

CUADRO N.-3

Sl 32 94,2 94,2 94,2
NO 2 5,8 5,8 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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GRAFICO N.-3

MOTIVACION

HS| ENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Andlisis e Interpretacion

Del total de los encuestados, 32 personas representan el 94% que dicen estar motivados
para poder desarrollar los procesos modernos, mientras que 2 personas que representan
el 6% alegan que no se encuentra lo suficientemente motivadas para realizar esta
funcion.

Mediante el analisis se puede decir que la mayoria del personal manifiesta estar
motivado para desarrollar los procesos modernos que ayudaran a incrementar el nivel de

productividad de la empresa.
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PREGUNTA N.-4
¢Considera importante que la empresa concrete los proyectos?

CUADRO N.- 4
SI 34 100.0 100.0 100.0

NO 0 0 0 100.0

TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.- 4

PROYECTOS

0%

ES| ENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Analisis e Interpretacién

Del total de encuestados, 34 personas contestaron positivamente a esta pregunta dado un
resultado de 100%, es decir que tienen muy claro que la empresa debe concretar los
proyecto para asi seguir posicionandose y dando un peso en el mercado nacional,

creciendo de esta manera cada vez mas y mejor.
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PREGUNTA N.-5

¢Cree que la Direccidn esta bien orientada al cumplimento de metas?

CUADRO N.- 5
SI 26 77 77 77
NO 8 23 23 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-5

Direccion-Orientada

mS|I mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Andlisis e Interpretacion

Del total de encuestados 26 personas que equivale al 77% indican que la direccion si
estd bien orientada al cumplimiento de metas, mientras que 8 personas que
corresponden al 23%, manifiestan que la direccion no tiene buena orientacion y que

necesitan de bases para poder desarrollar actividades exitosas.
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PREGUNTA N.-6

¢De qué forma afecta el andlisis de los procesos en la orientacion del personal?

CUADRO N.- 6

PORCENTAJE PORCENTAJE
RESPUESTAS FRECUENCIAS PORCENTAJES VALIDO ACUMULADO
POSITIVA 18 51 51 51
NEGATIVA |16 49 49 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-6

Analisis de los Procesos

49%

H POSITIVA  ® NEGATIVA

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Andlisis e Interpretacion

Del total de encuestados, 18 personas que corresponden al 51% estan de acuerdo que el
analisis de los procesos en la orientacion del personal es positiva porque ayuda a
desarrollar destrezas en los seres humanos, mientras que 17 personas que son el 49%
piensa que es negativa, ya que saturan al personal y asi no pueden desarrollarse en los
procesos.
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Por lo tanto nos permite interpretar que los encuestados necesitan una guia en la cual
puedan basarse para lograr objetivos donde no saturen al personal con tanto papeleo o
matrices, sino mas bien incentivar a realizar actividades en corto tiempo con eficiencia y
efectividad, permitiendo asi el incremento en productividad y en valores econémicos

para ellos.

PREGUNTA N.-7

¢Considera que el personal conoce las tareas programadas?

CUADRO N.- 7

Sl 11 32,4 32,4 32,4
NO 23 67,6 67,6 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-7

Tareas Programadas

mS| mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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Andlisis e Interpretacion

Del total de encuestados, el 32.4% que equivale a 11 personas estan de acuerdo que el
personal conoce las tareas programadas, mientras que el 67.6% que corresponde a 23
personas no estan en desacuerdo, ya que hacen sus tareas sin ninguna programacion.
Analizando lo anterior nos permite interpretar que el personal de la empresa realiza
tareas si programacion previa, es decir que debemos enfatizar en lograr establecer
tiempos a las tareas y asi optimizar recursos que nos permitira alzar el nivel de la

productividad

PREGUNTA N.-8

¢Considera que el Modelo de Gestion Organizacional que desarrolla la empresa tiene la

efectividad requerida?

CUADRO N.-8

Sl 7 20,3 20,3 20,3
NO 27 79,7 79,7 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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GRAFICO N.- 8

Modelo de Gestion Organizacional

HS| ENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Analisis e Interpretacién

De 34 personas encuestadas, 7 que equivale al 20%, afirman que el Modelo de Gestién
Organizacional que desarrolla la empresa si tiene la efectividad requerida, mientras que
27 personas que corresponden al 80% no esta de acuerdo con lo expuesto.

Se puede notar claramente que existe un porcentaje considerable de encuestados que
afirman que la empresa no tiene la efectividad requerida ya que ella no posee un
Modelo de Gestion Organizacional, lo cual afecta gravemente al desarrollo y superacién

de la misma.
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PREGUNTA N.-9

¢Cree que es importante que el personal tenga claro los vinculos funcionales?

CUADRO N.-9

TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-9

Vinculos Funcionales

mSlI mNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
Andlisis e Interpretacion

Del total de encuestados, 25 personas que corresponde al 74%, afirman que es
importante que el personal tenga claro los vinculos funcionales, por lo tanto las personas

restantes, 9 equivale al 26% dice que no es importante tener claro los vinculos
funcionales.
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Por lo tanto existe un grupo mayoritario que afirma la importancia de conocer y tener
claro los vinculos funcionales que cada uno desempefia en su puesto de trabajo, por
ende la empresa debe proporcionar los medios necesarios para que el personal conozca

sus funciones y asi asuman su compromiso con ella.

PREGUNTA N.-10

¢Cree importante el control del personal?

CUADRO N.- 10

Sl 33 97 97 97
NO 1 3 3 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.- 10

Control del Personal

3%

HS| ENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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Andlisis e Interpretacion

De la tabulacién de las respuestas a esta pregunta, se ha arrojado que del 100% de los
encuestados 33 que equivale al 97% manifiesta que es importante el control del
personal, por otra parte 1 persona que corresponde al 3% esta en desacuerdo.

La mayoria de personas opinan que es importante el control del personal, por lo tanto
estan conscientes que deben obtener un compromiso con la empresa para asi ayudar a
que la misma crezca y se desarrolle, logrando incrementar la eficiencia y la

productividad.

PREGUNTA N.-11

¢Se ha realizado evaluaciones continuas a sus tareas?

CUADRON.-11

Sl 4 89 89 89
NO 30 11 11 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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GRAFICO N.- 11

Evaluaciones Continuas

ES| ENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Analisis e Interpretacién

Del total de encuestados el 89% que equivale a 30 personas manifiestan que no se
realizan evaluaciones continuas a sus tareas, por otra parte 11 personas encuestadas, es
decir el 11% restantes nos muestran que si hay evaluaciones continuas.

En base a este resultado, la mayoria de los encuestados nos muestran que no se hace un
seguimiento de sus tareas, por medio de la evaluacion ya que ahi podemos detectar

problemas en la produccion y asi mejorarla para logra incrementar la productividad.
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PREGUNTA N.-12

¢Se ha socializado las estrategias y objetivos de la empresa?

CUADRO N.- 12

Sl 2 5,8 5,8 5,8
NO 32 94,2 94,2 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.- 12

Socializacion

mS| mWNO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Anadlisis e Interpretacion
Del total de encuestados, 32 personas que es el 94%, manifiestan que la empresa no
sociabiliza las estrategias y objetivos, mientras que el 6% que serian 2 personas,

muestran todo lo contrario.
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La mayoria de encuestados emiten su opinion la cual nos dice que la empresa no
sociabiliza con su personal, sobre las estrategias y objetivos, por ello la empresa debe
tomar decisiones efectivas en cuanto a esto, ya que si el personal conocen los objetivos

y estrategias de la empresa, trabajan mejor y orientados a cumplir los objetivos.

PREGUNTA N.-13

¢Se ha implementado nuevas tecnologias para sus tareas?

CUADRO N.- 13

PORCENTAJE PORCENTAJE
RESPUESTAS FRECUENCIAS PORCENTAJES VALIDO ACUMULADO
SI 24 70 70 70
NO 10 30 30 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

GRAFICO N.-

13

Nuevas Tecnologias

Fuente: Encuesta

HS| ENO

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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Andlisis e Interpretacion

De 34 personas encuestadas, 24 que es el 70% manifiestan que la empresa si les
proporcionas nuevas tecnologias para sus tareas, mientras que 10 encuestados que
equivale al 30% nos dice que no se ha implementado nueva tecnologia.

Tenemos una mayoria de personas que dicen que la empresa ha implementado nuevas
tecnologias, por lo tanto debemos proporcionar una capacitacién sobre la utilizacion de

las mismas.

PREGUNTA N.-14

¢Cree necesario la implantacion de un nuevo Modelo de Gestion Organizacional en el

control interno para mejorar la productividad?

CUADRO N.- 14

Sl 25 73,6 73,6 73,6
NO 9 26,4 26,4 100.0
TOTAL 34 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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GRAFICO N.- 14

Modelo de Gestion Organizacional

HS| ENO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Andlisis e Interpretacion

Del total de encuestados, 25 personas que equivale al 74%, manifiesta que es necesario
la implantacion de un nuevo Modelo de Gestién Organizacional en el control interno
para mejorar la productividad, mientras que el 26% de las misma que son 9 personas,
mencionan gque no se necesita la implementacion de este modelo de gestion.
Evidentemente la mayoria de encuestados muestran interés en que se implemente un
nuevo Modelo de Gestion Organizacional en el control interno para mejorar la

productividad y que vaya acorde con los lineamientos de la empresa.

4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Formulacion de la hipotesis

En primer lugar planteamos una hipotesis positiva o alterna (H1y y una hipotesis

negativa (Ho)
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H;  La aplicacion de un Modelo de Gestion Organizacional mejorard el nivel de

productividad de la empresa “San Enrique”.

Ho La aplicacion de un Modelo de Gestion Organizacional no mejorara el nivel de

productividad de la empresa “San Enrique”.

Definicion del nivel de significacion

El nivel de significacion escogido para la investigacion fue del 5% (95%)

Eleccidn de la prueba estadistica

Para la verificacion de la hipdtesis se escogio la prueba del Chi Cuadrado cuya formula

es la siguiente:

«2 > (0-E)
E
X?= Chi Cuadrado

2 = Sumatoria
O = Datos observados (Encuestas)

E = Datos esperados (Observacion)

Para la comprobacién de la hipotesis se relaciond dos preguntas de la encuesta y
entrevista realizadas y se observo las siguientes frecuencias de respuesta.
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Pregunta N° 8

¢Considera que el Modelo de Gestion organizacional que desarrolla la empresa tiene la
efectividad requerida?

Si [ ]
No [ ]

Pregunta N° 14

¢Cree usted necesario la implantacion de un nuevo Modelo de Gestion Organizacional

en el control interno para mejorar la productividad?

Si 1]
No [ ]

lustracion N° 13 Valores Reales
VALORES REALES

MODELO DE
GESTION 7 27 34
PRODUCTIVIDAD |25 9 34

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

P (Total o marginal de renglon)(total o marginal de columna)
E —_—
N
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lustracién N° 14 Frecuencia Esperada
FRECUENCIA ESPERADA

Elaborado por: Estefania Gallardo

Una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se aplica la siguiente formula:

llustracién N° 15 Zona de aceptacion y rechazo

X = 19,13
Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Zona de aceptacion o rechazo
Grados de Libertad

@h=(F-1)(C-1I)
Donde:

gl = Grado de Libertad
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C = Columnas de la Tabla
F = Filas de la Tabla

Reemplazando:

@h=(F-1)(C-1)
(91) = (Filas—1) ( Columnas—1)
(91)=(2-1)(2-1)
(91)=(1)(1)
(@)=1

llustracién N° 16 Grados de libertad

3.841 6.635
5.991 9.21

7.815 11.345
9.488 13.277
11.07 15.086
12.592 16.812
14.067 18.475
15.507 20.09
16.919 21.666
10 18.307 23.209

©O©| O Nl O O &l W N

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Nivel de significacion = 5%

El valor tabulado del Chi Cuadrado ( Xt ) con 1 grado de libertad y un nivel de
significacion del 5% es de 3.841
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llustracién N° 17 Chi Cuadrado

CHI CUADRADO

024
Chi tabular (i caleulada
0,18 \\
E 10NA DE
0,121
' RECHALO
g .
> g
0,064 /7/ .\':l; =]
0,00 300 3.84 10,00 e 1913 24,00
Yariable

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega

Decision

El valor de X?1 = 3.841 es < X?c = 19,13 por lo tanto, de conformidad a lo establecido
en la regla de decisidn, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna
planteada para esta investigacion; es decir, La aplicacion de un Modelo de Gestion

Organizacional mejoraré el nivel de Productividad de la empresa “San Enrique”.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES
Mediante el estudio realizado en la Empresa “SAN ENRIQUE” y con la aplicacion,
andlisis e interpretacion de los resultados de las encuestas ha permitido establecer las

siguientes conclusiones:

1. La empresa carece de una cultura organizacional y estrategias, por ello no se ha

definido claramente los objetivos de la misma con respecto a la productividad.

2. La empresa otorga un producto bueno, pero no excelente, por lo cual es

importante estandarizar y mejorar el proceso de produccion.

3. La Empresa no cuenta con estrategias claras y desconocen los beneficios que

trae la aplicacion de un Modelo de Gestidén Organizacional
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4. Se observa un bajo rendimiento de la productividad, las principales causas

envuelven al recurso humano, porque no existe un sistema de control interno.

5. Es necesario proponer alternativas de mejora continua y evaluacion, basada en la
retroalimentacion que permitan mejorar el desempefio actual y ayuden al

incremento del nivel de la productividad.

5.2 RECOMENDACIONES

Con relacion al contenido de las conclusiones anteriores, se recomienda;

1. Mantener un nivel alto de preparacion del personal, enfocado en la socializacion

de objetivos y estrategias.

2. Emplear estrategias como capacitaciones continuas para que estén actualizados

sobre los nuevos cambios que necesita adoptar la empresa.

3. Implementar un Modelo de Gestion Organizacional para aumentar el nivel de
productividad de la empresa, permitiendo asi su desarrollo regional de esta

manera obtener una efectividad en las tareas que se asignen al personal.

4. Para solucionar la demora en el proceso de produccion es necesario optimizar al
recurso humano, es decir ubicar a las personas segin su preparacion y su
capacidad, mejorando asi los tiempos de cada tarea, de esta manera daremos

cumplimiento a los objetivos.

5. Aplicar métodos para incentivar constantemente al personal, motivandole y

brindandole la importancia que tiene en la empresa y su progreso.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

6.1.1 Tema
Modelo de Gestion Organizacional para incrementar el nivel de productividad de la

empresa de Productos Lacteos “San Enrique” de la provincia de Cotopaxi.

6.1.2 Institucién ejecutora

Productos Lacteos “San Enrique”

6.1.3 Beneficiario
-Clientes Internos
-Clientes Externos

-Propietarios
6.1.4 Ubicacion

Pais: Ecuador

Provincia: Cotopaxi
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Ciudad: Latacunga

6.1.5 El Tiempo estimado para la ejecucion
Su inicio el 2 de Mayo del 2015 con un final el 15 de Octubre del 2015

6.1.6 Equipo técnico responsable
Investigadora: Estefania Gallardo
Tutor: PhD. Mauricio Quisimalin

Gerente de la Empresa de Productos Lacteos “San Enrique”

6.1.7 Costo

La presente Propuesta sera cubierta con una totalidad de $1.500.00 dolares.

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

En los ultimos afos, los directivos asi como los trabajadores de la empresa en general se
han mostrado insatisfechos con el modelo organizacional imperante en la actualidad, lo
que se ha convertido en un factor de preocupacion para muchos; el esfuerzo humano
resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que se debe

prestar primordial atencion a su personal.

La productividad es el principal problema al que se enfrenta la organizacion y el talento
humano es una parte decisiva de la solucién. Se ha concientizado que el factor
econémico es indispensable pero no principal, siendo importante atender las
necesidades del personal de acuerdo a su desempefio laboral y a los derechos y

obligaciones que esta conlleva.
Muchos estudios que hacen referencia a esta problemética se enfocan a la estructura

organizativa que deben tener las empresas, ya que a través de su correcta comprension

podemos establecer claramente las competencias de cada departamento y las estrategias
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que ayudan a conseguirlas, es por esto que las dimensiones y expectativas que persigue

la empresa deberan ser correspondientes a la realidad y a cada historia en particular.

Dados estos antecedentes es necesario la implantacion de un modelo de gestion
organizacional, que permita a los directivos tener una excelente percepcion de los
cambios que se generen en el proceso de produccion, realizando un control interno
efectivo, a través de la correcta supervision y evaluacion de las competencias y

rendimiento de cada trabajador.

En vista de que el programa de mejoramiento de gestion organizacional es un
documento guia para ejecutar una serie de actividades encaminadas a mejorar el trabajo
productivo de la empresa, su conformacién debe estar claramente definida para

garantizar por completo la efectividad de su aplicacion.

6.3. JUSTIFICACION

La presente propuesta se justifica en la evidente necesidad que posee la empresa por
ajustar su estructura organizativa a las exigencias del nuevo modelo organizacional de
las organizaciones en la actualidad, ya que el principal objetivo que busca el directivo es
realizar un correcto control del rendimiento y actitud del empleado en sus labores, y
mas aun si el enfoque se direcciona a la productividad y todos sus aspectos intrinsecos y

dindmicos que tienen repercusién directa en el trabajo en equipo.

Con el fin de eliminar el bajo rendimiento laboral en los empleados, y mejorar el

desempefio en sus funciones, se considera la implantacion de este modelo.

Otra razén por la cual se propone este modelo es porque hay una constante rotacion del
personal que labora en la empresa, ya que al no realizarse un correcto control del
desempefio del personal se han presentado varios errores en la elaboracion de sus
productos, esto ha conllevado a que varios de los trabajadores hayan sido removidos de

sus puestos de trabajo. Estos no son los Unicos problemas en referencia a este suceso
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sino también los constantes atrasos, la mala coordinacion de actividades y mas aun el

desperdicio de recursos.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Elaborar un Modelo de Gestién Organizacional que permita mejorar el nivel de
productividad de la empresa de Productos Lacteos “San Enrique” de la provincia de

Cotopaxi.

6.4.2 Objetivos Especificos

1. Elaborar el organigrama estructural y manual de funciones de la empresa
Productos Lacteos “San Enrique” que determine claramente los departamentos,

cargos Yy tareas realizarse por parte de los trabajadores de la empresa.

2. Implantar un Software de Control Biométrico que permita controlar la
asistencia, carga horaria, beneficios sociales y desempefio de los trabajadores de

la empresa Productos Lacteos “San Enrique”.

3. Implementar un programa de capacitacion y motivacion para el mejor
desempefio del personal de produccion de la empresa Productos Lacteos “San

Enrique”.

6.5. ANALISIS DE LA FACTIBILIDAD

Aspecto Politico

El Gobierno hoy en dia promueve, nuevas oportunidades de trabajo, las mismas que no
simplemente se basan en llenar vacantes, si no en brindar condiciones adecuadas en las
plazas de trabajo para disponer de un adecuado modelo organizacional. La aplicacion de

este modelo de desarrollo nos permitira guiarnos en cuanto a la realizacion de planes de
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mejora para los trabajadores promoviendo el cumplimiento, de estandares de calidad y

productividad en la empresa.

Aspecto Econémico

La condicién econdmica que atraviesa el estado esta sujeta al poder adquisitivo que
poseen cada una de las organizaciones, esta dependencia tiene relacion directa con los
ingresos, los precios, los ahorros, el endeudamiento, las facilidades de crédito y demas
aspectos de la condicion econémica de toda empresa. El gasto de los consumidores de
productos de primera necesidad en los Gltimos afios ha venido en aumento es por eso
que también la probabilidad de éxito en el emprendimiento de nuevos proyectos es
mucho mayor, ya que se han mejorado las condiciones y facilidades en la ejecucion de

dichas actividades.

Aspecto Social.

Al implementar este Modelo de desarrollo organizacional, en la empresa, promovera a
que los empleados se sientan satisfechos en su area de trabajo y por ende motivas al
realizar sus funciones, disminuyendo asi su bajo desempefio laboral e incrementando

sus fortalezas de trabajo independientemente del area donde se desempefien.

Aspecto Tecnologico

El desarrollo de esta propuesta nos permitira en el Modelo de Gestion, la aplicacion de
nuevos programas informaticos, especializados en el control y manejo del personal,
ayudando de gran manera a la gestion del talento humano, una de las herramientas mas

importantes para mejorar el nivel de productividad de la empresa.
6.6. FUNDAMENTACION
Gestidn Organizacional

Introduccion

Toda organizacion tiene definidos unos objetivos, los cuales se encuentran plasmados y
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desarrollados mediante la planeacion estratégica, sin embargo el logro de éstos no se
obtiene si la empresa no define unos lineamientos organizacionales con respecto a la

diferenciacién de su personal y define una identidad propia de la empresa.

Es importante que las empresas definan el modelo de gestion por competencias, con el

fin de crear una cultura enmarcada en el desarrollo técnico, personal y organizacional.

El tipo o nivel de una competencia trae implicaciones practicas en la planeacion de
recursos humanos. Las competencias siempre incluyen una intencion, la cual es el

motivo o fuerza del cardcter que causa la accion hacia un resultado.

A través de este trabajo se define el concepto de competencia, se determinan cudales son
los tipos de competencia que se deben promover en las organizaciones y los

lineamientos para desarrollarlas.

Competencia

Competencia es la capacidad de un individuo para aplicar el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes (valores, rasgos de personalidad, conocimientos) en el

desempefio de una funcion laboral.

El conjunto conocido y sistémico de las competencias que poseen los individuos,
conforman una parte importante del activo intelectual con el que la organizacién cuenta
para su produccién. Una vez completado y comprobado los procesos de aprendizaje y
transferencia, se registran las competencias adquiridas para ser puestas a disposicion del

sistema organizacional.

Estructura

Es el marco en el que se desenvuelve la organizacion, de acuerdo con el cual las tares

son divididas, agrupadas, coordinadas y controladas, para el logro de los objetivos.
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Comprende tanto la estructura formal, como la estructura informal, dando lugar a la

estructura organizacional.

Estructura_formal: incluye funciones, actividades, relaciones de autoridad y de

dependencia, responsabilidades, objetivos, manuales y procedimientos, descripciones de
puestos de trabajo, -asignacion de recursos, y todo aquello que estd previamente

definido de alguna manera.

Estructura_informal: se conforma a partir de las relaciones entre las personas que

comparten uno o varios procesos de trabajos dentro de la organizacion, valores,
intereses, sentimientos, afectos, liderazgo y todas las relaciones humanas que no pueden

ser determinadas previamente.

Los Modelos de Organizacion, sus roles y sus propésitos

En las empresas las personas, los equipos, todos los recursos empresariales, son
controlados y arreglados de acuerdo con sus funciones de una manera ldgica y racional.
El papel de la organizacion es exactamente, contratar, agrupar, reunir y dividir el
trabajo, es decir especializa para que las actividades sean ejecutadas de la mejor manera

posible.

Organizar es la funcion administrativa que se encarga de agrupar las actividades
necesarias para alcanzar los objetivos de la empresa. Agrupar las actividades involucra

la reunién de personas y recursos empresariales bajo la autoridad de un jefe.

Sus roles son agrupar a las personas para que trabajen mejor en conjunto (coordinacién
entre personas), deben estar bien definidos. Toda organizacion debe crear una cultura de
servicio a través de todos sus niveles, por lo cual es necesario que los empleados tengan

esta cultura, ambiente cada vez méas competitivo.
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Dentro de las organizaciones pueden notificarse o cambiarse las estrategias para llevar a
cabo esta labor, debido a la constitucién de una nueva organizacion o al cambio radical
de las relaciones dentro de las mismas. Esto puede provocar un bajo nivel de eficacia y
eficiencia de las actividades administrativas que se desarrollen. Por tal motivo es
necesario que los gerentes ten en cuenta estos pasos basicos en la toma de decisiones

para organizar la labor administrativa:

-Dividir la carga de trabajo total en tareas que puedan ser llevadas a cabo por personas o
grupos, en forma logica y eficiente.

-Combinar las tareas antes divididas para el logro de la llamada departamentalizacion.
-Especificar quien depende de quién en cada sector de la organizacion.

-Establecer mecanismos para que las actividades de todos los departamentos se

transformen en un todo organizado, y vigilar la eficacia de esta integracion lograda.

Debido que la toma de decisiones es el nlcleo de la administracion, el administrador se
convierte en receptor y diseminador de la informacion necesaria para el proceso de toma
de decisiones y solucion de un problema. Por esto, todo administrador debe lograr

mantener dentro de la organizacion un flujo de informacién valida, confiable y precisa.

Es importante que los administradores sean capaces de desarrollar funciones bésicas en
contextos inciertos y turbulentos, aprendiendo a reconocer las razones para el éxito y el
fracaso, y mejorando su proceso de aprendizaje para luego enfrentar mejor los

requerimientos y oportunidades que se presenten.

Centralizacion y Descentralizacion
Existe el régimen de centralizacion cuando se agrupan o colocan unos respecto de otros

en una situacion de dependencia tal que entre todos ellos existe un vinculo que

partiendo del érgano situado en el mas alto grado de ese orden lo vaya ligando hasta el

93



organo de infima categoria a través de diversos grados en los que existen ciertas

facultades.

El régimen descentralizado confia la realizacion de algunas actividades a drganos que
guardan con la administracion central una relacién que no es la de jerarquia (cada

funcionario o empleado goza de autonomia orgéanica no sujeta a poder jerarquico).

Departamentos

Es un area bien determinada de la organizacion, sobre la cual un gerente tiene autoridad

para el desempefio de actividades especificas.

Departamentalizacion es el proceso que permite separar o sectorizar los objetivos de la
organizacion, las actividades que van en cumplimentarlos y asignar el grupo humano

que le permita cumplirlos.

Los objetivos reunen caracteristicas que reflejan utilidad, resultados proyectados,
llevarlos a cabo, cumplir con el compromiso. Deben ser flexibles para poder

modificarlos.

Niveles, Elementos de la Estructura

Los objetivos institucionales. Capacidad y limitaciones tanto en la direccion como en
los profesionales de la organizacion en general: ambiciones e intereses de los

propietarios, motivacion, deseo de crecimiento.

El tamafio economico, recursos y dispersion fisica de instalaciones de la organizacion.
Dimensiones del entorno, tacticas competitivas, tension mundial, fuentes de cambio no
identificadas. Sistema de autoridad dispuesto: niveles jerarquicos, toma de decisiones,
alcance de responsabilidades asignacion de atribuciones. Actividades de trabajo

funcionales para el logro de los objetivos.
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Segmento del mercado que incumbe a la organizacion: el alcance de pasos funcionales
de las diferentes actividades, en las organizaciones. Claridad de los pasos, prever lo que

esta bien y lo que esta mal.

Organigrama

Son representaciones graficas de la estructura adoptada por una organizacion ya que al

observar su formacién despliega cargos, funciones, categorias o personas.

Importancia de la Comunicacion y de la Informacion

Los datos consisten en hechos y cifras que tienen relativamente poco significado para el
usuario, si procesamos estos datos, podriamos convertirlos en informacion. Los
especialistas de la informacion se utilizan para describir a cualquiera de los empleados
de una compariia que tiene responsabilidad de tiempo completo en cuanto al desarrollo

y mantenimiento de los sistemas basados en computadoras.

Los analistas de sistemas trabajan con los usuarios en la creacién de nuevos sistemas y
en el mejoramiento de los sistemas existentes. Los administradores de bases de datos
trabajan con los usuarios y analistas de sistemas para crear la base de datos que
contienen los datos necesarios para producir la informacién de usuario.
METODOLOGICO - MODELO OPERATIVO

INTRODUCCION AL MODELO

El desarrollo del presente modelo operativo incurre en la necesidad de desplegar tres

etapas en su estructura, ya que cada una de ellas ayudaran a la conformacién de

actividades y fases de trabajo que mejoran el proceso de control y gestion del talento
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humano y mas adn persiguen elevar el nivel de productividad de la empresa Productos
Lacteos “San Enrique”.

Las etapas que constituyen el Modelo de Gestion Organizacional son las siguientes:

96



lustracion N.- 18 Modelo de Gestién Organizacional

MODELO DE GESTION
ORGANIZACIONAL

MEJORA CONTINUA

Elaborado por: Estefania Gallardo
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Representacion esquematica de la estructura formal de la empresa. Indica la

organizacion jerarquica y funcional.

-Articular las distintas funciones
-Destacar los distintos puestos y posiciones.
-Establecer cuales son las lineas de comunicacion formales y conexiones entre puestos

-Vision inmediata y resumida de la forma en que se estructura la empresa.
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lHustracion N.- 19 Organigrama Empresa de Productos Lacteos “San Enrique”

GERENCIA
GENERAL
Asesorialegal | _________________|
Secretaria
Departamento de Departamento de Departamento de
Produccién Comercializacidn Talento Humano
Supervisor Vendedores Entregas Jefe de Talento
Humano
Composicion Terminado Empacado
REFERENCIA ELABORADO FECHA  APROBADO
— Linea de Autoridad y Estefania 07/06/2015 GERENCIA
Responsabilidad Gallardo
T

Nivel de Auxiliar y
Operativo

_______ Nivel Asesoria

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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Manual de Funciones del Personal de la Empresa de Productos Lacteos

“San Enrique”

DESCRIPCION DE CARGOS

TITULO DEL CARGO: CODIGO:
1
Gerente
DEPARTAMENTO: AREA:
Administrativo Administracion

OBJETIVO DEL CARGO:

Conducir a la empresa a la obtencidn de resultados 6ptimos.

EDUCACION Y CONOCIMIENTOS

-Titulo de Ingeniero en Administracion de Empresas,
-Ingenieria Comercial o afines otorgado por una Universidad

-Experiencia de 3 afios en la Gerencia

HABILIDADES REQUERIDAS:

-Habilidad para la negociacion
-Positivismo continuo

-Innovacién y Creatividad

-Compromiso con la empresa

-Liderazgo

-Capacidad para la resolucion de problemas
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EXPERIENCIA REQUERIDA:

De 3 Afios en adelante

DESCRIPCION DE FUNCIONES

-Tomar decisiones oportunas de acuerdo a las circunstancias
-Desarrollar planes estratégicos y operativos.

-Implantar y aplicar objetivos claros y alcanzables

-Manejar planes de inversién

-Controla, dirigir, organizar

-Integrar equipos de trabajo.

-Controla los diferentes procesos de produccion.

-Realiza programas de capacitacion para el personal

RESPONSABILIDAD POR:

-Equipos Informaticos
-Magquinaria de la empresa
-Informes de todos los departamentos de la empresa
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TITULO DEL CARGO: CODIGO: 1.1

Secretaria
DEPARTAMENTO: AREA:
Administrativo Administracion

OBJETIVO DEL CARGO:

Ejecutar tareas a fines al area administrativa asi como el manejo de informacion

necesaria para el nivel directivo de la empresa.

EDUCACION Y CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS:

-Titulo de Bachiller en Secretariado.
-Conocimientos de informatica

-Dos afios de experiencia en labores de secretariado.

HABILIDADES REQUERIDAS:

-Dinamismo

-Trabajo bajo presién

-Compromiso con la empresa
-Comunicacion con todo el equipo de trabajo
-Manejo de Relaciones Interpersonales
-Actitud Positiva

-Buena Presentacién

EXPERIENCIA REQUERIDA :

2 afos en adelante
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DESCRIPCION DE FUNCIONES

-Realizar actividades solicitadas por el nivel ejecutivo
-Atencion personalizada y amable al publico

-Tomar dictados taquigréaficos y transcribirlos.
-Elaborar las actas de las sesiones.

-Manejar la base de datos de la empresa

-Efectuar trabajos mecanogréaficos

RESPONSABILIDAD POR:

-Equipos informéticos
-Elaboracion de todo tipo de documentos como convocatorias memorandum,
solicitudes etc.

-Manejar la agenda del gerente
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TITULO DEL CARGO: CODIGO: 1.2.1

Jefe de Produccion (Supervisor)

DEPARTAMENTO: AREA:

Produccién Produccién

OBJETIVO DEL CARGO:

Controlar todas las areas en actividades de produccion en la empresa

PUESTOS BAJO SU MANDO:

-Trabajadores de planta

-Operarios

EDUCACION Y CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS:

-Educacién universitaria completa en Ingenieria industrial y mecéanica.
-Manejo de Personal

-Manejo de Programas Informéticos

-Conocimientos Legislacion Laboral

-Manejo de maquinaria y herramientas del area lacteos

HABILIDADES REQUERIDAS:

-Capacidad de Negociacion
-Dinamismo

-Trabajo bajo presion
-Compromiso con la empresa
-Liderazgo hacia equipos de trabajo
-Buena Comunicacion

-Relaciones Interpersonales
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EXPERIENCIA REQUERIDA

Entre 1y 3 afios

DESCRIPCION DE FUNCIONES:

-Supervision de todas las actividades en todas las areas de produccion.
-Planificacion continla de las actividades de produccion.

-Recibir resumen de pedidos de parte de Jefe de Ventas

-Planificacion semanal de actividades de cada area.

-Realiza informes de producto terminado.

-Realiza informe de problemas de personal.

-Realiza informe de problemas de proceso.

-Realiza informe de producto en proceso.

-Realiza inventario de producto en proceso de todas las areas.

-Revisar disefio del producto

RESPONSABILIDAD POR:
-Bodega e Insumos
-Magquinaria y herramientas para la elaboracion de los productos

-Control de calidad del producto elaborado.
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TITULO DEL CARGO:

Operario
DEPARTAMENTO: AREA:
Produccion Produccion

OBJETIVO DEL CARGO:

Manejo de maquinaria especializada

EDUCACION Y CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS:

-Titulo superior
-Manejo de Maquinaria en el area de produccion de lacteos

-Manejo de herramientas industriales

HABILIDADES REQUERIDAS:

-Actualizar continuamente sus conocimientos.
-Trabajo bajo presién

-Dinamismo

-Compromiso con la empresa

-Comunicacion con su equipo de trabajo
-Manejo de Relaciones Interpersonales

-Conocimiento sobre Seguridad Industria

EXPERIENCIA REQUERIDA:

1 aflo en adelante.
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DESCRIPCION DE FUNCIONES:

-Dar control y mantenimiento a la maquinaria
-Manejo de maquinaria y herramientas sofisticadas

-Guia y manejo de los operarios

RESPONSABILIDAD POR:

-Magquinaria
-Operarios

-Disefio del producto
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TITULO DEL CARGO:

Vendedor
DEPARTAMENTO: AREA:
Comercializacion Ventas

OBJETIVO DEL CARGO:

Comercializar los productos elaborados por la empresa

EDUCACION Y CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS:

-Educacion Universitaria

-Areas de Administracion, Marketing, Gestion de negocios

HABILIDADES REQUERIDAS:

-Manejo de Inventarios

-Conocimiento sobre el manejo de Pal electrénico
-Trabajo bajo presién

-Dinamismo

-Compromiso con la empresa

-Liderazgo

-Comunicacion con el equipo de trabajo

-Manejo de Relaciones Interpersonales

EXPERIENCIA REQUERIDA:

Entre 1y 2 afos
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DESCRIPCION DE FUNCIONES:

-Manejo de cartera de clientes
-Presentacion periodica de informes de ventas
-Cuidado y manejo de los pagos de clientes

-Realizar pedidos de productos de acuerdo a los pedidos

RESPONSABILIDAD POR:

-Pagos de los clientes

-Pal y cartera de clientes
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TITULO DEL CARGO: CcODIGO: 1.4.1
Jefe de Talento Humano

DEPARTAMENTO: AREA:

Talento Humano Talento Humano

OBJETIVO DEL CARGO:

Control continuo del personal de la empresa

EDUCACION Y CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS:

-Titulo superior en administracion de recursos humanos

-Cursos de relaciones humanas

HABILIDADES REQUERIDAS:

-Trabajo bajo presion

-Manejos de métodos de evaluacion
-Dinamismo

-Resolucién de problemas
-Compromiso con la empresa
-Comunicacion con el grupo de trabajo

-Manejo de Relaciones Interpersonales

EXPERIENCIA REQUERIDA O TIEMPO DE ENTRENAMIENTO:
4 afios

DESCRIPCION DE FUNCIONES

-Supervision del desempefio del trabajador

-Motivacién continua del equipo a su cargo

110



-Realizar evaluaciones continuas al personal
-Presentar informes sobre resultados obtenidos

-Realizar actividades sociales dentro de la empresa

RESPONSABILIDAD POR:

-Control de Personal
-Material didactico para evaluaciones

-Informacion personalizada de los trabajadores
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Implantacion de Software Biométrico de Control de Personal
L
“peSIrha

Permite gestionar la informacion desde diferentes computadores de la empresa que
tengan instalado el software. Incorpora modulos de manejo de empleados, creacion de
credenciales, impresién de credenciales, departamentos, horarios, turnos, asignacion de
turnos al personal, obtencién de respaldos, manejo del dispositivo, reportes de

asistencia y puntualidad, recursos del sistema y parametros generales.

-Permite la creacion de dias feriados.

-Permite crear Lista de Departamentos y agrupar al personal por Departamentos.
-Permite la creacion de cuentas de Administradores del Software mediante contrasefias.
-Cada administrador puede tener diferentes perfiles de acceso a las funciones del
software.

-Permite auditar las actividades realizadas por cada administrador al ingresar al
software.

-Permite almacenar la informacion personal de cada empleado.

Nombre

No. de cédula

Teléfono

Fechas de nacimiento y de empleo

Fotografia

Sueldo

Régimen de Contratacion: LOSEP o Codigo del Trabajo
Datos generales del empleado.

Firma digital del empleado.
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Ficha del empleado

llustracién N.- 20 Ficha del empleado

=

___.

-

_-

Administracién de Empleados | Ficha del Empleado | Historial de Ingresos | Historial de Egresos | Parametrizacién Némina

Cédigo ID: 1104 Cédigo Laboral: LOSEP -
Nombre ERIKA SANTANDER Tipo de Cortrato: TEMPORAL
p
Cédula: 1723521314 Sueldo 800
|
F Nacimiento: 31/01/1990 [ Fecha de Ingreso: 02/04/2012 [
Genero:  Femenino - Fecha de Renuncia: 02/04/2014 [E
Nacionalidad: ECUATORIANA Discapacidad @®s @ No
Estado Civil: SOLTERO - Cargas Farmiliares: o El 3 n
Profesin: ALDITORA Tipo Sangre B- -
Firma Digital =
Cod Emp: 1104 Telsfono Casa: 2487954
Fortal del Empleado: Teléfono Celular 0980544713 7
Lugar Trabajo: QuITo Nombre Contacto MICHAEL JARAMILLO C /(/(/[/(/L
Cargo: AUDITORA Teléfona Cortacta: 2587984
|| # 4
Dir Domicilio: JARDINES DEL INCA . : ~
Iniciar Limpiar Ariadir
Email: erka@gmail .com.ec a
Observaciones:
Guardar -

Foto del Empleado:

El sistema permite conectarse a una webcam instalada en el computador para poder

capturar la fotografia del empleado y agregarla a la ficha.

llustracién N.- 21

Video WebCam

Opciones

Detener

Capturar

HP Truevision HD

Guardar en Pc Cargar al Form
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Importar informacion del empleado
Dentro del sistema existe la posibilidad de importar un archivo Excel con toda la

informacion del empleado, facilitando el trabajo del administrador del sistema al

momento de ingresar los datos del personal.

llustracién N.- 22

|Z] Importar Datos de Usuarios. [ ]

i Eliminar Guardar

Archivo de Origen —
| )]

Datos Importados:

Creacion de credenciales
El sistema permite crear varios disefios de logotipos para la credencial del empleado, a
su vez permite subir un disefio ya creado al sistema para poder ser utilizado al momento

de la impresidn de la credencial.
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llustracién N.- 23

Disefio de Credenciales Logotipos
fondo_
‘ s ’ tiempo| 5 lego1
' -
o tiempo
1
Eliminar
a
Posicion Capas :
7 atiem
o ey -2 tiempo
=) |l —
= P
a0 =] @D 20 = @ @
Imagen - 5 CiSamsung\EPN_ [3 B Agregar imagen a la lista de edicion
- Examinar Borrar

[ 1
romer

Configuracion de credencial por empleado

El software permite la posibilidad de seleccionar toda la informacion del empleado con
opcién a cambiar el tipo de letra, tamafio, color, girar, recortar la fotografia, para ser
mostrada en el disefio de la credencial, de igual manera permite seleccionar los

diferentes disefios antes creados.

llustracién N.- 24

LOSEP
Usuario .
1104 Q tiempo
1723521314 international a
ERIKA SANTANDER
AUDITORA | ERIKA SANTANDER —
ks 1723521314 ‘
31/01/1990 0:00:00
02/04/2012 0:00:00 AUDITORA
JARDINES DEL INCA
ECUATORIANA 2
1104
|Atiempo
Color Texto Fuente Texto A gotpos
( fondo. | .
2 o < fi / | i 7 il
Franklin Gothic Medi L / ogo LRSS
|1723521314 |logo1
B[P
r Agregar
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Vista previa para la impresion de credenciales.

llustracién N.- 25

sl Vista previa de impresion &Iﬂul

—
Qp'|mm.BU|Qerrar Pagina 15—1“

£stiempo
ERIKA SANTANDER

1723521314
AUDITORA

Creacion de Jornadas

El horario de trabajo puede asignarse simultdneamente a todo el personal de la
empresa, a un departamento o a un empleado en particular. En caso de ser
necesario permite la creacion de horarios de trabajo personalizados para cada

empleado.
-Permite la creacion de diferentes horarios para cada dia de la semana.

-Permite asignar horarios fijos, como los horarios ‘administrativos’ de lunes a viernes

-Permite asignar horarios rotativos, como turnos de fabrica.
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llustracién N.- 26

Nombre del Empezando  Finalizand

1
r - x Horaria Entrada Salid C/Entrada  C/Entrada
3 083000 |1730:00 |050000  |120000

Agregar Guardar Borrar

DEBA1T:00 08:00:00 |17.00:00 |06:00:00 |12:00.00
DE 8 A 13PM 08:00:00 |13:.00:00 |06:00:00 11:00:00
Administrativo 08:30:00 |17:30:00 |06:00:00 12:00:00

Nombre de Jomada: ~ Administrativo Color de Jomada: _

Homa de Ertrada:  02:30 Hora de Salida: ~ 17:30

Inicio de Ertrada: ~ 06:00 Inicio de: Salda:

Finde Entrada:  12:00 Fin de Saida: 2200

Cortesia Salida: 0
Cortesia Entrada: 1]

Dia Laboral: 1 Duracién Jomadaimin): 430

Asignacion de jornadas de trabajo mediante visualizacion de calendarios.

llustracién N.- 27

6846:0/EGO PERAFIEL E @

6928:Patricia Morales

6364:ANDRES VERDEZOTO enero 2014 febrero 2014 marzo 2014 abril 2014
6337-MA_JOSE AGUIRRE

[dom lun mar mié¢ jue wie ssb | |dom lun mar mié jue vie om lun_mar_mié_jue vie om lun_mar_mi¢ _jue

e B -
2 |

mayo2014

om _lun_mar_mié¢ jue vie

agosto 2014

[dom lun mar mié jue vie sab |

23
s o EHENE ¢

2
27 | I

= 1l
octubre 2014 noviembre 2014

om_lun_ma om _lun_mer_mié_jue

diciembre 2014

|dom lun mar mié jue vie sab |

LT T e

= -

=) [ T]
X
Asignar Jomada | | Eiminar Jomada

Transferencia de huellas e informacion del empleado

Descarga huellas de un reloj y las graba en otro reloj para ahorrar el tiempo de

grabar las huellas de los empleados en cada dispositivo.

Sube el nombre del empleado, informacion del empleado y mensajes cortos para
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confirmar el reconocimiento de la persona.

Descargas Programadas

Existe la funcion de descargas automaticas programadas lo cual permite al sistema
conectarse automaticamente con todos los relojes biométricos ingresados en el sistema y

posteriormente realizar la descarga de los marcajes que el personal realizo.

llustracién N.- 28

a2 Descargas Autométicas = | B ||
Descargas Autométicas

Periodo Descarga Hora Descarga
Diariamente-10:29:00
Diariamente-11:25:00
Diariamente-13:29:00

Hora Descarga Diariamente-14:29:00

08:50:25 = T
Guardar || Cancelar

Permisos / justificaciones
Permite otorgar permisos Oficiales, de Comision, Calamidad Domeéstica,
Enfermedad, Vacacion, Particulares y otros, en cada caso es posible especificar el

motivo del permiso. Los permisos pueden ser de horas trabajadas o de horas no
trabajadas.

llustracién N.- 29

8B Permisos/lustificaciones o [0 |
E wwnw.sirha-vip.com
Permisos
ERIKA SANTANDER

Rango de Horario

Desde 01/01/2014 ~  |08:30 =

Hasta 01/01/2014 ~ [17:30 s

Eliia ol Tipo de Permiso
Afiadic
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Administradores del sistema

Permite asignar diferentes privilegios de administradores como:
-Super Administrador
-Administrador de Departamento

-Administrador de local

lustracién N.- 30

BADGEMUMBER MNAME
T

135 Edgar Castro
2154 Roberto Leon
1104 ERIKA SANTAN...

Permite ingresar marcaciones manuales cuando el empleado olvido de realizar la

marcacion al iniciar o terminar su jornada de trabajo.

lustracién N.- 31

r

- Agregar Marcacién Manual Iilﬂlﬂ—hj

www.sirha-vip.corm

Marcaciones Manuales

ERIKA SANTANDER

Mative

Fecha y Hora de Registro

miércoles, 01de  enero  de 2014 - [E02 =

Marcar
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Configuracion célculo de horas extras

Permite la configuracién de parametros para el calculo de horas extras:

-Llegadas temprano

-Salidas tarde

-Considerar como tiempo trabajado
-Considerar como hora extra

-Entrada / Salida puntual

llustracién N.- 32

-
o; Configuracion Calculo de Horas Extras

Corfiguracién Horas Extras | Configuracion Dias Habiles I Otros |

= ) |

www.sirha-vip.com

Considerar llegada antes de la jomada como Considera salida despues de la Jomada como
@ Hora Exra @ Hora Exra
Tiempo Trabajado Tiempo Trabsjado
Entrada Puntual Salida Puntual
Antes de 0 +| minutos Despugs de |30 = minutos
de |a hora de entrada de la hora de salida

[ Aceptar ] | Cancelar

b

Configuracion tiempo de almuerzos

Permite colocar a cada horario creado el tiempo de almuerzo.

llustracién N.- 33

-
o5l Administracion de Almuerzos

www.sirha-vip.com

o |

Tiempos de Almuerzos por Jornadas
D Nombre Entrada Salida Eet Salida
Almuerzo Almuerzo
v EB ~cministrativo | 08:30:00 17:30.00
50 DE8A17:00 |08:00:00 17:00:00
51 DE8A13IPM |08:00:00 13:00:00
52 Administrative  |08:30:00 17.30:00
53 MNarmal 08:30:00 17:30:00
54 Temporal 08:30:00 17:30:00
55 Temporal 2 08:30:00 17:30:00
4 m 3
: B
Guardar Cancelar




Liquidacion de vacaciones

Permite ingresar el saldo actual de vacaciones por colaborador, para su posterior calculo

automatico de acuerdo al tipo de contrato y a la fecha de ingreso a la empresa.

llustracién N.- 34

Agregar Nimero de Dias:
Fecha de Inicio: 20042014 [~

CONTRATO INGRESO/EMPRE  DiasAviadidos
505 PABLO PASTRA... CODIGO 17/04/2014 0

=
ERIKA SANTAN .| 01/12/2013 INICIO DE SALD... |CODIGOT

.

Aebol Organizacional
Contabilidad

- Empresa
- Administracién
i &) Cortabilidad
Cobros

)

i b Vertas

- Sistemas

£ Talento Humano
. Personal

Calculo automatico de vacaciones por colaborador.

Obtiene automaticamente un reporte de vacaciones por gozar de los colaboradores,

quitando el tiempo de

permiso con cargo a vacaciones asignado durante un periodo de

tiempo de acuerdo al tipo de contrato asignado al colaborador donde podemos tener:

-Cadigo

-Nombre del colaborador

-Inicio del permiso con cargo a vacacion

-Fin del permiso con cargo a vacacion

-Tipo del permiso
-Motivo del permiso
-Fecha del permiso
-Dias Asignados

-Tiempo del cargo a vacacion
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-Dias disponibles

Generacion de Reportes

Permite generar reportes de toda la empresa, de un departamento, de un grupo de
personas o de una persona en particular.

Pueden emitirse reportes detallados por dia, donde se resaltan con diferentes colores
los atrasos, las salidas tempranas y las ausencias.

Todos los reportes se generan desde una fecha inicial hasta una fecha final que son
libremente ingresadas, pudiendo tenerse segun sea el caso reportes diarios, semanales,
quincenales, mensuales, anuales, etc.

Adicional a esto todas las columnas poseen un filtro en sus cabeceras que permite

filtrar la informacion de acuerdo a la necesidad presentada en el momento.

Reporte de asistencia

Podemos ver:

-Foto del empleado

-Horarios de entrada y de salida asignados al empleado
-Registros de entrada y de salida realizados por el empleado
-Registro de salida y regreso del almuerzo

-Valor multa por tiempo de atraso

-Tiempo de almuerzos

-Excesos de Almuerzos

-Tiempo total trabajado

-Tiempo parcial trabajado

-Tiempo asistido

-Atrasos

-Salidas antes de hora

-Permisos otorgados

-Tiempo trabajado en jornada ordinaria y nocturna
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-Horas Suplementarias y Extraordinarias trabajadas
-Célculo Monetario (USD $) correspondiente a las horas extras

Aprobacién de horas extras

Permite aprobacion de horas extras con privilegios de Sdper administrador,

administrador de departamento y administrador local, por empleado diariamente.

llustracién N.- 35

- ERIKA SANTANDER - [Reportes Administrativos]

Eportar  Cambiar Estado

Aibol Orgarizacional Empleados Rango de Fechas
Contabilidad Mosirar Sub Subdepartamertos T ot . Desde: Mircoles
5 Adriniraciin A [] 202:CRISTINA CRUZ /A O
| & Contabiided [] 135: Edgar Casto
i Cobrs 154: ERIKA SANTANDER Hasta Mates
Er Contabiidad [] 308: GABRIEL LOPEZ CODIGO
i Vertas [] 146: MA. DE LOS ANGELES REYES 20/0472014 B
- Sitemas v [] 13%: MARTHY RECALDE v

Detalle Vacaciones | Marcaciones | Asistencia | Pemmisos/lusificaciones | ResumeniTotales) | Gréfico Atrasos | Grfico Mimero Atrssos | Gréfico Horas Bxtras

~

Rombacr | forbecen L o NeCh o Emedo o da [ s ) oo , Mombrads Mot ReBieh | S Eadstmo

O ﬁ 5 ERIKA SANTAN,.. | Miruokes WA |dvtve (0830 73

O ﬂ 154 ERIKA SANTAN... |Jueves 220140102 Administrativo 08:30 1730 08:18:35 12:3344 1316:43

O Q 5 ERIKA SANTAN.. Viemes WADE o830 73 07553

0 Q 5 ERIKA SANTAW.. |Lunes WA |Aditve (1830 73

0 ﬁ 5 ERIKA SANTAN... | Nates WA |Advwwtve (1830 73 w1816 R 133055

O Q 5 ERIKA SANTAN... Miuokes WA |vetve (0830 730 Wzl

] Q 154 ERIKA SANTAN... |Jueves 20140109 Administrativo 0830 1730 08:28:53 123521 13:35:41
y 0 0 Q 15 ERIKA SANTAN. [ WA |Advwitve (1830 73 00118 2R% B3R .
< >

29/04/2014 17:43:51
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Reporte de marcaciones

llustracién N.- 36

& - ERIKA SANTANDER - [Reportes Administrativos]

()
Asistencia ambiar Esta
frbol Orgarizacional Enpleados Rango de Fechas
Atempo ) Mostrar Sub Subdpattamertos 15 Eiae G - Desde [—
= Empresa 0170172014 s
Acdnirisracion 1104, ERIKA SANTANDER
Aempo 316: EVELYN BUSTOS CODIGO Hasta Jueves
Sitemas 308, GABRIEL LOFEZCODIGO
2152 Jackelne Camén D2/04/2014 [EMd
2151: Karna Granda -

Detale Vacaiones | arcaciones | Asstencia | P | Resumen(Totales) | Gréfico Arasos | Gréfico Nimero Atrasos | Gidfico Hores Extras|
Enpleado  [x) MumCA  [5] Depatamento [5] Dis [o] Fechato  [) Esteco [<] Verficacién _[<] RebilD <] userd ] a

» 158 Atempo Jueves 02/01/2014 08:1... |E/S Empresa | Contrasefia n 6976 [
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo dueves 02/01/2014 123.. [E/5 Amuerzos | Contrasesia 11 6s76 1
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo dueves 02/01/2014 131.. [E/5 Amuerzos | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo dueves 2A01/2014 174.. |[E/S Erpress | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Viemes 03/01/2014 075.. |E/S Erpresa | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Viemes 03/01/2014 183.. |[E/S Erpress | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Mates 07/01/2014 0811, [E/S Erpresa | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Mates 07/01/2014 123.. [E/5 Amuerzos | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Mates 07/01/2014 133.. [E/5 Amuerzos | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Mates 07/01/2014 183.. |[E/S Erpress | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Miérooles OB/01/2014 082 . [E/S Erpresa | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Miérooles 0B/01/2014 183.. |[E/S Erpresa | Contrasefia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo dueves 0S/01/2014 082 . [E/S Erpresa | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo dueves 08/01/2014 123.. [E/5 Amuerzos | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo dueves 08/01/2014 133.. [E/5 Amuerzos | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN... | 154 Aiempo Viemes 10/01/2014 080.. [E/S Erpresa | Contrasesia 11 6s76
ERIKA SANTAN. | 154 Aenp fem 100172012123 £/ Ameos | Coniraseia 11 ea76 z

Reporte de permisos

03/04/2014 14:06:19

www.atiempo.com.ec

Muestra todos los permisos asignados al personal dentro de un periodo de tiempo antes

seleccionados.

llustracién N.- 37

@ - ERIKA SANTANDER - [Reportes Adminisirativos]

Abol Organizaconal

Asempo T Mostrar Sub Subdepataments

Hdmnesracon
Hsenpo

Sstemas

Detale Vacaooss | Marcaioss | fssenca

MmCA  Depatamerio
» 54 Aempo

15¢ Herpo

154 Merpo

i

15¢ s
15¢ serpn
154 Herpo
15¢ Merpo
154 Aempo
154 Merpo
154 Serpo

i

15¢ s
154 Herpo
154 smro0
15¢ Merpo
EFIKA SANTANDER 15¢ =

Femso
ENFERMEDAD
D DOMES’

Teo
Trebageds

o Trabaindo
Trebajado
Trebajado
Trabaade
Trebagsdo
Trebaado
Trebagado
Trebajads

Trebajado
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Reporte resumen total
Muestra un resumen total del personal seleccionado durante un periodo de tiempo.
Emite reporte detallado del total de registros de asistencia realizados por cada

usuario en el reloj. Pueden calcularse y emitirse reportes de:

-NUmero de dias trabajados

-NUmero de dias ausente.

-Total de tiempo trabajado (dentro del horario de trabajo)
-Total de tiempo asistido (dentro o fuera del horario de trabajo)
-Total de tiempo acumulado en atrasos.

-Total de tiempo acumulado en salidas temprano.

-Total de tiempo asistido.

-Detalle de permisos solicitados y otorgados a los empleados

-Total de permisos de horas trabajadas (comision, oficiales).

Implantacion de Programas de Capacitacion y Motivacion

Un plan de capacitacion es la traduccion de las expectativas y necesidades de una

organizacion para y en determinado periodo de tiempo. Este corresponde a las

expectativas que se quieren satisfacer, efectivamente, en un determinado plazo, por lo

cual esta vinculado al recurso humano, al recurso fisico o material disponible, y a las

disponibilidades de la empresa.

La implementacion y aplicacion del programa de capacitacion sera un proceso en que

hay que aprovechar la tecnologia de entrenamiento, la misma que se refiere a los

recursos didacticos, pedagdgicos e instruccionales utilizados en el entrenamiento como

son: los recursos audiovisuales, teleconferencias, comunicaciones electronicas, correo

electrénico y tecnologia de multimedia.
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Las principales técnicas para transmitir la informacion necesaria y desarrollar las
habilidades requeridas en el programa de capacitacion son: conferencias, instruccion
programada, entrenamiento en el cargo, técnicas de clase con el propdsito de mejorar el

actual clima organizacional se propone el siguiente programa de capacitacion:

Beneficios de la Capacitacion

Como beneficia la capacitacion a las organizaciones
Conduce a rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Es un auxiliar para la comprension y adopcion de politicas.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
Promueve al desarrollo con vistas a la promocion.
Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.
Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Ayuda a mantener bajos los costos.

Elimina los costos de recurrir a consultores externos

Tipos de Capacitacion
Los tipos de capacitacion son muy variados y se clasifican con criterios diversos:

A. POR SU FORMALIDAD.
Capacitacion Informal. Esta relacionado con el conjunto de orientaciones o

instrucciones que se dan en la operatividad de la empresa, por ejemplo un

contador indica a un colaborador de esa area la utilizacion correcta de los
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archivos contables o ensefia como llevar un registro de ventas 0 ingresos,
muchas de las funciones de un contador incluyen algun tipo de capacitacion.

Capacitacién Formal. Son los que se han programado de acuerdo a necesidades
de capacitacion especifica Pueden durar desde un dia hasta varios meses, segin

el tipo de curso, seminario, taller, etc.

B. POR SU NATURALEZA

Capacitacion de Orientacion: para familiarizar a nuevos colaboradores de la
organizacion, por ejemplo en caso de los colaboradores ingresantes.
Capacitacion Vestibular: Es un sistema simulado, en el trabajo mismo.
Capacitacioén en el Trabajo: practica en el trabajo

Entrenamiento de Aprendices: periodo formal de aprendizaje de un oficio.
Entrenamiento Técnico: Es un tipo especial de preparacion técnica del trabajo.
Capacitacion de Supervisores: aqui se prepara al personal de supervision para
el desempefio de funciones gerenciales

Otros Tipos: cualquier situacion poco usual no incluida anteriormente.
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Tema: Plan de Capacitacion

llustracién N.- 38

DURACION: 40 HORAS

OBJETIVO:
Que los participantes conozcan las estrategias de venta que les permitan incrementar sus ventas y obtener una mayor
rentabilidad del negocio.

CONTENIDO:

1.- Costos
2.- Productos
3.- Presentacion del Producto
4.- Ciclo de Venta del Producto
Instrumentos de Evaluacion:
Se utilizaran tres tipos de formularios:
v Encuesta de satisfaccion de capacitacion: esta sera llenada por el participante al finalizar la capacitacion,
v" Formulario de Evaluacién de Impacto de la capacitacion en el puesto de trabajo, este sera completado por el jefe
inmediato superior de la persona que asistio a la capacitacion, y
v" Formulario de opinién por capacitaciones recibidas (ver formularios después de los cuadros del programa).

Observaciones:

La capacitacion sera impartida por profesionales especializados en el area de mercadotecnia, Administracion de Empresas
con formacidn en calidad total o una persona de conocida trayectoria ética y amplia experiencia en el &mbito.

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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llustracién N.- 39

DURACION: 15 HORAS

OBJETIVO:

Que los participantes al finalizar la capacitacion estén en la capacidad de:

1.- Dar un concepto claro de lo que es Trabajo en Equipo

2.- Describir como el trabajo en equipo permite alcanzar una cultura laboral de éxito

3.- Identificar los cambios necesarios que deben realizar los miembros del Equipo

4.- Definir los elementos necesarios para alcanzar la eficiencia y eficacia en el entorno laboral

CONTENIDO:

1.- Conceptos basicos

2.- Cuales son los beneficios del trabajo en equipo
3.- Tipos de Grupos Humanos

4.- Qué es y qué no es el trabajo en equipo

5.- Cémo nos miden en la empresa

6.- COmo podemos trabajar en equipo

7.- Como se forman los equipos de trabajo

8.- Las barreras de los equipos

Instrumentos de Evaluacion:
Se utilizaran tres tipos de formularios:

v Encuesta de satisfaccion de capacitacion: esta sera llenada por el participante al finalizar la capacitacion,

v" Formulario de Evaluacion de Impacto de la capacitacién en el puesto de trabajo, este sera completado por el jefe

inmediato superior de la persona que asistié a la capacitacion, y

v Formulario de opinion por capacitaciones recibidas (ver formularios después de los cuadros del programa).
Observaciones:
La capacitacion serd impartida por profesionales especializados en el area de mercadotecnia, Administracion de Empresas
con formacién en calidad total o una persona de conocida trayectoria ética y amplia experiencia en el &ambito

Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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Programa de Monitoreo y Evaluacion de la propuesta

Actividades segun lo planificado en cuanto a la calidad, cantidad y tiempos esperados

con los recursos previstos; ademas se analizard qué manifestaciones de resistencia se

estan presentando y como éstas son manejadas.

6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

El Departamento de Talento Humano es el encargado de la ejecucion del proyecto

ademas del Gerente de la Empresa y su personal; tomando en cuenta que siempre esta

propuesta debe ser flexible basicamente porque los factores que envuelven el entorno

del pais son cambiantes.

6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

llustracién N.- 40 Prevision de la Evaluacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢ Qué evaluar?

El Modelo de Gestion Organizacional de la empresa Lacteos
San Enrique

¢Por qué evaluar?

Por nivel de productividad

¢Para qué evaluar?

Mejora del Trabajo en Equipo y el rendimiento laboral

¢ Con qué criterios evaluar?

Mediante la Eficiencia, y efectividad del desempefio laboral y el
rendimiento y aceptacion de los clientes.

Indicadores

Trabajo en equipo

¢ Quién evalta?

Investigador: Estefania Gallardo

¢ Cuando evaluar?

Del 15 de octubre al 15 de noviembre

¢ Como evaluar?

Encuesta

Fuentes de Informacion

Libros de Recursos Humanos, Personal y documentos
archivados, biblioteca virtual, tesis, libros de test, diarios.

¢Con qué evaluar?

Material:
Esferos, Hojas
Tecnoldgico:
Computadora, internet

Fuente: Lacteos “San Enrique”
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Elaborado por: Estefania Gallardo Ortega
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