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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo evaluar el desempefio de las variables del
Comportamiento Organizacional mediante el empleo de indicadores de gestion
en el Taller Artesanal de Lacteos CeCePe, que contribuya a la toma de
decisiones y a una productividad mas efectiva, se fundamentoé en la aplicacion
de cuatro fases principales donde se desarrollaron etapas y actividades. En
primera instancia se identificaron y seleccionaron los candidatos para formar el
equipo de expertos los cuales escogieron las variables del Comportamiento
Organizacional que fueron evaluadas en el lugar objeto de estudio, ademas se
establecieron los indicadores de gestion e instrumentos pertinentes en base a
las variables ya seleccionadas, se aplicaron encuestas a los trabajadores y
entrevistas al gerente y administrador del Taller con el fin de obtener
informacion necesaria para la evaluacion de las variables. Se ejecuté la
evaluacion realizando una sintesis de los datos obtenidos, reflejando con
claridad y exactitud la interpretacion de los resultados, en la cual se conocieron
las variables que se encuentran en falencia y de esta manera determinar las
causas y efectos reflejdndolas en la técnica de Ishikawa para mostrar de
manera grafica las variables que se encuentran en un nivel de alarma y
correccion para mejor comprension. Para dar solucion a las deficiencias
encontradas se elaboré un plan de mejora como instrumento para identificar y
organizar las posibles respuestas a las debilidades y limitantes encontradas en
la evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional mediante
indicadores de gestion.
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ABSTRACT

This research had as objective to assess the performance of the variables of
organizational behavior through the use of management indicators in the Craft
dairy shop CeCePe, to contribute to the decision-making and a more effective
productivity, the implementation of four major phases was based in which some
developed stages and activities were carried out. In the first instance, the
candidates were identified and selected to form the team of experts who chose
the variables of Organizational Behavior that were evaluated in the place object
of study, it also established the management indicators and instruments based
on the variables already selected, surveys were applied to workers and
interviews to the manager and administrator of the workshop in order to obtain
information necessary for the evaluation of the variables. The evaluation was
done by synthetizing the data obtained, reflecting with clarity and accuracy the
interpretation of the results, in which they met the variables that are in
bankruptcy and in this way to determine the causes and effects reflecting them
in the technique of Ishikawa to display graphically the variables that are at a
level of alarm and correction for better understanding. To give solution to the
deficiencies found a plan for improvement was developed as a tool to identify
and organize the possible answers to the weaknesses and limitations found in
the evaluation of the variables of Organizational Behavior through management
indicators.

KEY WORDS

Behavior, organization, evaluation, indicator, variable.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Dandose inicio a la revolucién industrial, el surgimiento de empresas, Adam
Smith (1976) expuso las ventajas econdémicas que surgian en el mundo de los
negocios, demostré que la productividad aumentaba al incrementar la habilidad
y la destreza del trabajador y al estimular la creacion de inventos y maquinarias
gue ahorraban mano de obra, ademas sefialé que el sistema de globalizacion
incurriria en la economia moderna, y a su vez modificaba constantemente las
facciones de la realidad de las empresas, generando un desafio para las
organizaciones obligandolas a mejorar su competitividad, haciéndolas fuertes y

sostenibles frente a los cambios presentados en su entorno.

A partir del surgimiento de las empresas, estas han implementado un modelo
organizacional, correspondiente a la division del trabajo, los diferentes
departamentos y la labor en todas sus formas de acuerdo a las necesidades
presentadas 0 segun su naturaleza; sin embargo, a través del tiempo se ha
desarrollado la necesidad de conocer que ocurre en los centros de trabajo, el
nivel de satisfaccion de los trabajadores en sus puestos correspondientes a la
actividad laboral, siendo alli donde los trabajadores pueden sentir
inconformidad de cualquier indole dando lugar a la ineficacia e ineficiencia en
las actividades asignadas, formando un cumulo de problemas que amerita la
atencién de directivos o administradores de las organizaciones, demandando

de la aplicacion de estrategias que permitan un mejor desempefio laboral.

Actualmente es una necesidad que las organizaciones se encuentren
informadas de su situacion interna, abarcando todos los aspectos necesarios,
ya que desde el instante que son fundadas se convierten en objetos que
necesitan de reformas conscientes y una adecuada programacion. A medida
que pasa el tiempo estas entidades se componen de nuevos individuos, su
comportamiento no es del todo predecible ni planificable, siendo fundamental

gue se conozca el estado actual de la organizacion.



La diplomacia entre individuos, dentro de una organizacion, forman procesos
psicosociales que contribuyen a transformar el futuro de las organizaciones y la
consecucion de sus objetivos establecidos, esto reflejado por los psicélogos
sociales los cuales han efectuado contribuciones trascendentales al estudio del

comportamiento grupal, el poder y el conflicto.

La diligencia y capacidad de sobrevivencia de las empresas, no es solamente
resultado de las tecnologias que almacenan; sino que ademas se involucra una
mezcla de cuantiosas variables que interactian simultdneamente. La correcta
interaccion de estas va a depender directamente del modelo organizacional
adoptado por las empresas. Es indispensable que las empresas conozcan las
variables que se encuentran funcionando en su entorno organizacional, y de
esta manera evaluar las mismas. Como menciona Chiavenato (2009), existen
diversas variables del comportamiento organizacional tales como: las variables
dependientes, intermedias y resultantes o finales de las cuales las que mas
resaltan son; el desempefio, el compromiso, la satisfaccion del trabajo, la
productividad, eficiencia y eficacia siendo estas indispensables para el

crecimiento de las empresas.

Los directivos continuamente evaltan el desempefio de sus colaboradores pero
este proceso es cada vez mas complejo debido a factores como la
personalidad de cada individuo que ingresa a ocupar un cargo ya que estos
cuentan con informacién actualizada sobre beneficios que debe recibir todo
trabajador o empleado, con este antecedente los administradores buscan
herramientas que midan de forma eficiente las variables de CO existentes, al
no evaluar dichas variables se desconoce el estado de las mismas, causando
desequilibrio en el personal en cuanto a su comportamiento se refiere, asi
como la insatisfaccion de los grupos de trabajadores a causa del clima
organizacional y la rotacion del personal no dando valor a los conocimientos y
destrezas adquiridos, lo cual no permite alcanzar los objetivos de la

organizacion.

Una herramienta eficiente para evaluar las variables de Comportamiento

Organizacional es a través de los indicadores de gestidbn que son una medida



gerencial cuantitativa que refleja el desempefio de un proceso o de una
organizacion que al ser aplicada se pueden establecer acciones correctivas o

preventivas en beneficio de todos aquellos que forman parte de la empresa.

Enfocados en este problema la investigacion esta dirigida a las empresas
comercializadoras de productos lacteos de la provincia de Manabi, las cuales
desde su concepcion han venido reflejando falencias en su sistema
organizacional al no establecer al personal en los puestos idoneos de trabajo
provocando ineficiencia. Tomando en consideracion lo que sefala la AGSO
(Asociacion de Ganaderos de la Sierra y Oriente) (2013), que en el Ecuador la
produccion lechera beneficia aproximadamente a 300.000 productores y no
menos de un millén y medio de personas viven directa e indirectamente de esta
actividad, moviendo alrededor de 700 millones de dolares al afio, esto
evidencia la generacion de plazas de trabajo que estas ofertan, las mismas que
tienen una gran necesidad de aplicar técnicas y métodos que permitan una
comprension dominante del talento humano, sensible a las diferentes
caracteristicas de las organizaciones ya que las actividades que realizan son

de gran importancia para el mejoramiento de la productividad.

Esta problematica se vio reflejada especificamente en el taller artesanal de
lacteos CeCePe del cantdon Flavio Alfaro, provincia de Manabi, la cual sostenia
la necesidad de evaluar las variables del Comportamiento Organizacional que
afectaban dicho taller, tales como: el desempefio, el compromiso, la fidelidad,
la satisfaccion en el trabajo, la productividad, la adaptabilidad y flexibilidad, la
calidad, innovacién, satisfaccién del cliente, la realizacion de los objetivos de la
organizacién, y el crecimiento, informacion que los administradores de la
empresa no poseian para conocer el comportamiento de sus colaboradores,
evidenciado comunmente por el abandono de los puestos de trabajo, la
inconformidad, la falta de innovacion y calidad en los productos y servicios,
generando una insatisfaccion en el cliente estableciéndose como obstaculo
para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, ademas se
desconocia como se relacionan los individuos y los grupos de trabajo, qué
otras potencialidades pueden ser explotadas y cuéles son las contrariedades

gue enfrenta el sistema organizacional.



En base a la necesidad ya especificada se formulé la interrogante que sustenta
el problema de la siguiente investigacion:

¢Como la evaluacion las variables del Comportamiento Organizacional
mediante el empleo de indicadores de gestion en el taller artesanal de lacteos

CeCePe contribuyen a la toma de decisiones?

1.2. JUSTIFICACION

Cada una de las actividades que realiza una empresa u organizacion es ideada
y determinada por las personas que la dirigen. Estas se componen
especificamente por un sinnumero de elementos tecnoldgicos que la integran.
Actualmente dentro de una empresa todos estos elementos son infructiferos,
debido a la imposibilidad de generar valor por si mismos, ya que son los seres
humanos aquellos que disefian y manipulan a los equipos, son los que deciden

como utilizarlos, y que tecnologia moderna se debe aprovechar.

La evaluacion del desempefio de las variables del Comportamiento
Organizacional mediante el empleo de indicadores de gestién proporciona la
informacion necesaria para poder conocer el estado actual del sistema
organizacional del taller artesanal de lacteos CeCePe, y asi los directivos de la
misma podran tomar mejores decisiones aplicando técnicas y estrategias que
contribuyan a las necesidades, que permitan una mejor productividad y relacién
laboral, generando mayores ingresos, beneficiando econdémicamente a la
empresa e incurriendo igualmente a una remuneracion mas satisfactoria para
los empleados. Los clientes y el entorno comunitario también se benefician al
obtener una mejor produccién de la empresa, al igual que adquirir un servicio
eficiente al momento de solicitarlo, contando con el talento humano capacitado
y motivado, de calidad, generando una mayor comodidad y satisfaccion a los

mismos.

El beneficio también es social generando un aporte a toda la comunidad, sobre
todo, a los trabajadores de la empresa, los cuales motivados a través de un

ambiente laboral de excelencia y una mejor organizacién, generan eficiencia,



eficacia y mayor productividad en su area de trabajo, favoreciéndoles con una

mejor calidad de vida, entre otras contribuciones por su mejor desempefio.

Legalmente esta investigacion se sustenta en los siguientes articulos de la
constitucion de la Republica del Ecuador y el Plan Nacional del Buen Vivir:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a
las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado.

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacibn de dependencia o autbnomas, con
inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores

sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Objetivo 3 del Plan Nacional del Buen Vivir (2013-2017) mejorar calidad de vida
de la poblacion. Al igual que el objetivo 9 el cual manifiesta: que se garantizara
el trabajo digno en todas sus formas. Se garantizan los derechos de los
trabajadores en funcion de su ejercicio laboral, todos los beneficios estipulados
por la ley, asegurando su estabilidad, trabajos dignos y ambientes de trabajos
saludables y de esta manera garantizar el buen vivir de los empleados,
llevando un control de las actividad laboral que realicen, asumiendo el trabajo
como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el despliegue de los

talentos de las personas.

La razdn tedrica por la cual se justifica este proyecto se fundamenta en lo
expuesto por Ascencio (2011) quien manifiesta que el Comportamiento
Organizacional es un ambito de la ciencia empresarial que se refiere a la
actividad laboral, estudio de las personas y los grupos que acttan en las
organizaciones, determinando la eficiencia, eficacia y productividad de los
mismos, para posteriormente tomar mejores decisiones. Se ocupa de la
influencia que los trabajadores generan en las organizaciones y de la influencia

gue las organizaciones ejercen en ellos.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar el desempefio de las variables del Comportamiento Organizacional
mediante el empleo de indicadores de gestion en el Taller Artesanal de Lacteos

CeCePe, que contribuya a la toma de decisiones.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar las variables del Comportamiento Organizacional que

resulten pertinentes a evaluar mediante indicadores de gestion.

e Establecer los indicadores de gestion que se puedan emplear para la

evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional.

e Efectuar la evaluacion de las variables del Comportamiento
Organizacional mediante los indicadores seleccionados en el taller
artesanal de lacteos CeCePe.

e Elaborar un plan de mejora para dar repuestas a las limitaciones
detectadas en la evaluaciobn de las variables del Comportamiento
Organizacional.

1.4. IDEA A DEFENDER

La evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional mediante el
empleo de indicadores de gestion en el taller artesanal de lacteos CeCePe

contribuye en la toma de decisiones.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Para la evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional
mediante el empleo de indicadores de gestion en el taller artesanal de lacteos
CeCePe se necesité indagar aquellas definiciones de temas esenciales para el
desarrollo de la misma, con tal antecedente se presentan conceptualizaciones
relacionadas al tema en estudio, iniciando con la representacion grafica del hilo

conductor del marco teorico el cual se muestra en la figura 1.

HILO CONDUCTOR DEL MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
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Figura 1. Hilo conductor del Marco Tedrico de la investigacion.
Fuente: Los autores del trabajo de investigacion



2.1. EVALUACION

Tyler (1959) citado por Lopez y Ranchal (2010) define la evaluacion como el
proceso que tiene por objeto determinar en qué medida se han logrado unos
objetivos previamente establecidos, lo cual supone un juicio de valor sobre la
informacion recogida, que se emite al contrastar esta informacion con los
objetivos previamente establecidos en términos de conductas, que el alumno

debe exhibir para probar su adquisicion.

Stufflebeam (1971) citado por Lépez y Ranchal (2010) menciona que la
evaluacion es el proceso de disefiar, obtener y proporcionar informacién Uutil
para juzgar alternativas de decision. Es un proceso compuesto de diversas

fases o etapas, todas ellas estrechamente interrelacionadas.

De acuerdo con los autores antes mencionados, la evaluacién es un proceso
compuesto por varias fases o etapas en el cual se disefia generalmente una
serie de preguntas para posteriormente aplicarla, para la obtencion de
informacion, la cual se convierte en Util para determinar o conocer el estado de
una situacion determinada o el logro de objetivos previamente establecidos en

consecucién para una buena toma de decisiones.
2.2. ORGANIZACION

Actualmente se vive en una sociedad donde las organizaciones, de diferentes
indoles constituyen unos de los fendbmenos mas representativos de esta,
practicamente donde las funciones de las mismas son aplicar soluciones a

problemas y lograr objetivos para obtener o brindar un beneficio.

Toda organizacién, sea esta una empresa, un club deportivo o una universidad,
estd constituida por un conjunto de personas gue aunan sus esfuerzos y
utilizan un conjunto de medios con la intencién de alcanzar unos objetivos, que

denominamos objetivos de la organizacion.



Una organizacion es un hecho social, se crea y existe para alcanzar
conjuntamente, como grupo, objetivos que de manera individual serian
inalcanzables; o bien, siendo eso posible, para poder obtenerlos con una mayor
eficacia y eficiencia que las que una sola persona seria capaz de alcanzar
(Alvarez, 2010).

Por su parte Sanchez et al., (2013) definen a la organizacion como la accion y
el efecto de coordinar el trabajo de varias personas, mediante la asignacion de
tareas o funciones especificas a cada una de ellas, con el propédsito de

conseguir unos objetivos comunes.

De acuerdo con los autores antes mencionados, una organizacion es un grupo
compuesto por personas las cuales coordinan esfuerzos, para lograr objetivos
que contribuyen al bien comun, formando una estructura sistematica,
distribuyendo la asignacién de tareas asi como el establecimiento de una

combinacion de un organigrama funcional y de liderazgo.

2.2.1. SURGIMIENTO DE UNA ORGANIZACION

De acuerdo a Alvarez (2010) una organizacion surge primero como una idea de
una o varias personas. Si el inventor en el garaje que decide reunir cinco
personas en un taller y empezar a construir su invento, el activista social que
funda un nuevo club u organizacién politica en su universidad, el lider religioso
gue gana adeptos con su prédica y finalmente establece su propia iglesia, el
joven maestro con visibn que decide abrir su propio colegio estan todos
creando nuevas organizaciones. Si la organizacion tiene éxito en lograr sus
objetivos de conseguir adeptos o crear demanda para un nuevo producto o
servicio, podra entonces existir, crecer y establecerse como tal. Los fundadores
0 empresarios de esa organizacion pueden abandonarla, morir o ser
reemplazados por otros dirigentes que tengan una vision diferente de como
debe funcionar la organizacion. Si la organizacion sigue teniendo éxito podra
sobrevivir el de diversos dirigentes y tener su propia vida. Encontramos
organizaciones completamente desarrolladas, entidades que ya han

desarrollado rutinas, normas y formas de hacer cosas, tradiciones, reglas,
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descripciones de cargos, su propio vocabulario, y otros patrones que cualquier
persona que desee entrar a la organizacion debe aprender. Como la
organizacion es un hecho “dado” uno de los procesos mas importantes es de
reclutar, entrenar y contratar nuevos empleados para el empleador ese proceso
es uno en el que tiene que aprender a funcionar en la organizacion “entrar” a la
cultura de la organizacion o como algunos de los socidlogos lo llaman

adaptarse a la organizacion.

2.2.2. PRINCIPIOS DE UNA ORGANIZACION

Sanchez et al., (2013) indican que los principios basicos de organizacion son

los siguientes:

e Division del Trabajo: consiste en la designacion de tareas especificas a
cada una de las partes de la organizacion. Se basa en el principio de la
especializacién para la mejora de la eficacia de las personas segun el
cual, cuanto menor es el numero de tareas que hace una persona,

mayor es su rendimiento.

e Autoridad y Responsabilidad: autoridad es la capacidad de dar
ordenes y de hacer que se cumplan. Viene asociado a la

responsabilidad del puesto ocupado por la persona.

e Unidad de Direccion: cada grupo de actividades con un mismo

objetivo, debe tener un solo jefe y un solo plan.

e Jerarquia: debe haber una linea de autoridad de escalén mas alto al
escalon mas bajo de la organizacion. Se conoce como cadena de

mando.

e Orden: las personas y medios materiales deben estar en el lugar preciso
y en el momento exacto.
e Remuneracion: los empleados deben ser justamente retribuidos por su

trabajo.
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e Estabilidad del Personal: evitar los excesos de rotaciones de los

empleados para mejorar su eficacia.

2.3. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Robbins y Judge (2010) el Comportamiento Organizacional (con
frecuencia se abrevia como CO) es un campo de estudio que investiga el
efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar dicho conocimiento
para mejorar la efectividad de las organizaciones.

El Comportamiento Organizacional es un campo de estudio, lo que significa

que es un area distinta de experiencia con un cuerpo comun de conocimiento.

Chiavenato (2009) citado por Ascencio (2011) manifiesta que el
Comportamiento Organizacional se refiere al estudio de las personas y los
grupos que acttan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos
ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones
ejercen en ellos. En otras palabras, el Comportamiento Organizacional retrata
la continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las
organizaciones. Es un importante campo de conocimiento para toda persona
que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o cambiar las

existentes, para trabajar o invertiran ellas o, lo mas importante, para dirigirlas.

Segun Schermerhorn (2007) citado por Genesi et al., (2011) el Comportamiento
Organizacional es el estudio de los individuos y grupos dentro de las
organizaciones. El aprendizaje sobre Comportamiento Organizacional ayuda a
comprender mejor el contexto del trabajo en relacion con el individuo y otras
personas. También puede ampliar las posibilidades de éxito en su proyeccion
profesional en los nuevos lugares de trabajo en un contexto mas dinamico,
cambiante, complejo y desafiante como el que se presenta hoy asi como el reto

del manana.
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2.3.1. DESARROLLO HISTORICO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Es vital saber cuando, donde y cdémo nacieron las primeras ideas y
contribuciones al campo de estudio del Comportamiento Organizacional. Para
contestar estas interrogantes, sera necesario remontarnos a los siglos XVIII o
XIX.

Participaron gran cantidad de personas, pero particularmente fueron tres
personajes importantes: Adam Smith, Charles Babbage y Robert Owen quienes
postularon ideas que ejercieron gran influencia en la direccién y limites del
Comportamiento  Organizacional. Adam Smith se distinguid por sus
contribuciones a la doctrina econdmica clasica, pero su disertaciéon en “La
riqueza de las naciones”, editada en 1776 contiene una brillante defensa de las
ventajas econodmicas en la sociedad y las organizaciones de la divisién del
trabajo. También dedujo que la divisiobn del trabajo incrementaria la
productividad al aumentar la capacidad y la practica de cada trabajador, al
ahorrarse el tiempo que se pierde en cambiar de tareas y al fomentar la
invencion de equipo y maquinaria que no requirieran mano de obra (Ascencio,
2011).

Para fundamentar teéricamente el comportamiento organizacional se tomé en
consideracion la definicion de diferentes autores que a continuacion se detallan

representada en la siguiente matriz para su mejor comprension.

Cuadro 2.1. Matriz del comportamiento organizacional

AUTOR ANO DEFINICION

El comportamiento organizacional es el estudio sistemético de los actos y las
actitudes que la gente muestra en las organizaciones. Tres formas de
Robbinns, S 1998 comportamiento han aprobado ser determinantes fundamentales del desempefio de

los empleados: la productividad, el ausentismo y la rotacién de puestos.

El comportamiento organizacional es el campo de estudio que utiliza métodos,
Rouquette, J. y 2000 teorias y principios de distintas ciencias de la conducta para analizar tanto la forma
Saleme, M. en que se comportan las personas y los grupos en una organizacion como el efecto

de esas conductas y de la estructura organizacional en la eficacia.
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El comportamiento refleja como las organizaciones en su conjunto difieren unas de

otras en cuanto a las conductas que en ellas se observan, esas diferencias son

Robbinns, S 2004 determinadas y puestas de manifiesto por aspectos tales como: los procedimientos
operativos estandar, la estructura global de la organizacién y otras pautas de
conducta que son tacitas pero poderosas.

Es el estudio de los individuos y los grupos dentro del contexto de una organizacion
Hellriegel, D y 2009 y el estudio de los procesos y las practicas internas que influyen en la efectividad de
Slocum, J. los individuos, los equipos y las organizaciones
La conducta de las organizaciones es el producto de la conducta de sus miembros.
Laborda, L.y 2009 Sin duda que el elemento clave del comportamiento organizacional esta
De Sauni. representado por las personas. A ellas se pueden agregar también, como elemento
clave del comportamiento, la existencia de un modelo formal, la tecnologia y el
entorno de la organizacion.
El comportamiento organizacional es el estudio de las acciones de las personas en

Robbins, S.y su trabajo, se concentra primordialmente en dos campos basicos. En primer

De Cenzo. 2009  término, el CO enfoca el comportamiento individual. Este campo basado
predominantemente en aportaciones de psicdlogos, incluye temas como la
personalidad, la percepcion, el aprendizaje y la motivacién. En segundo lugar, el CO
aborda el comportamiento de los grupos, lo cual incluye las normas, funciones, la
formacién de equipos y los conflictos.

Griffin, R; 2010 Es el estudio del comportamiento humano en los entornos organizacionales, de la

Moorhead, G. conexion entre el comportamiento humano y la organizacién misma.

Lozano, D 2011 Estudia la manera de portarse de los diferentes elementos que conforman la
organizacion.

El comportamiento organizacional de las instituciones implica brindar entre otros:

Genesi, M; valores, motivacion, toma de decisiones, liderazgo etc. con el propdsito de obtener

Romero, N; 2011 su maxima contribucién en el logro de los objetivos tanto organizacionales como

Tinedo, Y. personales.

El comportamiento organizacional de una institucion es una ciencia de la conducta
Mainegra, J. y 2012 aplicada, donde se tiene en cuenta para su analisis la interrelacidon de varias
Sampedro, B. disciplinas, como la psicologia, la sociologia, la ciencia politica, entre otras.

El Comportamiento se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una

organizacién y de cémo su comportamiento afecta el desempefio de esta. Y puesto

Robbins, Sy 2013  que el CO estudia en especifico las situaciones relacionadas con el ambito laboral,

Judge, T no es de sorprender que haga énfasis en que el comportamiento se relaciona con

cuestiones de puestos de trabajo, el ausentismo, la rotacién de personal, la

productividad, el desempefio humano y la administracion.

Fuente: Varios autores
Elaboracion: Los autores de la investigacion.
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Considerando las definiciones de los autores antes referidos el comportamiento
organizacional estudia la conducta de los individuos, considerando la
interaccion de varias disciplinas como la psicologia, la sociologia, la ciencia
politica, entre otras; también se ocupa de la evaluacién de grupos e individuos
que interactian dentro de una organizacién determinada, con la finalidad de
conocer el desempefio de los mismos a fin de mantener el debido control y
realizar las correcciones de ser necesario en el sistema organizacional, lo cual

contribuye a la efectividad y productividad de una empresa.

2.3.2. IMPORTANCIA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Para Pesantez y Guapacaza (2012) la importancia del Comportamiento
Organizacional radica en el ayudar a cumplir los objetivos y que estos
contribuyan eficientemente a la empresa, dentro del comportamiento de debe
de tomar en cuenta la conducta de cada individuo y cémo influyen en las otras
personas, es importante considerar que cada individuo es un mundo diferente y
de cada uno se pueden tomar sus mejores ideas, al mismo tiempo la
organizacién debe ser reciproca con sus empleados en cuanto a motivaciones,
sean estas econdmicas 0 no, ya que puedan darse compensaciones no
monetarias como las capacitaciones que ayudaran a crecer profesionalmente a

los colaboradores.

En base a lo expuesto por los autores antes citados, el comportamiento
organizacional contribuye al logro de los objetivos y metas de una empresa,
generando desarrollo, productividad y efectividad a través de la eficiencia y
eficacia de sus integrantes, los cuales mediante la operacion en cada puesto
de trabajo aportan eficientemente en cada procedimiento, para esto es
indispensable la evaluacién continua de los grupos e individuos con la finalidad

de aportar a limitantes detectadas.
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2.3.3. ICEBERG DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Estrategias, Objetivos, politicas y procedimientos, estructura de la
organizacion, autoridad formal, cadena de mando, tecnologia.

Percepciones, actitudes, normas del grupo, interacciones informales, conflictos
interpersonales e intergrupales.

Figura 2. Iceberg del Comportamiento Organizacional.
Fuente: Duran (2011).

Duran (2011) manifiesta que asi como un Iceberg tiene nueve decimos del
blogue del hielo bajo el agua por cada parte que se ve de él, el comportamiento
organizacional se compone aspectos (como estrategias, objetivos, politicas y
procedimientos, estructura de la organizacion, autoridad formal, cadena de
mando, tecnologia) directamente visibles y verificables. Estos aspectos se
sostienen por una amplia gama de condiciones individuales y de interaccion
(percepciones, actitudes, normas del grupo, interacciones informales, conflictos
interpersonales e intergrupales) que deben analizarse y estudiarse de manera
gue se comprendan, atiendan y potencien, pues tiene impacto directo en el

rendimiento y la competitividad de la organizacion.

2.3.4. OBJETIVOS DEL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Robbins y Judge (2010) los objetivos del Comportamiento
Organizacional son los siguientes:

e Comprender el porqué del comportamiento de las personas.

e Predecir comportamientos futuros.

e Controlar, aunque sea particularmente, y procurar o lograr que las

personas tengan un cierto comportamiento (esperado) en el trabajo.

2.3.5. CAMPOS QUE ESTUDIA EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Referente a Lozano (2011) el Comportamiento Organizacional es una ciencia

gue estudia, en general, tres determinantes de la conducta en las empresas:
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e Individuos

e Grupos

e Estructura
Por lo tanto, la tarea del comportamiento organizacional es: estudiar la
conducta de los trabajadores dentro de una organizacion, para lo cual debe
establecer y equilibrar la relacion que existe entre los tres niveles antes
mencionado.
Es necesario resaltar que muchas ciencias participan en el estudio del
comportamiento organizacional, pero el andlisis debe enmarcarse en los

factores internos de la organizacion, esto en funcion a cuatro criterios:

Interrelacién activa entre el individuo y la sociedad
Manejo de recursos
Orientacion al cambio

A w NP

Vision integral del hombre

Menciona Robbins y Judge (2010) el Comportamiento Organizacional aplica el
conocimiento que se obtiene sobre los individuos, grupos y el efecto de la
estructura sobre el comportamiento, para hacer que las organizaciones

trabajen con mas eficacia.

El Comportamiento Organizacional se ocupa del estudio de lo que hacen las
personas en una organizacion y de como afecta su comportamiento al
desempefio de ésta. Y como el Comportamiento Organizacional estudia en
especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de sorprender que
haga énfasis en que el comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo,
ausentismo, rotacion de los empleados, productividad, desempefio humano y
administracion.

Hay un acuerdo creciente en los componentes o temas que constituyen el
campo de estudio del Comportamiento Organizacional. Aunque auln existe
mucho debate sobre la importancia relativa de cada uno, parece que se
coincide en que el Comportamiento Organizacional incluye los temas
fundamentales de la motivacion, el comportamiento y poder del lider, la

comunicacién interpersonal, la estructura y procesos de grupo, el aprendizaje,
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el desarrollo y percepcién de actitudes, procesos de cambio, conflicto, disefio
del trabajo y tensién laboral.

Robbins (2004) citado por Barrera (s.f.) expone que el comportamiento

organizacional dentro de una empresa estudia:

e Motivacion

e Comportamiento

e Autoridad del lider

e Comunicacion con los demas
e Estructura y proceso de los grupos
e Aprendizaje

e Desarrollo

e Percepcién de actitudes

e Procesos de cambio

e Conflictos

e Disefio del trabajo

e Estrés en el trabajo

2.3.6. MODELOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Robbins (2004) citado por Ascencio (2011) detalla que un modelo es una
abstraccion de la realidad, una representacion simplificada de algun fenébmeno

del mundo real.

En un modelo de Comportamiento Organizacional la mayoria de los autores

proponen que hay tres planos de analisis: el plano individual, el plano grupal y

el plano del sistema organizacional.

2.3.6.1. FASE | DEL MODELO BASICO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Referente a  Ascencio (2011) el modelo basico del Comportamiento

Organizacional, fase | esta disefiado de la siguiente manera:



18

Plano del sistema de la organizacion

Plano del aruno

Plano del individuo

Figura 3. Fase | del modelo basico del Comportamiento Organizacional.
Fuente: Ascencio (2011).

2.3.6.2. FASE Il DEL MODELO BASICO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Robbins y Judge (2010) manifiestan que el modelo basico del Comportamiento

Organizacional, fase Il esté disefiado de la siguiente manera:

- Productreidod
| Ausentsmos
Robacitn
Salida
humana T Conducta que se apora de kas normas
; de comporfamiento en el trobajo
— Responsabilidod sockal
- Satisfoecclén
RIVEL DEL J
Politicas ¥ SISTEMA DE LA
pracficas de ORGAMITACION
recurscs humanos
T +1-
Cultura —- i

y disefic de la
arganizoscisn

-

| I—
organizocional  ge—

MIVEL DEL GRUPD

Cambio [ | Toma de dechiones T Lidernzgo
¥ fensidn an grpo e ¥ conflanzo
i I T
—

™ Comunicockin : E’E“;'E:”F:E ™ diﬂ;él;';ﬂ
| -

T

-
Conflichs ¥ politica |
NIVEL MDD AL
Caoracleristions
biogrdficas
¥ v
Perscnalidad
- — _—-— Parcepciin T
Walores - L ¥ Toma da dacisiones
y acilfudes NIRRT —{ Individuales ]
Enirada | Aprandizaje
humsna HAplthrdes indreidual

Figura 4. Fase Il del modelo basico del Comportamiento Organizacional.
Fuente: Robbins y Judge (2010).
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2.3.7. VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segun Chiavenato (2009) las variables del Comportamiento Organizacional se

clasifican en:

e Variables dependientes
e Variables intermedias

e Variables resultantes o finales

2.3.7.1. VARIABLES DEPENDIENTES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Robbins y Judge (2013) argumentan que una variable dependiente es una
respuesta que se ve afectada por una variable independiente. En término de la
hipotesis es la variable que el investigador intenta explicar. Por ejemplo, la
variable dependiente en la hipdtesis de mi amigo es el éxito de un ejecutivo.

Las vaciable dependientes mas populares son:

e Productividad

e Ausentismo

e Rotacién del personal
e Satisfaccion laboral

e Compromiso con la organizacion.

Chiavenato (2009) declara que la interaccién de las variables independientes
del Comportamiento Organizacional determina la forma de las variables
dependientes. El modelo del Comportamiento Organizacional incluye aquellas
variables dependientes que son los principales indicadores que se pretenden

evaluar o medir.

Las variables dependientes son basicamente variables intermedias, a saber:

e Desempefio

Es la manera en que las personas cumplen sus funciones, actividades y

obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y este condiciona el
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de la organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacion,
mientras que uno mediocre no agrega valor. El desempeiio de los individuos,

los grupos y la organizacion tienen una enorme influencia en el CO.

e Compromiso

El compromiso con la organizaciéon reduce el absentismo y, por lo tanto,
incrementa la disponibilidad de fuerza de trabajo. El absentismo se refiere al
namero de personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y motivos con que lo

hacen, y a la cantidad de tiempo perdido por dicha causa.
e Fidelidad

La fidelidad a la organizacion contribuye a reducir la rotacién del personal
(turno ver), es decir, el flujo constante de salidas (renuncias o despidos) y
entradas (admisiones) de personas a la organizacion, o el ingreso de personas
para compensar las salidas de integrantes de la organizacion la rotacién puede
ser voluntaria (cuando la persona decide separarse de la empresa) o voluntaria
(cuando la empresa decide despedir a la persona, sea por reduccion de

personal o por desempefio insuficiente).
e Satisfaccion del Trabajo

Las organizaciones exitosa procuran ser excelentes lugares para trabajar e
intrinsecamente gratificantes para las personas. La satisfaccion en el trabajo
tiene mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo, y como se siente la
persona dentro de la organizacion. El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda
a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable,
a motivar a las personas y a conquistar su compromiso. La satisfaccion en el
trabajo se trata de la actitud de las personas frente a su funciébn en la

organizacion.
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e Ciudadania Organizacional

Ciudadania significa el grado en que una persona goza de un conjunto de
derechos civiles y politicos dentro de una comunidad politica social
determinada. La ciudadania organizacional expresa un comportamiento
individual que va mas alla de los deberes y las exigencias diarios requeridos
por la organizacion lo cual permite mejorar sustancialmente la eficacia de esta,
tiene repercusiones saludables como la fidelidad y el compromiso de las

personas con los objetivos de la organizacion.

2.3.7.2. VARIABLES INTERMEDIAS

Las variables independientes y dependientes del Comportamiento
Organizacional producen variables intermedias, con una intima relacion
sistémica y no lineal.

Segun Chiavenato (2009) las variables intermedias mas importantes del

Comportamiento Organizacional son:

e Productividad

Una organizaciones productiva cuando alcanza sus objetivos al transformar sus
insumos o entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo posible.
La productividad es una medida del desempefio que incluye la eficacia y la
eficiencia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles, hace
hincapié en los medios y en los recursos. La eficacia es el cumplimiento de
metas y objetivos perfectamente definidos; en este caso lo mas importante son

los fines y los resultados.

e Adaptabilidad y Flexibilidad

La adaptabilidad es la facilidad de ajustarse a diferentes situaciones y adquirir
nuevos conocimientos, habilidades y competencias. La flexibilidad es la
capacidad para modificar el comportamiento y las actividades en funcion de

nuevas exigencias internas y externas.
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e Calidad

La palabra calidad tiene muchos significados. Puede significar capacidad para
satisfacer siempre las necesidades del cliente, sea interno o externo. Puede
significar la adecuacioén a cierta finalidad o uso, el grado en que algo cumple las
exigencias o la medida en que se cifie a una norma que se ha tomado como
referencia. La calidad esta en los procesos. Es basicamente cualitativa, es un

estado del espiritu.
e Innovacion

Es la capacidad de la organizacion para crear algo completamente nuevo y
diferente. En el dinAmico y cambiante mundo de los negocios, la capacidad de
innovacion es una fuerte ventaja competitiva para las organizaciones, innovar
mediante el desarrollo de productos, servicios, métodos y procesos significa ser

lider.
e Satisfaccion del cliente

Es la capacidad de la organizacion para cumplir con las expectativas y
aspiraciones del cliente (sea interno o externo) al ofrecerle una atencién
esmerada y confiable. La satisfaccion del cliente constituye un indicador muy
importante para el éxito de la organizacion. A fin de cuentas la organizacion ha

sido creada para servir al cliente. El es quien determina su éxito o fracaso.

2.3.7.3. VARIABLES RESULTANTES O FINALES
¢Por qué son importantes las variables intermedias? Porque producen
variables resultantes o finales en una cadena de valor creciente.

Chiavenato (2009) citado por Ascencio (2011) refleja a continuacion las

variables resultantes mas importantes del Comportamiento Organizacional:
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e Realizacion de los objetivos de la organizacion

El mejor desempeiio de la fuerza de trabajo, la adaptabilidad y la flexibilidad de
las personas, la innovacion constante y la satisfaccion del cliente son factores

gue ayudan a alcanzar los objetivos globales de la organizacion.

e Valor econGmico agregado

Es la riqueza que se incorpora a la organizacion mediante un crecimiento
sistémico, es decir, un aumento del valor tangible que se expresa como
rendimiento sobre el capital financiero, y del valor intangible, en forma de

activos invisibles como el capital intelectual.

e Renovacién de la organizacion

Es la constante revitalizacion por medio de nuevas practicas y procesos, el
aumento de la motivacion y el entusiasmo de las personas, y su participacion
en cambios planeados y orientados. La organizacion que Sse renueva

constantemente nunca envejece ni es superada.

e Crecimiento

Es la consecuencia natural de la organizacion exitosa. El crecimiento es
resultado del valor econémico agregado cuando este permite que existan las
condiciones para que la organizacibn aumente sus competencias y sus

recursos, es decir, su tamafio o una mayor participacion en el mercado.

Segun Robbins y Judge (2013) existen otras variables del comportamiento

organizacional las cuales se reflejan a continuacion:

2.3.74. VARIABLE INDEPENDIENTE

Una variable dependiente es la presunta causa de algun cambio en la variable
dependiente. Por ejemplo, en la hipotesis de mi amigo la variable
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independiente es la participacion en deportes universitarios. Las variables

independientes comunes mas estudiadas son:

e Lainteligencia

e La personalidad

e La satisfaccion laboral

e La experiencia

e La motivacion

e Los patrones de reforzamiento
e El estilo de liderazgo

e La asignacion de recompensas
e Los métodos de seleccion

e Disefio de la organizacion

2.3.75. VARIABLE MODERADORA

Una variable moderadora reduce el efecto de la variable independiente sobre la
variable dependiente. También se puede considerar como la variable de
contingencia. Si X (variable dependiente), entonces ocurrird Y (variable
independiente), pero Unicamente con las condiciones Z (variable moderadora).
Para traducir esto en un ejemplo podriamos decir que si aumentamos la
cantidad de supervision directa en el area de trabajo (X), entonces habra un
cambio en la productividad de los trabajadores (Y), pero este efecto estara

moderado por la complejidad de las tareas que se realizan (Z).

2.3.7.6. VARIABLES PERSONALES

e Personalidad
e Emociones

e Valores
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2.3.8. DISCIPLINAS QUE INTERVIENEN EN EL CAMPO DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El Comportamiento Organizacional es una ciencia del comportamiento aplicada
gue se conforma de las aportaciones de cierto niumero de disciplinas, también
del comportamiento. Las areas predominantes son la psicologia, psicologia
social, sociologia y antropologia. Como se vera, las contribuciones de la
psicologia han ocurrido sobre todo en el nivel individual, o micro nivel, del
analisis, en tanto que las otras disciplinas han ayudado a la comprension de

conceptos mas amplios tales como los procesos del grupo y la organizacion.

Robbins y Judge (2010) manifiestan que las principales disciplinas que
intervienen en el estudio del Comportamiento Organizacional son las

siguientes:

e Psicologia

Es la ciencia que mide, explica y, en ocasiones, cambia el comportamiento de
los seres humanos y otros animales. Los psicélogos se ocupan de estudiar y
tratar de entender el comportamiento individual. Aquellos que han contribuido y
continlan aumentando el conocimiento del Comportamiento Organizacional
son los tedricos del aprendizaje, teodricos de la personalidad, psicélogos

clinicos, y, sobre todo, psicologos industriales y organizacionales.

e Psicologia social

Toma conceptos tanto de la psicologia como de la sociologia, aunque por lo
general se considera una rama de la psicologia. Se centra en la influencia de
las personas entre si. Un area primordial sobre la que los psicélogos sociales
centran sus investigaciones es el cambio como implementarlo y reducir los
obstaculos para su aceptacién. Ademas, los psicélogos sociales hacen aportes
significativos en los ambitos para medir, entender y cambiar las actitudes;

patrones de comunicacion y construccion de la confianza. Por udltimo, los
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psicologos sociales han efectuado contribuciones trascendentales al estudio
del comportamiento grupal, el poder y el conflicto.

e Sociologia

En tanto que la psicologia se centra en el individuo, la sociologia estudia a las
personas en relacion con su ambiente social o cultura. Los socidlogos han
contribuido al Comportamiento Organizacional mediante el estudio del
comportamiento grupal en las organizaciones, en particular en las que son
formales y complejas. Lo méas importante es quizd que la sociologia ha
contribuido a la investigacidon acerca de la cultura organizacional, teoria y
estructura de la organizacion formal, tecnologia organizacional,

comunicaciones, poder y conflicto.

e Antropologia

Es el estudio de las sociedades, y tiene por objeto aprender sobre los seres
humanos y sus actividades. Por ejemplo, el trabajo de los antropélogos acerca
de las culturas y los ambientes ha ayudado a entender las diferencias en
cuanto a los valores, actitudes y comportamientos fundamentales entre
personas de paises distintos y en organizaciones diferentes. Gran parte de
nuestra comprension actual de la cultura organizacional, los ambientes
organizacionales y las diferencias entre culturas nacionales, es resultado del

trabajo de antropélogos o de otros especialistas que aplican sus métodos.

Robbins y Judge (2010) representan el panorama de las principales disciplinas

que contribuyen al estudio del Comportamiento Organizacional en la figura 5.
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Figura 5. Panorama de las disciplinas del Comportamiento Organizacional.
Fuente: Robbins y Judge (2010)

2.3.9. COMPONENTES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Pesantez y Guapacaza (2012) el Comportamiento

Organizacional esta integrado por cuatro componentes basicos:
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e Influencias ambientales

Los participantes externos de la empresa y las fuerzas que crean presiones,
exigencias y expectativas por las organizaciones son numerosos y cambian

con mas rapidez que nunca.

e Procesos individuales

Las personas hacen suposiciones sobre los individuos con los que trabajan,
supervisan, o pasan tiempo en actividad de recreacion. EI comportamiento
individual es la base para el desempefio de la organizacion, este es decisivo

para una administracion efectiva.

e Proceso de grupos e interpersonales

Es la comprension y direccidn de grupos y procesos sociales, la mayor parte
del tiempo se dedican a interactuar con los demas, los integrantes de un equipo

tienen que ser habiles en la eliminacion de barreras para alcanzar metas.

e Procesos organizacionales

Comprension y direccién de procesos y problemas organizativos. Todos los
empleados deben entender con claridad sus tareas y el disefio de la

organizacion.

Teniendo en cuenta el conocimiento de los cuatro elementos dentro del
Comportamiento Organizacional se puede decir que son importantes para
orientar al grupo humano hacia su satisfaccién laboral proporcionandoles
incentivos adecuados para su realizacién personal, al mismo tiempo que se
logran conseguir las metas y objetivos trazados por las organizaciones

(Pesantez y Guapacaza 2012).
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2.4. INDICADORES

Menciona Rojas (1994) citado por Lopez y Alonso (2011) entre otras formas, se
ha definido un indicador como un instrumento de medicion construido
tedricamente para ser aplicado a un conjunto de unidades de analisis con el
proposito de producir un nimero que cuantifica algin concepto asociado a ese

colectivo.

Puntualiza Kusek (2004) citado por Lépez y Alonso (2011) es la que se utiliza
en el contexto del enfoque de Marco Logico en general, en los procesos de
disefio y evaluacidon de proyectos- en el que se considera como indicadores a
los medios por los cuales se valora el cumplimiento de los objetivos. Es decir,
se concibe como indicadores a las variables que proveen una base simple y
confiable para valorar los progresos con respecto a las entradas, las

actividades, los productos, los resultados y las metas.

Segun Silva (2011) uno de los factores determinantes para que todo proceso,
llAmese logistico o de produccion, se lleve a cabo con éxito, es implementar un
sistema adecuado de indicadores para medir la gestiéon de los mismos, con el
fin de que se puedan implementar indicadores en posiciones estratégicas que
reflejen un resultado 6ptimo en el mediano y largo plazo, mediante un buen

sistema de informacion que permita medir las diferentes etapas del proceso.

Silva (2011) manifiesta que deben existir algunas consideraciones antes de
realizar la implementacion de los indicadores en el estudio de seguimiento y

medicion de desempefio en una compafia tal como lo son:

e Lo que no se puede medir, no se puede controlar.
e Lo que no se pueda medir no existe.

e Los indicadores son un medio y no un fin.

El procedimiento basico para administrar de cierta forma los indicadores seria:
o Definir las variables claves de la empresa o proceso.

e Establecer metas (objetivos) a cumplir.
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Medir el cumplimiento de los mismos, usando como herramienta

l6gicamente los indicadores de gestion.

Determina Louffat (2012) que un indicador puede ser definido como un

estandar, un parametro cuantificado que sefal o muestra el grado de eficacia y

de eficiencia de una actividad programada y/o ejecutada. Puede afirmarse que

si no

hay indicadores no existe un control formal y serio. Algunas de las

caracteristicas generales para establecer si un indicador es bueno son:

La claridad, que sea facil de entender y comprender.

La precision, que sea exacto al establecer el resultado a obtener.

La significatividad, que valga la pena, que sea importante.

La pertinencia, que sea adecuado y necesario.

La congruencia, que sea coherente con los fines previstos

La factibilidad, que sea viable a ser alcanzado.

La oportunidad, que se emplee en el momento adecuado.

La confiabilidad, que su ejecucién no genere dudas en sus resultados.

La economicidad, que consiga generar valor econémico.

Las formas universales para definir un indicador son:

a)

b)

d)

En forma de porcentajes; muestra el valor relativo de una parte en
relacion al todo o a un valor referencia, el cual representa el cien por
ciento.

En forma de promedio; es la media aritmética de un conjunto de datos
que suman y luego se dividen entre el nimero de datos.

En forma de ratios (razones); es la division que se produce entre la
cantidad denominada numerador y la cantidad denominada
denominador.

En forma de indices; se formula en forma de escala de grado o
intensidades sobre variables especificas, debiendo elegirse una en base

a la percepcion o experiencia vivida.
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2.5. INDICADORES DE GESTION

Lugo (2012) manifiesta que un indicador de gestion es una expresion
cuantitativa que refleja el desempefio de un proceso, de un departamento o de
una organizacion. Cuya magnitud al ser comparada con un nivel de referencia
puede dar lugar al establecimiento de acciones correctivas o preventivas. Es un
valor que establece una relacién entre dos o mas datos significativos de
dominios semejantes o diversos y que proporciona informacion sobre el estado

€n que se encuentra un sistema.

Lorino (1994) citado por Vargas (2012) menciona que los indicadores de
gestion, se entienden como la expresion cuantitativa del comportamiento o el
desempefio de toda una organizacion o una de sus partes: gerencia,
departamento, unidad u persona cuya magnitud al ser comparada con algun
nivel de referencia, puede estar sefialando una desviacion sobre la cual se
tomaran acciones correctivas o preventivas segun el caso. Son un subconjunto
de los indicadores, porque sus mediciones estan relacionadas con el modo en
que los servicio o productos son generados por la institucion. El valor del
indicador es el resultado de la medicién del indicador y constituye un valor de

comparacion, referido a su meta asociada.

Uno de los resultados del control interno, que permite ir midiendo y evaluando
es el control de gestion, que a su vez pretende eficiencia y eficacia en las
instituciones a través del cumplimiento de las metas y los objetivos, tomando
como pardmetros los llamados indicadores de gestion, los cuales se
materializan de acuerdo a las necesidades de la instituciones, es decir, con

base en lo que se quiere medir, analizar, observar o corregir (Ruiz, 2013).

D’Elia (2011) citado por Cachipuendo y Mosquera (2014) indicador de gestion
es la expresion cuantitativa del comportamiento o desempefio de una empresa
o departamento, cuya magnitud, al ser comparada con algun nivel de referencia
nos podra estar sefialando una desviacidon sobre la cual se tomaran acciones

correctivas o preventivas.
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Un indicador de gestion es la expresion cuantitativa del comportamiento y
desempefio de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algun nivel
de referencia, puede estar sefialando una desviacién sobre la cual se toman

acciones correctivas o preventivas segun el caso (Pérez, s.f.).

A continuacion se describen las definiciones de los indicadores de gestion de

varios autores representado en la siguiente matriz para su mejor comprension.

Cuadro 2.2. Matriz de indicadores de gestion.

AUTOR ANO DEFINICION

Son aquellos que normalmente interrelacionan dos ratios o valores,
Gonzalez, f. 2004 nos aportan una vision complementaria que evalla diversos

aspectos de la gestién de cada departamento.

Estos indicadores asumen la tarea de valorar los rendimientos o
productividad fisica de insumos, recursos y esfuerzos encaminados
Miranda, J. 2005 a obtener ciertos objetivos condicionados por presupuesto, calidad

y tiempo.

Son factores de evaluacion que se utilizan para analizar el
Manucci, M. 2006 desempefio, la ejecucion o el desarrollo de determinadas

intervenciones especificas.

Los indicadores de gestion constituyen el producto mas valioso que

Malagén, G; posee la empresa, permiten evaluar, hacer seguimientos,
Galan, R; 2006 replantear y pronosticar los resultados del plan estratégico; por
Pontén, G. medio de ellos se puede evaluar el desempefio de la organizacién

y simular su comportamiento.

Los indicadores son una unidad de medida gerencial que permite
evaluar la gestion o desempefio de una organizacion frente a sus
Hidalgo, B. 2007 metas, objetivos y responsabilidades con cada una de las areas

que tiene la empresa.

Los indicadores de gestién, utilizando indicios y sefiales, brindan

Ruiz, R; algun dato, que son responsabilidad de los gerentes (lideres), para
Guzman, J; 2007 convertir en informaciéon (a partir de su organizacién) que
De laRosa, J. posteriormente ayuda a la toma de decisiones.

Un indicador de gestibn no es otra cosa que una métrica

Anaya, J. 2008 desarrollada para medir el grado de cumplimiento de un objetivo
concreto.
DANE Los indicadores de gestion son aquellos que aportan los

(Departamento elementos en los cuales deben examinarse los recursos,
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Administrativo 2008 eficiencia, eficacia, oportunidad, ejecucion presupuestal, entre
Nacional de otros, en la ejecucion del proyecto por parte de la entidad
Estadistica) ejecutora.

Los indicadores de gestin son una herramienta esencial al
momento de evaluar la eficiencia, efectividad y economia de una
Pozo, V. 2014 actividad o proceso, tanto mas en las industrias manufactureras

que impulsan las economias mundiales.

Fuente: Varios autores
Elaboracion: los autores de la investigacion.

De acuerdo con los autores antes sefialados un indicador de gestion es una
expresion cuantitativa o cualitativa que permite evaluar y medir los cambios y el
nivel de gestion que se realizan dentro de una empresa, especificamente en las
gestiones internas, para poder conocer el nivel de eficiencia, eficacia y

efectividad, permitiendo reflejar resultados mas efectivos que permitan una

mejor comprension del estado de la empresa.

2.5.1. IMPORTANCIA DE LOS INDICADORES

Los indicadores son importantes porque: Permite medir cambios en esa
condicion o situacion a través del tiempo. Facilitan mirar de cerca los resultados
de iniciativas o acciones. Son instrumentos muy importantes para evaluar y dar
surgimiento al proceso de desarrollo. Son instrumentos valiosos para
orientarnos de como se pueden alcanzar mejores resultados en proyectos de

desarrollo (Vargas, 2012).

2.5.2. EMPLEO DE LOS INDICADORES DE GESTION

De acuerdo a Lugo (2012) un indicador sirve para:

Instrumentos para tomar decisiones oportunas

Permite conocer si estamos en la trayectoria y con la dinamica pertinente

Forma parte de los instrumentos de evaluacion y seguimientos

Aporta elementos para la planeacion del periodo siguiente
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Sefiala Idem (s.f.) citado por Vargas (2012) en la mayoria de organizaciones
los indicadores de gestion son el resultado de una operacion, por lo que hay
que identificar y/o definir indicadores de gestidon si realmente nuestra intencion
es administrar eficazmente y eficientemente los mismos, por lo que su es

importante para:

e Poder interpretar lo que esté ocurriendo
e Tomar medidas cuando las variables se salen de los limites establecidos
e Definir la necesidad de introducir cambios y/o mejoras y poder evaluar

sus consecuencias en el menor tiempo posible.

Manifiesta Heredia (2001) citado por Pozo (2014) que el principal uso que se le
da a los indicadores de gestion es para medir la efectividad, eficiencia y
economia de las operaciones realizadas por una organizacion, ya sean estas
financieras, administrativas, productivas o de control. Con el fin de evaluar si el
camino seguido esta enrumbado para la consecucion de los objetivos
planteados en la planificacion estratégica.

2.5.3. CARACTERISTICAS TECNICAS DE UN INDICADOR DE
GESTION

Segun criterios de Lugo (2012) las caracteristicas de un indicador de gestion

son las siguientes:

e Normativa

e Relevancia

e Validez

e Confiabilidad

e Oportunidad

e Factibilidad

e Comparabilidad

e Claridad sintesis de la realidad
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2.5.4. OBJETIVOS DE LOS INDICADORES DE GESTION

Indica Paredes (2009) citado por Vargas (2012) podria decirse que el objetivo
de los sistemas de medicion es aportar a la empresa un camino correcto para
que ésta logre cumplir con las metas establecidas. Todo sistema de medicién
debe satisfacer los siguientes objetivos:

e Comunicar la estrategia.

e Comunicar las metas.

e I|dentificar problemas y oportunidades.

e Diagnosticar problemas.

e Entender procesos.

e Definir responsabilidades.

e Mejorar el control de la empresa.

e |dentificar iniciativas y acciones necesarias.
e Medir comportamientos.

e Facilitar la delegacion en las personas.

e Integrar la compensacion con la actuacion.

Vargas (2012) el principal objetivo de los indicadores, es poder evaluar el
desempefio del area mediante parametros establecidos en relaciéon con las
metas, asi mismo observar la tendencia en un lapso durante un proceso de
evaluacion. Con los resultados obtenidos se pueden plantear soluciones o
herramientas que contribuyan al mejoramiento o correctivos que conlleven a la

consecucién de la meta fijada.

2.5.5. BENEFICIOS DE LOS INDICADORES DE GESTION

Silva (2011) articula que entre los derivados beneficios que puede generar a
una organizacion la implementacion de un sistema de indicadores de gestion,

esta:
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e Satisfaccion del cliente

En la medida en que la satisfaccion del cliente sea una prioridad para la
empresa, asi lo comunicara a su personal y enlazara las estrategias con los

indicadores de gestion de manera que el personal se dirija en dicho sentido.

e Monitoreo del proceso

El mejoramiento continuo solo es posible si se practica un seguimiento

detallado a cada una de las actividades del proceso.

e Benchmarking

Mediante el Benchmarking se pueden evaluar los procesos, los productos, las
actividades y compararlos con los de otra empresa con la finalidad de mejorar
Su proceso traspasando fronteras y conociendo el entorno.

e Gerencia del cambio

Un adecuado sistema de medicion les permite a las personas conocer su
aporte en las metas organizacionales y cuales son los resultados que soportan

la afirmacién de que lo esta realizando de manera adecuada.

2.5.6. ELEMENTOS A CONSIDERAR EN UN SISTEMA DE
INDICADORES DE GESTION

A continuacion Lugo (2012) menciona los siete elementos a considerar en un

sistema de indicadores de gestion:

e Objetivo

Expresa el para qué se quiere gerenciar el Indicador seleccionado; lo que
permitira seleccionar y combinar acciones preventivas y correctivas en una sola

direccion.
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e Definicién

Expresion matematica de la que nos valdremos para la obtencién del Indicador.

e Nivel de referencia

El Nivel de Referencia establece la comparacion contra la cual contrastar el

valor de un indicador, entre los cuales presenta:

o Nivel historico

Este se determina a partir del analisis que se haga de una serie de tiempo de
un indicador, con esa informacion se puede proyectar y calcular un valor

esperado para el periodo que se esta gerenciando.

o Nivel estandar

Este se calcula empleando las técnicas de estudio de métodos y medicién del

trabajo. Sefiala el potencial de un sistema determinado.

o Nivel tedrico

También llamado de Disefio puesto que es un dato dado por el fabricante del

equipo.
o Requerimientos de los usuarios

Se fundamenta en las necesidades reales de los clientes, por lo que, para su
calculo hay que hacer un detallado estudio de las mismas con respecto al

producto.

o Nivel de competencia

Nivel referido al producto final (calidad, entrega, presentacion) y al proceso
(rendimiento, costos, productividad) de las empresas que compiten en el sector

considerado.
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o Nivel de consideracion politica

Nivel relacionado por politicas gubernamentales pueden estar asociado con

aspectos de seguridad, higiene, ambiente, salud, entre otros.

o Técnicas de consenso

Nivel generado por el conocimiento que un equipo de trabajo tenga sobre los

procesos gestionales.

e Responsabilidad

Se refiere a la necesidad de especificar y clasificar a quién le corresponde
actuar en cada momento y en cada nivel de la organizacion, frente a la

informacion suministrada.

e Puntos de lectura e instrumentos

Se refiere a las etapas del Proceso en las cuales se haran las mediciones, la
forma como se obtienen y conforman los datos, los sitios en que se hacen las
observaciones, el responsable de hacer las lecturas, procedimiento para

obtencioén de muestra.

e Periodicidad

Guarda relacién con cada cuanto tiempo se hace una lectura, la forma como se
presentan los datos, lecturas puntuales, promedios diarios, semanales y/o

mensuales.

e Sistemas de informacion

Es el que debe garantizar que los datos obtenidos de las lecturas se inserten

de manera adecuada en el proceso de toma de decisiones
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2.5.7. PARTES DE LOS INDICADORES DE GESTION

Heredia (2001) citado por Pozo (2014) menciona que las partes principales de

un indicador de gestién son.

e Numerador: es una cantidad determinada por los valores reales
alcanzados en la operacién sujeta a medicion. Son datos recopilados en
el curso normal de las operaciones y no son sujetos de ninguna

manipulacion.

e Denominador: son los valores optimos que se deberian alcanzar en las
operaciones, siempre y cuando se cumpla las siguientes condiciones:
sin retrasos humanos o tecnolégicos; con la asignacion suficiente y
necesaria de recursos; con el personal capacitado y el control de calidad

eficiente.

e Valor de referencia: es un valor o conjunto de valores, comprendidos
entre un minimo y un maximo que representan el rango de variacion

aceptable de los resultados que se van a obtener.

e Periodicidad: Es la frecuencia temporaria con que se aplicara el
indicador y se realizara la medicion. Este puede ser diaria, mensual,

trimestral. Anual, etc.

e Coeficiente: Es el resultado obtenido luego de realizar la division entre
lo real para lo 6ptimo. Es el indicador de gestion en si, la medicién de la
eficiencia de las operaciones.

e Analisis: Es la interpretacion de los resultados obtenidos o del indicador
de gestion. Basicamente se hablara sobre la eficiencia de la operacion
medida, de las diferencias significantes con el estandar o rango en caso
de haberlas, las causas que la originaron y los posibles caminos para

corregirlas.
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2.5.8. TIPOS DE INDICADORES DE GESTION

En el siguiente cuadro se muestran los tipos de indicadores de gestidon que
varios autores determinan para la evaluacibn de las variables del
comportamiento de una organizacion establecida dentro de una empresa. El
siguiente cuadro detalla el nombre del indicador, para qué es util y la férmula

que se utiliza para medir o evaluar dicho indicador:

Cuadro 2.3. Indicadores de gestion, uso y medicion.

NOMBRE DEL PARA QUE SIRVE FORMULA DE MEDICION
INDICADOR

DAFD (2012) citado por Pozo (2014) manifiesta que existen 5 tipos de indicadores de gestion
principales los cuales se clasifican en:

* Indicadores de eficacia

* Indicadores de eficiencia

* Indicadores de efectividad

* Indicadores de economia

¢ Indicadores ambientales

Establece en qué medida la
organizacién como un todo,
0 un area especifica, cumple
con sus objetivos
estratégicos. De este modo
la empresa puede evaluar la
oportunidad  (cumplimiento
de la meta en el plazo

estipulado) y la cantidad Cantidad de unidodes aceptadas
(volumen de bienes 'y Eficacia = . : :
servicios generados en @l Cantided de unidades producidas
iCi
Eficacia tiempo).  Ejemplos  de

indicadores de eficacia:
Eficacia en la soluciéon de
conflictos colectivos, eficacia
en la atencion al cliente,
eficacia en la produccién de
bienes y servicios (DAFD
(2012) citado por Pozo
(2014).

La eficacia es la extension
en la que se alcanzan los
resultados planificados.
Atributos calidad, producto,
grado de satisfaccion del
cliente (Lugo, 2012).
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Eficiencia

DAFD (2012) citado por Pozo
(2014) se centra en el control
de los recursos o las entradas
al proceso; evaluan la relacién
entre los recursos y el grado
de aprovechamiento por parte
de los mismos. Es posible
relacionar  los  resultados
obtenidos como por ejemplo

conflictos colectivos
solucionados, clientes
atendidos 0 bienes

producidos; con los recursos
que se emplearon para la
obtencién del mismo.
Lugo (2012) detalla que la
eficiencia es relacion entre el
resultado alcanzado y los
recursos utilizados. Grado de
aprovechamiento de los
recursos. Recursos /
productos o actividades.

Efirien

] Contidad de recursos
CLl =

Cantidad de unidades produridas

Efectividad

DAFD (2012) citado por
Pozo (2014) manifiesta que
para el andlisis de este tipo
de indicadores es necesario
combinar los  conceptos
anteriores de eficacia y
eficiencia, pues busca el
logro de los objetivos
planteados en el mejor costo
y a tiempo razonable. Este
tipo de indicadores miden
los resultados alcanzados
frente a los bienes o
servicios generados a los
clientes y usuarios.
Lugo (2012) la efectividad es
la extension en la que se
realizan las  actividades
planificadas y se optimizan
los recursos.

Actividades realizadas
Actividades esperadas

Efectividad =

Economia

DAFD (2012) citado por
Pozo (2014) argumenta que
este mide la capacidad que
tiene una organizacién para
generar y movilizar
adecuadamente sus
recursos financieros con el
fin de cumplir sus objetivos.

Economin =

Aumento de costo por errovesen la contratacion

Aumento de ahorros por alienzas estratégicas
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Ambientales

DAFD (2012) citado por Pozo
(2014) argumenta que la
constante tendencia hacia un
desarrollo sostenible influye
en las empresas para que su
accionar tenga vision
ambiental y en el cuidado del
mismo. El uso racional de los
recursos y la protecciéon del

ecosistema  son  factores ambientales < POTCENA]E de produccitn de residuos
H TMOLENLOLES = - -
|mportantes en cuanto  al Nivel de reduccion de smisiones
cuidado ambiental. La

medicion  de este tipo de

indicadores pueden abarcar
temas referentes a: el uso
eficiente de recursos como el
agua, materiales y energia,

reduccion  del  consumo,
reduccién de residuos y
emisiones.

OTROS INDICADORES DE GESTION

De acuerdo a Pozo (2014) existen otros indicadores de gestion los cuales se describen a continuacion:

INDICADORES DE GESTION EN LA PRODUCTIVIDAD POR AREAS

Los principales componentes de la empresa que afectan a la medicion de productividad a través de los
indicadores de gestion son: el factor humano, la produccion, la innovacion y la prevencion de
accidentes y enfermedades laborales.

* Factor humano- gestion de talento humano

* Produccion - gestion de produccion

* Innovacion- gestion directiva

* Prevencion de accidentes y enfermedades laborables- gestién de higiene empresarial.

La productividad para la gestién de talento humano esta medido de igual manera que para

INDICADORES  cualquier otra actividad, y es una medida de cuan eficiente es una persona u operacién al
DE GESTION comparar el valor de lo producido y el costo de los recursos investidos. Estos relacionado
DEL TALENTO  con la gestion de talento humano no solo sefialan cuanto estan obtenido de los recursos
HUMANO: existentes, también indican cuan efectivos son los métodos que emplean y como se
controlan los costos. Los indicadores de
gestion que se suelen utilizar dentro de esta area son:
Eficaciaenel  Establece en que porcentaje _ . . ;
cumplimiento  las nuevas contrataciones gp — COnErataciones que cumple con los perfiles
de perfiles de  anuales se estan efectuando total de contratciones

contratacion

segun los perfiles requeridos
para cada plaza de trabajo.

Eficaciaen la
capacitacion

Determina cuan efectivas
fueron las capacitaciones
que recibieron los empleados
nuevos para desarrollar sus
nuevas responsabilidades.

Total personas ue aprobaron las evaluaciones
Total personas capacitadas

EC =

Eficienciaen el
desarrollo de
manuales de
trabajo

Determina la presencia de
manuales dentro de la
empresa como herramienta
para un desarrollo adecuado
de trabajo.

Nameros de manuales de trabajo

EDMT = - -
Manuales de trabajo necesario
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Nivel de
ausentismo

Determina el nivel de
ausentismo por parte de los
trabajadores como

deficiencia en el desarrollo
de la productividad.

Nivel de cusentizmo =

Horas ausentes

Total horas hombres trabajadas

Relevancia de

Establece la importancia de
los salarios con respecto a

Relevancic de los salarios =

Salarios pagados

los salarios los costo total de produccion " Total costos de produccion
como factor determinante.
Determina el salario de la
Salario industria ~ como  factor _ _ Salarios toteles
promedio determinante de la posicion Salario promedic = ——— trabajadores
economica de la empresa.
Determina en qué medida
Nivel de estan creciendo las - _ _
incrementode  necesidades  de  talento  yyypp _ NVimeros de trabajadores incorporados
plazas de humano  como factor Total trabajadores
trabajo determinante de la posicion

econémica de la empresa.

Relevancia de
las
bonificaciones

Establece qué porcentaje
ocupan las bonificaciones
dentro de los salarios como
herramienta de incremento
de la productividad.

Relevancia de las bonificacioness =

Bonificaciones
T Salorios totales

Determina la  bonificacién
Bomflca!clon promedio de la .|ndustr|a - _ Bonificaciones totales
promedio como factor determinante de ~ Benificacidn promedio = , _
L - Total trabajadores
la posicion econdmica de la
empresa.
Velasco (2010) citado por Pozo (2014) detalla que los procesos productivos que
emprenden las compafiias requieren tres componentes esenciales: mano de obra directa,
INDICADORES  materiales directos y gastos indirectos de fabricacion. La materia prima ingresa al proceso
DE GESTION  productivo para soportar las trasformaciones necesarias para convertirse en productos
DE terminados, todo esto con la ayuda de maquinarias, herramientas (activo fijos-inversién) y
PRODUCCION:  del esfuerzo fisico e intelectual de los empleados.
Los indicadores de gestion para el area de produccion y que estan destinados a medir la
productividad de la gestién, son:
Productividad ~ Conocer el nivel ~de N | Horas de mano de obra
delamanode  productividad que Productividad de la mano de obra= TT—
obra mantengan las empresas OGUCCION LoGL
con respecto a la mano de
obra.
Conocer el nivel de
Productividad  productividad que N .  Horas magquinarias
de la mantengan las empresas Productividad de lo maguinaric = — ,
L Produccion total
magquinaria con respecto a la
maquinaria.
Eficacia en la Determina el indice de la
calidad en calidad en la produccion gcp — Froductos defectuasas
produccion como factor de la medicion Produccion total

de la productividad.
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Nivel de
desperdicios
de materiales

Establece el nivel de
desperdicios de insumos, es
decir los insumos que
entraron en produccion pero
no llegaron a los productos
terminados.

VD2 Desperdicios de insumos
i =

Total insumos

Eficaciaen la
reduccion de
desperdicios

Determina el nivel de
reduccién de desechos vy

establecer si  estos se
encuentran  dentro  del
margen normal de la

industria.

N Desechos producidos
" Margen de desechos plantados

Relevancia del

Establece en qué medidas
se esta ejecutando el control,

Horas de control

control de la es decir por cada hora de ECF =
produccion produccion cuantas horas de Horas de mane de cbra
control necesita.
Velasco (2010) citado por Pozo (2014) detalla que los procesos productivos que
emprenden las compaiiias requieren tres componentes esenciales: mano de obra directa,
INDICADORES materiales directos y gastos indirectos de fabricacion. La materia prima ingresa al proceso
DE GESTION productivo para soportar las trasformaciones necesarias para convertirse en productos
DIRECTIVA: terminados, todo esto con la ayuda de maquinarias, herramientas (activo fijos-inversion)y

del esfuerzo

fisico

e intelectual de los empleados.

Los indicadores de gestion para el area de produccion y que estan destinados a medir la

productividad de la gestién, son:

Eficiencia en la

Establece la eficiencia que

Costo de o inversion

innovacién ha resultado de la innovacion —
tecnologica tecnoldgica realizada como Beneficios generados
herramienta para
incrementar la productividad.
Nivel de Determina el incremento que
|n<_:rementc_>'en ha ?,Xpe”me”t?d‘? la Inversidn afioc presente — Inversidn afio pasadc
lainnovacion  innovacion tecnologica del NIIT = Imversion aho pasads
tecnolégica afio que se desea evaluar P
Nivel de Determina el incremento de
|ncr_en_1ent_o’ de participacion durante el afio Ventas afio presente— ventas afio pasada
participacion presente. NIFM =

en el mercado

Ventas afio pasado

Eficaciaenel  Evalla la medida en que se . .
- . Metas cumplidas

cumplimiento  han cumplido las metas ECM = - .

delas metas  planteadas. Metas planteadas
Establece en qué porcentaje
los gerentes de la empresa

vael de poseen ‘?' menos titulos de ] ] B Nilmeros de gerentes titulndos

titulacion tercer nivel. A modo de WNivel de titulacion general = e T .

gerencial herramientas para Numero total ae gerentes
incrementar la productividad.

Eficaciaenla Determina la  percepcion

comunicacién  sobre la comunicacion de

de metas metas estratégicas hacia

estratégicas

todos los niveles de la
empresa.

ECME = Persepcitn de comunincacion efectiva
de las metas estratégicas
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Nivel de
satisfaccion
conel
liderazgo

Valora la percepcion sobre la
satisfaccion con la forma de
liderazgo que se mantiene
en la organizacion.

NSL = Persepcidn sobre el liderazgo directive

INDICADORES
DE GESTION
DE HIGIENE
EMPRESARIAL

Floria (2007) citado por Pozo (2014) el objeto de la higiene empresarial es la prevencion de
las enfermedades profesionales que pueden ser causadas por los contaminantes fisicos,
quimicos o bioldgicos presente en el area de trabajo y que actian sobre la salud de los

trabajadores.

Se plantean los siguientes indicadores de gestién de higiene empresarial y que estan
destinados a medir la productividad de la gestion:

Eficienciaen la
atencion de
atencion de
accidentes y
enfermedades
de trabajo

Determina en qué medidas
han sido atendidos los
accidentes o enfermedades
de trabajo que han
presentado en la compafiia.

EAAET= nimero de accidentes/ enfermedades
atendidas/ ndmeros de accidentes/
enfermedades presentados

Eficienciaen la
disponibilidad
de servicios
médicos para
los

Evalua la disponibilidad de
médicos que tienen las
empresas frente a lo minimo
necesario que se establece
en el decreto 2393 sobre
seguridad y salud de los

Médicos disponibles

EDSMT = —— -
Médicos necesarios

trabajadores trabajadores.

Establece el desarrollo que
Nivel de ha tenido la normativa sobre
desarrollo higiene empresarial en la i . )
normativo con  compaiiia frente a lo que se NDNRHE — ormativas existentes
respecto a establece en el decreto Nermativa necesaria
higiene 2.393 sobre seguridad y
empresarial salud de los trabajadores

Define en qué medida se
Eficacia en la esta utiizando la ropa de
utilizacion de  seguridad por parte de los - Ropa d eseguridad utilizada
ropa de trabajadores como ~ EURS= Ropa de seguridad entregada al personal
seguridad herramienta para

incrementar la productividad.
Nivel de Determina en que porcentaje

capacitacion
sobre
prevencion de

los trabajadores han sido
capacitados sobre
prevencién de riesgo y salud

Trabojadores capacitados
Total trabojadores

NCFR =

riesgos ocupacional.
Mide la percepcion que
tienen acerca de la
Nivel de ergonomia en los lugares de
ergonomiaen  trabajo a modo de i . , . )
el trabajo herramientas para ol NET = Percepcitn de ergonomin en el trabajo
incremento de la
productividad.
Evalla las percepciones
Eficaciaen la sobre la reduccién de

reduccion de
contaminantes

contaminantes en la
empresa  tanto fisica,
quimica, o bioldgicas.

ERC = Percepcitn en la reduccion de contaminantes
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Calidad del Define la percepcion acerca
ambiente de del ambiente de trabajo en la CAT = Percepciin del ambiente de trabajo
trabajo compafiia.
Fuente: Varios autores
Elaboracién: Los autores de la investigacion
25.8.1. INDICADORES DE GESTION SEGUN SU VIGENCIA

De acuerdo a Lugo (2012) los indicadores de gestién se clasifican segun su

vigencia de la siguiente manera:

INDICADORES

2.5.8.2.

Tienen un lapso finito, se
asocian regularmente al

TEMPORALES ‘ cumplimiento  de  un

objetivo o ejecucion de un
proyecto.

Se asocian a variables o

PERMANENTES - factores que estan presente
siempre en la organizacion.

Figura 6. Clasificacién de los indicadores segun su vigencia.
Fuente: Lugo (2012).

INDICADORES DE GESTION SEGUN SU USO

Segun Lugo (2012) los indicadores segun su uso se clasifican de la siguiente

manera.

INDICADORES

A

—

) Vinculados a la direccién, generalmente
ESTRATEGICOS ‘ tienen incidencia corporativa y a largo
plazo.

; Se enmarcan en las funciones de
TACTICOS ‘ organizacién y coordinacion.

Son pertinentes a las tareas de ejecucion y

OPERACIONALES
control.

Figura 7. Clasificacién de los indicadores segun su uso.
Fuente: Lugo (2012).
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2.6. CONCEPTUALIZACION DE LA LECHE

Segun FAO (2012) la leche es el alimento mas completo que la naturaleza nos
ofrece, por proveer nutrientes fundamentales para el crecimiento, hasta el
punto de constituir el Unico alimento que consumimos durante una etapa
prolongada de nuestra vida. La composicion de la leche depende de muchos
factores que tiene que ver con las practicas de produccién, manejo, cria,

alimentacion y clima.

2.6.1. PRINCIPALES CONSTITUYENTES DE LA LECHE

Segun la INPYME (Instituto Nicaraglefio de Pequefias y Medianas Empresas

(2013) Los principales constituyentes de la leche son:

e Agua,
e Grasa,
e Proteinas,
e lactosa
e Sales minerales
Siendo el 87% agua y la restante materia seca disuelta o suspendida en el

agua.

2.6.2. DERIVADOS DE LA LECHE

INPYME (2013) detalla que a partir de la leche se pueden obtener una gran
diversidad de productos lacteos para el consumo humano, tales como:

e Queso

e Crema

e Mantequilla

e Yogurt

e Suero

e Helados, etc.
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Cuyas caracteristicas se pueden ver afectadas en dependencia de los

procesos a los que sea sometida.

Recepcion de la leche
en tambos lecheros

Andlisis sensorial
organoléptico: Olor,
color, sabor.

U

Precalentado de la

Descremado h
de la leche

=

Filtrado o colado de la
leche en mantao

leche a 38'C colador muy fino.
Recepcion de la leche Recepcion de la leche
en tambos lecheros en tambos lecheros
PROCESOS
Queso Queso Queso R . Atol a
fresco de saboriza equeson Crema base de
capas do suero

Figura 8. Procesos de recepcion y derivados de la leche.

Fuente: FAO (2011)

2.6.3. IMPORTANCIA DEL SECTOR LACTEO

La cadena lactea de América Latina y el Caribe ha tenido en los ultimos afios

un desempefio muy dinamico, tanto en términos de produccién, comercio

exterior y consumo. Por sus aportes a la economia nacional, al desarrollo de

las regiones y a la seguridad alimentaria, la lecheria regional juega ademas un

rol importante casi todos los paises de la region (FAO, 2012).
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2.6.4. PRODUCCION NACIONAL DE LECHE

La AGSO (Asociacion de ganaderos de la sierra y oriente), manifiesta que a
nivel nacional la produccion lechera beneficia a unos 300.000 productores. En
el pais en la sierra se produce un 73% de leche, en la costa un 19% y en la
Amazonia 8%. No menos de un millon y medio de personas viven directa e
indirectamente de esta actividad.

Ahora el gremio se caracteriza por ser un sector exportador que tiene gran
variedad de productos y mejores sistemas de comercializacion. En ecuador se
producen alrededor de 5100.000 litros de leche diarios que abastecen la
demanda local.

La produccion de leche en ecuador mueve alrededor de 700 millones de
dolares al afio dentro de la cadena primaria. Mientras que en toda la cadena,
que incluye transporte, industrializacion, comercializacion, entre otros aspectos,

se manejan mas de 1.000 millones de dolares anuales.

2.6.5. PRINCIPALES INDUSTRIAS LACTEAS EN ECUADOR.

Segun el Ministerio de Agricultura y Ganaderia del Ecuador (2015), las

principales industrias lacteas son las que refleja el cuadro 2.4.

Cuadro 2.4. Principales industrias Lacteas en Ecuador.

INDUSTRIAS UBICACION  CAPACIDAD PORCENTAJE
INSTALADA (%)
PASTEURIZADORA INDULAC LATACUNGA 66.00 13.10
NESTLE (INEDECA) CAYAMBE 61.00 12.10
PASTEURIZADORA QUITO QUITO 55.00 10.91
INDULAC GUAYAQUIL 43.00 8.53
PASTEURIZADORA LECOCEM (PARMALAT) LASSO 37.00 7.34
LA AVELINA LATACUNGA 37.00 7.34
INLECHE (INDULAC) PELILEO 20.00 3.97
HERTOB C.A. (MIRAFLORES) CAYANBE 19.00 3.77
PASTEURIZADORA CARCHI TULCAN 17.00 3.37
PASTEURIZADORA LACTODAN LATACUNGA 16.00 347
LACTEOS SAN ANTONIO AZOGUEZ 16.00 347

PRODUCTOS GONZALES SAN GABRIEL 15.00 2.98
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GONZALEZ CIA. LTDA. CAYAMBE 15.00 2.98
VISAENLECHE (INDULAC) LA CONCORDIA 15.00 2.98
PROLACEM CUENCA 13.00 2.58
COMPROLAC LOJA 12.00 2.38
LEANSA SANDOLQUI 9.00 1.79
PORLAC RIOBAMBA 9.00 1.79
NESTLE BALZAR BALZAR 9.00 1.79
PASTEURIZADORA FLORALP IBARRA 7.00 1.39
PLUCA GUAYAQUIL 4.00 0.79
LA FINCA LATACUNGA 4.00 0.79
CHIVERIAS GUAYAQUIL 4.00 0.79
DERILACPI SALCEDO 3.00 0.60
PROCESADORA MUU SALCEDO 2.00 0.40
TOTAL 504.00 100.79

Fuente: Ministerio de Agricultura y Ganaderia (2015).

2.6.6. ESLABON DE PRODUCTOS LACTEOS PROCESADOS

La SEM (Secretaria de Economia de México) (2012) destaca que los productos
lacteos como son los quesos Yy los vyogurts, asi como las leches
industrializadas: pasteurizada, ultra pasteurizada y en polvo, ocupan los
primeros lugares de comercializacion manifestando una tendencia hacia el
abastecimiento de las zonas urbanas, ya que estas poseen vias de
comunicacién accesibles y concentran grupos con niveles de ingreso mas
altos, en contraste con las zonas no urbanas, donde el consumo de lacteos se

limita principalmente a leche bronca y productos artesanales.

Otro punto que resalta la SEM (Secretaria de Economia de México (2012) es la
transformacién y distribucion de la leche la cual se lleva a cabo tal como se

muestra en la figura 9
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En polvo, Matemizada, Condensada,

Derivados , Yogurt,
Crema, Mantequilla, Helados,
Postres, Cajeta, Manteguilia

Figura 9. Eslabon del proceso de productos lacteos.
Fuente: SEM (Secretaria de Economia de México) (2012).
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2.7. TALLER ARTESANAL

Es un proceso de transformacion de los materiales propios del medio en
productos y objetos nuevos, esto conlleva una forma de produccion; una forma
a la que el hombre, por algunos cientos de afios, tuvo necesidad de acoplarse
para su subsistencia y que estuvo a su vez determinada por condiciones
sociales, técnicas y econdmicas propias de la época, en la que surge la
artesania como forma de produccién (IPANC y MIPRO, 2010).

2.8. PLAN DE MEJORA

Martinez (2014) un plan de mejora parte de las aportaciones de la
autoevaluacion que ha mostrado las fortalezas y debilidades de los objetivos
del centro, de los enfoques, de los despliegues y de los resultados. La
autoevaluacion sefala, por tanto, los puntos fuertes y las areas de mejora. La
evaluacion de este modo realiza una funcién diagnostica indicando las
necesidades de mejora. Los criterios para priorizas las areas de mejora son los

siguientes:

e La gravedad de las carencias detectadas.

e La factibilidad de las acciones a emprender.

e La rentabilidad prevista en sus resultados.

e El grado de consenso entre los afectados por las decisiones a tomar.
Un plan de mejora es un instrumento que parte de la evaluacion de
necesidades, que ha marcado la linea base en la que se encuentra el centro, y
sobre la que se deben promover las mejoras. El plan especifica los objetivos a
conseguir de modo realista, concretos y evaluables, siendo necesario para
conseguir las mejoras, la concrecién de un plan de seguimiento para constatar

sus logros.

Espifieira et al., (2012) los planes de accion o mejoras se basan en una nueva
filosofia de gestibn que destaca el papel de las personas, como eje de las

organizaciones, pone el acento en los procesos y en los resultados, revaloriza
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el gusto por el trabajo bien hecho, asume la ética de la responsabilidad ante los
ciudadanos y ante la sociedad y promueve un dinamismo de las organizaciones

e instituciones publicas orientando a su mejora continua.

2.8.1. MATRIZ PARA LA FORMULACION DEL PLAN DE MEJORA
(5W+1H)

De acuerdo a Carrefio et al., (2012) este tipo de herramienta se utilizar4 una
vez hayan sido detectadas las causas que generen un resultado no deseado de
un indicador, para lo cual es necesario definir e implementar un plan de accion
tanto de acciones correctivas como preventivas.
Se utilizara para tal fin el formato 5W+1H que define:

e ¢QUE SE HARA? (Obijetivos y/o acciones de mejora)
¢ QUIEN LO HARA? (Responsable de ejecutar las acciones)
e ¢CUANDO SE HARA? (Tiempo en que se ejecutara la tarea)

e ¢DONDE SE HARA? (En qué procesos, areas o ubicacion)
e ;COMO SE HARA? (Los medios y/o recursos necesarios para ejecutar
la tarea)

e ¢POR QUE SE HARA? (El propoésito que se persigue en la mejora)

Cuadro 2.5. Matriz 5W+1H

MATRIZ 5W + 1H
1. Accién a corto plazo:

2. Unidad Administrativa Responsable:

3. Justificativo (WHY):

4. Actividades a corto Plazo 5. 6. 7. 8. 9. Recursos 10. Indicador
Quien Cuando Donde Como de
WHAT WHO WHEN WHERE @ HOW | Valor Partida = cumplimiento

Fuente: Carrefio et al., (2012).
Elaboracién: Los autores de la investigacion.
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29. METODO

Martinez y Chavez (2010) manifiestan que el método es una forma de trabajo
que implica un arreglo ordenado de manera légica, generalmente con pasos a
seguir. La metodologia y los métodos son aquellos donde se emplean técnicas
y procedimientos para seguir de una u otra manera pasos dentro de una

investigacion de una forma logica y sistematizada.

2.9.1. METODO DEDUCTIVO

Segun Delgado (2010) la investigacién es deductiva-inductiva. Deduccion,
palabra que proviene del latin deductivo, que quiere decir sacar consecuencias
de un principio, proposicién o supuesto, se emplea para nombrar al método de
razonamiento que lleva a la conclusién de lo general a lo particular. Este
método en historia es fundamental, no es posible conocer y explicarse la
historia local del municipio de Guines si no se parte del conocimiento de la
historia nacional de Cuba y de esta si no se hace a partir de la historia de
América y de Esparia.

Segun Cegarra (2012) el método deductivo lo empleamos corrientemente tanto
en la vida ordinaria como en la investigacion cientifica. Es el camino lI6gico para
buscar solucion a los problemas que nos planeamos. Consiste en emitir
hipétesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en

comprobar con los datos disponibles si estos estan de acuerdo con aquellas.

2.9.2. METODO INDUCTIVO

Segun Delgado (2010) induccién, término que procede del latin inductio, que
quiere decirmover a uno, persuadir, instigar, nombra al método de
razonamiento que asegura la posibilidad de pasar de los hechos singulares a
las proposiciones generales, o sea de lo particular a lo general. Aunque la
historia general de un pais no es exactamente la suma de sus historias locales,

es muy importante conocer los hechos particulares para alcanzar las
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conclusiones mas reales en los resultados de la investigacion historica. Por lo
tanto el método de investigacion debe ir de lo general a lo particular, pero debe

ser completado de lo particular a lo general.

Segun Cegarra (2012) el método inductivo consiste en basarse en enunciados
singulares, tales como descripciones de los resultados de observaciones o
experiencias para plantear enunciados universales, tales como hipotesis o
teorias. Ello es como decir que la naturaleza se comporta igual cuando se dan
las mismas circunstancias, lo cual es como admitir que bajo las mismas
condiciones experimentales se obtienen los mismos resultados, base de la
repetitividad de las experiencias, l6gicamente aceptado. Pero basar en esto
que desde unos hechos concretos se puede llegar a establecer una teoria
general, seria tanto como admitir que no pueden darse hechos distintos.

2.9.3. METODO DELPHI

Figueroa et al., (2012) expresan que en virtud de que el método Delphi fue
desarrollado para mejorar los inconvenientes presentados por otros métodos
de consulta, su objetivo esta dirigido a extraer y maximizar las ventajas que
presentan los métodos basados en juicios de expertos y minimizar sus
inconvenientes. Para ello, se aprovecha la sinergia del debate en el grupo y se
eliminan las interacciones sociales indeseables que existen dentro de todo
grupo; de esta forma se espera obtener un consenso lo mas fiable posible del

grupo de expertos consultados en un area determinada.

2.9.4. METODO BIBLIOGRAFICO

El método de investigacion bibliografica es el sistema que se sigue para
obtener informacion contenida en documentos. En sentido mas especifico, el
método de investigacion bibliografica es el conjunto de técnicas y estrategias
gue se emplean para localizar, identificar y acceder a aquellos documentos que
contienen la informacion pertinente para la investigacion (Martilla, 2011).
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2.9.5. METODO ESTADISTICO

Reynaga (2015) menciona que el método estadistico consiste en una
secuencia de procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y
cuantitativos de la investigacion. Dicho manejo de datos tiene por propdsito la
comprobacion, en una parte de la realidad, de una o varias consecuencias

verificables deducidas de la hipotesis general de la investigacion.

Sotero (s.f.) detalla que el método estadistico es una secuencia de
procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos, con el

propésito de comprobar la realidad a través de las hipoétesis de la investigacion

2.10. TECNICA

La técnica de investigacion cientifica es un procedimiento tipico, validado por la
practica, orientado generalmente aunque no exclusivamente a obtener y
transformar informacion util para la solucion de problemas de conocimiento en

las disciplinas cientificas (Rojas, 2011).

2.10.1. LA OBSERVACION

Nifio (2011) argumenta que la observacion es uno de los ejercicios mas
inmediatos del ser humano, la cual le permite acercarse al mundo cotidiano y
conocerlo, orientarse en él, evitar los peligros y solventar sus necesidades.
Implica mirar atentamente una cosa, una persona o un ser vivo, un fenédmeno o
una actividad, percibir e identificar sus caracteristicas, formas y cualidades,
registrarlas mediante algun instrumento, organizarlas, analizarlas y

sintetizarlas.

Comunmente se mencionan algunos tipos de observacion como las que se

reflejan a continuacion:
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e Observacion participante: muy usada en ciencias sociales, se da
cuando el investigador hace parte de la comunidad o se sumerge en
ella.

e Observacion no participante: tiene lugar cuando el investigador se
queda fuera o ajeno de la situacién que observa sin inmiscuirse en el
grupo, lo cual le facilita una mayor imparcialidad.

e Observacion estructurada: tradicionalmente aplicada en la
investigacion cuantitativa de corte experimental, especialmente en
ciencias experimentales, se basa en un plan previo riguroso que cubre
un marco conceptual y unos criterios de observacion. Es una
observacién cerrada, sistematica y controlada.

e Observacién no estructurada: se practica con mayor flexibilidad, lo
cual permite un mayor margen al investigador tanto para determinar los
aspectos de la mirada que realiza como para el registro. De por si es
abierta, no sistematica y mas libre en cuanto al uso de instrumentos.

e Observacion etnografica: muy usada en educacion y en ciencias
sociales, siendo la mas apropiada a los propdsitos, el investigador
etnogréfico aplica su observacion con el fin de identificar y registrar los
escenarios y sucesos de la poblacién sobre la cual realiza su estudio.

e Observacion por introspeccién y por extrospeccion: técnicas usadas
por los psicélogos, y la observacion clinica, practicada también en el
campo de la psicologia, e igualmente en la medicina y en la educacion.

2.10.2. LAENTREVISTA

Nifio (2011) detalla que la entrevista es una técnica, fundamentalmente de tipo
oral, basada en preguntas y respuestas entre investigador y participantes, que
permite recoger las opiniones y puntos de vista de dichos participantes o,
eventualmente, segun objetivos, intercambiar con ellos en algun campo.

Se mencionan algunos tipos de entrevistas:
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Entrevista estructurada: que algunos llaman formal, dirigida, cerrada o
estandarizada, casi que se parece a una encuesta pero oral. Requiere
un esquema y cuestionario previamente elaborados.

Entrevista no estructurada: informal, abierta o no dirigida, implica mas
grados de libertad, flexibilidad y adaptabilidad; puede llegar a tener visos
de conversacion sobre un tema. De todas maneras es muy importante
respetar cierta libertad de responder o hablar del entrevistado, aun en la
entrevista formal.

Entrevista focalizada: es la que se realiza y orienta sobre un tema y
contenido especifico. Exige mucha habilidad y tacto de parte del
entrevistador para orientar la actividad hacia el foco propuesto, evitando
toda clase de susceptibilidades y molestias al entrevistado.

Entrevistas individuales: consideradas las mas comunes, son aquellas
en que participan un solo entrevistador y un solo entrevistado.
Entrevistas colectivas: o0 grupales se toman como entrevistados
grupos, en vez de individuos; se establece un dialogo, frecuentemente

con propoésitos de levantar un diagnostico.

2.10.3. LA ENCUESTA

Nifio (2011) define la encuesta como una técnica que permite la recoleccién de

datos que proporcionan los individuos de una poblacién, 0 mas cominmente de

una muestra de ella, para identificar sus opiniones, apreciaciones, puntos de

vista, actitudes, intereses o experiencias, entre otros aspectos mediante la

aplicacién de cuestionario, técnicamente disefiados para tal fin.

Por su modalidad de aplicacion se suelen distinguir las encuestas.

Las encuestas abiertas: se caracterizan por ser espontaneas vy libres,
aspecto que le proporciona mayor libertad para el encuestado, pero no
se le hace facil al encuestador tabularlas. Sin embargo, son las que
proporcionan una informacion mas rica y variada.

Las encuestas cerradas: son aquellas cuyas preguntas y respuestas

son especificas y concisas, segun este tipo de cuestionarios. Son faciles
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para responder y también para tabular, pero exige mayor preparacion

técnica del cuestionario.

De acuerdo a la finalidad se mencionan las siguientes encuestas:

e Las encuestas descriptivas: instrumento apropiado para algunas
investigaciones de este tipo, averiguan por la forma y caracteristicas del
fendbmeno o la poblacion objeto, por ejemplo, lugar, situacion,
configuracion, relaciones, aspectos dificultosos, etcétera.

e Las encuestas explicativas: buscan explicaciones, es decir averiguan
causas y factores, el por qué y como se dan las situaciones y

fenébmenos, etcétera.

2.10.4. ISHIKAWA O DIAGRAMA CAUSA-EFECTO

Zapata y Villegas (2006) citado por Romero y Diaz (2010) esta herramienta no
ofrece respuesta a una pregunta, como el analisis de Pareto, diagramas Scatter
o histogramas; en el momento de generar el diagrama causa-efecto,
normalmente se ignora si estas causas son o no responsables de los efectos.
Por otra parte, un diagrama causa-efecto bien organizado sirve como vehiculo
para ayudar a los equipos a tener una concepcion comun de un problema
complejo, con todos sus elementos y relaciones claramente visibles a cualquier
nivel de detalle requerido.

Este diagrama se debe utilizar cuando se pueda contestar “Si” a una o a las
dos preguntas siguientes:

1) ¢ Es necesario identificar las causas principales de un problema?

2) ¢ Existen ideas y/u opiniones sobre las causas de un problema?



CAPITULO I1l. DESARROLLO METODOLOGICO

Para el desarrollo de la investigacion se tom6é como objeto de estudio el taller
artesanal de lacteos CeCePe. Se obtuvo informacion necesaria a través de la
aplicacion de los métodos y técnicas seleccionados; de esta manera se
evaluaron las variables diagnosticadas del comportamiento organizacional
mediante el empleo de indicadores de gestion, posteriormente se reflejo
estadisticamente para una mejor comprension de resultados y como parte final
la elaboracion de un plan de mejora para fortalecer las debilidades
encontradas, permitiendo la correcta toma de decisiones. Esta investigacion se
enmarca en la normativa institucional de la Escuela Superior Politécnica

Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez.

3.1. UBICACION

La investigacion se desarroll6 especificamente en el canton Flavio Alfaro de la
provincia de Manabi-Ecuador, lugar donde se encuentra ubicado el taller

artesanal de lacteos CeCePe.
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Foto 3.1. Ubicacion geogréfica del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe
Fuente: Google Maps.
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3.2. DURACION DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en una duracion de nueve
meses a partir de su aprobacion, tiempo en el cual se desarrollaron las

actividades correspondientes a los objetivos planteados.

3.3. VARIABLES DE ESTUDIO

Variable Independiente: Evaluacién de las variables del Comportamiento

Organizacional mediante el empleo de indicadores de gestion.

Variable Dependiente: Toma de decisiones en el contexto del objeto de

estudio.

3.4. TIPO DE INVESTIGACION

Los tipos de investigacion utilizados en esta investigacion realizada fueron la

investigacién bibliografica y la investigacion de campo:

e INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Mediante la investigacion bibliografica se recopilo la informacion necesaria para
fundamentar a teoria conceptual de la investigacion, que se estructurd
mediante la busqueda en articulos cientificos, libros, revistas, internet, entre
otros, que permiti6 ampliar la informacion y sustentar el estudio realizado de

forma cientifica.

e INVESTIGACION DE CAMPO

Con la aplicacién de la investigacion de campo se recopilo la informacién
oportuna de la realidad del taller artesanal de lacteos CeCePe, mediante una
visita técnica, en la cual se logré apreciar de manera inmediata la problematica

gue estaba afectando dicha organizacion.
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3.5. METODOSY TECNICAS

Para llevar a cabo la investigacion se utilizaron los siguientes métodos y

técnicas los cuales se puntualizan a continuacion:

3.5.1. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

¢ METODO INDUCTIVO

El Método inductivo es un método cientifico que se emplea como instrumento
en la investigacion, el cual se debe conocer los hechos particulares (variables)
para alcanzar las conclusiones mas reales (variables seleccionada), de esta
manera determinar cuales son los factores que conllevan a la realizacion del

trabajo.

Se aplicé este método como soporte para la investigacion, mediante una visita
técnica al lugar de estudio que permiti6 detectar las variables que causaban
falencias en el taller artesanal de lacteos CeCePe, las cuales fueron el punto
principal de la investigacion, evaluandolas y determinando asi el problema, de
esta manera tomar decisiones proponiendo un plan de mejora para dar

solucién a las dificultades encontradas.

¢ METODO DEDUCTIVO

Este método consiste en llegar a la realidad de los hechos para poder
determinar si lo que se esta realizando es lo correcto, es muy importante
porque ayuda a responder todas las preguntas que se plantean a la largo de

toda investigacion y asi poder conocer la realidad de los hechos.

Este método permitié analizar de una manera generalizada la problemética que
estaba afectando el comportamiento de los trabajadores al momento de realizar
su actividad laboral, puesto que no se conocian las deficiencias o limitaciones

encontradas a lo largo del estudio, como las diferentes actitudes, aptitudes y
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comportamientos que identificaban al personal de la organizacion en el campo

de labores.

e METODO DE EXPERTOS

Se aplicé este método con la finalidad de realizar consultas a expertos y de
obtener respuestas favorables basadas en la tematica de Comportamiento
Organizacional, en la que se realizaron varias visitas a los mismos para la
aplicacion de un grupo de items, entre ellos datos personales, la experiencia
laboral, profesion, conocimiento en la materia, entre otros, las mismas que
fueron contestadas por cada uno de ellos valorando sus conocimientos de
acuerdo a sus criterios para su posterior ponderacion; utilizando la siguiente
formula: K = 0,5 (Kc + Ka). Donde:

K: Coeficiente de Competencia

Kc: Autoevaluacion del Coeficiente de Conocimiento

Ka: Coeficiente de Argumentacion.

Posteriormente obtenidos los resultados se valoraron de la manera siguiente:
0,7 < K < 1,0 Coeficiente de Competencia Alto

0,5 <K < 0,7 Coeficiente de Competencia Medio

K <0,5 Coeficiente de Competencia Bajo.

Haciendo uso de este método se seleccionaron a las personas que contaban

con las caracteristicas necesarias para participar como expertos.

¢ METODOS ESTADISTICOS

El método estadistico consiste en el manejo sistematizado de una serie de
datos cuantitativos y cualitativos de una investigacion con el fin de conocer la

realidad mediante la hipétesis en estudio
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En esta investigacion el método estadistico permiti6 representar
ordenadamente los datos encontrados referente al tema en estudio del taller
artesanal de lacteos CeCePe, que son fundamentales para la evaluacion del
comportamiento organizacional, al finalizar la recopilacion se procedid a
graficar los resultados para mejor comprensién de los mismos, haciendo uso de
la herramienta de Microsoft Excel.

3.5.2. TECNICAS DE RECOPILACION DE DATOS

¢ OBSERVACION

Como menciona anteriormente el autor en la definicion, la observacién es la
accion de observar o mirar algo o a alguien con mucha atencién para adquirir
algun conocimiento sobre el comportamiento y conocer cuéles son los

problemas existentes dentro de una empresa.

Se efectudé una observacion directa dentro del taller artesanal de lacteos para
detectar el problema que existia, posteriormente de esta manera determinar
algunas de las variables existentes en las areas de trabajos para la evaluaciéon
mediante indicadores de gestion correspondientes, permitiendo elaborar un

cuestionario para realizar la encuesta.

e ENTREVISTA

La entrevista es una técnica basada en preguntas y respuestas que sirve para
conocer las opiniones y punto de vista de las demas personas con el fin de

levantar un diagnoéstico.

Se realizé una entrevista (ver anexo 3) a los directores o administradores de la
empresa y de esta manera se obtuvo datos relevantes como: el numero de
empleados, porcentaje de ausentismo entre otras informaciones pertinentes al

tema de estudio.
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e ENCUESTA

La encuesta es una técnica importante en una investigacion ya que permite
recolectar datos necesarios que proporcionan los individuos, de esta manera
conocer sus opiniones, puntos de vista, actitudes, intereses o experiencias,

para dar soluciones a los problemas.

Se aplic6 una encuesta (ver anexo 2) con el proposito de recolectar
informacion pertinente de los empleados y asi obtener datos de la situacion en
gue se encontraba el personal de las empresas en estudio. El cuestionario
estuvo compuesto de un banco de preguntas relacionadas con las variables del
Comportamiento Organizacional que se pueden medir a través de esta técnica,
las preguntas estaban formuladas de forma sencilla y precisa para una facil

comprension de los participantes.

e |SHIKAWA O DIAGRAMA CAUSA-EFECTO

Consiste en una representacion grafica sencilla en la que puede observarse de
manera relacional una especie de espina central, que es una linea en el plano

horizontal, representando el problema a analizar.

Este método permitié determinar de manera especifica, grafica y sintetizada las
causas del problema y los efectos generados por las mismas dentro del campo
de estudio, y posteriormente potenciar aquellas variables que no estaban
aportando valor alguno a la organizacién, aplicando correcciones a las

deficiencias.

3.6. HERRAMIENTAS

Las herramientas utilizadas en la investigacion fueron:

e Guia de la observaciéon. Esta herramienta permiti6 recolectar

informacion de una forma mas especifica y ordenada.
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e Guia de la entrevista. El investigador formula preguntas a las personas
capaces de aportarle datos de interés, estableciendo un dialogo peculiar,
asimétrico, donde una de las partes busca recoger informaciones y la

otra es la fuente de esas informaciones.

e Cuestionario de la encuesta. Este contenia una serie de preguntas las

cuales estuvieron relacionadas con las variables a evaluar.

3.7. PROCEDIMIENTOS

De acuerdo a los objetivos planteados se establecieron las siguientes fases,

etapas y actividades, las cuales detallan el procedimiento de la investigacion.
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PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL MEDIANTE EL EMPLEQ
DE INDICADORES DE GESTION EN EL TALLER ARTESANAL DE LACTEOS CeCePe

indicadores de gestion.

FASE I: Determinacion de las variables del Comportamiento Organizacional que resulten pertinentes a evaluar mediante

ETAPA . Creacion de un equipo de expertos para el desarrollo de la investigacion

ACTIVIDADES:
®  |dentificacion de candidatos para integrar el equipo de expertos
@ Seleccion del equipo de expertos

®  Entrenamiento del equipo de expertos

\ 4

ETAPA II. Seleccion y caracterizacion de la empresa objeto de estudio y determinacion de las variables del
comportamiento organizacional.

ACTIVIDADES:

®  Caracterizacion de la empresa objeto e estudio.

®  Establecer listado general de variables de comportamiento organizacional y su agrupacion en
niveles organizativos.

®  Seleccion definitiva de las variables del comportamiento organizacional con mayor relevancia en la
empresa objeto de estudio.

A 4

Comportamiento Organizacional.

FASE II: Establecimiento de los indicadores de gestion que se emplean para la evaluacion de las variables del

ACTIVIDADES:

ETAPAIl. Determinacion de los indicadores de gestion para cada variable y sus expresiones de calculo o andlisis.

@ Revision de indicadores para la evaluacion de las variables del comportamiento organizacional.
@ Seleccion de los indicadores para la evaluacion de cada variable seleccionada

@ Determinacion de los instrumentos de medicion para cada variable con base  los indicadores

taller artesanal de lécteos CeCePe.

FASE Ill: Evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional mediante los indicadores seleccionados en el

ACTIVIDADES:

®  Sintesis e interpretacion de los resultados.

ETAPA IV: Evaluacion de las variables del comportamiento organizacional mediante indicadores de gestion.

®  Elaboracion de la matriz de variables del comportamiento organizacional con los indicadores e instrumentos de medicion.

®  Evaluacion de las variables seleccionadas mediante el empleo de indicadores de gestion y sus instrumentos.

variables del Comportamiento Organizacional.

FASE IV: Elaboracion de un plan de mejoras para dar repuestas a las limitaciones detectadas en la evaluacion de las

ETAPA V: Identificacion de problemas relacionados con las variables del comportamiento organizacional

evaluadas y propuestas de mejoras.

ACTIVIDADES:

®  Determinacion de las deficiencias detectadas en la evaluacion de las variables

®  Empled de la técnica de Ishikawa para mostrar de manera gréfica la relacion entre las falencias y las
causas que la originan.

O Andlisis de alternativas de mejora

®  Estructuracion del plan de mejora

ETAPA VI: Elaboracion del cuadro de mando para la comprobacion del cumplimiento del plan de mejora.

ACTIVIDADES:

®  Disefio del cuadro de mando en el programa Microsoft Excel.

®  Prueba piloto para comprobar la pertinencia del cuadro de mando en el cumplimiento del plan de
mejora.

Figura 10. Procedimiento para la evaluacion de las variables del CO del Taller CeCePe
Elaboracion: Los autores de la investigacion.
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FASE |: Determinacion de las variables del Comportamiento
Organizacional que resulten pertinentes a evaluar mediante indicadores

de gestion.

En el cumplimiento de esta fase se aplicO el método de experto para la
creacion de un equipo de trabajo que contribuyo al desarrollo de la
investigacion, el cual consistid en identificar previamente a los candidatos,
posteriormente se selecciond el equipo idoneo de acuerdo al método de
coeficiente, ademas se le realizo un entrenamiento previo en base al tema de

estudio.

Para la seleccion de la variables del comportamiento organizacional del taller
de lacteos CeCePe, se hizo necesaria la caracterizacion del lugar objeto de
estudio, recopilando informacién y estableciendo un listado general de
variables las cuales fueron seleccionadas de acuerdo a la problemética y los
niveles organizativos con mayor relevancia en la empresa estudiada. Se
emple6 como técnicas para determinacion de las mismas, el método de
expertos, la observacion, y la revision bibliografica como fuente de informacién

cientifica del tema en estudio.

FASE Il: Establecimiento de los indicadores de gestion que se emplean

para la evaluacién de las variables del Comportamiento Organizacional.

En esta fase se dio inicio a la determinacién de los indicadores de gestion en
base a las variables del Comportamiento Organizacional seleccionadas por los
expertos, en primer lugar se realizdé una revision general de los indicadores y
de los instrumentos de evaluacién tales como encuestas, percepcion u
observacion y las respectivas formulas, estableciendo aquellos que poseian un

mayor indice de relacion para la evaluacion de la variables en estudio

FASE Ill: Evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional
mediante los indicadores seleccionados en el taller artesanal de lacteos
CeCePe.
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Para la evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional se
elabor6 una matriz donde se relacionaron las variables con su respectivo
indicador los cuales incluian instrumento de evaluacion tales como: la

encuesta, percepcion u observacion y formulas de medicion.

Se elaboro6 una serie de preguntas, las cuales fueron aplicadas al personal que
labora en el taller, con el propésito de conocer las relaciones laborales,
opiniones y apreciaciones, ademas se utilizaron los métodos e instrumentos
seleccionados, asi como los indicadores de gestion pertinentes para determinar
el desempefio de las variables del Comportamiento Organizacional
diagnosticadas en la empresa, posteriormente se realizé una sintesis de los
datos obtenidos, reflejando con claridad y exactitud la interpretacion de los
resultados,

FASE IV: Elaboracién de un plan de mejoras para dar repuestas a las
[imitaciones detectadas en la evaluacion de las variables del

Comportamiento Organizacional.

Una vez obtenidos los resultados de manera clara y precisa Se establecieron
detalladamente las causas que generan deficiencias en el comportamiento de
las variables. Se empled el método Ishikawa o diagrama de causa-efecto para
mostrar de manera grafica la relacién entre las falencias y las causas que la

originan.

Dar la solucién a un problema debe ser el objetivo principal al momento de
analizar un problema. En la ultima fase de la investigacion se elaboré un plan
de mejora para dar respuesta a las deficiencias detectadas, robusteciendo las
variables de Comportamiento Organizacional que manifestaban un desempeiio

desfavorable en la organizacion.

El plan de mejora es un instrumento para identificar y organizar las posibles
respuestas de cambio a las debilidades encontradas en la evaluacion
organizacional. El plan de mejora fue estructurado mediante una planificacion

cuidadosa en una tabla que incluyé las acciones de mejora, las nuevas
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situaciones de cambio que se desean alcanzar, un marco temporal de
ejecucion claramente definido, igualmente los responsables de su cumplimiento
y de las actividades a potencializar, todo esto con el fin de mejorar el
desempeiio del taller artesanal de lacteos CeCePe. Ademas se elabord un
cuadro de mando integral (prueba piloto) con el fin de conocer el cumplimiento
del plan de mejoras propuesto para corregir los problemas detectados en el

proceso de evaluacion de las variables.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el siguiente capitulo se reflejan los resultados derivados en la ejecucion de
la investigacion, siguiendo rigurosamente el flujo de procedimientos (ver figura
10) prestablecido por los autores para mayor efectividad del desarrollo del

mismo.

FASE |: Determinacion de las variables del Comportamiento
Organizacional que resulten pertinentes a evaluar mediante indicadores

de gestién.

» Etapa |: Creacion de un equipo de expertos para el desarrollo de la

investigacion.

» Actividad 1: Identificacion de candidatos para integrar el equipo de

expertos

Para la determinacion de las variables del Comportamiento Organizacional se
procedio a la identificacion de 9 candidatos (ver cuadro 4.1) para integrar el
equipo de expertos en los cuales varios reflejaban un alto grado de
conocimiento laboral relacionado con el tema en estudio, ademas se obtuvieron
datos del perfil profesional que contribuyeron a la seleccion del equipo de

trabajo (ver anexo 1-A).

Cuadro 4.1. Listado del numero de candidatos a expertos

NUMEROS DE CANDIDATOS PARA
EXPERTOS

Experto #1
Experto # 2
Experto # 3
Experto #4
Experto #5
Experto # 6
Experto #7
Experto # 8
Experto # 9

Elaboracién: Los autores de la investigacion.
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» Actividad 2: Seleccion del equipo de experto.

Para la seleccion del equipo de expertos se realiz6 una valoracion sobre el
nivel de conocimiento que poseen los candidatos sobre el tema en estudio, a
través de una matriz con un intervalo del 1 al 10, en la que cada uno establecia

el rango de calificacion correspondiente (ver anexo 1-B).

Ademas se realizé preguntas a los expertos para conocer los aspectos que
influyen sobre el nivel de argumentacion o fundamentacion en el tema de

estudio (ver anexo 1-C).

Una vez que se obtuvieron las calificaciones de los expertos se procedié a
aplicar la formula de Coeficiente de Conocimiento o Informacién (Kc) y el
Coeficiente de Argumentacion (Ka) para determinar de esta manera el
Coeficiente de Competencia (K) en el cual se determin6 qué experto se tomaba

en consideracion para trabajar en la investigacion.

La siguiente tabla muestra los resultados de procesamiento de la determinacion

del Coeficiente de Competencia de los expertos (ver cuadro 4.2).

Cuadro 4.2. Resultados de los coeficientes y valoracion de los expertos
Kc Ka K

EXPERTOS (Coeficiente de  (Coeficiente de  (Coeficiente de  VALORACION

conocimiento) argumentaciéon) competencia)

1 1,0 1,0 1,0 Alto
2 1,0 1,0 1,0 Alto
3 1,0 0,9 0,95 Alto
4 0,9 1,0 0,95 Alto
5 1,0 1,0 1,0 Alto
6 0,9 0,9 0,9 Alto
7 0,9 0,9 0,9 Alto
8 0,6 0,6 0,6 Bajo
9 0,6 0,6 0,6 Bajo

Elaboracién: Los autores de la investigacion.

Continuando con el procedimiento de la selecciéon de expertos se realiz6 la

respectiva valoracion a los candidatos, donde se determind que de los 9
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expertos identificados se seleccionaron 7 que cumplieron con el rango
previamente establecido en la fase | del capitulo Il de esta investigacion.

» Actividad 3: Entrenamiento del equipo de expertos.

En el cumplimiento de esta actividad se realizo el entrenamiento del equipo de
expertos seleccionados, a través de un listado de preguntas relacionadas con
el tema de estudio, las cuales avivaron los conocimientos del grupo de trabajo
con el fin de aportar eficiente y eficazmente al tema de investigacion (ver

anexo 1-D).

» Etapa Il. Seleccion y caracterizacion de la empresa objeto de estudio y

determinacion de las variables del Comportamiento Organizacional.
» Actividad 1: Caracterizacion de la empresa objeto de estudio.

Para el cumplimiento de esta actividad se tom6 en consideracion lo
mencionado por Hernadndez et al., (2014) sobre las 13 variables fundamentadas
en elementos relacionados con la caracterizacion y clasificacion de sistemas en

la gestién y mejora de procesos las cuales se detallan a continuacion:

1. Limite o frontera 7. Recursos
2. Medio o entorno 8. Resultados
3. Andlisis estratégico 9. Retroalimentacion y control
4. Cartera de productos / 10. Estabilidad
servicios 11.Flexibilidad
5. Estudios de procesos 12.Inercia
organizacionales 13.Jerarquia

6. Transformaciéon

De las cuales se consideraron 9 variables relevantes dentro de los elementos
fundamentales relacionados con la estructura del Taller Artesanal de Lacteos
CeCePe, de esta manera se conocio y estudié la situacion actual en ese

contexto como se muestra a continuacion:
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TALLER ARTESANAL DE LACTEOS CeCePe

1. LIMITE O FRONTERA

El taller artesanal de lacteos CeCePe se encuentra ubicado en el Cantén Flavio

Alfaro de la Provincia de Manabi - Ecuador.

2. MEDIO O ENTORNO

» ECONOMICOS

En lo que respecta a factores econdmicos actualmente con la aplicacion de
salvaguardias en el pais se presentan mayores oportunidades de venta para
las empresas, ha surgido una mayor demanda de productos hechos en

Ecuador y por ende esto genera mayores ingresos.

Asi mismo a pesar del reciente aumento del Salario Basico Unificado en $
366,00 la actual crisis financiera es un factor que influye en el comportamiento
de compra del consumidor pudiendo ocasionar cambios en los habitos de

consumao.

Con el actual gobierno liderado por el presidente Rafael Correa se esta
apoyando a los agricultores para que se mejore la matriz productiva, esto
contribuye a una mayor y mejor produccion para los ganaderos de la provincia
de Manabi, asi como el mejoramiento de los procesos de elaboracion de los
productos hechos en Ecuador con el fin de que los productos sean inocuos

cuidando la salud de toda la poblacion.
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» SOCIOCULTURALES

El mercado manabita es muy competitivo, ya que es una zona ganadera, y las
poblacién cada vez mas exigente en cuanto a calidad y precio, para lo cual se
manejan procesos de inocuidad para la calidad de los productos, asi como
precios que se encuentren al alcance de los consumidores observando su

cultura laboral y alimenticia.

» TECNOLOGICOS

CeCePe no cuenta con una gama de tecnologia o plantas procesadoras ya que
es un taller artesanal, pero ha adoptado una serie de herramientas y equipos
que le permiten elaborar productos inocuos y de calidad, acompafiado del

mecanismo de limpieza de sus colaboradores.

» LEGALES

CeCePe se encuentra en procesos de constitucion legal, cumpliendo
actualmente con los permisos correspondientes del Ministerio de Salud y la
institucién de Agrocalidad del Ecuador encargada de mantener y mejorar el
estatus sanitario de los productos agropecuarios del pais sometida a las
politicas de control y regulacién para la proteccion y el mejoramiento de la
sanidad animal, sanidad vegetal e inocuidad alimentaria, adoptando todas las

medidas y supervisiones para garantizar la calidad de sus productos.

3. ANALISIS ESTRATEGICO

> MISION

Contribuir como empresa CeCePe al desarrollo y bienestar de nuestra
comunidad manabita proporcionandole los mejores productos alimenticios que
se obtienen de la leche, sus nutrientes y derivados, comprometidos con el

cuidado del medio ambiente.
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> VISION

Ser una empresa lider e innovadora en productos alimenticios obtenidos de la

leche con valor agregado para el mercado nacional generando una cultura de

servicio y calidad.

% OBJETIVOS

» OBJETIVOS COMPETITIVOS

De la misma forma se han desarrollado objetivos competitivos para poder llegar

a los consumidores de manera eficaz compitiendo eficientemente:

o

Alcanzar y mantener altos estandares de satisfaccion al cliente, a través
de productos y servicios innovadores.

Avanzar en un proceso de posicionamiento empresarial dentro del pais.
Impulsar el desarrollo de la cadena productiva de productos lacteos,

orientados a mercados internacionales.

» OBJETIVOS DE CRECIMIENTO DEL MERCADO

Seguir creciendo gracias a la mejora de nuestros productos llegandonos hacer

conocer de los consumidores, implementando nuevos procesos y tecnologias

para el desarrollo pleno.

o

Distribuir productos lacteos de calidad de acuerdo a las necesidades de
un mercado altamente exigente, en medio de procesos de innovacion y
crecimiento.
Distribuir productos lacteos de calidad de acuerdo a las necesidades de
un mercado altamente exigente, en medio de procesos de innovacion y
crecimiento.

Avanzar en un proceso de posicionamiento empresarial dentro del pais.
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» OBJETIVOS DE RENTABILIDAD

Es incrementar de forma continua la rentabilidad y el valor de mercado de la

empresa, llevando a cabo una correcta administracion de los recursos.

< POLITICA DE CALIDAD

Somos una empresa que contribuye al desarrollo y bienestar de nuestra
comunidad Manabita, acercandole los mejores productos alimenticios que se
obtienen de la leche, estamos comprometidos con el medio ambiente, ademés
con la satisfaccion de nuestros consumidores, poniendo a su alcance producto
inocuo y de calidad, plenamente confiables para el consumo, en lo cual

trabajamos permanentemente para el mejoramiento continuo.

v ESTRATEGIAS DE MARKETING

» ESTRATEGIA DEL MERCADO

o CeCePe es una empresa productora de lacteos como queso,
mantequilla, Manjar y requesén, que desea introducirse y afianzarse en
todo el mercado nacional.

o Este paso de desarrollo estd basado en altos niveles de autogestion y en
un gran compromiso con la excelencia en todos los procesos. De este
modo los clientes tienen la garantia de tener un buen producto que

cumpla con los diferentes estandares de calidad.

» ESTRATEGIAS DEL PRODUCTO

o Los disefios de los productos son innovadores, van dirigidos para todas
las edades, tienen un empaque atractivo y un envase de buena calidad

para que su contenido tenga una mayor duracion y resistencia.
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» ESTRATEGIAS DE PRECIO

Los precios que maneja CeCePe en sus productos son fijos, y cambian
Gnica y exclusivamente cuando es necesario, como por ejemplo, cuando
suba un grado considerable el costo de la materia prima, costos de
produccion, costos de impuestos, o crecimiento considerable en la

inflacién, entre otros.

> ESTRATEGIAS DE DISTRIBUCION

CeCePe se encuentra en el mercado a través de los medios
convencionales de comunicacion como: publicidad grafica dando a

conocer sus productos de calidad.

> ESTRATEGIAS DE PROMOCION

CeCePe da un trato especial a sus clientes permanentes ofreciéndoles
segun su nivel compra, descuentos y participacion en concursos, rifas,
etc., esto con el fin de fidelizarlos aun mas, dandoles un valor agregado
a todos sus productos, como puede ser la entrega de cierto articulo por
un nimero determinado de compras, o darles por un tiempo una mayor

cantidad de productos por el mismo precio, entre otros.

CARTERA DE PRODUCTOS

La cartera de productos que ofrece CeCePe son:

O

o

o

o

Queso
Mantequilla
Manjar

Requeson

El Queso, la Mantequilla, el Manjar y el Requesén son alimentos soélidos

elaborados a partir de la leche de vaca, considerando las buenas practicas

de manufactura contribuyendo a la inocuidad del producto final. Los precios
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son fijos para sus productos, cambian exclusivamente cuando es necesario

debido a factores externos. Distribuyendo sus productos finales a Jipijapa y
Portoviejo.

5. ESTUDIO DE PROCESOS ORGANIZACIONALES Y
TRANSFORMACION

En el siguiente flujo se muestra el proceso de transformacion de los productos

queso, mantequilla y requeson del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe:

RECOLECCION DE LA LECHE

RECEPCION DE LA LECHE

FILTRACION
\
TRATAMIENTOS PREVIOS
[
\ \
LECHE ENTERA DESNATADO DE LECHE
\
\ |
QUESO MANTEQUILLA REQUESON
Adicion de cuajo de origen Integrar nata ‘con crema de Mescla de‘queso con
anir‘nal Iec‘he mante‘quilla
Coagulacion Remover Adicién de componentes
I I I
Corte manual de la cuajada Salado Amasar
[ I ]
Desuerado parcial Envasado Corte
[ \ \
Salado Almacenamiento Envasado
[ \
Moldeado Almacenamiento
[
Desuerado y prensado
[
‘ Envasado ‘
[
‘ Almacenamiento ‘
\
\
‘ Distribucion
I
Consumo final

Figura 11. Flujograma de procesos para la elaboracion de productos del Taller CeCePe
FUENTE: Datos obtenidos del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe
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6. RECURSOS

» TALENTO HUMANO

El taller artesanal de lacteos CeCePe mantiene un capital humano de 11
personas, los cuales contribuyen para la obtencion de los productos finales, se
cuenta con 2 empleados los cuales recolectan la materia prima (leche) en los
diferentes proveedores. Asi mismo 5 especialistas se encargan de analizar la
materia prima y de llevar a cabo el debido proceso de transformacion del
producto terminado, ademas se cuenta con 2 personas capacitadas para la
distribucién a los diferentes puntos de ventas, ademas del gerente y el

propietario.

» RECURSOS MATERIALES

Los recursos materiales con los que cuenta el taller se encuentran
debidamente implementados de acuerdo a la actividad que realizan
(elaboracion de queso, mantequilla, manjar y requesén), de una manera
artesanal haciendo uso de utensilios que facilitan el proceso de elaboracion de

los productos.

7. RESULTADOS

El taller artesanal CeCePe recibe aproximadamente 4.000 litros de leche
diarios, los cuales se distribuyen a diferentes procesos para obtener el producto

final deseado. A continuacion se detalla la produccion diaria:

Cuadro. 4.3. Detalles de la produccion diaria del Taller de Lacteos CeCePe
PRODUCTOS PRODUCCION DIARIA PRECIO ($)

Queso 2.500 Ib. $1.70 Ib.
Mantequilla 50 Ib. $1.251b.

Manjar 15 unid. $1.25/8 onza
Requesdn 50 Ib. $0.801b

FUENTE: Datos obtenidos en la entrevista aplicada al gerente del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe.
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El tiempo de entrega del producto terminado desde la recepcién de la materia

prima hasta llegar al minorista es de 1 dia después de su fabricacion.

8. RETROALIMENTACION Y CONTROL

El control es el mecanismo para comprobar que las cosas se realicen como
fueron previstas, de acuerdo con las politicas, objetivos y metas fijadas
previamente para garantizar el cumplimiento de la mision institucional

En el taller se desarrollan reuniones donde se involucra a la gerencia con los
jefes de cada proceso para asi verificar que se esté poniendo en marcha todas
las estrategias y verificar los resultados que se estan generando. Para efecto
de esto, es necesario que se tomen controles desde diferentes perspectivas.

Para este caso, se haran efectivos los controles a través de:

o Objetivos de crecimiento del mercado
o Objetivos competitivos

o Obijetivos de rentabilidad

Estos controles, a su vez, se pueden realizar de manera temporal, asi:

o Mensual
o Semestral

o Anual

9. JERARQUIA

El taller Artesanal de Lacteos CeCePe cuenta con una estructura

organizacional distribuida de la siguiente manera:
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GERENTE PROPIETARIO

< Secretaria
Departamento >
administrativo
Y
\ 4 h 4 \ 4 \ 4
Departamento Financiero Departamento de Compra y Departamentg de control de Departamep’to de
venta calidad produccion
Operarios

Figura 12. Estructura Organizacional del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe
FUENTE: Datos obtenidos del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe.

» Actividad 2: Establecer un listado general de las variables del

Comportamiento Organizacional y su agrupacion en niveles organizativos.

En el desarrollo de esta actividad se realizo un listado general de variables del
Comportamiento Organizacional, de acuerdo a los niveles organizativos segun
Chiavenato (2009) y Robbins (2013), las mismas que se relacionaron con el
sistema organizacional del taller artesanal de lacteos CeCePe, las cuales se

detallan a continuacién (ver cuadro 4.4)

Cuadro 4.4. Listado general de variables del Comportamiento Organizacional y sus niveles.
NIVELES VARIABLES

Productividad

Ausentismo

Rotacion

Satisfaccion en el trabajo

VARIABLES Responsabilidad social
DEPENDIENTES
Desempefio
Compromiso
Fidelidad

Ciudadania organizacional
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A NIVEL DEL INDIVIDUO

Caracteristicas biograficas (edad, género y estado civil)

Personalidad

Aprendizaje individual

Actitudes

Valores

Habilidades

Percepcion

Toma de decisiones

Emociones

Diferencias individuales

Motivacion

Adaptabilidad

A NIVEL DE GRUPO

VARIABLES Comunicacién
INDEPENDIENTES

Liderazgo

Poder y politica

Conflicto y negociacion

Dinamica grupal e intergrupal

A NIIVEL DEL SISTEMA DE LA ORGANIZACION

Cultura organizacional

Estructura y disefio de la organizacion

Politicas y practicas de recursos humanos

Disefio de la organizacion

Procesos de trabajo

VARIABLES Flexibilidad
INTERMEDIAS

Calidad

Innovacion

Satisfaccion al cliente

Realizacion de los objetivos de la organizacion

Valor econdmico agregado

VARIABLES Renovacion de la organizacion
RESULTANTES O
FINALES

Crecimiento

FUENTE: Chiavenato (2009) y Robbins (2013)
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» Actividad 3: Seleccién definitiva de las variables del Comportamiento

Organizacional con mayor relevancia en la empresa objeto de estudio.

En el cumplimiento de esta actividad se llevé a cabo la entrega del listado
general de variables al equipo de expertos seleccionados, con el fin que
escogieran aquellas variables que segun sus conocimientos poseian mayor
relevancia en el Taller Artesanal de Lacteos CeCePe, de acuerdo a la actividad
que realiza y la magnitud de su organizacién para la posterior evaluacion de las

mismas (ver cuadro 4.5)

Cuadro 4.5. Variables con mayor relevancia en el Taller CeCePe seleccionadas por los expertos
VARIABLES QUE INFLUYEN EN EL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL DEL TALLER ARTESANAL DE
LACTEOS CeCePe
Productividad

RANGOS DE
VARIABLES

Satisfaccion del trabajo

Motivacion
Calidad

Comunicacion

Liderazgo

Dinamica Grupal

Procesos de trabajo
Flexibilidad

© 0 N O O A W DN -

-
o

Rotacion

-
-

Toma de decisiones
Habilidades

=
N

-_—
w

Ausentismo

Elaboracién: Los autores de la investigacion.

FASE Il. Establecimiento de los indicadores de gestion que se emplean para la

evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional.

» Etapa lll. Determinacion de los indicadores de gestion para cada variable y

sus expresiones de célculo o andlisis.

» Actividad 1: Revisién de indicadores para la evaluacion de las variables del

Comportamiento Organizacional.
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Para el cumplimiento de la evaluacion de las variables del Comportamiento
Organizacional en el taller de lacteos CeCePe, en primer lugar se realizé una
revision general de los indicadores de gestion (ver cuadro 4.6), ya que segun
Pozo (2014) son una herramienta esencial al momento de evaluar la eficiencia,
eficacia y efectividad de una actividad o proceso. Permitiendo reflejar

resultados mas efectivos que permitan una mejor compresion del estado de

una empresa.

Cuadro 4.6. Revision general de indicadores de gestion

INDICADORES DE GESTION USO DE LOS INDICADORES
EFICACIA EN LA CAPACITACION  Conocer el porcentaje de empleados que ha recibido capacitacion
A EMPLEADOS durante un periodo.

RELEVANCIA DE LOS SALARIOS

Establece la importancia de los salarios con respecto a los costd

total de produccion como factor determinante.

CONDICIONES FiSICAS DE
TRABAJO

Permite conocer las condiciones fisicas en el que se desempefia un

obrero dentro de la empresa.

EFICACIA EN LA UTILIZACION
DE ROPA DE SEGURIDAD

Define en qué medida se esta utilizando la ropa de seguridad por
parte de los trabajadores como herramienta para incrementar la

productividad.

NIVEL DE ERGONOMIA EN EL

Mide la percepcién que tienen acerca de la ergonomia en los

TRABAJO lugares de trabajo a modo de herramientas para el incremento de la
productividad.
INDICADOR VENTAS- Valora la percepcidn sobre la satisfaccion con la forma de liderazgo
TRABAJADOR que se mantiene en la organizacion.
BONIFICACION PROMEDIO Determina la bonificacién promedio de la industria como factor

determinante de la posicidn econdémica de la empresa.

NIVEL DE AUSENTISMO

Determina el nivel de ausentismo por parte de los trabajadores

como deficiencia en el desarrollo de la productividad.

ROTACION DE TRABAJADORES

Define la rotacién de personas que salen de una organizacion,

descotando los que lo hacen de una forma inevitable.

EFICACIA EN EL CUMPLIMIENTO
DE LAS METAS

Evalua la medida en que se han cumplido las metas planteadas.

EFICACIA EN LA CALIDAD EN
PRODUCCION

Determina el indice de la calidad en la produccién como factor de la

medicion de la productividad.

HORAS EXTRA EN EL PERIODO

Determina el nivel de horas extras en el desarrollo de una actividad.

CUMPLIMIENTO DE METAS

Conocer el nivel de cumplimiento de las metas proyectadas.

RENDIMIENTO DE CALIDAD

Mide la calidad de los procesos, permitiendo detectar las

deficiencias en etapas proximas en su origen (en las operaciones)
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NIVEL DE INVENTARIOS Permite conocer el uso racional del capital invertido en inventarios

con relacion a las ventas netas

CALIDAD DE USO Mide la calidad de los productos con base en la aceptacion por
parte de los clientes

PRODUCTIVIDAD DE LA MANO Mide la contribucion de la mano de obra al volumen de produccién.
DE OBRA

FUENTE: Pozo (2014)

» Actividad 2: Seleccion de los indicadores para la evaluacion de cada

variable seleccionada.

Una vez realizada la revisién de los indicadores se dio paso a la seleccion de
los indicadores de gestion para la evaluacion de cada variable seleccionada

segun la relacion que existe en ambos elementos (ver cuadro 4.7).

Cuadro 4.7. Variables de Comportamiento Organizacional seleccionadas con sus respectivos indicadores de
gestion

VARIABLES QUE INFLUYEN EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL  INDICADORES PARA LA EVALUACION DE

TALLER ARTESANAL DE LACTEOS CeCePe LAS VARIABLES
Productividad Productividad de la mano de obra
Satisfaccion del trabajo Relacién y desempefio en el trabajo
Motivacion Eficacia en la capacitacion de los empleados
Calidad Eficacia en la calidad en produccién
Comunicacién Nivel de comunicacion
Liderazgo Estilo de liderazgo
Dinamica Grupal Estimulo y confianza de la organizacién
Procesos de trabajo Eficiencia en el desarrollo de manuales de
trabajo
Flexibilidad Habilidades para intercambio y desarrollo de

puestos de trabajo

Rotacion del personal Rotacién de trabajadores

Toma de decisiones Nivel de cumplimiento de responsabilidades
Habilidades Habilidades para el desarrollo de actividades
Ausentismo Nivel de ausentismo

Elaboracion: Los autores de la investigacion.
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» Actividad 3: Determinacion de los instrumentos de medicién para cada

variable con base a los indicadores.

Un instrumento de medicién esta orientado a obtener mejores resultados
mediante la aplicacion de métodos, técnicas, herramientas o férmulas que
permiten medir un determinado indicador, como lo menciona Vargas (2012) un
indicador es un instrumento muy importante para evaluar y dar seguimiento al
desarrollo de un proceso, ademas sefiala que son valiosos para orientar el
logro de mejores resultados. Una vez definidos los indicadores para la medicién
de cada variable se procedié a establecer el instrumento que utilizaria cada

indicador con respecto a la variable a valorar (ver cuadro 4.8).

FASE Ill. Evaluacién de las variables del Comportamiento Organizacional

mediante indicadores seleccionados en el taller artesanal de lacteos CeCePe.

» Etapa IV: Evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional

mediante indicadores de gestion.

» Actividad 1: Elaboracion de la matriz de variables del Comportamiento

Organizacional con indicadores e instrumentos de medicion.

Con la determinacién de las variables y la seleccién de cada indicador e
instrumentos de medicion para la evaluaciéon de las mismas, se realiz6é la
elaboracion de una matriz en la cual se integraron cada uno de estos
elementos permitiendo una mejor comprension para el desarrollo de la

evaluacion (ver cuadro 4.8).

Cuadro 4.8. Matriz de los Instrumentos de evaluacion de cada indicador con su respectiva variable

VARIABLES QUE

INFLUYEN EN EL INDICADORES PARA LA )
COMPORTAMIENTO EVALUACION DE LAS INSTRUMENTOS DE MEDICION

ORGANIZACIONAL DEL VARIABLES
TALLER ARTESANAL
DE LACTEOS CeCePe
Productividad de mano de obra
Productividad Productividad de la mano de _ volumen de produccion conforme
obra - horas hombres trabajadas
Entrevista

Satisfaccion del trabajo Relacién y desempefio en el
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trabajo

Encuesta

Eficacia en la capacitacion de

Evaluaciéon de capacitacion

Motivacién los empleados _ Empleados capacitados
Total empleados
Encuesta y entrevista
Eficacia en la calidad en ECP = productos defectuosos
Calidad produccion Produccién total
Entrevista
Comunicacion Nivel de comunicacion Encuesta
Liderazgo Estilo de liderazgo
Encuesta
Dinamica Grupal Estimulo y confianza de la
organizacion Encuesta

Procesos de trabajo

Eficiencia en el desarrollo de

manuales de trabajo

Numero de manuales de trabajo
EDMT =

Manuales de trabajo necesario

Entrevista

Flexibilidad

Habilidades para intercambio y
desarrollo de actividades de

trabajo

Encuesta

Rotacion del personal

Rotacion de trabajadores

Indicador rotacién de trabajadores

Total de trabajadores retirados

"~ Numero promedio de trabajadores

Entrevista

Toma de decisiones

Nivel de cumplimiento de

responsabilidades

Encuesta y entrevista

Habilidades Habilidades para el desarrollo
de actividades Encuesta
Nivel de ausentismo
Ausentismo Nivel de ausentismo Horas ausentes

~ Total horas hombres trabajadas

Entrevista

Elaboracion: Los autores de la investigacion.

» Actividad 2: Evaluacién de las variables seleccionadas mediante el empleo

de indicadores de gestion y sus instrumentos.

En la siguiente actividad se procedio a la evaluacion respectiva de las variables

seleccionadas que influian en el Comportamiento Organizacional del Taller
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Artesanal de Lacteos CeCePe, haciendo uso de cada indicador e instrumentos

de evaluacion relacionados con cada variable.

Para la efectividad de la evaluacion se utilizé la herramienta de la encuesta
(ver anexo 2), la cual estaba estructurada en 22 preguntas enfocadas en las
variables seleccionadas, aplicandolas a los empleados del Taller CeCePe, para
la adquisicion de informacion necesaria, que permiti0 conocer el

Comportamiento de cada individuo en el area de trabajo.

Se hizo uso de la técnica de la entrevista (ver anexo 3), la cual fue aplicada al
administrador y gerente del Taller Artesanal de Léacteos CeCePe, con el
proposito de obtener toda la informacion relevante en relacion a las formulas de
los indicadores que se utilizaron en base a las variables que tuvieron mayor

influencia en la empresa haciendo mas eficiente la evaluacion.

Para el posterior andlisis y mejor comprension de resultados se utilizaron
colores que identifiguen el grado de cumplimiento que tiene cada variable
mediante el empleo de indicadores de gestion, como se muestra a continuacion
segun Pozo (2014).

o Alto — Cuando el resultado se encuentra dentro del valor de
referencia. (factor de éxito)
Medio — Cuando el factor se encuentra dentro de un rango
inferior al 6ptimo pero no es resultado deficiente. (factor
de alarma)

. Bajo — Cuando el resultado es deficiente. (factor de correccion)

» Actividad 3: Sintesis e interpretacion de los resultados.

En la siguiente actividad se realizd la tabulacion de los datos,
representandolos graficamente haciendo uso de una hoja de célculo de
Microsoft Excel para una mejor comprension de los mismos y analizando los
resultados obtenidos en la evaluacion de las variables del Comportamiento

Organizacional. En esta actividad se ubicaron como titulos las variables e
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indicador correspondiente, luego las preguntas y/o férmulas, y en cada
columna y fila corresponden a una persona que respondid debidamente el

cuestionario de acuerdo a su perspectiva.

VARIABLE: Productividad
INDICADOR: Productividad de la mano de obra
Resultados: Para la obtencion de los resultados obtenidos en la evaluacion de

esta variable se hizo uso de las formulas correspondientes que se reflejan a

continuacion:

» Queso
Productividad de la mano de obra = Y2iumen de produccion C_(mforme =5%_ 125 [4.1]
Horas hombres trabajadas 20
» Mantequilla

. Vol d ducci f 5
Productividad de la mano de obra = —omen de produccion conforme _ 39 _ ¢ ¢ [4.2]
Horas hombres trabajadas 7.5
» Requeson
. Vol d ducci f 5
Productividad de la mano de obra = ~2ramen de produccion conforme _ 30 _ 4 [4.3]

Horas hombres trabajadas 5

» Manjar

Volumen de produccion conforme 15
P =—=2 [44]

Productividad de la mano de obra = - ===
Horas hombres trabajadas 7.5

Andlisis: La evaluacion de la variable productividad se realizé mediante el
empleo del indicador de productividad de la mano de obra, haciendo uso de la
férmula ya desarrollada que segun Pozo (2014) mide la contribucion de la
mano de obra al volumen de produccién. De acuerdo a la cadena de productos
del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe, se determind la productividad total de
cada empleado por las horas trabajadas, de los 11 trabajadores, 5 influyen
directamente con la mano de obra en la producciéon. En la elaboracion del
gueso se constatdo que el volumen de produccion diaria es de 2.500 libras,
donde cada trabajador de sus 8 horas de trabajo diarias, emplea 4 en esta
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actividad, siendo el total 20 horas, lo cual segun la férmula aplicada se conocio
que cada trabajador produce 125 libras de queso. Asi mismo en la elaboracién
de la mantequilla la produccion diaria es de 50 libras, donde cada trabajador
emplea 1,5 de horas, existiendo un total de 7.5 horas por los 5 trabajadores
directamente involucrados en la mano de obra, en la cual se determiné que
cada trabajador produce 6,66 libras. De la misma manera la elaboracién de
requeson es de 50 libras diarias, actividad en la que cada trabajador aporta con
1 hora de su tiempo, determinando que cada empleado produce un total de 10
libras diarias. Igualmente la produccién de manjar es de 15 unidades de 8
onzas, en la cual cada trabajador emplea 1.5 de las horas trabajadas, teniendo
un total de productividad de 2 unidades por empleado. Productividad en la cual
los directivos del Taller manifiestan conformidad ya que la misma genera

buenos resultados econémicos que cubren los costos y gastos generados.

VARIABLE: Satisfaccion del trabajo
INDICADOR: Relacién y desempefio en el trabajo
Resultado: Para la obtencion de resultados sobre la satisfaccidon del trabajo se

realizaron las siguientes preguntas las cuales se mencionan y se reflejan a

continuacion:

Pregunta: ¢Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar

sus tareas? (ver cuadro 4.9)

Cuadro 4.9. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 11 100%
Algunas veces 0 0%
Nunca 0 0%

>= 11 100%

Andlisis: De las 11 personas encuestadas el 100% respondieron que el

ambiente de trabajo es siempre propicio para desarrollar sus tareas, ya que un
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buen ambiente de trabajo garantiza llegar a la finalidad propuesta en la
responsabilidad encomendada.

Pregunta: ¢Se siente usted en confianza con los integrantes de la

organizacion donde realiza sus funciones? (ver cuadro 4.10)

Cuadro 4.10. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 1 100%
Algunas veces 0 0%
Nunca 0 0%

>= 1 100%

Andlisis: De las respuestas obtenidas de las 11 personas encuestadas el
100% respondié que siempre, donde se puede apreciar que el mayor
porcentaje si se siente en confianza con los integrantes de la organizacion

donde realiza sus funciones.
Pregunta: ¢Cdmo calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza

en la organizacién? (ver cuadro 4.11)

Cuadro 4.11. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Alto 7 64%
Regular 4 36%
Bajo 0 0%

>= 11 100%

Andlisis: Como se aprecia en el cuadro anterior de acuerdo con el nivel de
satisfaccion con el trabajo que se realiza en la organizacion, de las 11 personas
encuestadas, un 64% (7-11) respondié alto, el 36% (4-11) afirmd regular,
reflejandose que el mayor porcentaje califica su satisfaccion en un rango alto,
pero no obstante se determina una deficiencia la cual debe ser fortalecida a
través de la aplicacion de estrategias que permitan maximizar el grado de

satisfaccion de los trabajadores en la funcion que desempeiian.



93

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: SATISFACCION DEL TRABAJO

Las preguntas antes descritas se realizaron con el fin de obtener informacion
acerca del nivel de satisfaccion del trabajo, las cuales se reflejan en conjunto
en el siguiente cuadro estadistico:

VARIABLE: SATISFACCION EN EL TRABAJO

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
Ambiente de trabajo  Confianza con los Satisfaccién con el
integrantes trabajo

Grafico 4.1. Variable satisfaccion en el trabajo.
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe.

Valores de referencia:

® 100% - 90%
. 89% - 70%
® 69%-0%

Cuadro 4.12. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacién de la variable satisfaccién del trabajo.

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL | RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO

Los empleados
mencionan que
Ambiente de | 100% 100% ‘ el ambiente de
trabajo trabajo es
optimo en su
totalidad.
La confianza
que existe entre
Confianza con | 1009 100% . los integrantes

Satisfaccion | Relaciony
desempefio

del trabajo en el trabajo

los integrantes del Taller
CeCePe es
considerable
Satisfaccion | 100% 64% . Existe
con el trabajo insatisfaccion
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con el trabajo
que se
desempefia

ANALISIS: De acuerdo a los valores de referencia establecidos por Pozo (2014), se determiné el nivel en la
evaluacion de la variable, la cual manifiesta que existe un excelente ambiente de trabajo y confianza con los
integrantes de la organizacion, pero sin embargo en la satisfaccion con el trabajo que desempefian los
trabajadores existe una limitante ya que solo el 64% de los empleados se siente satisfecho y un 36% insatisfecho
pudiendo realizar su trabajo por obligacién mas no por satisfaccién lo cual puede repercutir en la productividad
del Taller CeCePe, variable en la cual se necesita de la aplicacién de correcciones previas.

FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe

VARIABLE: Motivacion

INDICADOR: Eficacia en la capacitacion de los empleados

Resultado: La obtencidon de resultados acerca de la evaluacion de motivacion

dentro del Taller CeCePe se refleja en la siguiente formula y preguntas.

.z , Lz Empleados capacitados
Evaluacion de capacitacion = P i

= gxmo =90% [4.5]

Total de empleados

Andlisis: Segun Pozo (2014) el indicador evaluacién de capacitacion permite
conocer el porcentaje de empleados que ha recibido preparacion durante un
periodo, ya que en toda organizacién se considera necesario el adiestramiento
y la motivacion con temas acorde a la actividad que realiza cada integrante. En
los resultados obtenidos en la aplicacién de la férmula con datos de la encuesta
se verificO que del 100%, de los trabajadores, el 90% (10-11) ha recibido
capacitaciones, un porcentaje considerable en este indicador ya que esta

variable es de gran importancia dentro de cualquier empresa.

Pregunta: ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de

parte de sus jefes? (ver cuadro 4.13)

Cuadro 4.13. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 9 82%
Algunas veces 0 0%
Nunca 2 18%

= 1 100%
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Andlisis: Con respecto al reconocimiento que reciben los empleados por parte
de sus jefes, el 82% (9-11) confirm6 que siempre, el 18% (2-11) nunca,
haciendo notar que existe un déficit de reconocimiento por parte de los

empleadores, siendo muy importante para la motivacion de los empleados.

Pregunta: ¢Se realizan incentivos monetarios en la empresa para el aumento
de la motivacion y para el cumplimiento de las tareas asignadas? (ver cuadro
4.14)

Cuadro 4.14. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 7 64%
Algunas veces 4 36%
Nunca 0 0%

>= 1 100%

Andlisis: Como se aprecia en el cuadro anterior el 64% (7-11) de los
trabajadores encuestados respondieron que siempre, 36% (4-11) algunas
veces reciben incentivos monetarios en la empresa para el aumento de la
motivacion y el cumplimiento de las tareas, lo cual refleja que existe un
limitante en esta variable ya que no se estan haciendo las debidas

motivaciones de esta forma para el cumplimiento de objetivos.

Pregunta: ¢ Cémo considera la motivacion moral de sus superiores?
(Ver cuadro 4.15)

Cuadro 4.15. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS  FRECUENCIA PORCENTAJE

Alto 8 73%
Regular 3 27%
Bajo 0 0%

>= 1 100%

Andlisis: De acuerdo a las respuestas de los empleados en lo que respecta a
la motivacion moral de sus superiores el 73% (8-11) respondio alto y 27% (3-

11) restante regular, de esta manera se considera que existe un rango medio, y



96

que los empleadores deben de considerar mucho mas a sus empleados

moralmente.

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: MOTIVACION

La presentacion de la formula y las preguntas anteriormente puntualizadas se
tomaron en consideracion con la finalidad de obtener informacion pertinente
acerca del nivel de motivacion, las cuales se reflejan en conjunto en el

siguiente cuadro estadistico:

VARIABLE: MOTIVACION

100%
90%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Capacitacion de Reconocimientos Incentivos Motivacién moral
los empleados  por parte de los monetarios  de los superiores
jefes

Grafico 4.2. Variable motivacion
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe.

Valores de referencia:

® 100% - 90%
. 89% - 70%
® 69%-0%

Cuadro 4.16. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable motivacion

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
La capacitacién
Eficacia en Capacitacion | 100% . de los
i de los 90% 90% . empleados se
Motivacion L empleados encuentra en un
capsglltgslon nivel 6ptimo
mi 0,
empleados Reconocimient | 100% 820, E] .
0 por parte de 909 0 reconocimiento
: -90%
los jefes \ por parte de los
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jefes se
encuentra en un
nivel de alarma
Los incentivos

100% monetarios son

Incentivos 64% onetar
monetarios -90% . insuficientes
para la

motivacion
Motivacion 100% La motivacion
moral de los 73% moral de los
superiores -90% superiores no es

- la adecuada.

ANALISIS: Una vez realizada la evaluacion se constatd que el nivel de motivacion en el taller artesanal de
lacteos CeCePe es deficiente ya que los porcentajes reflejados segin los niveles de referencia que menciona
Pozo (2014) se encuentran en un porcentaje muy bajo, no ideal para aumentar la productividad. Referente a lo
mencionado por Maslow (1948) citado por Pérez et al., (2011) se abre un horizonte de posibilidades para trabajar
la motivacion de los colaboradores a partir de actividades orientadas a satisfacer necesidades de diferente orden:
basicas y de desarrollo personal. Los incentivos que se pueden ofrecer al personal incluyen pago, aumentar o
mejorar las condiciones de trabajo. Lo que falta mejorar en el Taller ya que los datos arrojados no son
considerables, sino que existe la necesidad de correcciones necesarias para el mejoramiento de esta variable.

FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.
VARIABLE: Calidad
INDICADOR: Eficacia en la calidad de produccion
Resultados: Los siguientes resultados reflejan la eficacia en la calidad de la

produccion diaria en el Taller CeCePe obtenidos a través de la siguiente

formula:

Productos defectuosos 0
=—_=0 [4.6]

Eficacia en la calidad de producciéon = — — = =
Produccién total diaria 2608

Andlisis: De acuerdo a la eficacia en la calidad en la produccién, segun datos
obtenidos a través de la entrevista se refleja que existe 0% en productos
defectuosos lo cual es un punto a favor del taller CeCePe para mantener

ventas considerables y sostenibilidad en el marcado.
ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: CALIDAD

Para la evaluaciéon de esta variable se hizo uso de la férmula establecida

presentando datos cuantitativos tomandolos en consideracion con la finalidad
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de obtener informacion pertinente acerca del nivel de calidad de la produccion,

las cuales se reflejan en el siguiente cuadro:

FUENTE:

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

VARIABLE: CALIDAD

Eficacia en la calidad de produccion

Grafico 4.3. Representacion de la variable calidad.

Valores de referencia:

® 100% - 96%

S

95% - 90%

® 389%-0%

Cuadro 4.17. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable calidad.

Datos obtenidos de la entrevista aplicada al gerente propietario de CeCePe.

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL | RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
Eficacia de 0 La calidad de la
. . 100% iy

Calidad la calidad en | Calidad de la 100% . produccion se
la produccién -96% encuentra en su

produccion nivel maximo.

ANALISIS: Después de conocer el resultado reflejado del nivel de calidad de la produccién del taller CeCePe
mediante la férmula cuantitativa se logré determinar segun el nivel de referencia establecido por Pozo (2014) que
esta variable se encuentra en su nivel 6ptimo de cumplimiento, factor de éxito lo cual asegura la calidad de los
productos seglin su manera de elaboracion, lo cual es indispensable para el sostenimiento y reconocimiento del
Taller dentro del mercado donde se desarrolla.

FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Comunicacion

INDICADOR: Nivel de comunicacion
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Resultados: Para conocer si existe un nivel de comunicacion efectiva dentro
del taller CeCePe se realizaron las siguientes preguntas a los trabajadores las

cuales se muestran a continuacion.

Pregunta: ¢Existe comunicacion en su equipo de trabajo? (ver cuadro 4.18)

Cuadro 4.18. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 1 100%
Algunas veces 0 0%
Nunca 0 0%

>= 1 100%

Andlisis: Respecto a si existe una comunicacion en el equipo de trabajo, de
los 11 trabajadores encuestados respondieron en su totalidad, al 100% que
siempre existe una comunicacion; un rango que determina la relacion eficiente
entre compafieros de trabajo dentro de la empresa, lo que ademas es muy
factible para la productividad del taller CeCePe.

Pregunta: ¢EIl gerente les proporciona informacion suficiente, adecuada para
realizar bien el Trabajo? (ver cuadro 4.19)

Cuadro 4.19. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 11 100%
Algunas veces 0 0%
Nunca 0 0%
>= 11 100%

Andlisis: De acuerdo a los datos obtenidos se refleja que el 100% de los
encuestados respondieron que siempre, valores que son muy considerables
para que el empleado pueda realizar bien el trabajo de acuerdo a la

informacion que se le proporciona.

Pregunta: ¢ Cémo considera la comunicacion que existe entre los superiores y
subordinados? (ver cuadro 4.20)
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Cuadro 4.20. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Alto 10 91%
Regular 1 9%

Bajo 0 0%

>= 1 100%

Andlisis: De acuerdo a los resultados obtenidos de los encuestados el 91%
(10-11) consideré en un rango alto y el restante 9% (1-11) regular, lo que
significa que la comunicacidbn que existe entre los superiores y los

subordinados es una valoracion factible para el manejo de informacion.

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: COMUNICACION

Respecto a esta variable las preguntas anteriormente especificadas se tomaron
en consideracion con el objetivo de obtener informaciéon oportuna acerca del
nivel de comunicacion en el Taller CeCePe, las cuales se reflejan en conjunto a

continuacion:

VARIABLE: COMUNICACION

102%
100%
98%
96%
94%
92%
90%
88%
86%

Comunicacién en el Informacién Comunicacién entre
equipo de trabajo proporcionada por el superiores y
gerente para realizar el subordinados
trabajo

Grafico 4.4. Representacion de la variable comunicacion
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe

Valores de referencia:

® 100% - 90%
. 89% - 70%
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® 69%-0%

Cuadro 4.21. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable comunicacion

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
La
comunicacion
Comunicacién | 100% . en el equipo de
en el equipo 0 100% ' trabajo se
. -90%
de trabajo encuentra en
niveles de
excelencia
Comunicaci Nivel de Informacion La mformamon
L . 0 proporcionada
. comunicacié | proporcionada | 100% )
on 100% para realizar las
n por el gerente 0
. -90% tareas se
para realizar el .
. encuentra en un
trabajo .
nivel 6ptimo
Comunicacion La
100% comunicacion
entre 91% existente se
superioresy | -90% .
) encuentra en un
subordinados ; .
nivel de éxito
ANALISIS: Mencionan Peir6 y Bresé (2012) que la comunicacién es un fenémeno importante, esencial y
sustantivo en las organizaciones. Por tal motivo es indispensable una comunicacion eficiente dentro de cualquier
empresa para la eficacia de su gestion y productividad, dentro del taller CeCePe se refleja un nivel de
comunicacion efectivo, factor de éxito para el desarrollo de sus trabadores lo cual repercute en cada resultado
alcanzado.

FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Liderazgo

INDICADOR: Nivel de relacion empleador-trabajador

Resultados: En la siguiente pregunta se muestran los resultados obtenidos

sobre el nivel de liderazgo que existe dentro del taller CeCePe

Pregunta: ¢(Cdmo considera usted la labor que desempefia su empleador?
(ver cuadro 4.22)

Cuadro 4.22. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 9 82%
Regular 2 18%
Bajo 0 0%

2= 1 100%
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Andlisis: Con respecto a la labor que desempefia el empleador, considerando
la variable de liderazgo en el taller, el 82% (9-11) respondio6 alto y un 18% (2-
11) reqular, lo cual refleja que se requiere de un liderazgo mas eficiente por

parte del empleador.

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: LIDERAZGO

En lo que respecta a la evaluacion de esta variable se obtuvo toda la
informacion necesaria mediante la aplicacion de una pregunta la cual

proporciond los siguientes datos que se muestran a continuacion.

VARIABLE: LIDERAZGO
100%

80%
60%
40%

20%

0%

Labor que desempefia el empleador

Grafico 4.5. Representacion de la variable liderazgo
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe.

Valores de referencia:
® 100% - 90%
. 89% - 70%

® 69%-0%

Cuadro 4.23. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable de liderazgo

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
El liderazgo
. Labor que 100% dentro del Taller
Liderazgo ll.EdSt”o de desempefia el 90% 82% CeCePe se
derazgo empleador B e encuentra en un
factor de alarma
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ANALISIS: Una vez realizada la respectiva evaluacion de esta variable se logré determinar que el nivel de
liderazgo que existe en Taller CeCePe se encuentra en un nivel de alarma lo cual es deficiente y necesita de la
aplicacién de mejoras para un mejor desempefio del taller ya que segin Torres (2011) establece una clara
diferencia entre lo que hace un lider dentro de la empresa y con su equipo de trabajo y qué logros obtiene, y lo
que hace un directivo dentro de la empresa y con su equipo de trabajo y los logros que obtiene. Es importante
por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Una organizacion puede tener una planificacién adecuada,
control, etc., y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado, incluso dicha organizacién puede carecer de
planeacion y control, pero teniendo un buen lider puede salir adelante.
FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables CO del Taller del Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Dindmica grupal

INDICADOR: Estimulo y confianza en la organizacion

Resultados: En las siguientes preguntas se muestran los resultados obtenidos

sobre la dinAmica grupal existente dentro del taller CeCePe

Pregunta: ¢ Como considera usted el trabajo en equipo? (ver cuadro 4.24)

Cuadro 4.24. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 10 91%
Regular 1 9%
Bajo 0 0%
>= 1 100%

Andlisis: Las respuestas de los encuestados reflejan un 91% (10-11) alto y un
9% (1-11) regular, lo cual manifiesta que existe una relacion entre equipo muy

considerable para el desempefio en las actividades.

Pregunta: ¢Como considera usted el estimulo del trabajo en equipo? (ver
cuadro 4.25)

Cuadro 4.25. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 10 91%
Regular 1 9%
Bajo 0 0%

= 1 100%
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Analisis: De acuerdo a las respuestas obtenidas se constatdé un 91% (10-11)
alto y un 9% (1-11) regular, determinando que el estimulo que se realiza entre
los miembros del equipo es muy considerable para mantener un desarrollo

conjunto de sus tareas.

Pregunta: ¢Como considera usted el ambito laboral de la empresa en el que

ejerce su funcion? (ver cuadro 4.26)

Cuadro 4.26. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Alto 10 91%
Regular 1 9%
Bajo 0 0%
>= 11 100%

Andlisis: En este andlisis se determina que el 91% (10-11) de los encuestados
manifiestan un rango alto y el 9% (1-11) regular lo cual refleja que un ambiente
laboral en un nivel apropiado de consideracion para ejercer la funcion

encomendada.

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: DINAMICA GRUPAL

En la evaluacion de esta variable se obtuvo toda la informacién necesaria
mediante la aplicaciébn de varias preguntas las cuales proporcionaron los

siguientes resultados que se reflejan en el siguiente cuadro:

VARIABLE: DINAMICA GRUPAL
100% 91% 91% 91%
80%
60%
40%
20%
0%

Trabajo en equipo Estimulo del trabajo  Ambito laboral de la
en equipo empresa en el que
ejerce su funcién

Grafico 4.6. Representacion de la variable dinamica grupal
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe.
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Valores de referencia:

® 100%-85%
84% - 60%
® 59%-0%

Cuadro 4.27. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable dinamica grupal.

VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO NIVEL DE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
El trabajo en
0 equipo dentro
Trabajo en 100% 91% del taller
equipo - 85% . CeCePe se
encuentra en un
nivel de éxito
El estimulo del
Dinémica Estimulo y trabgjo en
confianza Estimulo del 100% equipo asi
grupal enla trabajo en - 85% 91% mismo se
organizacion equipo . encuentra en un
nivel
considerable
Ambito laboral Este factor
de laempresa | 100%
91% muestra
en el que - 85% eficiencia en s
ejerce su ° . u
funcion desarrollo
ANALISIS: Se considerd necesaria la evaluacion de esta variable ya que Duran (2011) manifiesta que la
dinamica de grupo se basa en compartir informacion y tomar decisiones para ayudarse mutuamente en el
desempefio dentro de su area de responsabilidad. En los resultados obtenidos, los niveles de cumplimiento de
esta variable son los idéneos para el desempefio grupal de los trabajadores del Taller de lacteos CeCePe siendo
esto de gran importancia para el mismo, ya que la confianza entre compaferos permite un mejor
desenvolvimiento en las actividades encomendadas.

FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Procesos de trabajo

INDICADOR: Eficiencia en el desarrollo de manuales de trabajo

Resultados: Las siguientes preguntas y férmula muestran los resultados

acerca de la eficiencia en los procesos de trabajo dentro del taller CeCePe.

En la evaluacion de esta variable se aplico la siguiente férmula para conocer la
eficiencia en el desarrollo de manuales de trabajo dentro del Taller de lacteos
CeCePe de acuerdo a la informacion obtenida por parte del gerente propietario
de esta empresa
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. . . . Numero de manuales de trabajo
Eficiencia en el desarrollo de manuales de trabajo = )

=2=75% [47]

Manuales de trabajo necesarios

Los datos obtenidos en la aplicacion de esta herramienta manifiestan que del
100% de los trabajos que se realizan en el Taller CeCePe, solamente el 75%

cuenta con manuales que facilitan los procesos de trabajo.

Pregunta: ¢Existen flujos de procesos que faciliten el trabajo? (ver cuadro
4.28)

Cuadro 4.28. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 9 82%
Algunas veces 2 18%
Nunca 0 0%
>= 1 100%

Andlisis: Como se aprecia en el cuadro anterior el 82% (9-11) de los
encuestados respondieron que siempre, mientras que el 18% (2-11) alegdé que
algunas veces referente a la existencia de flujos de procesos que facilitan el

trabajo, siendo esto muy importante para el desarrollo de la productividad.

Pregunta: ¢Los procesos de trabajo se cumplen a cabalidad? (ver cuadro
4.29)

Cuadro 4.29. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 9 82%
Algunas veces 2 18%
Nunca 0 0%
Total 1 100%

Andlisis: De las respuestas obtenidas por los 11 encuestados el 82% (9-11)
sefalaron que siempre, el 18% (2-11) indican que algunas veces sobre la
pregunta vinculada a conocer si los procesos de trabajo se cumplen a

cabalidad, lo cual manifiesta un rango medio.
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ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: PROCESOS DE TRABAJO

La evaluacion de esta variable presentd la informacion necesaria requerida,
mediante la aplicacion de dos preguntas las cuales facilitaron los siguientes

resultados que se reflejan a continuacion:

VARIABLE: PROCESOS DE TRABAJO

0,

84% 82% 82%

82%

80%

78%

76% 75%

74%

72%

70%
Eficiencia en el Existen flujos de Los procesos de
desarrollo de procesos que facilitan trabajo se cumplen a

manuales de trabajo el trabajo cabalidad

Grafico 4.7. Representacion de la variable procesos de trabajo.
FUENTE: Datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe

Valores de referencia:

® 100% - 90%
. 89% - 70%
® 69%-0%

Cuadro 4.30. Resultados de las respuestas obtenidas de la variable procesos de trabajo

NIVEL DE ,
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
El nivel de
Eficiencia en cumplimiento de
desarrollo de 100% 75% este factor se
manuales de encuentra en un
Eficiencia en trabajo N/ margen de
Procesos de | el desarrollo alarma
trabajo de Existe un nivel
manuales Existen fluios de alarma en la
de trabajo de rocesjo s . . existencia de
que faciliten el \o’
. proceso que
trabajo -
faciliten el
trabajo
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El cumplimiento
Los procesos de los procesos
detrabajose | 100% 82% de trabajo asi
cumplen a - mismo se
cabalidad encuentra en un
nivel de alarma

ANALISIS: Los procesos de trabajo en el Taller artesanal de lacteos CeCePe manifiestan segun la evaluacion
realizada, deficiencia en el desarrollo de los manuales de trabajo con un nivel de cumplimiento que reflejan
alarma, requiriendo la implementacién de mejoras, para la efectividad de los procesos de trabajos los cuales son
muy importantes ya que segun el MTEPS (2014) el manual de procesos y procedimientos no es un fin en si
mismo, sino un instrumento facilitador del mejoramiento continuo de las formas de trabajo institucionales que
buscan el incremento de la eficacia, eficiencia y transparencia.

FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacién de la variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Flexibilidad

INDICADOR: Habilidades para intercambio y desarrollo de actividades de
trabajo

Resultados: A continuacién se presentan los resultados obtenidos acerca de la
flexibilidad en el trabajo.

Preguntas: ¢Existe flexibilidad en los horarios de trabajo para facilitar la

participacion del personal en otras actividades internas? (ver cuadro 4.31)

Cuadro 4.31. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 10 91%
Algunas veces 1 9%
Nunca 0 0%
>= 11 100%

Andlisis: El 91% (10-11) de las personas encuestadas alegaron que siempre,
el 9% (1-11) manifiesta que algunas veces, enfocados en la flexibilidad en los
horarios de trabajo que facilitan la participacién en otras actividades internas,
determinando la eficacia de esta variable.

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: FLEXIBILIDAD

Referente a la evaluacion de esta variable presentd la informaciéon necesaria
requerida, mediante la aplicacién de una pregunta la cual facilito los siguientes

resultados que se reflejan en el siguiente cuadro:
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VARIABLE: FLEXIBILIDAD

100% 91%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Flexibilidad para facilitar la participacion del personal en otras
actividades

Grafico 4.8. Representacion de la variable flexibilidad
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe

Valores de referencia:

® 100% - 90%
. 89% - 70%
® 69%-0%

Cuadro 4.32. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable flexibilidad.

VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO NIVEL DE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
Hab"ﬁgdes Flexibilidad el do
inteFr)cambio para faciltar la 100% cumplimiento de
ibili participacion ° 0 P
Flexibilidad | y gesarrollo 91% este factor se
de del personal | - 90% . encuentra en un
actividades en otras rango de éxito
de trabaio actividades g

ANALISIS: La flexibilidad segun Barrios (2012) es la clave para que una empresa pueda reaccionar a los
cambios en las necesidades del cliente. Por tal motivo se reflejo la necesidad de evaluar esta variable, la cual
manifiesta un nivel de cumplimiento de éxito, demostrando que la flexibilidad es efectiva en el Taller de lacteos
CeCePe, contribuyendo asi al desarrollo y productividad del mismo.

FUENTE: Datos obtenidos de la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Rotacion del personal
INDICADOR: Rotacion de trabajadores

Resultados: En la siguiente sintesis se muestran los resultados obtenidos
sobre la rotacién del personal en el taller CeCePe.
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s . Total de trabajadores retirados 2
Rotacion de trabajadores = — 1 - = —=18% anual [4.8]
Nimero promedio de trabajadores 11

Andlisis: De acuerdo a la formula empleado y segun los datos obtenidos a
través de una entrevista al administrador del Taller Artesana de Lacteos
CeCePe, el total de trabajadores retirados desde agosto del afio 2015 a agosto
del 2016 son 2 y el numero promedio actual de trabajadores es de 11 lo que

corresponde al 0.18% de rotacion de trabajadores.

Pregunta: ¢Existen mucha movilidad y cambio de personal en la empresa?
(ver cuadro 4.33)

Cuadro 4.33. Sintesis de la respuesta obtenida.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 18%
Algunas veces 1 9%
Nunca 8 73%
>= 1 100%

Analisis: Respecto a la existencia de movilidad del personal del taller CeCePe,
los encuestados manifestaron que siempre, un 18% (2-11), un 9% (1-11)
algunas veces 73% (8-11) nunca, existiendo un nivel adecuado de movilidad y

cambios de personal.
ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: ROTACION DEL PERSONAL

La evaluacién de la rotacion del personal desplegé la informacion requerida,
utilizando como herramienta una pregunta y una férmula, la cual facilitd los

siguientes resultados que se reflejan en el siguiente cuadro estadistico:
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VARIABLE:ROTACION DEL PERSONAL

20% 18% 18%
18%

16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

Rotacién de trabajadores Movilidad y cambio de
personal en el Taller

Grafico 4.9. Representacion de la Variable Rotacion del personal.
FUENTE: Datos obtenidos de la entrevista aplicada al gerente de CeCePe.

Valores de referencia:
® 0%-15%
. 16% - 30%

® 31%-100%

Cuadro 4.34. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable rotacién del personal.

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL | RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
Rotacién del 3 Mowhdad y El cumplimiento
Rotacion de cambio de 0% 18% de este factor es
personal trabajadores | personal en el o considerado un
Taller factor de alarma

ANALISIS: Pérez et al., (2012) manifiestan que el término rotacion de personal se usa para definir la fluctuacion
de personal entre una organizacién y su ambiente; en ofras palabras, es el intercambio de personas que ingresan
y salen de la organizacion. Se realizd la evaluacion de esta variable dependiente de la organizacién del Taller
CeCePe con el fin de conocer el indice de rotacion del personal, en la cual se llegé a la conclusién de que la
rotacion existente es del 18% anual, expresado en un nivel de cumplimiento de alarma, el cual refleja la
necesidad de correcciones que aporten al mejoramiento de esta variable la cual es de gran influencia en la
organizacion.

FUENTE: Datos obtenidos de la evaluacién de las variables del CO del Taller CeCePe.

VARIABLE: Toma de decisiones
INDICADOR: Nivel de cumplimiento de responsabilidades

Resultados: Las siguientes preguntas manifiestan el nivel de cumplimiento de
responsabilidades a partir de la toma de decisiones.



112

Pregunta: ¢ El personal participa en la toma de decisiones de la empresa? (ver
cuadro 4.35)

Cuadro 4.35. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA  PORCENTAJES

Si 10 91%
No 1 9%
5= 1 100%

Analisis: De acuerdo a encuesta aplicada se determina en lo que respecta a la
participacion en la toma de decisiones de los empleados que un 91% (10-11)
si participa en la toma de decisiones, mientras que el 9% (1-11) no participa, lo
cual determina el que la empresa si estd tomando en cuenta la opinion de cada
empleado en el proceso de toma de decisiones, siendo esto muy importante ya
qgue los trabajadores son los que aportan mayor esfuerzo en las actividades

gue se desarrollan

Pregunta: ¢EIl gerente proporciona autonomia para tomar las decisiones

necesarias para el cumplimiento de las responsabilidades? (ver cuadro 4.36)

Cuadro 4.36. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJES

Si 9 82%
No 2 18%
= 1 100%

Andlisis: Los datos reflejan que el 82% (9-11) de los trabajadores reciben
autonomia por parte del gerente para tomar decisiones necesarias para el
cumplimiento de las responsabilidades, mientras que el 18% (2-11) menciona
gue no recibe autonomia para tomar decisiones en lo que respecta a sus
responsabilidades sino que tiene que tomar en cuenta la decision del gerente

del taller de lacteos CeCePe.
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ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: TOMA DE DECISIONES

Referente a la evaluacion de la toma de decisiones se obtuvo la informacion
necesaria, utilizando como herramienta dos preguntas, las cuales facilitaron los

siguientes resultados que se reflejan a continuacion:

VARIABLE: TOMA DE DECISIONES
92% 91%
90%
88%
86%
84%
82%
80%
78%
76%

82%

El personal participa en la toma de El gerente proporciona autonomia
decisiones del Taller en la toma de decisiones para el
cumplimiento de las
responsabilidades

Grafico 4.10. Representacion de la variable toma de decisiones
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta y entrevista aplicada a los trabajadores y gerente de CeCePe.

Valores de referencia:

® 100% - 80%
. 79% - 60%
® 59%-0%

Cuadro 4.37. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable toma de decisiones.

NIVEL DE .
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
El personal El nivel de
participa en la 100 - cumplimiento de
toma de 0 91% este factor se
o 95%
. decisiones del . encuentra en un
Nivel de .
L taller margen de éxito
Toma de cumplimient - -
ode El gerente Existe un nivel
decisiones - proporciona de alarma en la
responsabili ) Iy
autonomiaen | 100 - proporcion de
dades 829 ,
la toma de 0 0 autonomia en la
" 95%
decisiones toma de
para el . decisiones para
cumplimiento el cumplimiento
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de de
responsabilida responsabilidad
des es

ANALISIS: La toma de decisiones es una variable que determina muchas cosas en el futuro de cualquier
empresa, como lo menciona Argandofia (2011) las decisiones van mucho mas alla de la eleccion de medios para
la consecucion de fines dados. Por tal motivo se procedié a la evaluacién de la misma la cual reflejé que dentro
del Taller CeCePe para la toma de decisiones se toma en consideracién la opinion de los subordinados,
pensando en que estos son los que influyen en el desarrollo de las actividades, asimismo en el area personal de
trabajo existe un rango formidable de proporcién de autonomia para el cumplimiento de responsabilidades, y
segun la magnitud de la empresa y la actividad a la que se dedica es una variable de éxito.

FUENTE: Datos obtenidos de la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Habilidades
INDICADOR: Habilidades para el desarrollo de actividades

Resultados: El siguiente resultado fue obtenido de las siguientes preguntas las
cuales muestran el nivel de desempefio de las habilidades de los trabajadores.

Pregunta: ¢Considera usted que el puesto de trabajo donde se desempefa

esta de acorde con sus habilidades? (ver cuadro 4.38)

Cuadro 4.38. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 10 91%
No 1 9%
2= 1 100%

Andlisis: Tomando en cuenta los datos obtenidos en la encuesta aplicada, el
91% (10-11) de los trabajadores manifestd que el puesto de trabajo donde se
desempefia si esta de acuerdo a sus habilidades, mientras el 9% (1-11)
argumenta que su pesto no esta acorde a sus habilidades, sin embargo el nivel

es considerable ya que la mayoria se siente conforme.

Pregunta: ¢Le gustaria realizar otras actividades diferentes a la que

actualmente realiza? (ver cuadro 4.39)

Cuadro 4.39. Sintesis de la respuesta obtenida.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 7 64%
No 4 36%
2= 1 100%
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Andlisis: Los resultados obtenidos en esta variable, un 64% (7-11) manifesto
que si le gustaria realizar otras actividades, mientras que el 36% (4-11)
respondié que no, por tal motivo a pesar de la conformidad que se manifiesta

en el trabajo encomendado, si les gustaria realizar otras actividades.

ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: HABILIDADES

Relativo a la variable de habilidades de CeCePe se obtuvo la informacion
necesaria, utilizando como herramienta dos preguntas, las cuales proyectaron

los siguientes resultados que se reflejan posteriormente:

VARIABLE: HABILIDADES

100% 91%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

64%

El puesto de trabajo donde se  Le gustaria realizar otras actividades
desempefia esta acorde a sus diferentes a la que actualmente
habilidades realiza en CeCePe

Grafico 4.11. Representacidn de la variable habilidades
FUENTE: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de CeCePe.

Valores de referencia:

® 100% - 90%
. 89% - 70%
® 69%-0%

Cuadro 4.40. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacién de la variable habilidades.

VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL | RESULTADO NIVEL DE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
Habilidades El puesto de El nivel de
. para el trabajo donde 100 - cumplimiento de
Habilidades | gesarrollo | se desempefia 959 91% este factor se
de esta acorde a ° . encuentra en un
actividades Sus margen de éxito
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habilidades
rlé:ngg?tgtrrlgs Existe un nivel
actividades de correccion en
diferentes ala | 100" este factor, sin
iferentes a la 64% ermbergo &
que 95% .
actualmente . considerable
realiza en para el Taller
CeCePe CeCePe.

ANALISIS: Segun la evaluacion realizada, el Taller de lacteos CeCePe cuenta con un personal que posee las
habilidades necesarias para el puesto en el que se desempefian lo cual es un factor de éxito para la
organizacién. En lo que respecta al deseo del personal de realizar otras actividades diferentes a las que
actualmente realizan, el porcentaje indicado es considerable para el Taller, lo que significa la conformidad que
tienen los empleados con las actividades que llevan a cabo y que el trabajo que realizan lo hacen por necesidad
econdmica. Menciona Ruiz (2012) las habilidades son esenciales en todos los niveles jerarquicos porque
permiten la interaccién eficiente, entre gerentes y subordinados, lo que traduce en mejoramiento de las
relaciones interpersonales, el clima laboral, e incluso la productividad, por tal motivo se considerd necesaria la
evaluacién.

FUENTE: Daros obtenidos de la evaluacion de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

VARIABLE: Ausentismo
INDICADOR: Nivel de ausentismo

Resultados: Para conocer el nivel de ausentismo se procedio a la aplicacion

de la siguiente formula la cual se muestra a continuacion.

. . Horas ausentes del personal
Nivel de ausentismo = P

x 100 = é x100 = 1.13%  [4.9]

Total horas hombres trabajadas

Andlisis: El nivel de ausentismo es de 1.13% diario de acuerdo a la formula
utilizada para su célculo lo que determina un porcentaje que no afecta a la

produccion.
ANALISIS CONJUNTO DE LA VARIABLE: AUSENTISMO

En la evaluacion de la variable de ausentismo de CeCePe se obtuvo la
informacién necesaria, utilizando como herramienta la formula adecuada segun
Pozo (2014), la cual proyecta los siguientes resultados que se reflejan a

continuacion:
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VARIABLE: AUSENTISMO
1,20% 1,13%
1,00%
0,80%
0,60%
0,40%

0,20%

0,00%

Nivel de ausentismo

Grafico 4.12. Representacion de la variable ausentismo
FUENTE: Daos obtenidos de la entrevista aplicada al gerente de CeCePe.

Valores de referencia:

O o%- 1%
. 5% -15%
® 16%-100%

Cuadro 4.41. Resultados de las respuestas obtenidas en la evaluacion de la variable ausentismo

NIVEL DE ,
VARIABLE INDICADOR FACTORES IDEAL RESULTADO OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
El nivel de
. Nivel de Nivel de cumplimiento de
Ausentismo , ausentismo en 0% 1,13% este factor se
ausentismo
CeCePe . encuentra en un
margen de éxito

ANALISIS: Manifiesta Pozo (2014) que las ausencias laborales perjudican a la empresa disminuyendo su
productividad, por tal motivo es necesario medirlo y evaluarlo a fin de determinar niveles aceptables de
ausentismo para determinar una productividad 6ptima. En el Taller CeCePe existe segun la evaluacion realizada
un 1,13% de ausentismo un nivel de cumplimiento de éxito segun la valoracion establecida, ya que para que
exista un nivel de trabajo efectivo el ausentismo no debe superar el 4%.

FUENTE: Datos obtenidos de la evaluacién de las variables del CO del Taller de Lacteos CeCePe.

FASE IV. Elaboracion de un plan de mejoras para dar respuesta a las

limitaciones detectadas en la evaluacion del Comportamiento Organizacional.

» FEtapa V: Identificacion de problemas relacionados con variables del
Comportamiento Organizacional evaluadas y propuestas de mejoras.

» Actividad 1: Determinacion de las deficiencias detectadas en la evaluacion
de las variables.
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A continuacion se presentan las variables del Comportamiento Organizacional
del taller artesanal de lacteos CeCePe que en la evaluacion respectiva
reflejaron falencias en su desempefio y que necesitan de la aplicacion de

estrategias que mejoren su efectividad.

Cuadro 4.42. Falencias detectadas en la evaluacion de las variables

VARIABLES FALENCIAS

Satisfaccion del trabajo > Insatisfaccion con el trabajo encomendado

»  Falta de reconocimiento por parte de los jefes
Motivacién » Falta de incentivos monetarios

»  Falta de motivacion moral de los superiores
Liderazgo o Deficiencia en la labor que desempefia el empleador

o Ineficiencia en el desarrollo de manuales de trabajo
Procesos de trabajo e Flujos de procesos incompletos que faciliten el trabajo

e Los procesos de trabajo no se cumplen a cabalidad
Rotacion del personal o  Movilidad y cambio de personal en el taller

e Deseos de realizar actividades diferentes a las que
Habilidades

actualmente realiza

Fuente: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO de CeCePe.

» Actividad 2: Empleo de la técnica de Ishikawa para mostrar de manera

gréfica la relacion entre las falencias y las causas que la originan.

En la siguiente grafica de Ishikawa se reflejan las falencias generadas en el
desempefio de las variables del CO del taller Artesanal de lacteos CeCePe,

asi como las causas y efectos relacionados a la misma:
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SATISFACCION DEL MOTIVACION LIDERAZGO
TRABAJO
-Falta de reconocimien& -Deficiencia en la labor que
-Insatisfaccion con por parte de los jefes <«— -Faltade motivacion desempefia el empleador
el trabajo > moral de los superiores
encomendado -Falta de Incentivos N Falencias en el
monetarios o desempeiio de las
variables del CO del
-Flujos incompletos Taller Artesanal de
-Ineficiencia en el ¢— de trabajo que “Aspiraciones  de Lacteos CeCePe
desarrollo de faciliten el proceso,2  _Movilidad y cambio realizar otras
manuales -Los procesos no se del personal actividades
cumplena diferentes a las que
cabalidad actualmente
PROCEOS DE ROTACION DEL HABILIDADES
TRABAJO PERSONAL

Grafico 4.13. Falencias reflejadas en el diagrama Ishikawa
FUENTE: Datos obtenidos en la evaluacion de las variables del CO del Taller CeCePe

» Actividad 3: Andlisis de alternativas de mejora

Para dar respuesta a las deficiencias encontradas en la evaluacion de las
variables del Comportamiento Organizacional se tomd en consideracion la
matriz 5w+1h en la cual se implementaron alternativas de mejora para el
fortalecimiento de aquellas variables que manifestaban carencias,
determinando cada actividad, su responsable, métodos utilizados, el tiempo de
ejecucion y el indicador de cumplimiento, ya que Espifieira et al., (2012)
manifiesta que los planes de accién o mejoras se basan en una nueva filosofia
de gestion que destaca el papel de las personas, como eje de las

organizaciones.

En una de las variables que se encontrd deficiencia fue en la satisfaccion del
trabajo para la cual se requiere reequilibrar la carga laboral y eliminar la
monotonia del trabajo con la finalidad de proporcionar una mayor complacencia
laboral, asi mismo para mejorar la variable de motivacion se toma en
consideracion actividades de incentivos monetarios y reconocimientos por
parte del empleador a los trabajadores por el logro de éxitos y cumplimiento de
metas, también que el gerente reciba formacion para poder dirigir y motivar

eficientemente a sus subordinados.



120

Referente a la variable de liderazgo se pretende adaptar al tipo de persona y
situacidén para que este sea efectivo. En los procesos de trabajos se pretende
completar el nUmero de manuales necesarios y que se cumplan a cabalidad
cada flujo de procesos implementado. Asi mismo se establecieron alternativas
para reducir el cambio de personal en el taller artesanal de lacteos CeCePe
mediante la propuesta de beneficios competitivos y oportunidades de ascenso.
De la misma manera se establecio la estrategia para evaluar que otras
actividades desean realizar y conocer las habilidades para el intercambio de

roles.

» Actividad 4: Estructuracién del plan de mejoras

A partir del analisis de los resultados obtenidos en la evaluacion de las
variables mediante indicadores de gestion y las propuestas de mejoras para
corregir las deficiencias detectadas, se procedié a la elaboracion del plan de
mejoras en el formato de la matriz 5w+1h expuesto por Carrefio et al., (2012).
Justificando por qué se realizd, la accion a mediano plazo y la unidad
administrativa responsable, asi mismo qué actividades de mejora se
establecieron para corregir las deficiencias, el responsable especifico de cada
actividad, la secuencia de tiempo en el que se desarrolla cada una de estas,
como se logré y el indicador de cumplimiento que refleja el desempefio éptimo

del plan de mejora.



Cuadro 4.43. Matriz 5W+1H (plan de mejora)

121

PLAN DE MEJORA - TALLER ARTESANAL DE LACTEOS CeCePe

Accion a mediano plazo: Durante uno a tres afios

Unidad Administrativa Responsable: Gerente propietario

Justificativo (WHY): Fortalecer las variables del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe que reflejaron deficiencia en la evaluacion mediante indicadores de gestion, contribuyendo a

mejorar la productividad de la empresa.

Actividades a corto

Variables del Quien Cuando
comportamiento Plazo
P (WHAT) (WHO) (WHEN)
. iy Mejorar la satisfaccion
Satisfaccion del . Gerente y
) con el trabajo " Semanalmente
trabajo administrador
encomendado
Promover incentivos Anualmente
monetarios
| . Gerente,
ncentivar el "
L administrador
N reconocimiento a los
Motivacion y Semestralmente
empleados por parte de departamento
los jefes financiero
Fortalecer la motivacion Trimestralmente
moral de los superiores
Liderazgo Fortificar la labor que Gerente Semanalmente

desempefia el empleador

Donde
(WHERE)

Taller Artesanal
de Lacteos
CeCePe

Taller Artesanal
de Lacteos
CeCePe

Taller Artesanal
de Lacteos
CeCePe

Como

(HOW)
Asignar la carga laboral de acuerdo al
puesto de trabajo de forma que la labor
contribuya positivamente a alcanzar los
objetivos manteniendo sitios seguros y
saludables de trabajo para los
colaboradores
Ofrecer bonos extras o algun tipo de
incentivo econdmico cada vez que se
supere el rango de produccion
establecido

Incentivar mediante reconocimiento
publico los éxitos individuales o grupales

Capacitar a los superiores en temas de
liderazgo estratégico para que desarrollen
la habilidad de motivar moralmente a sus

empleados
Desarrollar actividades que

complementen el impulso profesional y
personal en cursos Y talleres de liderazgo

estratégico.

Indicador de
cumplimiento

% de satisfaccion de
trabajadores

N° de empleados
capacitados / total de
empleados

Valoracién grupal del
estilo
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Desarrollar manuales de trabajos de cada

Promover el desarrollo : L
. puesto para orientar la efectividad de las
de manuales de trabajo -
actividades.
Incentivar el completo Gerente y Taller Artesanal . N° de manuales de
. . o . Establecer el flujo de proceso para la . o
Procesos de trabajo desarrollo de flujos de departamento Diariamente de Lacteos . : trabajo / N° de manuales
- elaboracién del producto (manjar). .
procesos de produccion CeCePe necesarios
Cumplimiento a . .
) Supervisar el cumplimiento de los
cabalidad de los .
procesos de trabajo
procesos
Rotacion del Ovtimizar la movilidad Taller Artesanal | Promover estabilidad laboral fortaleciendo N ° de rotacion de
ptimiz: y Gerente Trimestralmente de Lacteos las destrezas y conocimientos del trabajadores / N° total de
personal cambio del personal f o .
CeCePe personal a través de capacitaciones trabajadores

Considerar las habilidades con las que

Conocer las aspiraciones Taller Artesanal cuenta el personal perfeccionandolas e Volumen de produccién
Habilidades y habilidades que tienen Gerente Semestralmente de Lacteos incrementandolas a través de conforme / Horas
los empleados CeCePe capacitaciones en busca de una mejor hombres trabajadas

productividad.

Elaboracion: Los autores de la investigacion.

» Etapa VI: Elaboracion del cuadro de mando para la comprobacién del cumplimiento del plan de mejora.

e Actividad 1: Disefio del cuadro de mando en el programa Microsoft Excel.

Para el desarrollo de esta actividad se disefié un cuadro de mando en el programa de Microsoft Excel, integrando las variables y
los indicadores que manifestaron falencias en la evaluacién realizada a los empleados del Taller Artesanal CeCePe , ademas el

objetivo de mejora, responsable y los resultados obtenidos en el cumplimiento de las actividades programadas para corregir las

limitantes.



e Actividad 2: Prueba piloto para comprobar la pertinencia del cuadro de mando en el cumplimiento del plan de mejora.

Cuadro 4.44. Cuadro de mando (Prueba piloto) para comprobacion del plan de mejoras.

CUADRO DE MANDO INTEGRAL (PRUEBA PILOTO) TALLER ARTESANAL DE LACTEOS CeCePe

Variable Objetivo Indicador U;:::ﬂl:e Objetivo dF;?:]::deir::(i::San Tolerable Deficiente Resultado | Responsable
Mejorar la v de
Satisfaccion , - satisfaccion . o . ane D Gerente y
del trabajo Sat|sfacc|or:| de Porcentaje 100% - 90% Semanal 89% - 70% administrador
con el frabajo | rapajadores
encomendado
Promover Porcentaje | 100%-90% |  Mensual 89% - 70%
incentivos
monetarios I
Incentivar el N" de Gerente,
o empleados P tai 100% - 90° S tral 89% - 709 administrador
Motivacion reconoli;m:jlerllto capacitados / orcentaje & & emesira L e
porpa fe elos total de departamento
[etes empleados financiero
Fortalecer la
motivacion , o _ aNno . o 7010 q
moral de los Porcentaje 100% - 90% Trimestral 89% - 70% 73%
superiores
Fortificar la
. labor que Estilo de . 0 0 0 0 0 Gerente
Liderazgo desempefia el liderazgo Porcentaje 100% - 90% Semanal 89% - 70% 82% propietario
empleador
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89% - 70%

Promover el
desanollo ce Porcentaje | 100%- 90%
trabajo
Incentivar el N® de
Procesos de completo manpalesode .
trabajo desarrollo de | rabajo/N*de | poreentaie | 100% - 90% Diario
flujos de manuales
Procesos necesarios
Cumplimiento a
cabalidad de Porcentaje 100% - 90%
los procesos
Reducir la rot':ciéiede
Rotacion del movilidad y . P . % - 159 |
personal cambio del trz,a\ltzajad?res / orcentaje 0% - 15% Semestra
personal tgta de
trabajadores
Volumen de
Conocer las L
. produccion
aspiraciones y |
Habilidades | habilidades que Horas Porcentaje 100% - 90% Anual
tiene los
empleados homp res
trabajadas

Elaboracion: Los autores de la investigacion.

89% - 70%

89% - 70%
89% - 70%

82%

Gerente y
departamento
de produccion

16% - 30%

18%

Gerente
propietario

Gerente
propietario
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Se disefié un cuadro de mando con la finalidad de facilitar la evaluacion de las
variables en las cuales se encontraron deficiencias, detallando cada una con su
indicador correspondiente, se incluyeron las actividades de mejoras a realizar,
las unidades de medida, estableciendo un objetivo porcentual maximo de
cumplimiento en un determinado tiempo y estableciendo limites de resultados
optimos, tolerables y deficientes en forma de semaforo para una mejor
comprension, con el respectivo responsable de cada actividad. Esta prueba
piloto permiti6 conocer de manera el cumplimiento del plan de mejoras
establecido a mediano plazo, el que manifestd que en la variable satisfaccion
del trabajo un resultado del 64%, deficiente en cuanto al objetivo de
cumplimiento sefialado; de la misma manera la variable motivacién reflejo un
cumplimiento del 82%, tolerable el cual es considerable para la correccién de
deficiencias en esta variable; en cuanto a la variable liderazgo se demostro el
cumplimiento tolerable del 82% alcanzando el objetivo medio establecido;
referente a la variable procesos de trabajo se alcanz6 el nivel tolerable del
82%; la rotacion del trabajo se logré un cumplimiento del 18% lo cual es
considerable para el Taller CeCePe; en la variable habilidades se establecio un

64% de cumplimiento el cual reflejé un resultado de deficiencia.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El siguiente capitulo se compone de conclusiones obtenidas en el proceso de

evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional mediante

indicadores de gestion, asi mismo de recomendaciones que contribuyan a la

mejora de aquellas falencias detectadas en el Taller Artesanal de Lacteos

CeCePe del canton Flavio Alfaro.

5.1.

CONCLUSIONES

Se realiz6 una revision general de un grupo de 39 variables del
Comportamiento Organizacional, de las cuales en el Taller Artesanal de
Lacteos CeCePe se diagnosticaron 13 variables mediante la seleccion
de un equipo de expertos, tomando en consideracion la estructura
organizativa y caracterizacion del taller, Ademas se hizo uso de la
revision bibliografica como fuente de informacion cientifica del tema en

estudio.

Para el establecimiento de los indicadores de gestion se efectué una
revision general, determinando aquellos que se relacionaban con las
variables, asi mismo se fijaron los instrumentos pertinentes de medicién;
como férmulas las cuales se resolvieron mediante la informacion
obtenida a través de encuestas aplicadas a los trabajadores y

entrevistas realizadas al gerente y administrador.

En la evaluacion de la variable Productividad se logré constatar que se
encuentra en un indice apropiado ya que los directivos del Taller
manifiestan conformidad generando buenos resultados econémicos que
cubren los costos y gastos generados. Las variables: Comunicacion,
Calidad, Dinamica grupal, Flexibilidad, Toma de decisiones vy
Ausentismo se encuentran en un estado 6ptimo reflejando un factor de

éxito con un 100%. La satisfaccién con el trabajo se reflejé un resultado
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del 64%, factor que necesitaba de correcciones. En la Motivacion se
detallé que el 90% de los empleados han sido capacitados, mientras que
solo el 82% recalc6 que recibe un reconocimiento por parte de sus jefes,
un factor de alarma, y el 64% recibe incentivos monetarios, asi mismo
solo el 73% recibe motivacién moral de los superiores. Referente a los
Procesos de trabajo y el Liderazgo se encontraron en un rango del 82%.
La Rotacion del personal se encontré en un rango del 18%, factor de
alarma que necesitdé de mejoras. Y las Habilidades se encontraron en un

rango del 64%.

En los resultados obtenidos de la evaluacibn se comprobaron la
deficiencia y limitaciones que existian en algunas de las variables del
Comportamiento Organizacional del Taller Artesanal de Lacteos
CeCePe, las que se detallaron graficamente en la técnica de Ishikawa
puntualizando las causas y efectos que provocaban las ineficiencias, y a
partir de esta actividad se desarroll6 un plan de mejora enfocado a dar

respuestas a las insuficiencias detectada.

RECOMENDACIONES

En el proceso de cualquier investigacion es indispensable que se cuente
con el apoyo de un equipo de expertos en el tema de estudio, que
puedan aportar eficaz y efectivamente con sus conocimientos al
desarrollo de la misma, tomando en cuenta las caracteristicas del objeto
de estudio, de métodos y técnicas que faciliten el desarrollo eficiente, y
de una revision bibliografica que proporcione la informacion pertinente

en soporte de la investigacion.

Para realizar la evaluacion de las variables del Comportamiento
Organizacional se recomienda hacer una revision general de indicadores
e instrumentos que determinen aquellas herramientas que se relacionen
y midan de manera eficaz y eficiente el objeto de estudio, de tal manera

que se logre la efectividad del proceso y la obtencion de resultados
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reales y fidedignos que permitan conocer el estado actual de
determinado objeto, con la finalidad de aplicar ajustes que garanticen la

mejora continua y la sostenibilidad.

Es indispensable para toda empresa que anhele tener sostenibilidad
dentro del mercado, realizar periodicamente una evaluacion interna de
Su organizacion verificando el comportamiento de todos sus integrantes
haciendo el uso correcto de métodos, técnicas e instrumentos que
faciliten la adquisicion efectiva de informacion, con la finalidad de
analizarla y proporcionar las medidas correctivas en caso de ser
necesario. Siendo que la productividad de toda empresa depende
exclusivamente de las estrategias y objetivos que se implementen, pero
haciendo uso del personal idoneo que lleve a cabo este proceso con

compromiso, fidelidad y responsabilidad.

A las empresas que realicen la evaluacibn del Comportamiento
Organizacional se recomienda que al momento de obtener los
resultados del proceso se analice la informacion obtenida, verificando la
existencia de falencias para las cuales se sugiere la aplicaciéon de un
plan de mejora el cual se debe emplear de manera cuidadosa y
responsable para el mejoramiento de la misma, trazandose obijetivos
gue en cierto tiempo logren el perfeccionamiento de las variables y asi

garantizar la productividad de las empresas.
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Anexo 1.

1-A Formato para conocer perfil completo de los expertos.

Nombres: Apellidos:

Fecha de nacimiento:

Edad: Telf.:

Correo:

Titulo superior académico:

Lugar en donde se encuentra laborando actualmente:

Cargo en el que se desempeiia:

Tiempo de trabajo en la entidad:

Aiios de experiencia laboral:

Otros lugares en los que haya trabajado:

Otros cargos en lo que se ha desempeiado:

1-B Matriz de calificacién para la valoracién de conocimientos.

EXPERTOS CALIFICACIONES

Valoracion de conocimiento | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
sobre el tema

Experto #1

Experto # 2

Experto # 3

Experto # 4

Experto #5

Experto # 6

Experto #7

Experto # 8

Experto #9
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1-C Preguntas para determinar el coeficiente de argumentacion o

fundamentacion de los expertos.

FUENTES DE ARGUMENTACION O FUNDAMENTACION ALTO MEDIO BAJO

Conocimiento sobre el Comportamiento Organizacional

Andlisis tedrico sobre el tema en estudio

Experiencia en el ambito laboral y organizacional

Importancia de evaluar el Comportamiento de los individuos dentro de

una empresa

Conocimiento sobre indicadores de gestion como instrumento de

evaluacion

Su intuicidn sobre el tema de estudio

1-D Preguntas para el entrenamiento de conocimientos de los expertos

Las siguientes preguntas se realizan con el fin de obtener informacién pertinente de los expertos, asi mismo para
el entrenamiento de los mismos, en base al tema de investigacion “Evaluacion de las variables del

Comportamiento Organizacional mediante el empleo de Indicadores de Gestidn”

PREGUNTAS AFINES A LA INVESTIGACION

-

¢ Como define al talento humano?

2. ;Cudl es la importancia del talento humano dentro de una organizacién?

3. ¢Qué funciones cumple el talento humano?

4. ;Cual es su interpretacién acerca del Comportamiento Organizacional?

5. ¢Cree usted que es importante evaluar el comportamiento de los individuos dentro de una

empresa?

6. ¢Conoce usted acerca de los indicadores de gestion como instrumento de evaluaciéon?
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Anexo 2. Formulario de preguntas que conformaron la encuesta realizada a los

trabajadores del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe

La siguiente encuesta esta disefiada con el objetivo de adquirir informacion necesaria en base a las variables que
influyen en el Comportamiento Organizacional del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe con la finalidad de su
posterior evaluacion a través de indicadores de gestion.

Rellene el circulo segiin el rango que usted considere.

PREGUNTAS SIEMPRE ALGUNAS NUNCA
VECES
1. ¢Considera que recibe un justo

reconocimiento de su labor de parte
de sus jefes? Q Q Q

2. ;Considera que el ambiente de trabajo Q Q Q
es propicio para desarrollar sus tareas?

3. ;Se realizan incentivos monetarios en la Q Q Q
empresa para el aumento de la

motivacién y para el cumplimiento de las
tareas asignadas?

4, Existe comunicacién en su equipo de

® O O

5. El gerente les proporciona informacion
suficiente, adecuada para realizar bien el
Trabajo

O
O
O

6. ;Se siente usted en confianza con los
integrantes de la organizacién donde
realiza sus funciones?

O
O
O

7. ¢Los procesos de trabajo se cumplen a
cabalidad?

8. Existen flujos de procesos que faciliten
el trabajo?

9. ¢Existen muchas movilidades y cambio
del personal en la empresa?

O O 0O O
O O O
o O O O

10. ¢Existe flexibilidad en los horarios de
trabajo para facilitar la participacién del
personal en otras actividades internas?

O

PREGUNTAS ALTO REGULAR BAJO

11. ¢ Como considera la motivacion moral de Q Q Q
sus superiores?



12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢,Como considera usted el ambito laboral
de la empresa que ejerce su funcion?

¢, Como considera usted el estimulo del
trabajo en equipo?

;Como considera usted la labor que
desempefia su empleador?

¢Como considera usted el trabajo en
equipo?

¢,Como considera la comunicaciéon que
existe entre los  superiores y
subordinados?

¢,Como calificaria su nivel de satisfaccion
con el trabajo que realiza en la
organizacion?

PREGUNTAS

O O O O O

18. El personal participa en la toma de decisiones de la

empresa?

19. ¢El gerente les da autonomia para tomar las decisiones
necesarias para el cumplimiento de las responsabilidades?

20. ;Le gustaria estar realizando otras actividades diferentes

ala que realiza?

21. ;Considera usted que el puesto de trabajo donde se
desempefia esta de acorde con sus habilidades?

O O O O O

O

S|

o o O O O O

o O O
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En relacion a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacién, temperatura, ventilacién, espacio,

volumen de ruidos, etc.) usted considera que éste es:

Muy

Confortable Q Confortable Q

Incomodo Q Muy Incomodo Q

Soportable Q
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Anexo 3. Formulario de preguntas que conformaron la entrevista aplicada al
gerente y administrador del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe.

La siguiente encuesta esta disefiada con el objetivo de adquirir informacién necesaria en base a las variables que
influyen en el Comportamiento Organizacional del Taller Artesanal de Lacteos CeCePe con la finalidad de su
posterior evaluacion a través de indicadores de gestion.

Nombres:

Cargo:

Aiios de servicios en la empresa:

1. ¢Cuantos litros de leche se procesa diariamente?

2. Cual es el nimero de produccion diaria de:

Queso
Mantequilla
Requesdn
Manjar

3. ¢;Cual es el precio de cada producto segtin su contenido?

Queso
Mantequilla
Requesoén
Manjar.

¢Cual es el nivel de produccién conforme mensual que cubre todos los costos y gastos?
¢Cual es el tiempo de entrega del producto fabricante-minorista-consumidor final?
¢Cual es el total de empleados en el taller?

¢Cudl es el total de horas trabajadas por cada empleado en la produccién diaria?

¢ Cudl es el total del salario mensual de cada trabajador?

© © N o a M

¢Cudl es el total de salarios pagados al mes?

10. ;Cual es el numero de empleados capacitados?

11. ¢Cual es el total de Horas diarias ausentes de los trabajadores?

12. ;Cudl es el Total de horas trabajadas diaria?

13. ¢Cudl es el total de trabajadores retirados desde agosto de 2015 hasta agosto de 2016?
14. ;Cual es la cantidad de productos defectuosos diarios?

15. ¢Cuantos manuales de procesos existen?

16. ¢Cuantos son los manuales de procesos necesarios?

17. ¢Cual es el numero de metas proyectadas?

18. ¢Cuantas de las metas proyectadas se han cumplido?

19. ¢Cual es el volumen de productos reclamados por calidad?
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ANEXO 4. Aplicacion de encuesta a los trabajadores del Taller Artesanal de
Lacteos CeCePe.

ANEXO 5. Aplicacién de entrevista a la secretaria del Taller Artesanal de

Lacteos CeCePe.




