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RESUMEN EJECUTIVO

La fabrica y deposito de ladrillos La Roca ubicado en el Km. 1,5 via Quevedo-
El Empalme con mas de 30 afios en la rama, es uno de las que mayor venta de
ladrillos de arcilla registra; aproximadamente tiene un 30% de participacion en

el mercado en el cantdon Quevedo y sus zonas de influencia.

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la influencia en el
desarrollo organizacional de la empresa considerando que dentro de los
procesos de la gestion administrativa y operativa en los ultimos afios ha tenido
una serie de desfases como: no contar con manual de funciones ademas de

un deficiente proceso administrativo y operativo.

Los resultados que se obtuvieron al analizar el proceso administrativo- operativo
fueron: que la toma de decisiones se la desarrolla de forma centralizada por
parte de los directivos, a pesar de esto también se da la prioridad a la
participacion de los empleados especialmente en las areas operativas en las
que se desenvuelven; la empresa no cuenta con elementos esenciales como
visiébn, misién, valores, una estructuracion funcional adecuada y con ello la
ausencia de manuales como funcion, procedimientos; no existe una adecuada
direccién lo que conllevado a que no exista una motivacion por parte de los
empleados para mejorar sus actividades; ademas no hay un adecuado proceso

de control de los procesos que se desarrollan en la empresa.

Como propuesta de la tesis y en base a los resultados obtenidos en la
investigacién se estructur6 una serie de estrategias para mejorar la gestiéon

administrativa - operativa para la fabrica y depdésitos de ladrillos la Roca.
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ABSTRACT

The brick factory and warehouse Rock located at Km 1.5 via Quevedo-El
Empalme with over 30 years in the industry, which is one of the biggest selling
records of clay bricks; has approximately 30% market share in the canton
Quevedo and their hinterlands.

This research aimed to determine the influence on the organizational
development of the company considering that within the processes of
administrative and operational management in recent years has had a number
of gaps as having no manual functions besides poor administrative and

operational process.

The results obtained by analyzing the administrative process - operating were
the decision-making develops centrally by the management, despite this priority
is also given to the involvement of employees especially in the areas operative
in which they operate; the company does not have essentials like vision,
mission, values, proper functional structure and thus the absence of manual and
function procedures; there is no proper direction which led to the lack of a
motivation of employees to improve their activities; plus there is a proper

process control of processes taking place in the company.

As the thesis proposal and based on the results of the investigation a number of
strategies was structured to improve administrative management - operational

for deposits brick factory and the Rock.

xiii



CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. Introduccién

En el ecuador en los ultimos afios uno de los sectores que mas aporta al
crecimiento econdmico del pais es el de construccién y que ejerce un efecto
multiplicador generando otros trabajos vinculados a este sector. Es asi que
dentro de los materiales usados para el proceso de construccion uno de los

productos mas representativos después del cemento y la ceramica es el ladrillo.

El negocio del ladrillo de arcilla en el Ecuador se ha desarrollado a través del
tiempo basicamente en forma artesanal. En la ciudad de Quevedo existen
fabricas pequefias en zonas rurales del cantén que abastecen alrededor de
siete depdsitos establecidos que se han mantenido por afios en el mercado.

La fabrica y depdsito de ladrillos La Roca ubicado en el Km. 1,5 via Quevedo-
El Empalme con mas de 30 afios en la rama, es uno de las que mayor venta de
ladrillos de arcilla registra; en tipos como alfadomuz y panelén
aproximadamente 40,000 unidades mensuales, el tipo payo y planchén 10,000
unidades mensuales esto es, el 30% de participacion en el mercado en el

cantén Quevedo y sus zonas de influencia®.

Con la intencion firme de diversificar el negocio y maximizar la rentabilidad del
mismo se plantea diagnosticar la gestion administrativo y operativo para
repotenciar la “Fabrica y Depdsito de ladrillos la Roca FADELAR” en el

canton Quevedo.

! Datos historicos de produccion de FADELAR



1.2. Planteamiento del Problema

La empresa FADELAR con el pasar de los afios y con la finalidad de
repotenciar la produccion y mantenerse en el mercado, quiere determinar la
influencia en el desarrollo organizacional de la empresa considerando que
dentro de los procesos de la gestion administrativa y operativa en los ultimos

anos ha tenido una serie de desfases como:

¢ No se dispone de manual de funciones lo que ha influido en el proceso
de produccion al no estar determinadas las responsabilidades de cada

cargo.

e Existe una deficiente supervision de personal y control interno lo que ha

producido una disminucion en el nivel de productividad

No existe una comunicacion efectiva, lo que ha llevado a perder el

enfoque de la empresa, disminuir el rendimiento y hasta perder clientes.

Poco desarrollo del personal lo que se ha reflejado en el rendimiento

laboral de los empleados.

Ademas la empresa ha disminuido el mantenimiento y facilidades fisicas
lo que impide cumplir con los pedidos de los clientes e incrementar el

nivel de la productividad.

1.3. Formulacién del Problema

¢ Como mejorar el desarrollo organizacional de la fabrica y depésito de ladrillos
La Roca “FADELAR”?



1.4. Delimitaciéon del Problema

Objeto de estudio: Gestion administrativa y operativa

Campo de accion: Desarrollo organizacional

Lugar: Fabrica y depésito de ladrillos La Roca

Tiempo: 4 meses

1.5. Justificacién y factibilidad

El presente estudio permitié diagnosticar la gestion administrativa-operativa y
su incidencia en el desarrollo organizacional de la fabrica, para en lo posterior
establecer mecanismos de mejora que se veran reflejadas en el nivel de

productividad de la empresa.

La investigacion fue factible por cuanto se cont6 con la informacion directa de la
empresa, ademds de contar con los recursos humanos y econdmicos

necesarios para la investigacion.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general.

Diagnosticar la Gestion Administrativa y Operativa de la Fabrica y Deposito de

Ladrillos La Roca del Canton Quevedo, Provincia de Los Rios.



1.6.2. Especificos

e Determinar la situacion actual de la gestion administrativa y operativa de

La Fébrica y Depdésito de ladrillos La Roca, en el canton Quevedo.

e Indagar la estructura organizacional en que se desarrolla la fabrica
(FADELAR).

e Disefiar estrategias para mejorar la gestion administrativa- operativa de
la Fabrica y Depdsito de ladrillos La Roca, en el cantén Quevedo.
1.7. Hipotesis.

La gestion administrativa y operativa de La Fabrica y Depésito de ladrillos La
Roca, en el cantdbn Quevedo, ha influenciado de manera negativa en la

consecucion de los objetivos y repercute en el crecimiento de la empresa.
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MARCO TEORICO



2.1. Gestion administrativa

2.1.1. La gestion

(Arnoletto, 2014) La gestion es la funcion de gobierno de las organizaciones
que permite comprender la analogia lo que implica esa funcién ejecutiva,

presenta dos aspectos diferentes y complementarios:

e La conduccion: para la construccion del futuro, la comunicacion y la
motivacion.

e La direccion, que es la administracion de recursos y el seguimiento de las
operaciones

2.1.2. Planeacioén

(Munch, 2010) La planeacion es la determinacion del rumbo hacia el que se
dirige la empresa y los resultados que se pretende obtener mediante el analisis
del entorno y la definicion de estrategias para minimizar riesgos tendientes a

lograr la misién y visidn organizacional con una mayor probabilidad de éxito.

2.1.2.1. Ventajas de la planeacién

Segun (Munch, 2010) algunas de las ventajas de la administracién son:

Define el rumbo de la organizacién de tal forma que todos los esfuerzos y

recursos se dirijan hacia su consecucion.

e Establece alternativas para hacer frente a las contingencias que se

pueden presentar en el futuro.

¢ Reduce al minimo las amenazas, se aprovechan las oportunidades del

entorno y las debilidades se convierten en fortalezas

e Establece la base para efectuar el control



2.1.2.2. Tipos de planeacion

(Munch, 2010) De acuerdo con el nivel jerarquico en el que se desarrolle esta

puede ser:

Estratégica: se realiza en los altos niveles de la organizacion. Se refiere a la
planeacién general. Generalmente es a mediano y a largo plazo y a partir de

esta se elaboran los planes de los distintos niveles de la empresa.

Funcional: Comprende los planes que se elaboran en cada una de las areas

de la empresa con la finalidad de lograr el plan estratégico

Operativa: se disefia de acuerdo con los planes tacticos y como su nombre lo

indica, se realiza en los niveles operativos.
2.1.2.3. Vision, mision, valores y politicas de empresa
a. Vision de la empresa

(Mateo, 2010) Es el lugar hacia donde quiere llegar la empresa, el objetivo

altimo.
b. Mision de la empresa

(Mateo, 2010) Es la definicion del negocio y tiene que ver con lo que es y lo
gue hace empresa. Hay que considerar esta variable desde la perspectiva de
las necesidades que satisface la empresa, y no desde el punto de vista de los

productos o servicios que producimos.
c. Los valores de la empresa

(Mateo, 2010) Son los modelos de actuacion de la organizacion, los valores y
principios profesionales de la empresa a la hora de disefiar los productos.
Podemos hablar de valores como la calidad, el medio ambiente, la innovacion,

etc.



d. Las politicas de la empresa

(Gil, 2010) Una politica define como una norma de conducta 0 como un
enunciado general que guia la toma de decisiones e incluso como los limites
entres los que pueden tomarse las decisiones y que dirigen a estas hacia los

objetivos.
2.1.2.4. Tomade decisiones

(Fernandez, 2010) Para tomar una buena decision resulta muy util contar con
informacion exacta y accesible. Ademas de utilizare un proceso estructurado,
con independencia de la complejidad de la decision y de las diferentes
condiciones del entorno donde esta tiene lugar.

La informacion es el pilar fundamental de la toma de decisiones. No conviene
confundirla con los datos, ya que no son conceptos intercambiables. En la
practica no resulta sencillo separar datos de la informacion. En el mejor de los

casos, es posible construir un continuum entre ellos.
a. Categorias de toma de decisiones
e Tomade decisiones bajo certidumbre

(Amaya, 2010) Esta se presenta cuando se pueden predecir con
certeza las consecuencias de cada alternativa de accion. Es decir,
existe una relacién directa de cauda y efecto entre cada acto y su

consecuencia.

Entre los modelos y técnicas para manejar la toma de decisiones bajo
certidumbre estan: el analisis punto de equilibrio, la programacion lineal,

la programacion de la produccion y el control de inventarios.



Toma de decisiones bajo riesgo

(Amaya, 2010) Esta categoria incluye aquellas decisiones para las que
las consecuencias de una accion dada dependen de algun evento

probabilista.

El resultado mas importante de la teoria de decisiones bajo riesgo es
gue debe seleccionarse la alternativa que tenga mayor valor esperado.
Esto es equivalente a seleccionar aquella alternativa con el pago

promedio mas alto.
Toma de decisiones bajo incertidumbre

(Amaya, 2010) Esta es una categoria que se parece a la toma de
decisiones bajo riesgo, con una diferencia, ahora no se tiene
conocimiento de las probabilidades de los eventos futuros y no se tiene
idea de cuan posibles sean las diferentes consecuencias.

Toma de decisiones bajo conflicto

(Amaya, 2010) En esta categoria se tienen aquellos casos de toma de
decisiones bajo incertidumbre en los que hay un oponente. Las
probabilidades de los eventos no solo se desconocen, sino que estan

influenciadas por un oponente cuya meta es vencer.

b. La participacion en latoma de decisiones

(Arenols, y otros, 2007) Las posibilidades de participacion son muy diversas y
todas ellas validas segun la situacion y el objeto que en cada caso se persiga.
Asi, yendo de menor a mayor participacién, las principales opciones que

tenemos son las siguientes:

El jefe toma la decision en solitario y los colaboradores no participan en
nada.

10



e Eljefe toma la decision en solitario y la comunica

e Eljefe toma la decision en solitario y la venda a sus colaboradores
e Antes de tomar la decision, el jefe consulta a sus colaboradores

e Eljefe toma la decision junto a sus colaboradores.

e El jefe deja tomar la decision a sus colaboradores con una determinadas

restricciones

e El jefe deja tomar la decision a sus colaboradores sin ningun tipo de

restriccion.

¢Debemos tomar las decisiones en solitario o conceder escasa

participacion?

1) (Urcola, 2010) Cuando el asunto a decidir es muy importante en términos
econdémicos estratégicos o cuando las mismas afectan a los fines o
resultados principales de nuestra actividad profesional. En estos casos no
podemos permitirnos el lujo de dejar decisiones en otras manos que no
sean las nuestras, ya que nosotros somos los mas directamente
responsables de la misma, es positivo y oportuno conocer, previo a la toma
de decisiones, los puntos de vistas de nuestros colaboradores, pero
finalmente deberemos ser nosotros quienes asumamos la carga y soledad

de nuestra decision.

2) (Urcola, 2010) En situaciones de urgencia, o lo que es lo mismo, cuando el

factor tiempo es un bien escaso.
¢Debemos tomar las decisiones en equipo y dar participacion?

1) (Urcola, 2010) Cuando nuestros colaboradores conocen el tema en

profundidad y tienen mas informacion que nosotros sobre el asunto en
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cuestiéon o cuando en el equipo hay especialistas con conocimientos que

NOSotros N0 poseemos.

2) (Urcola, 2010) Cuando estas afectan a la moral de nuestros colaboradores,

cuando tienen una clara repercusion en su motivacion.

3) (Urcola, 2010) Cuando interesa multiplicar las opciones posibles, cuando
consideremos que vamos a necesitar el apoyo del equipo para implantar la
decision vy, finalmente, cuando temamos que el equipo puede efectuar una

oposicidn expresa o tacita contra nuestra decision.
¢Debemos dejar decidir a nuestro equipo?

1) (Urcola, 2010) Cuando la decision es de escasa importancia en un orden

econémico 0 estratégico

2) (Urcola, 2010) Cuando consideramos que, dado el elevado nivel profesional
de nuestros colaboradores, podemos delegar en ellos tanto la toma de

decisiones con restricciones como sin ellas
2.1.3. Gestién operativa

(Eumed.net, 2014) Se entiende por gestion operativa o “gestion hacia abajo” la
que realiza el directivo publico hacia el interior de su organizacion para
aumentar su capacidad de conseguir los propésitos de sus politicas. Abarca los
cambios en la estructura de la organizacion y en el sistema de roles y
funciones, la eleccion de personal directivo y asesor de mediano nivel, los
procesos de capacitacion del personal de planta permanente, la mejora
continua del funcionamiento de la organizacién con su actual tecnologia y la
introduccién de innovaciones técnicas y estratégicas acordes con los proyectos

en curso. Sus principales tareas son:

* Anélisis de servicios: los Fundamentalmente se refiere al andlisis de la

concordancia entre los servicios ofrecidos o0 que se piensa ofrecer y los
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requerimientos de los ciudadanos. También se refiere al cumplimiento de las
especificaciones técnicas propias de cada producto o servicio, y a las pruebas

de su correcto funcionamiento.

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

de la administracion publica.

* Revisidon de los modos de disefiar y dirigir: El enfoque estratégico de la
administracion publica entrafia, a diferencia del enfoque burocréatico, un
permanente proceso de busqueda de procedimientos mas eficientes para la
realizacibn de proyectos y la prestacion de servicios, tratando de lograr
resultados acordes con los requerimientos de la gente sin malgastar los

recursos publicos disponibles.

(eumed.net, 2014) La tarea esencial de la gestion operativa es el despliegue
de recursos y capacidades para obtener resultados concretos. Requiere
objetivos acertados (acordes con los requerimientos sociales), capacidad de
conseguir recursos Yy lograr implantar sistemas, procedimientos y personal en

forma acorde con lo que se quiere conseguir.

2.2. Organizacion

(Munch, 2010) La organizacion consiste en el disefio y determinacion de las
estructuras, procesos, sistemas, meéetodos y procedimientos tendientes a la

simplificacion y optimizacion del trabajo.

(Zuiiga, 2013) Organizar es un proceso gue requiere se consideren varios

elementos fundamentales. Asi, la estructura organizacional debe reflejar:
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2.2.1.

Los objetivos y planes, porque de ellos se derivan las actividades.

La autoridad disponible para la administracion de la empresa, dado que
en cualquier organizacion la autoridad es un derecho determinado
socialmente que se ejerce de manera discrecional y, como tal, esta

Sujeta a cambios.

El ambiente que la rodea, como cualquier plan, cuyas premisas pueden
ser econdmicas, tecnoldgicas, politicas, sociales o éticas (aunque
también pueden serlo las de la estructura de la organizacion). Asi, la
estructura debe disefiarse para funcionar, permitir contribuciones de los
miembros de un grupo y ayudar a las personas a alcanzar los objetivos
con eficiencia en un futuro cambiante. En este sentido, una estructura
organizacional efectiva nunca puede ser estética y tampoco hay una que
funcione mejor en todo tipo de situaciones, sino que depende de la

situacion.

Como la organizacién esta dotada de personal, la agrupacién de las
actividades y relaciones de autoridad de su estructura debe considerar
las limitaciones y las costumbres de las personas, ello no quiere decir
que la estructura deba disefiarse en torno a los individuos (antes bien, ha
de llevarse a cabo en torno a las metas y las actividades que las
acompafan); de cualquier modo, es importante considerar el tipo de

personas con las cuales se conformara.

Principios de organizacion

Los principios basicos de la organizacion segun (Sanchez, Herrero, &

Hortiguela, 2013) son:

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

especializacion para la mejora de la eficacia de las personas segun el
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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 6rdenes
y de hacer que se cumplan. Viene asociada a la responsabilidad del

puesto ocupado por la persona.

e Unidad de direccién: 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 del escalon mas alto al

escalén mas bajo de la organizacion.

¢ Orden: las personas y medios materiales deben estar en el lugar preciso

en el momento exacto

e Remuneracion: los empleados deben ser justamente retribuidos por su

trabajo

e Estabilidad personal: evitar los excesos de rotacion de los empleados

para mejorar su eficacia.
2.2.2. Organizacion formal

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Es la estructura intencional de funciones
en una empresa formalmente organizada. Pero esto no significa que no sea

inflexible.
2.2.3. Organizacion informal

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Red de relaciones interpersonales que

surgen cuando los individuos se asocian entre si.
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2.2.4. Logica de organizar

Existe una légica fundamental para organizar, proceso que consiste en los
siguientes seis pasos (aun cuando en realidad los pasos 1 y 2 son, a la vez,

parte de la planeacion):
1. Establecer los objetivos de la empresa.
2. Formular objetivos, politicas y planes de apoyo.

3. Identificar, analizar y clasificar las actividades necesarias para alcanzar

€s0s objetivos.

4. Agrupar las actividades a la luz de los recursos humanos y materiales

disponibles, y de la mejor manera de utilizarlos segun las circunstancias.

5. Delegar a la cabeza de cada grupo la autoridad necesaria para

desempeiniar las actividades.

6. Unir los grupos de manera horizontal y vertical mediante relaciones de

autoridad y flujos de informacion.
2.2.5. El organigrama

(Sanchez, Herrero, & Hortiguela, 2013) Es la representacion grafica de la
organizacion formal de una entidad. En el figuran los departamentos con las

personas que lo dirigen Yy sus relaciones jerarquicas.

El objetivo del organigrama es el de informar, al permitir que quienes conforman
la organizacion y personas vinculadas conozcan su estructura organizativa, y

ademas establecer los niveles de jerarquia y de relacion entre ellos.
Todo organigrama tiene que cumplir los siguientes requisitos:
e Tiene que ser facil de entender y sencillo de utilizar

e Debe contener unicamente los elementos indispensables
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e Debe estar actualizado

La mayoria de los organigramas tienen forma vertical representado su

estructura de arriba hacia abajo, u horizontal, de izquierda a derecha.

FIGURA 1. Organigrama horizontal

Fuente: (Sanchez, Herrero, & Hortiguela, 2013)
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FIGURA 2. Organigrama vertical

Jefe de

COMPRAS Empleados
Gabinete Jefe de
MEDICO VENTAS Empleados
Jefe de
PRODUCCION Empleados
DIRECTOR
Jefe de
TESORERIA Empleados
Staff Jefe de
JURIDICO ADMINISTRACION Empleados
Jefe de
———— RECURSOS
HUMANOS Empleados

Fuente: (Sanchez, Herrero, & Hortiguela, 2013)
2.2.6. Tipologia de estructuras organizativas

(Aramburu & Rivera, 2008) Existen dos criterios distintos en funcién de los
cuales pueden clasificarse los diferentes tipos de estructuras organizativas

1) ElI criterio de la amplitud del tramo de control (Gestion

administrativa): en este criterio se puede distinguir:

e Estructura de racimos: cuando el tramo de control es muy corto
en todos los niveles de la estructura y aparecen, en consecuencia,

un nimero elevado de niveles jerarquicos.

e Estructura en rastrillo: cuando el tramo de control es muy amplio
en todos los niveles dela estructura y la cadena de mando corta,
con reducido numero de niveles jerarquico.
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2) El criterio de coordinacién: de acuerdo a (Aramburu & Rivera, 2008)
a este criterio pueden definir distintos tipos de estructuras organizativas,
en funcién del modo de agrupamiento de las tareas organizativas para la

formacion de érganos.

e Estructura funcional: es una de las formas de organizacion mas
utilizadas en el mundo empresarial y consiste en agrupar tareas
de la empresa tomando como base las funciones basicas de la
actividad economico — empresarial: comercializacion, produccion,

administrativo- financiero, recursos humanos.

e Estructura divisional: las unidades organizativas u 6rganos se
forman a partir de la agrupacion de tareas asociadas a: productos,

zonas geograficas, por tipos de clientes.
2.2.7. Manual de organizacién y funciones

(Recursos humanos, 2015) Es un instrumento de gestidn institucional que
describe las funciones béasicas a nivel de puestos de trabajo o cargos
contenidos en el cuadro de asignacion de personal, formula los requisitos

esenciales exigibles y establece fias relaciones internas del cargo.

Proporciona informacion de todas las funciones especificas, requisitos,
responsabilidades comprendidas y las condiciones que el puesto exige para

poder desempefarlo adecuadamente.

(Recursos humanos, 2015) La importancia del manual de funciones se basa

en que:

e Permite superar la duplicidad, las superposiciones e interferencias

orientando a la eficiencia y eficacia.

e Desarrolla los perfiles de los cargos considerados en el cuadro de

asignacion de personal, asi el personal conoce su ubicacion,

19



dependencia, jerarquia, responsabilidad y requisitos minimos para el

cargo especifico.

e Contribuye a realizar el seguimiento, la evaluacion y el control de als

actividades de cada 6rgano.

e Permite a los supervisores distinguir con precision y orden los elementos

que integran cada puesto.

e Permite a los trabajadores realizar mejor y con mayor facilidad sus
labores, si conocen con detalle cada una de las operaciones que las

forman y los requisitos necesarios para hacerlas bien.

e Es fuente de informacion basica para la gestién de los recursos humanos

de la empresa.

2.2.8. El enfoque sistémico organizacional

(Prieto, 2011) Es una manera particular de interpretar una organizacién en
donde las caracteristicas, las actividades y el entorno definen un sistema social
como resultado de la interaccibn humana y que pueden sera identificadas,
analizadas dentro de ambientes de productividad, calidad y servicio

produciendo un crecimiento y una diferencias propia de la empresa.

2.2.9. Desarrollo organizacional

(Mendez, 2009) Es una compleja estrategia educativa cuya finalidad es cambiar
las creencias actitudes, valores y estructura de las organizacional, en tal forma
gue estas puedan adaptarse mejorar a nuevas tecnologias, mercados y retos,

asi como al ritmo vertiginoso del cambio.

Segun (Alles, 2013) Se relaciona con la evolucion deseada del
comportamiento organizacional en “alguna direccion determinada”: pasar de la
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situacion actual a otra, que permitird alcanzar mejor la estrategia u objetivos

de la organizacion.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) EI desarrollo organizacionales un
enfoque situacional o de contingencia para mejorar la efectividad de la
empresa. Aunque se utilizan varias técnicas, el proceso a menudo incluye los

pasos que se ilustran en la imagen.

Figura 3. Proceso del desarrollo organizacional

Desarrollo de
la estrategia
de cambio

—> Realimentacion Intervenciones

Medicion y

evaluacion

|dentificacion de , Diagndslticolt’ie la
problemas organizacion

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)

2.2.9.1. Objetivos béasicos del desarrollo organizacional

(Porret, 2010) Busca conseguir el maximo provecho del grupo como conjunto
de personas al servicio de la organizacion y esto se consigue encauzando
positivamente el trabajo en equipo, fomentando la comunicacién y favoreciendo

la predisposicion de los grupos para la resolucién de problemas
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Segun  (Porret, 2010) como minimo el desarrollo organizacional debe

concretarse en lo siguiente:

1. Desarrollar las potencialidades técnicas, administrativas e
interpersonales de los individuos

2. Diagnosticar los problemas y cuestiones insatisfactorias

3. Estimular los sentimientos y emociones positivas de los individuos hacia
la consecucion de objetivos.

4. Despertar y desarrollar la conciencia de la existencia de intereses
coincidentes entre el individuo y la organizacion.

5. Propiciar la colaboracion entre los distintos grupos de organizacion.

6. Constituir la comunicacion y la simple informacién como el eje central

para todo cuanto se espera de los grupos.

2.2.9.2. Valores y etapas del proceso del desarrollo organizacional

(Porret, 2010) Dado que los grupos adquieren un protagonismo decisivo, para
poder implantar la filosofia del desarrollo organizacional es necesario tener

como pilares basicos una serie de valores:

a) Respeto por los individuos: se parte del criterio de que las personas
han asumido la responsabilidad que les corresponden en el grupo y
deben recibir un trato digno.

b) Apoyo de la organizacion: la organizacion, y en especial el grupo, se
solidariza con la persona, por la confianza que se tiene depositada
en ella.

c) Nivelacidon del poder: la autoridad jerarquica pierde importancia y el
control sobre el grupo practicamente se hace innecesario.

d) Exposicion de problemas: se exponen abiertamente y son tratados

por el grupo para su resolucion.
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e) La participacion: es esencial la participacion de todos los miembros.

Cuanto mas participen, mayor sera el compromiso con el grupo.

2.2.9.3. Como implementar el desarrollo organizacional

(Alles, 2013) La manera mas efectiva es a travez de la implantacion de un
modelo de competencias que permitiran cumplir la estrategia organizacional.
Una vez que se han definico la competencias, uno de los pilares del modelo

sera el desarrollo de ellas.

Para lograr el desarrollo organizacional no alcanza con trabajar con las
personas que integran la organizacion si no tambien sobre los procesos y las

tecnologias de la empresa.

Por otro lado, el cambio njoes solo tecnologico, sino tambien economico y
politico. Requiere que en las organizaciones funcionen coordinadamente las
personas y procesos junto con las necesarias adaptaciones tecnologicoas. Se
requiere administrar el cambio y, eventualmente, resolver problemas dereivados
del mismo, para capitalizar las oportunidades y hecerlas beneficiosas para

todos

2.2.9.4. Variables del desarrollo organizacional

(Alles, 2013) Las variables del desarrollo organizacional se presentan:

Variables causales, son nimportantes porque afectan tanto a las variables
interviniventes como a las de resultados. Son , ademas aquellas que la
direccion puede modificar, por ejemplo: fijar politicas, planes de capacitacion,
establecer nuevos controles, modificar la estrucutra oranizacional y, aunque es

mas dificil, modificar conductas de liderazgo.
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Variables intervinientes, son las directamente afectadas por las variables
causales como actitides, pércepciones, motivacion, conductas, trabajo en

equipo, relaciones intergrupales

Varibales de resultados, representan los objetivos de las organizacion,
generalemnte fijados por la maxima conduccion. El deseo de cumplir con ellos
suele ser el motor que impulsa a las practicas dereivadas del desarrollo

organizacional como productividad, ventas, costos, clientes (lealtad), ganancias.

Una implementacion exitosa de un programa de desarrollo organizacional(DO)
genera casi automaticamente mayor compromiso del persoonal con los

objetivos de la empresa y una mayor motivacion y calidad en la tarea realizada.

2.2.10. Coordinacioén

(Van Den, 2012) La coordinacién la efectia el gerente, para facilitar su
funcionamiento y mejorar su operatividad, estableciendo una mejor forma de

trabajar y una armonia e integracién entre sus subalternos.

La coordinacion esta intimamente relacionada con la planeacion de la
estructura de la organizacion, la cual a su vez depende de los planes y objetivos

de la empresa.
2.2.11. Direccion

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Se define como el proceso de influir en

las personas para que contribuyan a las mejoras organizacionales y de grupo.

(Urcola, 2010) Dirigir personas en la forma adecuada, hoy mas que nunca, es

una necesidad para:
e Sacar el maximo rendimiento de las personas

e Retener y fidelizar a los mejores colaboradores
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e Obtener y mejorar los resultados
2.2.11.1. Motivacién

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) la motivacion es un término general que
se aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares.

Segun (Sarries & Esther, 2008) la motivacion la impulsan a través de seis

lineas de accion

e Carreras profesionales y formacion

e Liderazgo y gestion de personas

e La coordinacion y organizacion del trabajo

e Acciones especificas en cada direccion general
e La comunicacion

e Lainvolucraciéon

2.2.11.2. Técnicas especiales de motivacion
Segun (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) las mejoras tecnicas son:

e Dinero: ya sea en forma de salario, trabajo por pieza o cualquier otro
incentivo de pago, bonos, opciones de acciones, seguros pagados por la
compafiia entregados a las personas por su desempenio.

e Participacion: es involucrar a una persona en una cuestion que le afecta
con el fin de que contribuyan con conocimientos valiosos para el éxito de

la empresa.

e Calidad de la vida laboral: es un enfoque sistémico al disefio del puesto
y un desarrollo prometedor en el panorama general de la ampliacion de
las responsabilidades laborales, combinado con un fundamento en el

enfoque de los sistemas sociotécnicos de la administracion.
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2.2.11.3. Teoria de la equidad

Un factor importante en la motivacion es que los individuos perciban la
estructura de recompensas como justa. Una forma de atender este punto es
mediante la teoria de la equidad, que se refiere al juicio subjetivo de un
individuo sobre lo justo de la recompensa que recibe en términos de recursos
(que incluyen muchos factores como esfuerzo, experiencia y educacién) y en
comparacion con las recompensas de otros. La misma que se expresa de la

siguiente manera.

Resultados de una persona Resultados de otra persona

Insumos dC una persona Insumos dC otra persona

2.2.11.4. Liderazgo

(Hoog, Vaughan, & Haro, 2010) Proceso de influencia social a través del cual
un individuo recluta y moviliza la ayuda de otros para alcanzar un objetivo

colectivo. Se puede observar 3 tipos de liderazgos.

1.- Lideres autocraticos: organizaban las actividades del club, dan 6rdenes,

eran frios y se concentran exclusivamente en la tarea especifica del momento.

2.- Lideres democraticos: solicitan sugerencias, debaten los planes y se

comportan como miembros ordinarios.

3.- Lideres Laissez-faire (dejar hacer): dejan que el grupo tome sus propias

decisiones y generalmente intervenian muy poco.

Segun (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) los componentes del liderazgo
son: poder, entendimiento basico de las personas, capacidad de inspirar a los
seguidores para que apliquen todos sus potenciales, estilo del lider y desarrollo

de un clima organizacional propicio.
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2.2.12. Control

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) es la mediciébn y correccién del

desempeiio para garantizar que los objetivos de la empresa y los planes

disefiados para alcanzarlos se logren. Este proceso basico incluye tres pasos

1) Establecer estandares

2) Medir el desempefio contra estos estandares

3) Corregir las variaciones de los estandares y planes

2.2.12.1. Establecimiento de estandares

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Son criterios de desempefio, los puntos

seleccionados de todo un programa de planeacion en los que se establecen

medidas de desempefio para que los administradores reciban indicios sobre

coémo van las cosas y no tengan que vigilar cada paso en la ejecucion de los

planes, entre los mejores se encuentran las metas u objetivos verificables.

Los estandares tienden ser de los siguientes tipos:

Fisicos: son medidas no monetarias y comunes al nivel operativo, ya
qgue en él se utilizan materiales, se contrata mano de obra, se prestan
servicios y se producen bienes ¢. Pueden reflejar cantidades, como
horas de mano de obra por unidad de produccion, litros de combustible
por caballo de fuerza por hora, kildmetros por toneladas vendidas de
fletes trasportados, unidades de produccién por maquina por hora o
metros de alambre pos toneladas de cobre. Estos también pueden

reflejar calidad del producto.

De costos: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) son medidas
monetarias y comunes en el nivel operativo, asignan valores monetarios
a los aspectos especificos de las operaciones. Tales como costos

directos e indirectos por unidad producida, costo de mano de obra por
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unidad producida, costos de materiales por unidad, costo de maquina por
hora, costos por asientos por kildmetros, costos de ventas por délar o

unidad de ventas.

De capital: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) estos surgen de
aplicar medidas monetarias a articulos fisicos. Se relaciona con el capital
invertido en la empresa, mas que con los costos de operacién y, por
tanto primordialmente con el balance general mas que con el estado de
ingresos, el estandar mas usado en el rendimiento sobre la inversion. El
balance general tipico revelara otros estandares de capital, como la tasa
de activos a obligaciones en cuenta corriente, de deuda a valor neto, de
inversion fija a inversion total, de efectivo y cuentas por cobrar a cuentas
por pagar y de bonos a acciones, asi como el tamafio y la rotacion de

inventarios.

De ingresos: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) estos surgen de
asignar valores monetarios a las ventas. Como los ingresos por pasajero

por autobus por kilémetro.

De programas: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) es necesario
aplicar cierto juicio subjetivo al momento de evaluar el desempefio de un
programa, la oportunidad del momento y los plazos, asi como otros

factores pueden utilizarse como estandares objetivos.

Intangibles: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) estos son mas
dificiles de establecer ya que no se expresan en medidas fisicas o
monetarias sino de una manera cualitativa, por lo que el administrador
debe determinar los mas adecuados. Esta practica aunque sigue siendo

importante esta disminuyendo su utilizacion.

De metas: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) estas pueden

aplicarse a metas cuantitativas y cualitativas
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e Planes estratégicos como puntos para el control estratégico:
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) este requiere del monitoreo
sistematico en puntos de control estratégicos, asi como de modificar la
estrategia de la organizaciébn con base en esa evaluacion. Los planes
estratégicos requieren control estratégico, y ya que el control facilita la
comparacion de las metas propuestas con el desempefio real, también
permite oportunidades de aprendizaje, que a su vez son la base del
cambio organizacional. Por ultimo el control estratégico se logra el
entendimiento, no solo del desempefio organizacional, sino también del

siempre variable ambiente, al monitorearlo.
2.2.12.2. Medicion del desempefio

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) La medicion del desemperfio frente a los
estandares deberia hacerse apropiadamente de forma anticipada para detectar
las desviaciones antes de que ocurran Yy evitarlas mediante acciones

apropiadas.
2.2.12.3. Correcciones de desviaciones

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Los estandares deben reflejar los
diversos cargos en la estructura de una organizacion, ya que si el desempefio

se mide apropiadamente, es mas facil corregir las desviaciones.

La correccién de desviaciones es el punto en que el control puede verse como
una parte de todo el sistema de administracion y relacionarse con las otras

funciones gerenciales.

2.2.12.4. Herramientas de control de eficiencia: Indicadores de

productividad

(Rico & Sacristan, 2012) El control de la eficiencia es un medio para evaluar el
modo en que se logra los objetivos asignados al sistema productivo. Para medir

la eficiencia del sistema productivo se utilizan indicadores de productividad.
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(Workmeter, 2015) Son aquellas variables que nos ayudan a identificar alguin

defecto o imperfeccidén que exista cuando elaboramos un producto u ofrecemos

un servicio, y de este modo reflejan la eficiencia en el uso de los recursos

generales de la empresa estos pueden ser cualitativos y cuantitativos.

1.- Indicador de eficacia operativa (productividad):

Volumen de Produccidon

EO =

Insumos que intervienen en el proceso de produccién.

2.- Eficiencia comercial (cobertura):

Volumen calculado en el mercado

EC :
Tamafio del Mercado.
3.- Eficiencia financiera (costo):

Costo causado
EF

Unidades producidas

4.- Satisfaccion del usuario (calidad):

Numero de quejas y reclamos
SU :

Numero de utilizacion del servicio por los usuarios.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Materiales y métodos

3.1.1. Localizacion y duracién de la Investigacion

El presente estudio se realizd en las instalaciones de la fabrica y deposito de

ladrillos La Roca en el kildbmetro 1,5 de la via Quevedo - EI Empalme,

perteneciente al canton Quevedo provincia de Los Rios en la region costa de la

republica del Ecuador.

3.1.2.

Materiales y Equipos

Detalle

Cantidad

Equipos

Cémara fotografica
Computadora
Flasmemory
Calculadora
Materiales
Carpetas

Lapiz

Lapicero

Borrador
Empastados

Cd

Resmas-papel bond A4

W P P R PP P P R P P PP R
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3.2. Método de investigacion
3.2.1. Descriptivo
El método permitié describir los datos y el impacto de la gestiébn administrativa y
operativa en el desarrollo de la organizacion.
3.2.2 Inductivo — deductivo

Este permitié a partir de hechos particulares sacar conclusiones generales, en
base a los principios administrativos, ademas de la deduccién, razonamiento y

suposiciones para comprobar su valides.

3.3. Tipos de Investigacion

3.3.1. De Campo.

Se desarrollé en la Empresa FADELAR, en donde se diagnosticé la gestidon

administrativa y operativa de la misma

3.3.2. bibliografica

Esta permitio obtener toda informacion bibliografica relacionada al tema de
investigacion para poder inferir posteriormente con los hechos reales

investigados, esta estuvo conformada por libros, revistas cientificas, internet.

3.4. Fuentes

3.4.1. Primarias

Estuvo conformada por la totalidad de empleados y el gerente de la empresa
FADELAR, a quienes se aplicaron encuestas para conocer la gestion

administrativa y operativa que se desarrolla en la empresa.
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3.4.2. Secundarias

La fuente secundaria conformada por informacion de internet, libros, folletos,
tesis, médulos y revistas relacionadas las teméticas: gestion Administrativa y

operativa; desarrollo organizacional.

3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacion

Las técnicas e instrumento de evaluacion que se utilizaron en la presente

investigacion fueron:
3.5.1. Observacion

Mediante esta técnica se obtuvo informacion por medio de las visitas que se
desarrollaron a la empresa nos permiti6 conocer cOmo @ se

desarrolla la gestion administrativa operativa.
3.5.2. Encuesta

Esta técnica se aplicé a los empleados y gerente de la empresa FADELAR,
para lo cual se estructurd instrumentos investigativos con preguntas cerradas,
lo que permitieron conocer el desarrollo de la gestion administrativa operativa

de la empresa.

3.6. Poblacion

La poblacion de la investigacion estuvo conformada por la totalidad de

empleados que conforman FADELAR, que son un total de 12 empleados.
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3.7. Proceso metodoldgico

El proceso metodologico de la investigacion se realizé aplicando los métodos de
investigacion descriptiva, deductiva e inductiva, ademas de utilizarse el tipo de

investigacién de campo y bibliogréfica.

Para la investigacion se estructuraron técnicas e instrumentos de investigacion
como las encuestas y entrevistas, para lo cual se realizaron instrumentos con
preguntas cerradas y abiertas, cuya aplicacion permitid determinar la situacion
de la gestion administrativa y operativa de empresa.

El diagnostico de la gestion administrativa represento el andlisis de elementos
como planeacion, organizacion, direccion y control, para lo cual se elaboran

preguntas para cada una de estas dimensiones.

Posteriormente se estructuraron estrategias en el dmbito administrativo para

mejorar el desarrollo organizacional de la empresa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Resultados

Los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los administrativos de la

empresa se establecieron por etapas del proceso Administrativo, es asi que se

representan de manera absoluta los resultados de cada dimension del proceso

administrativo

4.1.1. Dimension planeacion

Tabla 1. Resultados absolutos de la dimensidon planeacion

la empresa.

N ] NO EN EN

0. EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION

preg PLANEACION A B C D

1 Es factible la planeacion en la empresa. 12

> La toma de decisiones esta centralizada (Solo por 12
directivos).

3 Es tomado(a) en cuenta para la toma de 12
Decisiones en la empresa
Es tomado(a) en cuenta para la toma de

4 L 12
Decisiones de su departamento.

5 Proceso de toma de decisiones en la Empresa. 12
Se determinan criterios de decision en el proceso

6 o 12
de toma de decisiones.
Se desarrollan, analizan 'y seleccionan

7 ) - 12
alternativas en el proceso de toma de decisiones

8 Se evalla la eficacia de la decision tomada. 12

9 Es usted racional al momento de tomar 12
decisiones.

10 | Es usted intuitivo en la toma de decisiones. 12

11 | Son programadas las decisiones. 12
Estan definidos los planes de trabajo por

12 2 10
departamento.
Estan definidos los objetivos en el departamento

13 ) 12
que trabaja.

14 [ Tienen metas preestablecidas 12

15 Los objetivos y metas se basan en la realidad de 12
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Se aplica la administracion por objetivos en

16 12
la empresa.

17 Existe un departamento de planificacion formal en 12
la empresa.

18 Se aplica la administracion estratégica en la 12

empresa.

Se ha realizado algun analisis interno de la
19 1 11
Empresa o sus departamentos.

Es cuantificable o medible la planificacién en la

20 12
empresa.
123 117 0 0
Figura 4. Dimension planeacion
DIMENSION PLANEACION
No existe Si existe
49% 51%

Si existe No existe

Fuente: encuesta personal empresa Fadelar
Elaborado por: Fabian Delgado

Como se demuestra en la tabla y en la figura 4, las respuestas obtenidas en la
dimensién de planeacién fueron en un 51% afirmativa, es asi que a pesar de
gue la toma de decisiones se encuentra centralizada en los directivos, el
personal es tomado en cuenta para las decisiones pertinentes tanto a la
empresa como en su departamento, ademas existen criterios de seleccion de

toma de decisiones, asi como también se desarrollan, analizan y seleccionan y
38



se evallan la alternativas, tomandose en cuenta que estas son intuitivas y

racionales y que estas decisiones son programadas, ademas de que los

objetivos, metas y planes de la empresa se establecen en base a la realidad de

la empresa.

4.1.2. Dimension organizacion

Tabla 2. Resultados absolutos de la dimensidn

Organizacion

N Sl NO EN EN
0. EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
preg Organizacion A B C D
1 Conoce la misién de la empresa. 12
2 Conoce la visiéon de la empresa. 12
3 Estan claramente definidos los objetivos de la 12
empresa.
4 Conoce los valores de la empresa. 12
5 Existe un organigrama de la empresa. 12
6 El organigrama esta actualizado. 12
7 Estan definidos formalmente los Departamentos. | 12
8 Existen manuales de funciones actualizados. 12
Existen manuales de procedimientos
9 . 12
Actualizados.
10 Estadn claramente definidos los cargos en la 12
empresa.
11 Existen politicas generales bien definidas. 12
12 Existe una buena comunicacion en la empresa 7 5
13 Existen equipos de computacion actualizados 12
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Estd bien definido el espacio fisico por

14 12
Departamento en la empresa.
Se disponen de los insumos necesarios en su

15 3 9
departamento

16 Se cuenta con personal especializado en los 8 4
diferentes departamentos.

17 Existe un departamento de recursos humanos 12

18 Estan disefiados los perfiles de los diferentes 12
cargos en la empresa

19 La empresa cuenta con un proceso de seleccién y 12
reclutamiento de personal
Cuenta con personal calificado el departamento

20 : 3 9
en el que trabaja.

21 | Se trabaja bajo presion. 12

45 207

Figura 5. Dimensién organizacion

DIMENSION ORGANIZACION

Si existe
18%

No existe
82%

Si existe No existe

Fuente: encuesta personal empresa Fadelar
Elaborado por: Fabian Delgado



En la tabla y figura 5, las respuestas que se obtuvieron de la dimension
organizacion fueron en un 82% negativas las mismas que se relacionaron con
desconocimiento de visién, misidn objetivos, valores, no existencia de
estructura organizacional bien definida, asi como también la no existencia de
manuales de funciones , procedimientos y politicas; ademas no hay espacios
bien definidos dentro de la empresa, en la organizacion del recurso humano no
estan disefiado los perfiles de los cargos, no existe un adecuado proceso de
seleccién y reclutamiento en la empresa; ademas de que los empleados

trabajan bajo presion.

4.1.3. Dimension direccién

Tabla 3.- Resultados absolutos de la dimensidon Direccién

N Sl NO EN EN
0. EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
preg DIRECCION A B C D
Es evaluada la eficiencia y la eficacia en su
1 12
departamento
2 Se presentan faltas e inasistencias laborales con 12
frecuencia.
3 Los retiros voluntarios de empleados son muy 12
frecuentes.
Se evidencian conflictos laborales
4 12
frecuentemente.
5 El comportamiento de sus comparfieros ante 12

terceros, en su area de trabajo es el adecuado

Se presentan problemas de comportamiento,
6 | aptitudes y/o diferencias entre empleados, en el |2 10
ambito laboral

Es tomado (a) en cuenta para la toma de

. . . ; . 12
decisiones ante situaciones Imprevistas

8 | Esté satisfecho con su trabajo. 3 9
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9 | Recibe alguna induccion para realizar sus tareas. |12

10 | Recibe adiestramiento por parte de la empresa. 1 11
Se establecen metas por equipos o grupos de

11 ; 12
trabajo

12 | Tiene sentido de pertenencia para con su trabajo |1 11

Y | Se siente seguro en su lugar de trabajo. 3 9
Mantiene relaciones amistosas con  sus

14 ~ . 12
comparfieros de trabajo.

15 | Se siente motivado para realizar su trabajo. 2 10
Existen normas o politicas para el desempefio de

16 - 12
las actividades.

17 Es tomado en cuenta su desempefio en la 12
empresa

18 [ Existe un lider en la empresa. 12
Existe alguien que supervisa o coordina su

19 ; 12
trabajo

84 144

Figura 6. Dimensién direccion

DIMENSION DIRECCION

Mo existe
63%

Si existe

Si existe
37%

MNo existe

Fuente: encuesta personal empresa Fadelar

Elaborado “por: Fabian Delgado
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La tabla y figura 6, demuestra en un 63% que no existe un nivel adecuado de
direccion, es asi que no se evalla la eficiencia y eficacia en las é&reas
departamentales, existen con frecuencia faltas laborales y frecuencia de retiros
voluntarios de los empleados; se evidencia problemas laborales ademas de
problemas de comportamiento, aptitudes y/o diferencias entre empleados; no

existen metas para realizar un trabajo en equipo.

4.1.4. Dimension control

Tabla 4. Resultados absolutos de la dimension control

N ] NO EN EN
0. EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
preg CONTROL A B C D
1 Son controlados todos los procesos en la 12
empresa
> Se emplean estrategias de control anticipada a 12
los problemas.
3 Existen sistemas de control en su &area de trabajo. | 12
4 Existen mecanismos de control en el momento 12
gque se presentan problemas.
Existen patrones para el desarrollo de ciertas
5 = 12
actividades
6 Existen sistemas de control para corregir los 11 1
problemas después que ocurren
7 Se elaboran presupuestos de gastos. 11 1
8 Existen medidas de control financiero. 12
9 Son evaluados y clasificados los clientes. 12
Es evaluado su desempefio en base a algun
10 . 12
estandar.
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Se realizan inventarios de mercancia

11 12
constantemente

12 Es controlada la informacion en la empresa 12

13 La empresa dispone de documentacién 12
cronoldgica y consecutiva

14 Existen soportes de las operaciones que se 12
realizan en la empresa.

15 Existen politicas y normas de seguridad industrial 12
Dispone de los elementos y materiales necesarios

16 - . 7 5
Para realizar su trabajo.
Se evidencian normas y politicas de control en la

17 12
Empresa.
Se controlan las operaciones contables de la

18 12
Empresa
Existe un control de gastos de insumos en la

19 12
Empresa.

20 Existe un sistema informético de control de 12
transacciones
La empresa tiene establecido un plan de cuentas

21 12
Contable

29 Se respetan y acatan las leyes comerciales y 12
legales

23 | Se cancelan impuestos 12
Se dispone de equipos de higiene y seguridad

24 : 12
Industrial.

77 211
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Figura 7. Dimension control

DIMENSION CONTROL

Si existe
27%

No existe
73%

Si existe No existe

Fuente: encuesta personal empresa Fadelar

Elaborado “por: Fabian Delado
En la tabla y la figura 7, se observa que un 73% de los resultados son
representados por negaciones, relacionadas con la no existencia de estrategia
para controlar problemas de manera anticipada, la no existencia de patrones
para el desarrollo de ciertas actividades, no existe una evaluacion y clasificacion
de cleintes, asi como una evaluacion hacia el empleado, no existe un
adocumentacion cronologica, no existen politicas y normas de seguridad
industrial, ademas de la existencia de normas y politicas de contol en la

empresa, un deficiente control en la operaciones contables, gastos de insumos

Analizando los resultados de manera global podemos observar que la empresa
FADELAR posee una gestion admnistrativa deficiente con un promedio del
67%. Tal como se demuestran en los resultados obtenidos en las dimensiones
analizadas, planeacion, organizacion, direccion y control, lo que ha incidido en
su desarrollo organizacional por cuanto no existen planes ni objetivos

establecidos, no existen herramientas administrativas como manuales, ni esta
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bien definida la estrucutra organizacional, lo que ha generado insatisfaccion
entre los empleados, llergando a que no tengan sentido de pertenencioa hacia
la empresa y que no se sientan motivados para realizar su trabajollevandoa la

empresa a no tener una adecuada rentabilidad.
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4.1.5. Estructura organizacional de FADELAR

Se pudo determinar que la empresa no tenia una estructura formal, por lo que
procedio a disefiar la estructura organizacional de la empresa; determinandose
las diferentes areas, niveles jerarquicos Yy su relacion entre los mismos lo que

se visualiza en el organigrama estructural siguiente:

Figura8. Organigrama estructural de la empresa FADELAR

GERENCIA

SECRETARIA

AREA
ADMINISTRATIVA

AREA CONTABLE Yr
9.

AREA DE
PRODUCION

organigrama estructural, el organigrama

e-detalla cada uno ; presa

4{ CUADRILLA lli‘ OPERADORES !I l TRANSPORTE l
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SERVICIOS
GENERALES



GERENTE

SECRETARIA

JEFE DE
PRODUCION

JEFE
ADMINISTRATIVO

do

4.2. Discusion

En la / CONTADORA p AUXILIAR DE pe CUADRILLEROS OPERADORES 10 CONDUCTOR
encue la SERVICIOS 0 S n
las de e la rt
adema io d iSi t

se desarrollan, analizan y seleccionan y se evallan la alternativas lo que
concuerda con (Urcola, 2010) Cuando el asunto a decidir es muy importante en
términos econdémicos estratégicos estas deben ser tomadas por los jefes y
tomar decisiones en quipo y dar participacion cuando nuestros colaboradores
conocen el tema en profundidad y tienen méas informacién que nosotros sobre el
asunto en cuestion o cuando en el equipo hay especialistas con conocimientos

que nosotros no poseemos.

En la dimension organizacion un 82% de las respuestas fueron negativas las
mismas que se relacionaron con desconocimiento de visidn, mision objetivos,

valores, no existencia de estructura organizacional bien definida, asi como
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también la no existencia de manuales de funciones , procedimientos y politicas;
ademas no hay espacios bien definidos dentro de la empresa, en la
organizacion del recurso humano no estan disefiado los perfiles de los cargos,
no existe un adecuado proceso de seleccion y reclutamiento en la empresa;
ademas de que los empleados trabajan bajo presion. Lo que discrepa de
(eumed.net, 2014) La tarea esencial de la gestion operativa es el despliegue de
recursos y capacidades para obtener resultados concretos. Requiere objetivos
acertados, capacidad de conseguir recursos y lograr implantar sistemas,

procedimientos y personal en forma acorde con lo que se quiere conseguir.

En la dimension Direccion en un 63% no existe un nivel adecuado de
direccién, es asi que no se evallua la eficiencia y eficacia en las areas
departamentales, existen con frecuencia faltas laborales y frecuencia de retiros
voluntarios de los empleados; se evidencia problemas laborales ademas de
problemas de comportamiento, aptitudes y/o diferencias entre empleados; no
existen metas para realizar un trabajo en equipo. Lo que difiere de (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2012) quien define a la direccion como proceso de

influir en las personas para que contribuyan a las mejoras organizacionales y de

grupo.

Un 73% de los resultados son representados por negaciones, relacionadas con
la no existencia de estrategia para controlar problemas de manera anticipada,
la no existencia de patrones para el desarrollo de ciertas actividades, no existe
una evaluacion y clasificacion de clientes, asi como una evaluacion hacia el
empleado, no existe una documentacion cronologica, no existen politicas y
normas de seguridad industrial, ademas de la existencia de normas y politicas
de contol en la empresa, un deficiente control en la operaciones contables,
gastos de insumos. Lo que difiere de (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)
quien indica que el control es la medicion y correccion del desempefio para
garantizar que los objetivos de la empresa y los planes disefiados para

alcanzarlos se logren.
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En base a los resultados analizados puedo concluir que se aprueba la hipétesis
la gestion administrativa y operativa de La Fabrica y Deposito de ladrillos La
Roca, en el cantdbn Quevedo, ha influenciado de manera negativa en la

consecucion de los objetivos y repercute en el crecimiento de la empresa.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. Conclusiones

En base al analisis de los resultados de las dimensiones administrativas de la

empresa FADELAR puedo concluir:

e El proceso de planeacion se despliega solo en un 51% es asi que la toma
de decisiones se la desarrolla de forma centralizada por parte de los
directivos, a pesar de esto también se da la prioridad a la participacién de
los empleados especialmente en las areas operativas en las que se

desenvuelven.

e El proceso de organizacion es el mas deficiente de todas la faces
administrativas, ya que solo se desarrolla en un 18%, lo que se refleja en
que la empresa no cuenta con elementos esenciales como visién, mision,
valores, una estructuracion funcional adecuada y con ello la ausencia de
manuales como funcién, procedimientos, lo que ha influenciado de manera
negativa el desarrollo organizacional y con ello la rentabilidad de la

empresa.

e La Direccion se aplica solamente en un 37%, lo que se refleja en que los
empleados no tienen sentido de pertenencia hacia la empresa, no exista
una motivacién por parte de los empleados para mejorar sus actividades,

ademas de insatisfaccion con el trabajo.

e Ademas no hay un adecuado proceso de control de los procesos que se
desarrollan en la empresa, fase que refleja solamente un 27% de atencion

por parte de los directivos de la empresa.
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5.2. Recomendaciones

Que se siga desarrollando el proceso de planeacion, manteniendo el
proceso actual de toma de decisiones, permitiendo la intervencion de los
empleados en las toma de decisiones con respecto a las areas de

produccién en donde ellos tienen conocimiento y experiencia.

Mejorar el desarrollo de la fase organizativo, buscando estructurar la misién
vision, politicas para empresa, asi como también un manual administrativos

de funciones que ayudara a mejorar el proceso administrativo.

Incrementar el proceso de Direccion, mejorando el sistema motivacional

para los empleados de la empresa.

Optimizar el proceso de control en la empresa, aplicAndose determinados
indicadores de productividad que permitirAdn controlar de manera eficaz los

procesos que se desarrollan en la empresa.
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CAPITULO VI

PROPUESTA



6.1. Titulo

Estrategias para mejorar la gestion administrativa- operativa de la Fébrica y
Depdsito de ladrillos La Roca, en el cantén Quevedo Provincia de los Rios.

6.2. Objetivos

6.2.1. Objetivo General

Disefiar estrategias para mejorar la gestibn administrativa- operativa de la

Fabrica y Depdésito de ladrillos La Roca, en el cantén Quevedo.

6.2.2. Objetivos especificos

1. Estructurar la Mision, vision, valores y politicas con las cuales se

desenvolvera la empresa FADELAR

2. Elaborar un manual de funciones para la empresa FADELAR

3. Establecer indicadores de productividad a ser aplicados por la empresa
FADELAR

6.3. Justificacion

Considerando que el capitulo segundo “Derechos del buen vivir’ de la
constitucién del Ecuador del afio 2008, en la seccion sexta: Habitat y vivienda
Art. 31. Las personas tienen derecho al disfrute pleno de la ciudad y de sus
espacios publicos, bajo los principios de sustentabilidad, justicia social, respeto
a las diferentes culturas urbanas y equilibrio entre lo urbano y lo rural. El
ejercicio del derecho a la ciudad se basa en la gestion democratica de ésta, en

la funcion social y ambiental de la propiedad y de la ciudad, y en el ejercicio
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pleno de la ciudadania. Y posteriormente en el titulo VII Régimen del bien vivir
capitulo primero, seccién cuarta literal 5 del Art. 375 “Desarrollarq planes y
programas de financiamiento para vivienda de interés social, a través de la
banca publica y de las instituciones de finanzas populares, con énfasis para las

personas de escasos recursos economicos y las mujeres jefas de hogar.

Ante esto la empresa FADELAR tiene un amplio mercado como es el de la
construccion en el cual siempre uno de los elementos considerados materia
prima es el ladrillo. Con la finalidad de que el proceso administrativo y operativo
de la misma se desarroll6 de la mejor manera es necesario implementar
estrategias orientadas a las areas en donde se han encontrado falencia de

acuerdo a los resultados investigativos.

6.4. Macro localizacion

La empresa FADELAR esta localizada en el km. 1 % de la via Quevedo — El

Empalme.

Chone

=
3
3
a

Pillaro

v Ambato
El Carmen peiich

Balzar

v s
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6.5. Estrategias administrativas y operativas

6.5.1. Mision de la empresa

Somos una empresa productora de ladrillos, comprometidos en el desarrollo del
sector de construccién de la ciudad de Quevedo y sus zonas aledafias,

garantizando la calidad de nuestro producto a nuestros clientes.

6.5.2. Vision de laempresa

FADELAR en el afio 2019 sera una empresa confiable, entregando productos
de alta calidad, aplicando la tecnologia y desarrollando los procesos adecuados
con la finalidad de incrementar nuestra participacion en el mercado de

construccion en la ciudad de Quevedo y sus zonas aledafias.

6.5.3. Valores corporativos

e (Calidad

e Honestidad

e Respeto

e Confianza

e Esmerado servicio
e Profesionalismo

¢ Responsabilidad

e Progreso

e Apoyo

6.5.4. Politicas de la empresa

e Ser una de las mejores fabricas industriales de ladrillos de la provincia.

» Lograr el 95% de satisfaccion del cliente
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* Mantener un un trabajo gratificante para nuestros empleados, asi como un
buen ambiente laboral

* Capacitar continuamente a los empleados para mejorar el desempefio
laboral.

» Reforzar los conocimientos técnicos para dirigir nuevas oportunidades de
mercado en el campo de la construccion.

* Proteger el medio ambiente en el que vivimos a través del uso adecuado de

los combustibles en la coccion de ladrillos.

6.6. Manual de Funciones

Para estructurar el manual de funciones de la empresa se realiz6 un analisis de

puesto para poder determinar las funciones, responsabilidades, y el perfil

adecuado de cada uno de los cargos, los cuales se incluyeron en el siguiente

formato.

CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE

FUNCIONES MF.FADELAR.2014

FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

I. INFORMACION BASICA

1. PUESTO GERENCIA

2. JEFE INMEDIATO

3. SUPERVISA A

I. NATURALEZA DEL PUESTO

Mantener el buen funcionamiento administrativo y operacional de la fabrica,
asi como, de la produccion y comercializacion del ladrillo, también debe

cumplir con todos los objetivos establecidos por la empresa.
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1. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

¢ Representante legal, judicial y extrajudicial de la empresa.

¢ Direccionar y administrar la empresa

e Elaborar el plan de actividades y su ejecucion para corto, mediano y largo
plazo.

e Buscar las mejores estrategias para cooperacion y trabajo mutuo entre las
empresas que se dedican a la produccion de ladrillos

e Crear socios estratégicos en la busqueda de metas colectivas como

compartir tecnologia actual, realizar negociaciones de cooperacion.

Implementar proyectos de cumplimiento a corto plazo en la fabrica.

Revisar los informes que los jefes departamentales le reportan semanal.

Aprobar y realizar la contratacion de personal

Elaborar y/o actualizar procedimientos, normas, politicas y demas

instrumentos legales, a fin de garantizar el mejoramiento de la gestion de

personal.

e Promover y aplicar procesos técnicos de seleccidn de personal, tanto
internos como externos y mantener una base de datos actualizada de
personal calificado, a fin de cubrir requerimientos justificados, de
conformidad con el Plan Anual aprobado.

e Autorizar mediante firma documentos y cheques ratificando decisiones
tomadas

e Determinar el orden de pago de proveedores

¢ Recibir informes de ventas y determinar el cumplimiento de las metas

IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:
Titulado en administracibn o gestion empresarial, Ingeniero Industrial,
Ingeniero Comercial

EXPERIENCIA:
Minimo 3 afios en cargos similares

CONOCIMIENTOS:

En las &reas administrativas

Planeacion estratégica

Liderazgo

Elaboracion de proyectos

Manejo del Recursos humanos

Capacidad de negociacion

Manejo de conflictos

Manejo y conocimientos todas las fases que la industria ladrillera
requiere para sacar una buena produccion.
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CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE

FUNCIONES MF.FADELAR.2014

m W s FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

W1 T ]ui ;

I. INFORMACION BASICA

1. PUESTO SECRETARIA

2. JEFE INMEDIATO GERENTE GENERAL

3. SUPERVISA A

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Organizar, mantener y responder por el adecuado manejo del archivo, de la
gerencia general.

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Tener una agenda completa y detallada con los respectivos datos de los
diferentes clientes-productores.

e Actualizar datos de los clientes con el fin de contactarlos de manera
oportuna.

e Tener listos los documentos auxiliares para dar una atencién eficiente y
rapida a nuestros clientes.

e Mantener ética profesional y social en las relaciones con los clientes.

IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Titulado en Secretariado Ejecutivo en Técnicas Informaticas

EXPERIENCIA:

Minimo 3 afos en cargos similares

CONOCIMIENTOS:

1. Técnicas de oficina
2. Mecanografia
3. Taquigrafia
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10.

Apropiado uso del teléfono

Conocimientos especificos de los campos de actividad de su jefe
Redaccion de la correspondencia comercial y general

Dominio de técnicas de archivo y documentacion

Adecuado manejo de los documentos

Técnicas de computacién

Ortografia y redaccion
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CODIGO
MANUAL'EUENDCIEg?\:EISPCION DE MF.FADELAR.2014
b g"~'%'].1ﬂ~.-‘-:{-'i 0 FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:
I, INFORMACION BASICA
1. PUESTO JEFE ADMINISTRATIVO - FINANCIERO
2. JEFE INMEDIATO GERENTE GENERAL
3. SUPERVISA A CONTADOR
Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Manejar el aspecto administrativo financiero de la fabrica y las proyecciones a
corto, mediano y largo plazo.

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Proponer y ejecutar politicas, planes y programas orientados a la
realizacion de las ventas al por mayor a los diferentes distribuidores
minoristas.

Presentar y administrar proyectos, orientados al mejoramiento de los
procesos relacionados con las actividades propias de comercializacion.
Lograr determinados voliumenes de venta.

Mantener o mejorar la participacion en el mercado.

Generar una determinada utilidad o beneficio.

Realizar la supervision y control de todas las operaciones contables de la
fabrica.

Realizar el analisis financiero de la fabrica.

Disefar, instaurar y controlar las estrategias financieras de la empresa.
Coordinar las tareas de contabilidad

Optimizar los recursos econdmicos y financieros necesarios para conseguir
los objetivos planteados.

Analizar, definir y dirigir las inversiones de la empresa.

Analisis de costos: cierres contables, mensuales y anuales.

Llevar la contabilidad de una forma agil y oportuna con la finalidad de que
los datos permitan tomar decisiones.

Establecimiento del sistema de contabilidad.

Realizar los analisis de los estados financieros.

Certificacion de planillas para pago de impuestos, aplicacion de beneficios y
reportes de dividendos.

Elaboracion de reportes financieros para la toma de decisiones.
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IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Ingeniero en Administraciéon de empresas, Ingeniero Comercial; carreras
afines

EXPERIENCIA:

Minimo 3 afios en cargos similares

CONOCIMIENTOS:

En las &reas administrativas

Planeacién estratégica

Liderazgo

Elaboracion de proyectos

Manejo del Recursos humanos

Capacidad de negociacion

Manejo y conocimientos todas las fases que la industria ladrillera
requiere para sacar una buena produccion.
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CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE

FUNCIONES MF.FADELAR.2014

FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

LA ¥
iy

TV

I. INFORMACION BASICA

1. PUESTO CONTADOR

GERENTE GENERAL
2. JEFE INMEDIATO

JEFE ADMINISTRATIVO - FINANCIERO
3. SUPERVISA A

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Apoyar la gestion contable de la empresa mediante el manejo de la
informacion financiera y la adecuada distribucion de los recursos.

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Presentar informes semanalmente para evaluar el crecimiento/decremento,
para determinar sus utilidades/perdidas a corto plazo.

Se reunird una vez por semana con el jefe financiero para determinar los
pasos que se den de acuerdo a los resultados que la empresa arroje como
consecuencia de sus actividades.

Integridad y objetividad en la presentacion de los Estados Financieros.
Estar atenta a los vencimientos de seguros, impuestos.

Revision y control de la conciliacion bancaria

Manejar la cartera de la empresa

Cuadrar caja

Realizar pago a proveedores

Realizar nbmina de los empleados

Ejercer por medio de la contabilidad el control de costos de inventarios
Elaborar los respectivos estados financieros

Ser discretos en cuanto a la informacién confidencial de la empresa.

IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Titulado en Contaduria Publica.
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EXPERIENCIA:

Minimo 1 afio en cargos similares

CONOCIMIENTOS:

e Manejo y conocimientos de 2 sistemas contables (minimo).

e Manipulacion de sistemas informaticos, Word, Excel, Point en versiones

actuales
e Manejo de internet
e« Manejo de paginas bancarias.
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CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE

FUNCIONES MF.FADELAR.2014

FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

INFORMACION BASICA

1. PUESTO

SERVICIOS GENERALES

2. JEFE INMEDIATO

JEFE ADMINISTRATIVO - FINANCIERO

3. SUPERVISA A

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Brindar el apoyo al funcionamiento de la empresa, manteniendo debidamente
aseadas y ordenadas todas las areas.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Garantizar un ambiente aseado, realizando la limpieza diaria de las oficinas,
bafios, ventanas, paredes, etc.

e Efectuar compra de implementos de aseo y de cafeteria

e Reportar inconvenientes presentado en el desarrollo de las labores

Contribuir al mejoramiento del ambiente de trabajo mediante, la
colaboracion, apoyo y respeto a cada uno de los miembros de la empresa.
Entrega de documentacion interna y externa

Las demas funciones inherentes a la naturaleza de su cargo y aquellas que
le sean designadas

IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Bachiller

EXPERIENCIA:

No se requiere experiencia

CONOCIMIENTOS:

No se requiere conocimientos basicos
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CODIGO
MANUALFDUEN%I?(SSCNEISPCION DE MF.FADELAR.2014
- -n“-n“h L_“.v'ﬂ”"\“} § 5§ FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:
I. INFORMACION BASICA
1. PUESTO JEFE OPERATIVO
2. JEFE INMEDIATO GERENTE GENERAL
3. SUPERVISA A CUADRILLEROS , OPERADORES, CHOFER
Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Controlar la ejecucion de los requerimientos de producciéon y su nueva
planificacion para cumplir con las expectativas del cliente.

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Disefiar, proponer e implementar las estrategias de produccién adecuadas
a la estructura de la fabrica.

e Controlar el equipo de personas a su cargo

e Coordinar los trabajos a la maxima produccién cuando sea necesario.

e Supervisar el trabajo de los obreros subordinados en la fabricacion de
ladrillos

e Establecer la programacion detallada del proceso de fabricacion de
ladrillos para garantizar el cumplimiento de los objetivos a corto, mediano
y largo plazo.

IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Titulo de Ingenieria Industrial

EXPERIENCIA:

Minimo 3 afos en cargos similares

CONOCIMIENTOS:

Administracion.

Manejo de control de inventarios.

Experiencia en capacitacion en grupos de trabajos.
Técnicas de atencion al cliente
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CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE
FUNCIONES MF.FADELAR.2014

FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

I. INFORMACION BASICA

1. PUESTO CUADRILLEROS

2. JEFE INMEDIATO JEFE OPERATIVO

3. SUPERVISA A

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Apoyar la gestion operativa en la produccién de los ladrillos

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Abastecer de la materia prima para la elaboracion de los diferentes tipos
de ladrillos

e Entrega de los pedidos

e Las demas funciones inherentes a la naturaleza de su cargo y aquellas
gue le sean designadas

IV PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Bachiller

EXPERIENCIA:

Ninguna

CONOCIMIENTOS:

Ninguno en especifico
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CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE

FUNCIONES MF.FADELAR.2014

FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

LA ¥
iy

I T ]ll _ TV

I. INFORMACION BASICA

1. PUESTO OPERADORES

2. JEFE INMEDIATO JEFE OPERATIVO

3. SUPERVISA A

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Responsable del manejo y mantenimiento de la maquinaria y de estibar los
ladrillos para el proceso de secado de adobes e ingreso de los mismos a los
hornos de camaras asi como retirarlos del horno.

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Operar maquinaria industrial.

e Mantener la maquinaria en condiciones Optimas para el
funcionamiento, realizando para ello las actividades de
mantenimiento  menores  pertinentes, que aseguren  Su
funcionamiento, limpieza y su utilizacion.

e Llevar a cabo instrucciones diarias del jefe de produccion o un plan
de trabajo por periodos mayores de tiempo.

e Control de bitacora diaria a ser entregada al jefe de produccion:
registrando tipo de trabajo realizado, desperfectos, estado general de
la maquinaria e insumos utilizados.

e Efectuar las reparaciones basicas de la maquinaria a su cargo.

e Reportar fallos que presente la maquinaria.

e Las demas funciones inherentes a la naturaleza de su cargo y
aquellas que le sean designadas

IV. PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Bachiller
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EXPERIENCIA:

Minimo 1 afio en cargos similares

CONOCIMIENTOS:

e Conocer la acomodacion del material.
e Manejo de maquinarias

e Tener amplio conocimiento en manejo de materiales de arcilla
especificamente para la coccion
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CODIGO

MANUAL DE DESCRIPCION DE

FUNCIONES MF.FADELAR.2014

m W s FABRICA DE LADRILLOS FADELAR Aprobado:

W1 T ]ui ;

l. INFORMACION BASICA

1. PUESTO CONDUCTOR

2. JEFE INMEDIATO JEFE OPERATIVO

3. SUPERVISA A

1. NATURALEZA DEL PUESTO

Movilizar la mercancia desde la empresa a los lugares sefialados por los
clientes tratando de conservar la integridad optima del producto

I11.  FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Conducir el vehiculo en el transporta la mercaderia de la empresa

e Transportar la mercaderia desde la empresa hacia los lugares locativas de
los clientes

e Las demas funciones inherentes a la naturaleza de su cargo y aquellas que
le sean designadas

IV. PERFIL DEL CARGO

EDUCACION:

Chofer profesional con licencia

EXPERIENCIA:

Minimo 4 meses en la conduccién de vehiculos de carga pesada

CONOCIMIENTOS:
Leyes de transito

Mecanica automotriz
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6.7. Indicadores de productividad.

Se proponen algunos indicadores de productividad para que sean aplicados en

la empresa.

1.- Indicador de eficacia operativa (productividad):

Volumen de Produccidon

EO =

Insumos que intervienen en el proceso de produccidn.

2.- Eficiencia comercial (cobertura):

Volumen calculado en el mercado
EC

Tamarno del Mercado.

3.- Eficiencia financiera (costo):

Costo causado
EF

Unidades producidas

4.- Satisfaccion del usuario (calidad):

Numero de quejas y reclamos
SU :

Numero de utilizacion del servicio por los usuarios.
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CAPITULO VIII

ANEXOS



8.1. ENCUESTA DIRIGIDA A EMPLEADOS Y DIRECTIVOS DE LA EMPRESA FADELAR

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA

Vgt

Objetivo: el presente cuestionario estd disefiado para obtener informacion
primaria relacionada con la investigacion de campo para la elaboracion de la
tesis titulada “DIAGNOSTICO DE LA GESTION ADMINISTRATIVA- OPERATIVA Y SUS
INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA FABRICA Y DEPOSITO
DE LADRILLOS LA ROCA (FADELAR) DEL CANTON QUVEDO, PROVINCIA DE LOS
RIOS.

A continuacién encontrara una serie de preguntas identificadas por dimensiones
de la administracion las cuales solicitamos su fina y amable colaboracion para
contestarlas, estas tienen una serie de variables para que usted seleccione la
mas conveniente de acuerdo a la pregunta.

Dimensién Planeacion.

No. Sl NO EN EN
preg PREGUNTA EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
1 2 3 4
1 Es factible la planeacion en la
empresa.
2 La toma de decisiones esta
centralizada (Solo por
directivos).

3 Es tomado(a) en cuenta para la
toma de Decisiones en la
empresa

4 Es tomado(a) en cuenta para la
toma de Decisiones de su
departamento.

5 Proceso de toma de decisiones
en la Empresa.

6 Se determinan criterios de
decision en el proceso de toma
de decisiones.

7 Se desarrollan, analizan vy
seleccionan alternativas en el
proceso de toma de decisiones

8 Se evalla la eficacia de la
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decision tomada.

Es usted racional al momento
de tomar decisiones.

10 | Es usted intuitivo en la toma de
decisiones.

11 1 Son programadas las
decisiones.

12 | Estan definidos los planes de
trabajo por departamento.

13 | Stan definidos los objetivos en
el departamento que trabaja.

14 | Tienen metas preestablecidas

15 | Los objetivos y metas se basan
en la realidad de la empresa.

16 | Se aplica la administracion por
objetivos en la empresa.

17 | Existe un departamento de
planificacion formal en la
empresa.

18 | Se aplica la administracion
estratégica en la empresa.

19 | Se ha realizado algun andlisis
interno de la
Empresa o sus departamentos.

20 | Es cuantificable o medible la

planificacion en la empresa.
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Dimension organizacion

No. SI NO EN EN
preg PREGUNTA EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
1 2 3 4

21 | Conoce la misién de la empresa.

22 | Conoce la vision de la empresa.

23 | Estdn claramente definidos los
objetivos de la empresa.

24 | Conoce los valores de la empresa.

25 | Existe un organigrama de la
empresa.

26 | El organigrama esta actualizado.

27 | Estdn definidos formalmente los
Departamentos.

28 | Existen manuales de funciones
actualizados.

29 | Existen manuales de
procedimientos Actualizados.

30 | Estan claramente definidos los
cargos en la empresa.

31 | Existen politicas generales bien
definidas.

32 | Existe una buena comunicacion en
la empresa

33 | Existen equipos de computacion
actualizados

34 | Esta bien definido el espacio fisico
por Departamento en la empresa.

35 | Se disponen de los insumos
necesarios en su departamento

36 | Se cuenta con personal
especializado en los diferentes
departamentos.

37 | Existe un departamento de recursos
humanos

38 | Estan disefados los perfiles de los
diferentes cargos en la empresa

39 | La empresa cuenta con un proceso
de seleccién y reclutamiento de
personal

40 | Cuenta con personal calificado el
departamento en el que trabaja.

41 | Se trabaja bajo presion.
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Dimensién direcciéon

No. SI NO EN EN
preg PREGUNTA EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
1 2 3 4

43 | Es evaluada la eficiencia y la
eficacia en su
Departamento

44 | Se presentan faltas e inasistencias
laborales con frecuencia.

45 | Los retiros voluntarios de
empleados son muy frecuentes.

46 | Se evidencian conflictos laborales
frecuentemente.

47 | El comportamiento  de  sus
compafieros ante terceros, en su
area de trabajo es el adecuado

48 | Se presentan problemas de
comportamiento,  aptitudes  y/o
diferencias entre empleados, en el
ambito laboral

49 | Es tomado (a) en cuenta para la
toma de Decisiones ante
situaciones imprevistas.

50 | Esta satisfecho con su trabajo.

51 | Recibe alguna induccién para
realizar sus tareas.

52 | Recibe adiestramiento por parte de
la empresa.

53 | Se establecen metas por equipos o
grupos de Trabajo.

54 | Tiene sentido de pertenencia para
con su trabajo

55 | Se siente seguro en su lugar de
trabajo.

56 | Mantiene relaciones amistosas con
sus compairieros de trabajo.

57 | Se siente motivado para realizar su
trabajo.

58 | Existen normas o politicas para el
desempeiio de las actividades.

9 |Es tomado en cuenta su
desempeiio en la empresa

60 | Existe un lider en la empresa.

61 | Existe alguien que supervisa o
coordina su Trabajo.
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Dimensién control

No. Sl NO EN EN
preg PREGUNTA EXISTE | EXISTE | PROYECTO | EJECUCION
1 2 3 4

662 | Son controlados todos los
procesos en la empresa

63 | Se emplean estrategias de control
anticipada a los problemas.

64 Existen sistemas de control en su
area de trabajo.

65 Existen mecanismos de control en
el momento que se presentan
problemas.

66 Existen patrones para el desarrollo
de ciertas actividades

67 Existen sistemas de control para
corregir los problemas después
gue ocurren

68 Se elaboran presupuestos de
gastos.

69 Existen medidas de control
financiero.

70 Son evaluados y clasificados los
clientes.

71 Es evaluado su desempefio en
base a algln estandar.

72 Se realizan inventarios de
mercancia Constantemente

73 Es controlada la informacion en la
empresa

74 La empresa dispone de
documentacién  cronol6gica vy
consecutiva

75 Existen soportes de las
operaciones que se realizan en la
empresa.

76 Existen politicas y normas de
seguridad industrial

77 | Dispone de los elementos vy
materiales necesarios Para realizar
su trabajo.

78 Se evidencian normas y politicas
de control en la Empresa.

79 Se controlan las operaciones
contables de la Empresa

80 Existe un control de gastos de
insumos en la Empresa.

81 Existe un sistema informético de
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control de
Transacciones.

82 La empresa tiene establecido un
plan de cuentas Contable

83 | Se respetan y acatan las leyes
comerciales y legales

84 Se cancelan impuestos

85

Se dispone de equipos de higiene
y seguridad Industrial.
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