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RESUMEN

El sector agroindustrial representa en el Ecuador una de las principales fuentes de

ingresos de la actual economia.

Babahoyo considerado uno de los pueblos progresistas ha establecido agroindustrias
que producen, crean e incrementan riqueza siendo este cantdn la conexion mas
importante entre la costa y la sierra para que surja el flujo comercial; exigiendo cada dia

una mejora constante en los procesos internos que lleva cada agroindustria.

En las empresas agroindustriales una de las mayores deficiencias en el area de
produccién es seleccionar talento humano sin cumplir estandares especificos; un gran
porcentaje del personal que labora en el area de produccién se desempefia en base a
su conocimiento empirico, sin ningun tipo de educacién ni capacitacion acorde a las

actividades que realizan, limitando su desempefio dentro de la misma.

Lo que se busca actualmente en las empresas agroindustriales es generar un mayor
valor agregado, es decir, ofrecer productos con caracteristicas que los distingan de la
competencia permitiéndole una mayor oportunidad de insercion en los mercados

obteniendo altos beneficios para la empresa.

La implementacion de un Modelo de gestibn operativa para el talento humano en el
area de produccion que contenga: un Modelo de solicitud de empleo, Entrevista
estructurada y no estructurada, Evaluacién de desempefio, Organigrama, Manuales de
funciones, Flujogramas y Reglamento interno, nos ofrecen las pautas que ayudaran a
filtrar, escoger y moldear un personal que cumpla con las exigencias de la empresa,
aumentando y potenciando las capacidades de generacion de conocimiento e
innovacion, haciendo hincapié que la formacion no solo debe descansar en el directorio
sino también coordinar actividades dirigidas a preparar a trabajadores ya que con el
esfuerzo de ambos podria alcanzarse con mayor eficiencia y productividad los objetivos

deseados.

xiii



ABSTRACT

The agro-industrial sector in Ecuador is one of the principal’s sources of income in

today's economy

"Babahoyo" which is considered one of the progressive towns, has set agro-Industries
that create, produce and increase wealth, being this town the most important connection
between coast and the mountain sector, looking forward for the commercial flow,

demanding a constant improvement of the inner process of each agro-industries.

Between agro-industrial companies, one of the biggest deficiencies in the production
sector is the selection of employees that doesn't count with the requirements for the job.
A notorious percentage of workers at the production sector are choose based on their
gathered knowledge (or abilities through years of work in the company), without any do
not train education, according on the task executed, limiting their performance on the

given job.

What is wanted on today's agro-industries is to generate a change on the quality of the
products and add a distinctive from the other companies to stand out on the market, at

the time it raises the outcome getting high benefits for the company.

The implementation of an operational management model for human talent in the
production area containing: a Model of job application, structured and unstructured
interview, Performance Evaluation, Organization, functions manuals, flowcharts and
Rules offer us guidelines that help to filter, choose and shape a staff that meets the
requirements of the company; increasing and enhancing the capabilities of knowledge
generation and innovation, stressing that education should not just rest on the directory
but also coordinate activities aimed at preparing workers and that with the efforts of both

could be achieved with greater efficiency and productivity desired objectives .
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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo general disefiar un modelo de
gestion del talento  humano para el area de produccion de las empresas

agroindustriales del Cantén Babahoyo.

Este modelo de gestion es una herramienta de administracion del talento humano para
la generacion de valor agregado en los procesos productivos bajo los esquemas de

productividad y competitividad.

Nuestro trabajo investigativo se encuentra integrado por cinco capitulos en los que se
detalla acerca del estudio del talento humano del area de produccion para un disefio de

un modelo de gestion en las empresas agroindustriales.

El primer capitulo es especificamente el enunciado del problema, la delimitacion, la
formulacion del problema central, también encontramos los objetivos generales y

especificos.

El segundo capitulo se explica el marco tedrico y muestra informacion acerca de los
aspectos importantes planteados. En su base cientifica tiene todo que ver con el

estudio, apoyando asi la investigacion.

El tercer capitulo describe el tipo y disefio de la Investigacién, la poblacion y muestra,
los métodos y las técnicas a utilizarse, asi también la propuesta del procesamiento
estadistico de la informacién que se recolect6 a través de la entrevista y encuestas.

El cuarto capitulo es donde el conteo de encuestas detalladas, informacién permite la

interpretacion de datos, se realizan andlisis comparativos con otros estudios realizados.

El quinto capitulo contiene la propuesta y la justificacion especifica, la cual se centra en
el disefio de un modelo de gestion del talento humano el cual contendra un manual de
funcién, un flujograma operativo, modelo de control del talento humano y reglamento

interno de gestion del personal.



CAPITULO |

1. PROBLEMA
1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1. Problematizacién

El hombre lleva en la tierra mas de cinco millones de afos, el enfrentarse a
adversidades diarias y el acto de supervivencia lo ha obligado a adquirir habilidades

para cubrir necesidades que cada dia son mucho mas complejas.

Al principio el hombre debia trasladarse de un lugar a otro en busca de sus alimentos, a
medida que transcurrio el tiempo la mujer descubrié que de la semilla podria germinar
un nuevo fruto dejando asi de ser némada y convirtiendo al hombre en un ser

sedentario empezando a trabajar las tierras y dando lugar asi a la agricultura.

La agricultura mundial ha sido forzada a evolucionar precipitadamente por la
globalizacion adquiriendo el uso de maquinarias y tecnologia que le ofrezcan a su
producto un valor agregado que los diferencien en un mercado altamente competitivo,

industrializando asi la agricultura y originando el sector agroindustrial.

La adopcion de este nuevo enfoque lleva consigo ventajas y desventajas. Entre las
ventajas de la adopcion de maquinarias y tecnologias es ahorrar tiempo en la

transformacién de la materia prima dandole el valor agregado que exige la demanda de



una sociedad y su desventaja es el no contar con personal altamente capacitado en la

manipulacion de estos nuevos implementos.

El sector agroindustrial implica una serie de etapas productivas, desde la produccion de
los insumos hasta el producto terminado; por lo cual debe ser considerado un sistema
amplio que no solo abarque la participacion de los productores agricolas, sino también
los proveedores de insumos, las agroindustrias, los agentes de distribucion vy

comercializacion.

Ecuador como proveedor de materia prima a nivel internacional comercializa en
especial a Estados Unidos, la Unién Europea y algunos paises asiaticos, convirtiéndose
en un pais primario-exportador para que posteriormente estos productos sean
procesados en paises exteriores y luego importarlos como productos con mayor valor

agregado.

Analizando la gran falencia en la que se incurre al vender productos primarios y luego
importarlos a valores mucho mas elevados, han situado a la economia ecuatoriana en

un intercambio desigual.

En el Ecuador, el Canton Babahoyo, capital de la Provincia de Los Rios al ser la
segunda mas numerosa en poblacion después de Guayas dentro de la Zona 5, es un
area netamente agricola, productiva e industrial con tierras fértiles donde se produce

arroz, soya, maiz, banano, cacao, etc.

Aporta a la Poblacién Econémicamente Activa — PEA con el 49.0% del 20.5% de la PEA
de la provincia de Los Rios1, el personal ocupado representa 28.5% de la provincia de
LOS RIOS, y econdmicamente también es la segunda de la Zona 5 con alto nivel de
Producto Nacional Bruto. (MINISTERIO DE COORDINACION DE LA PRODUCCION,
2011)

El Canton Babahoyo es la ciudad mas importante de la Provincia de Los Rios, La
poblacién en su mayoria se dedica a la agricultura. Diferentes industrias tienen sede en

esta ciudad como Agroindustria ECUAVEGETAL S.A. ubicada a las afueras de la

1 INEC - Censo de Poblacién y Vivienda 2010



ciudad, asi como el Ingenio Isabel Maria el cuarto ingenio mas grande del pais, y
diferentes piladoras; gran parte de la ciudad tiene un gran movimiento econémico sobre

todo su centro que es el polo econémico mas grande de la Provincia.

Los desafios que imponen la agricultura referente a su industrializacion, hoy en dia,
tanto para el cantdbn Babahoyo asi como a nivel nacional es que reconozcan que se
debe mejorar la base tecnoldgica; y para ello también debera contar con un personal
altamente capacitado que pueda proveer bases para un aumento de valor agregado en
los distintos productos que se realizan.

Ahora la pregunta es: ¢ Coémo afecta el nivel de capacitacion del profesional del area de
produccion en el valor agregado de las empresas del sector agroindustrial en el cantén
Babahoyo?

Las falencias presentadas en el sector agroindustrial se deben a mudltiples factores
como son: la limitada especializacion de formacién de los empleados, personal no

capacitado y realizar proceso de seleccion de personal sin estandares especificos.

La deficiencia en el area de produccion en las empresas agroindustriales, depende
mayoritariamente del proceso de seleccién del talento humano; gran parte del personal
gue labora en el area de produccion se basan en su conocimiento empirico adquirido
por los afios de trabajo limitAndose solo a la labor que le han designado sin oportunidad
de crecimiento; también el talento humano profesional o no, tienen poco interés en

capacitarse y actualizarse constantemente.

El desenlace de no tomar medidas correctivas al limitado nivel de capacitacién del
profesional en el area de produccion llevara una desigualdad e inconstante manejo
operativo, una asignacion inadecuada de cargos por no hacer una correcta seleccion
del personal y generara dificultad en la adaptacion al cargo; también el personal
designado al area de produccion no teniendo las bases fundamentales y conocimientos
necesarios repercutird en un sistema de produccién carente de valor agregado que no

le permitirh competir en el mercado industrializado.



Si las empresas agroindustriales continlan operando con personal limitado en su nivel
de capacitacion profesional en el area de produccién, el sistema productivo y el valor
agregado se veran afectados de manera consecutiva, no permitiéndoles el uso eficiente
de los recursos convirtiendolo en un efecto desfavorable para las empresas

agroindustriales.

Esta situacion hace necesaria la implantacion de un modelo de gestion del talento
humano en el area de produccion para asi mejorar los procesos y el rendimiento
econdmico de las empresas agroindustriales logrando una mayor integracion de las
actividades rurales en la economia del mercado, con lo cual, se logra mejorar la calidad

de los productos procesados y eficiencia en las practicas con un alto valor agregado.
1.1.2. Delimitacién del problema

El estudio del presente proyecto de investigacion se enfoca en el pais de Ecuador,
especificamente en el canton Babahoyo, dirigido al area agroindustrial y corresponde al
analisis, evaluacion y auditoria de desempefio y ocupacional para evaluar la gestion

operativa del talento humano en el sector agroindustrial, periodo de estudio 2014-2015.
1.1.3. Formulacién del problema

¢, Como afecta el nivel de capacitacion del profesional del area de produccién en el valor
agregado de las empresas del sector agroindustrial del cantén Babahoyo?

1.1.4. Sistematizacion del problema

v' ¢ Cuales han sido los resultados en el sistema de produccién debido a la limitada
especializacion del profesional que labora en las empresas del sector

agroindustrial?

v ¢De qué manera influye la funciéon del personal designado en los procesos

productivos?

v' ¢ Qué impacto sobre el rendimiento operativo tiene realizar procesos de seleccion

de personal sin estandares especificos?



1.1.5. Determinacién del tema

Estudio del nivel de capacitacion del profesional en el area de produccion y su
incidencia en el valor agregado de las empresas del sector agroindustrial del canton

Babahoyo.
1.2.0OBJETIVOS
1.2.1. Objetivo general

Evaluar el nivel de capacitacion del profesional en el area de produccion mediante
encuestas y entrevistas a las empresas del sector agroindustrial localizadas en el
canton Babahoyo, con el propésito de determinar las posibilidades de potencializar el

valor agregado de las mismas.
1.2.2. Objetivos Especificos

= Analizar si los cargos en el area de produccion de las empresas agroindustriales
estan siendo designados de acuerdo al nivel de conocimiento cientifico del

personal.

= Contrastar si el personal designado al area de produccion cumple con los

requisitos funcionales en los procesos productivos.

= Evaluar los procesos que tienen las empresas agroindustriales al reclutar

personal sin estandares especificos.
1.3.JUSTIFICACION

La localizacién del Ecuador en la linea equinoccial lo convierte en uno de los pocos
paises a nivel mundial con la gran ventaja de producir diversidad de productos agricolas

fomentando el desarrollo agroindustrial del mismo.

El sector agroindustrial representa en nuestro pais una de las principales fuentes de

ingresos de la actual economia, siendo objeto de grandes cambios sin precedentes con



la finalidad de cumplir con el objetivo 10 del Plan del Buen Vivir 2013-2017 Impulsar la

transformacién de la Matriz Productiva.

El Programa de Gobierno 2013-2017 define cambios en la estructura productiva para
diversificar la economia, dinamizar la productividad, garantizar la soberania nacional en
la produccién y el consumo interno, y salir de la dependencia primario-exportadora.?
(SENPLADES, 2013)

Los recursos generados por el petréleo, pueden llevar a conclusiones equivocadas con
lo que respecta a la economia nacional, porque parte de la economia ecuatoriana esta
basada en las exportaciones de origen agricola donde se impulsa hacia el cambio de la
Matriz Productiva. Siendo asi el sector agricola un gran generador de empleo, sea éste
directo o indirecto; lo que incentiva al sector industrial a transformar los insumos
agricolas en productos terminados dandoles el valor agregado suficiente para competir

con otros paises industrializados.

El sector agroindustrial objeto de estudio cuya actividad es procesar recursos
naturales, es decir, industrializar productos provenientes de la agricultura, Minas,
Organizaciones y Organos Extraterritoriales y empresas manufactureras; que participan
en el desarrollo socioeconémico de la poblacién, clasificAndose en agroindustria

alimentaria y no alimentaria.

El establecimiento de nuevas industrias y el fortalecimiento de sector productivo con
inclusion econémica en sus encadenamientos, estan apoyados en la inversion publica?,
requiere enfatizar en el desarrollo de capacidades y oportunidades, asi como en la
movilizacion, acumulacion y distribucion de capital en los distintos sectores y actores del
sistema econémico.* (SENPLADES, 2009)

Los problemas y oportunidades que se exteriorizan en el sector agroindustrial

ecuatoriano son cada vez mas complejos y exigen mejores capacidades vy

2 SEMPLADES: Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017

3La inversién publica genera condiciones para fomentar la competitividad sistémica: cualificacién del talento
humano, innovacién de productos y procesos, ampliacion y mejoramiento de la infraestructura de soporte
(carreteras, conectividad, logistica, entre otros).

4 SEMPLADES: Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017



competencias para mejorar los procesos en el area de produccion. Personal con mayor
nivel de capacitacion o actualizacion de conocimientos produce un crecimiento
cuantitativo y cualitativo de la planta de funcionarios orientados a acciones destinadas a
recomponer, aumentar y potenciar las capacidades de generacion de conocimientos,

innovacion y transferencia.

La Constitucion fundamenta la invencion de un “sistema econémico justo, democratico,
productivo, solidario y sostenible, basado en la distribucién igualitaria de los beneficios
del desarrollo™, en el que los elementos de transformacién productiva se orienten a:
“‘incentivar la produccién nacional, la productividad y competitividad sistémicas, la
acumulacion del conocimiento cientifico y tecnoldgico , la insercion estratégica en la
economia mundial y las actividades productivas complementaria en la integracion
regional; a asegurar la soberania alimentaria”; para incorporar valor agregado con
eficiencia, un desarrollo equilibrado e integrado de los territorios; propiciar el
intercambio justo en mercados y el acceso a recursos productivos; y evitar la

dependencia de importaciones de alimentos.

La necesidad de querer implementar un modelo de gestion para el area de produccién
se torna mas urgente en un escenario de instauracion de nuevas empresas
agroindustriales en la nueva vision del gobierno de turno para mejorar el rendimiento de
las agroindustrias con personal altamente capacitado aprovechando las nuevas

oportunidades y el potencial existente.

Esta investigacion es conveniente desde el punto de vista empresarial y social porque
contribuira al mejoramiento de los procesos de produccion al adecuar el profesional
idoneo para desempefiar la practica dandole asi el valor agregado que las empresas
del sector agroindustrial esperan, adecuandolo a la correcta utilizacién de los recursos
en general, reduciendo costos y gastos para poder contar con mejores herramientas de

competencia no solo a nivel nacional sino internacional.

>CONSTITUCION POLITICA DEL ECUADOR. 2008; Art. 276.
& CONSTITUCION POLITICA DEL ECUADOR. 2008; Art. 284.



La adopcién de nuevos retos dentro de una empresa, tal y como lo es la
implementacion de un modelo de gestion para la seleccion del personal en el area de
produccion, es una ventaja que le provee a la misma la posibilidad de poseer personal

altamente capacitado que se desempefie en su totalidad.

Babahoyo, caracterizada por ser un Canton altamente agricola, y que en los ultimos
aflos esta implementando el sector industrial para la obtencion de productos
terminados; al incluir un nuevo modelo de seleccion de personal contaria con la mayor
ventaja que puede tener una empresa, la cual es poseer un empleado que cumpla con

todas las exigencias de la misma.

Un personal eficiente, capaz de conseguir objetivos con la menor inversion posible de
recursos debe ser uno de los principales objetivos o caracteristicas al momento de

escoger personal no solo para el area de produccion.

Para la implementacién de un modelo de gestion se debe exigir el correcto desempefio
del departamento de Recursos Humano también en la etapa de pre-seleccion de

personal para el area de produccion para poder medir el desempefio de cada individuo.



CAPITULO Il

2. MARCO REFERENCIAL
2.1.MARCO TEORICO
2.1.1. Antecedentes histéricos

Es evidente que la agroindustria forma parte de uno de los pilares de mayor relevancia

dentro de un pais, sin embargo este término “agroindustria” no es totalmente nuevo.

El término agroindustrial resulta de la fusion de la agricultura con la industria que ha
sido necesaria afiadir para poder cubrir y satisfacer las necesidades de la humanidad a
lo largo de su historia. La agricultura y la industria han sido consideradas
tradicionalmente como dos sectores separados tanto por sus caracteristicas como por
su funcién en el crecimiento econémico.” Se ha estimado que la agricultura es el
elemento caracteristico de la primera etapa del desarrollo, mientras que se ha utilizado
el grado de industrializacién como el indicador méas pertinente del avance de un pais en

la via del desarrollo.8

El término AGROINDUSTRIA fue conocido inicialmente en la literatura como
agribusiness (agro negocios) acufiado por Goldberg y Davis en 1957 en Harvard,
trabajo que fundé las bases para la transformacién del enfoque industrial y agricola
tradicional hacia un enfoque centrado en el agro negocio que se definia como “la suma

de las operaciones de fabricacion y distribucion de insumos para la agricultura, las

7UNIVERSIDAD DE ALICANTE. DAVID ZARCO.
 FAO. ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS PARA LA ALIMENTACION Y LA AGRICULTURA.
10



operaciones de produccién en las unidades agricolas, las operaciones de
almacenamiento, procesamiento y distribucién de los productos agricolas y demas

items producidos a partir de ellos”.® (Machado C., Absalén, 2002)

La agricultura es una de las actividades mas antiguas realizadas por el ser humano. El
proceso de transformacion estructural de la agricultura comienza desde los origenes de
la humanidad; desde entonces ha transitado por distintas fases, dependiendo del papel
qgue se le ha pretendido asignar al sector en el contexto del esquema de desarrollo
prevaleciente en cada periodo. (OTERO, 1997)%

La segunda guerra mundial tuvo gran influencia en la agricultura. Hubo una fuerte caida
de la produccion agricola resultado de la guerra en toda Europa. La situacion de la
posguerra fue muy diferente en América Latina. Durante la guerra y después de ella la
regién contindo su rapida expansion econdmica registrada durante gran parte de los
afos veinte y treinta. Esta expansion se consiguié gracias a estrategias de desarrollo
basadas en el crecimiento de la industrializacion y la sustitucién de importaciones, que
género un considerable crecimiento de la actividad industrial. Entre 1934-1938 la
produccion industrial casi se duplico, mientras que la produccién agricola crecié solo en

un veinte por ciento. 11

A finales del siglo XVIII en Europa se produjeron los cambios mas importantes en los
procesos de produccion, el trabajo se amplié6 de producir productos primarios a la de
bienes manufacturados. Uno de los principales factores que ayudo a este gran avance
fue la aplicacién de nuevos conocimientos tecnolégicos favoreciendo e impulsando a la
creacion de empresas en nuevos nichos logrando que algunos paises en general
tuvieran un crecimiento acelerado tales como Francia, Alemania, Bélgica, Estados

Unidos y Japon.

Una de las principales condiciones previas para que se origine este gran avance fue la

revolucién agraria iniciada en Inglaterra durante el siglo XVIII. Dejando como efectos

® MACHADO C., Absalon: De la estructura agraria al sistema agroindustrial
10 OTERO, Manuel: La Industrializacién de la Agricultura: riesgos y desafios frente a la apertura
1 FAO. http://www.fao.org/docrep/x4400s/x4400s09.htm
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una mayor produccion agricola, ademas un traslado rural permitiendo contar con mano

de obra dispuesta a trabajar en la industria.

Los afios sesenta se los podria describir como un periodo de rapido avance de la
tecnologia agricola, durante esta época se incrementd la atencibn a cuestiones

interrelacionadas con tecnologia, ciencia y educacion.

La adopcién de los parametros de la industria por parte de la agricultura comienza con
el despliegue industrial en el siglo XIX. La demanda de alimentos en zonas urbanas y
rurales debido al crecimiento de la poblacién mundial produjo una reestructuracion del
comercio mundial ademas de los avances en ciencia y tecnologia con fines industriales;
cuyos avances fueron aplicados a la agricultura, dando lugar finalmente al nacimiento

de la industria agricola de mediados del siglo XX.

Se puede complementar también que el principal fendmeno de la época que llevo a los
paises a implementar un valor agregado en sus productos es la globalizacion. Este
fenébmeno ha llevado a las agroindustrias a caracterizarse por la formacién de un
sistema integrado de comercio y produccion global, con procesos de fabricacion cada
vez mas fragmentados y a la vez complejos obligando a las empresas a valerse de
mano de obra capacitada que las diferencia de la competencia y que a la vez reduzca
costos dentro de la misma.’2 (GARRETON, CAVAROZZI, CLEAVES, Gary, &
HARTLYN, 2004)

DESARROLLO DE LAS AGROINDUSTRIAS EN AMERICA.

En América, la base material de las grandes civilizaciones era principalmente la
agricultura.’® Los afios 50 se caracterizaron por hacer hincapié en el desarrollo agricola

para mejorar la situacion econdmica de los paises y las sociedades.

En América Latina el modelo de agro industrializacibn empezé a tener una fuerte

influencia durante las décadas de los 60 y 70.

R2GARRETON, CAVAROZZI, CLEAVES, Gary, & HARTLYN: América Latina en el siglo XXI: hacia una nueva matriz
sociopolitica
13 ALIPSO. MONOGRAFIAS. http://www.alipso.com/monografias/agricultura/
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Brasil fue uno de los pioneros en liderar esta corriente de desarrollo agroindustrial, con
la Empresa Brasilefia de Investigacion Agropecuaria (EMBRAPA).

Uno de los dilemas planteados en América Latina hasta fines de los afios setenta, fue el
referido a la agricultura vs. Industria. EI mismo se sustentaba en que debido al escaso
dinamismo del sector agropecuario, ante la industrializacion este debia tener un papel

subsidiario, limitandose a producir alimentos baratos.

Parte del dinamismo y continuo crecimiento en la actividad agroindustrial en América se

debe esencialmente a la constante explotacion de pequefios grupos de productos,*

Segun datos de la CEPAL América Latina y el Caribe han logrado integrarse
notablemente bien en el mercado a nivel mundial en los Ultimos veinte afios debido a la
multiple diversificacion de su produccidon agricola y al crecimiento constante de sus

industrias. Este crecimiento se hace mas notorio a partir de la década de los 90.

Uno de los principales factores que intervino en el desarrollo de la agricultura fue
gracias a las empresas transnacionales, las cuales incrementaron considerablemente
en territorio americano trayendo consigo fuertes cambios tecnoldgicos, lo que le da un
auge importante al dinamismo y crecimiento de la tecnologia dentro del sector de la

agricultura haciéndose mas notoria en paises como México, Brasil, Argentina y Chile.

Al empezar una transicion en el entorno del mundo de los negocios, de existir una
demanda de bienes en la cual el cliente compraba lo que se le ofrecia sin tener
mayores opciones de oferta, a un mercado en donde la demanda exige calidad, es
decir mayor valor agregado, que satisfaga las necesidades de clientes y consumidores
y considerando la imperiosa necesidad de adquirir elementos necesarios para
adentrarse en un mundo globalizado cada vez mas exigente, es menester contar con
personal capacitado multifacético y preparado para la realizacion eficaz de las
actividades asignadas, la competitividad dejo se ser una opcion a ser una necesidad

para todo tipo de empresa si quiere lograr penetrar mercados actuales.

14 CEPAL, Unidad de Desarrollo Agricola.
13



En un taller realizado en Chile, octubre 2007 por la Organizacién de las Naciones
Unidas para la Agricultura y la Alimentacion FAO, concluyeron que entre los elementos
centrales para proveer un entorno favorable para el desarrollo agroindustrial para los

paises de América Latina se encuentran:

v" Proveer de un marco legal que facilite la inversion.

v Establecer politicas macroeconémicas.

<

Necesidad de una politica de desarrollo de recursos humanos en sus mdltiples
dimensiones.

Fomentar la inocuidad y calidad de los alimentos.

Establecer una relacion de la dimension socio-ambiental.

Fomento a la inserciéon en el mercado internacional.

D N N NN

Generacion de investigacion y tecnologia, claves para conseguir mayor
competitividad en las agroindustrias.

v' Desarrollo de infraestructura y del sistema financiero. (ONU, 2007)

En la actualidad, en un mundo de alta competitividad, los nuevos y mas importantes
activos de una empresa constituyen los conocimientos técnicos de su personal, recurso
humano capaz de afrontar los retos futuros, considerando que la competitividad radica

en la creacion de valor agregado.

En el nuevo escenario mundial lo basico es lo tecnolégico que se nutre del capital
humano. El desarrollo dindmico de la sociedad en general requiere y exige
modificaciones buscando cambio de organizaciones tipo magquinas a organizaciones
innovadoras, considerando a las organizaciones tipo maquina las caracterizadas por el
trabajo rutinario, simple y repetitivo y las organizaciones innovadoras caracterizadas por
poseer personal capacitado en todos sus aspectos capaz de proveer valor agregado a

los productos finales.

14



DESARROLLO AGROINDUSTRIAL EN ECUADOR

La economia de la Republica del Ecuador ha atravesado por una serie de periodos de
auges y crisis que con un intercambio desigual en un sistema capitalista la ha obligado
a fusionar su principal fuente de ingreso que es la agricultura con la industria para poder

fortalecerse dentro del comercio mundial.

Considérese que en 1830 al constituirse el Ecuador como republica independiente,
habia contraido créditos en el exterior para cubrir las necesidades bélicas, este fue el

primer nexo de nuestro pais con la economia mundial.

En el comercio Colonial Ecuador impulsaba el reconocimiento de su cacao a nivel
mundial como principal proveedor de este producto primario, empezando a
posesionarse en un mercado influenciado principalmente por Gran Bretafia, atrayendo
capitales de inversionistas britanicos, franceses, alemanes y tiempos mas tardes

estadounidenses.

Ya en este primer periodo de vida econdmica republicana, se consolidaron las bases
para la modalidad de acumulacién primaria exportadora o de “crecimiento hacia afuera”,
caracterizada por una combinacién de exportaciones de recursos naturales y la
importacion de insumos y alguna maquinaria para fomentarlas, donde se hace

necesario la utilizacion de recurso humano que manipulara dichas maquinarias.

En las épocas de auge las empresas nacionales contrataban recurso humano con
conocimientos empiricos, a ellos solo les interesaba explotar la mano de obra al menor
costo posible. Sin embargo, fue notorio la falta de valor agregado a los productos que

en cierto modo obstaculizaba la competitividad con mercados internacionales.
» Auge Cacaotero

El auge econdmico de fines del siglo XIX no hubiera sido viable sin las exportaciones de
cacao, lo cual fue factible por el incremento del ingreso de amplios sectores de la
poblacién europea y luego norteamericana. Esta demanda pudo ser cubierta por la
disponibilidad de mano de obra barata proveniente particularmente de la sierra sin

exigencias de un mayor esfuerzo de tecnologia y productividad.
15



Con este tipo de produccién sin una propuesta que integre estas actividades primarias
exportadoras, nuestro pais quedo vulnerable a la competencia de otros paises en
similares condiciones, incorporandolo de manera tardia y pasivamente al mercado

mundial y atdndolo a los vaivenes del precio del cacao en el mercado mundial.

A su vez los avances tecnoldgicos acortaron las distancias y permitieron una mayor
relacion comercial impulsando ain més el auge cacaotero en Ecuador, que disponia de

condiciones favorables para la produccién de “la pepa de oro”.

Los primeros sintomas de la crisis del cacao se sintieron en 1914 cuando se inici6 la
primera guerra mundial, se cerrd el puerto de Hamburgo por donde entraba a europea
gran parte de producto ecuatoriano. Posteriormente entre 1920 y 1921 firmada la paz
en Europa la situacion del cacao ecuatoriano se complic6 mas con el aparecimiento de

nuevos competidores lo cual redujo drasticamente los pecios.

Durante la segunda guerra mundial 1935-1939 otorgo un cierto respiro a la crisis del
cacao por el lado de mayores exportaciones, aunque el mismo conflicto bélico limito el
fluo de importaciones. El cacao llego a representar menos de la mitad de las

exportaciones.!® (Acosta, Alberto, 2006)
» Boom Bananero

Al finalizar los afios cuarenta y con mas fuerza en la década de los cincuenta la

produccion y exportacion de banano rescato al pais de las fases depresivas.

El impacto del banano en la economia nacional fue mucho mas profundo que el
generado por el cacao décadas antes. El pais se transform6 en el principal productor
exportador mundial de banano especialmente debido a la gran renta de la naturaleza,
asi en 1964 existia unas 3000 propiedades bananeras.

Concluida la segunda guerra mundial se alentaron las exportaciones de banano
aprovechando una serie de elementos coyunturales y estructurales que mejoraron

sustantivamente las ventajas comparativas ecuatorianas.

15 ACOSTA, Alberto: Breve Historia Econdmica del Ecuador p.p.: 58-93
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Durante el crecimiento industrial existieron efectos positivos muy limitados en cuanto a
demanda de mano de obra capacitada, lo cual genero reduccién de empleo. Ademas de

disolver sectores tradicionales de alta demanda de mano de obra (el artesano ejemplo).

Estos nuevos desarrollos acelerados de la industria a nivel mundial, requerian de
nuevas exigencias para poder contar con herramientas necesarias para afrontar estas
modificaciones que sufria el mercado mundial, llevando a la mano de obra ecuatoriana,
la cual era limitada en conocimiento no solo tecnoldgico sino que secular, a capacitarse

en mayor proporcion.
» Primer intento de industrializacion

Los crecientes ingresos externos ayudaron a configurar paulatinamente un estado
desarrollista que empez6 a planificar sus acciones desde 1954, particularmente
después de debilitarse el auge bananero, el peso politico del estado fue decisivo para

manipular impulsar la actividad industrial.

Durante esta época importante transferencias fueron del campo a la ciudad, del agro a
la industria, de los exportadores a los importadores industriales, de los ahorristas a los
acreedores industriales. En medio de la crisis del banano el Ecuador experimento una

nueva fase de inestabilidad politica y nuevas propuestas de modernizacion.

“La Junta Militar que duro de 1963 hasta 1966 casi como una vanguardia a la burguesia
industrial quiso modernizar el sistema capitalista imperante”.’® (VELASCO ABAD,
Fernando, 1981)

La politica de sustitucion de importaciones que dominaba el escenario Latinoamérica y
que permitié forzar la industrializaciéon nacional y aun paliar los efectos de la crisis
bananera, no tuvo los resultados esperados en nuestro pais porqgue no se transformoé
dindmicamente el mercado interno, no se dio una redistribucién productiva, no se
garantizé el flujo adecuado de capitales, no hubo una concentracién de esfuerzos que
hubiera protegido activamente a la naciente industria hasta que esta alcanzara niveles

de competitividad internacional.

16 VELASCO ABAD, Fernando: Ecuador: subdesarrollo y dependencia; p.:203
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> Ecuador en la actualidad

El Ecuador desde sus inicios como pais independiente se caracteriza por ser un pais
exportador de bienes primarios, tanto productos agricolas como de actividades de
explotacion y mineria. El sector agropecuario es y continuara siendo el verdadero motor
productivo de la economia ecuatoriana, su importancia econdémica es innegable.
En el transcurso de los tiempos y considerando la gran influencia de la globalizacion en
cada pais el cual obligo a los mismos a adaptarse de nuevas herramientas tecnolégicas

gue provean un mayor valor agregado.

Segun Richard Espinosa Guzméan, Ministro Coordinador de Produccion, 2014: La
economia ecuatoriana ha tenido un crecimiento econémico contundente en esos
ultimos siete afos, expandiéndose a un ritmo superior al promedio de América Latina y
el Caribe, entre el afio 2007 y 2013 el pais experimentdé en promedio un crecimiento
mas alto que lo alcanzado en los ultimos 30 afios en relacién al PIB No petrolero,
pasando de un 3,4% a uno 5,1%”. (MCPEC, 2014)

El desarrollo del sector agroindustrial ha sido limitado en nuestro pais por la ausencia
de politicas y estrategias para aperturas de mercados, el bajo nivel de educacion,
investigacion y capacitacion, ademas de la poca inversion y seguridad legal, factores
que dan como resultado la baja competitividad que impiden el desarrollo y crecimiento
de esta actividad. (HIDALGO, 2006)

Ahora el reto es convertir a nuestro pais en realmente industrializado, con alto valor
agregado, menos dependiente de la exportacion de productos primarios para esto se ha
implementado un nuevo modelo de gobierno, incluyendo un Plan del Buen Vivir

compuesto por una serie de objetivos.
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» Objetivo 10 del Plan del Buen Vivir: IMPULSAR LA TRANSFORMACION
DE LA MATRIZ PRODUCTIVA.

Los desafios actuales deben orientarse a la conformacion de nuevas industrias y
la promocion de nuevos sectores con alta productividad, competitivos,
sostenibles, sustentables y diversos, con vision territorial y de inclusion
econdmica en los encadenamientos que generen. Se debe impulsar la gestion de
recursos financieros y no financieros, profundizar la inversion publica como
generadora de condiciones para la competitividad sistematica, impulsar la
contratacion puablica y promover la inversion privada.l’ (SENPLADES, 2013)

El objetivo esencial del Plan del Buen Vivir es promover la sustitucion de importaciones
y la diversificacion productiva, permitiendo revertir los procesos concentradores y

excluyentes.

La transformacion de la matriz productiva se dirige hacia una interaccion cientifico-
técnica, orientandose hacia nuevas formas de producir con mayor requerimiento de
conocimiento; es decir, para el alcance en una mayor proporcion de este objetivo es
menester el fortalecimiento del talento humano. Esto requiere conocer a cabalidad el
nivel profesional y técnico de los trabajadores ecuatorianos actuales, con el fin de
conocer las bases necesarias para alcanzar las habilidades y destrezas necesarias en

las multiples industrias del sector.

Politicas vy lineamientos estratégicos.

1. Diversificar y generar mayor valor agregado en la produccién nacional.

Consolidando la transformacion productiva de los sectores prioritarios industriales y
de manufactura, incorporando valor agregado que fortalezca la capacidad de

innovacion y de aprendizaje colectivo.

2. Promover la intensidad tecnolégica en la produccion primaria, de bienes

intermedios y finales.

Articular la investigacion cientifica, tecnolégica y la educacion superior con el
sector productivo, en el marco de las necesidades actuales y futuras del sector

productivo y el desarrollo de nuevos conocimientos.

17 SENPLADES: Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017 p.293
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3. Diversificar y generar mayor valor agregado en los sectores prioritarios que

proveen servicios.

Fomentar la generacion de capacidades técnicas y de gestion en los servicios,

para mejorar su prestacion y contribuir a la transformaciéon de la matriz productiva.

4. Impulsar la produccion y la productividad de forma sostenible y sustentable,
fomentar la inclusién y redistribuir los factores y recursos de la produccion en el

sector agropecuario, acuicola y pesquero.

Fortaleciendo la produccion rural organizada, agricultura familiar campesina y las
industrias alimentaria (agroindustria) promoviendo la diversificacion y agregacion
de valor y la sustitucién de importaciones, todo en mira hacia el cambio de la matriz

productiva y dejar de ser primario exportador.
» Organismos que Regulan el Sector Agroindustrial en El Ecuador.
Ministerio Coordinador de Producciéon, Empleo y Competitividad?®

Genera, coordina, articula, impulsa y evalGa las politicas, programas, proyectos y
estrategias de produccion, empleo y competitividad del Consejo Sectorial de la

Produccion, orientados al cambio de la matriz productiva del Ecuador.
Ministerio de Industrias y Productividad?®

Impulsa el desarrollo del sector productivo industrial y artesanal, a través de la
formulacion y ejecucion de politicas publicas, planes, programas y proyectos
especializados, que incentiven la inversion e innovacion tecnolégica para promover la
produccién de bienes y servicios con alto valor agregado y de calidad, en armonia con
el medio ambiente, que genere empleo digno y permita su inserciéon en el mercado

interno y externo.

18 http://www.produccion.gob.ec/el-ministerio/
19 http://www.industrias.gob.ec/el-ministero/
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Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca®

El Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca es la institucion rectora del
multisector, para regular, normar, facilitar, controlar, y evaluar la gestion de la
produccion agricola, ganadera, acuicola y pesquera del pais; promoviendo acciones
que permitan el desarrollo rural y propicien el crecimiento sostenible de la produccion y
productividad del sector impulsando al desarrollo de productores, en particular
representados por la agricultura familiar campesina, manteniendo el incentivo a las

actividades productivas en general.
Instituto Nacional Auténomo de Investigacion Agropecuaria (INIAP)?!

Genera y proporciona innovaciones tecnoldgicas apropiadas, productos, servicios y
capacitacion especializada para contribuir al desarrollo sostenible de los sectores

agropecuario, agroforestal y agroindustrial.

DESARROLLO AGROINDUSTRIAL EN EL CANTON BABAHOYO

La historia del Ecuador indica que los primeros asentamientos humanos se ubicaron
siempre en lugares cercanos a los rios, por la ventaja de poseer agua que es una

fuente de abastecimiento para el consumo humano y el riego de las plantaciones.

En la época de la colonia, los espafioles, en algunos de los casos, fundaron ciudades
sobre asentamientos poblacionales existentes; como es el caso de Babahoyo, que fue
usada como bodega de la Corona. Alli se almacenaban y comercializaban los productos
y mercancias procedentes de las diversas regiones del pais. Babahoyo se constituyo
desde aquel entonces como el punto de acercamiento entre la Costa y la Sierra.??
(SENPLADES, 2013)

El canton Babahoyo pertenece a los pueblos francamente progresista, claramente
fuertes en su actual imperativo de colectividades que producen, crean e incrementan

riqgueza. Por mucho tiempo se llamé Bodegas, por haber estado alli ubicadas la Aduana

20 http://www.agricultura.gob.ec/el-ministerio/
21 http://www.iniap.gob.ec/web/la-institucion/
22 SENPLADES: Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017 p.395
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y los Almacenes Reales, para la regulacion del comercio entre ciudades de la Costa y
Sierra.

En relacion con la actividad productiva, el canton Babahoyo ostenta importantes ejes
productivos de banano, arroz y azUcar—, es importante reorientar esa tendencia hacia la
generacion de valor agregado, produccion diversificada y no contaminante. La mayoria
de agroindustrias concentradas en este canton estan especializadas en jugos
concentrados, mermeladas, pasta, extractores de aceite, enlatados y condimentos.

En el entorno econdémico, el recurso humano es la base principal, para el
perfeccionamiento de la economia del cantén Babahoyo es necesario contar con capital
humano calificado. El desequilibrio entre la oferta y la demanda del crecimiento
demografico de la poblacion de Babahoyo, es decir, cada afio nacen mas personas
provoca que el mercado laboral sea mas competitivos y las empresas deben ser
exigentes en el momento de reclutar el personal para que este se adecue al area a

designar.

Tematica referente a las Agroindustria del canton Babahoyo se encuentran localizadas
mayoritariamente en las zonas periféricas, siendo muy representativas para el comercio
de dicho canton. Dentro de este canton encontramos piladoras y plantas procesadoras

de alimentos en ardua labor por el salvoconducto de la civilizacion.

En conocimiento general, las exportaciones industriales a nivel de pais provienen de
actividades agroindustriales con minimo valor agregado. En 2007, las exportaciones no
petroleras se concentraron en productos primarios como banano y camarén (34%). En
este mismo rubro, en el apartado de productos elaborados, los mas importantes son:
enlatados de pescado (12%), cacao y elaborados (3,8%), extractos de aceites y
vegetales (3,6%) y jugos de frutas (2,4%).2° (SENPLADES, 2010)

23 SENPLADES: Agenda Zonal para el Buen Vivir Propuestas de Desarrollo y Lineamientos para el Ordenamiento
Territorial p.28
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Principales lineas de accion para la transformacion de la matriz productiva en la

Zonab

La Zona 5 estd conformada por las provincias de: Santa Elena, Guayas (excepto los

cantones de Guayaquil, Samborondon y Duran), Bolivar, Los Rios y Galapagos.

El presente proyecto investigativo estd enfocado a las empresas agroindustriales del
cantdon Babahoyo; al pertenecer este a la provincia de los Rios se ajusta a los

lineamientos de la Zona 5 hacia la transformacion de la matriz productiva.

» Capacitar y fomentar la especializacion del talento humano en las actividades
agroproductivas.

= Potenciar carreras técnicas con tecnologia de punta.

» Fomentar la instalacién de parques industriales para propiciar la elaboracién y el
procesamiento de productos alimenticios.

* Fomentar la transferencia de tecnologia para el mejoramiento de la produccion.?*
(SENPLADES, 2013)

2.1.2. Antecedentes Referenciales
Referencias Cientificas Nacionales

e Proyectos de Investigacion
Se ha revisado el repositorio de la Universidad Estatal de Milagro, en los proyectos de
tesis pertinentes al area de Ingenieria en Contaduria Publica y Auditoria — CPA, siendo
nuestro tema: “Estudio del nivel de capacitaciéon del profesional en el area de
produccion y su incidencia en el valor agregado de las empresas del sector
agroindustrial del canton Babahoyo”; se encontré dos tesis que se orienta al talento
humano al tema que tratar en este proyecto con respecto diferenciados en la zona y el

sector a investigar :

24 SENPLADES: Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017 p.p. 395-396
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Tipo de Material:

Tesis

Titulo : | “Diseno de un modelo de gestion de talento humano para
elevar la calidad operativa de la empresa Pintufer”?®
Autor : | Yela Escobar, Carlos Patricio

Director de Tesis:

Bravo, Marcelo

Descriptores :

INVESTIGACION CIENTIFICA

TALENTO HUMANO

MANUAL DE FUNCIONES

GESTION DE PROCESOS
ADMINISTRACION POR COMPETENCIAS
RECURSOS HUMANOS

Fecha de

Publicacién :

feb-2011

Ciudad: Editorial :

QUITO / PUCE / 2011

Cita Sugerida:

Yela Escobar, Carlos Patricio (2011). “Disefio de un modelo de
gestion de talento humano para elevar la calidad operativa de
la empresa Pintufer”. Facultad de Ciencias Administrativas y
Contables. PUCE. Quito. 120 p.

Resumen:

Es muy importante para una empresa tomar decisiones que
resguarden y apoyen con plenitud el buen desenvolvimiento de
la misma durante toda su trayectoria, pues de esta manera se
lograra ser eficiente y productivo. Se parte de evaluar,
determinar y reconocer las falencias en el ambito
administrativo u operativo, con el objeto de fortalecer dichos
aspectos y proponer soluciones que sean aplicables desde un
punto de vista técnico. El “Disefio de un modelo de gestion de
talento humano para elevar la calidad operativa de la empresa
PINTUFER”, busca direccionar las estrategias y actividades

hacia un mismo fin, es decir lograr optimizar los procesos que

25 YELA, Luis: http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/3201
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se desarrollan en la empresa objeto de estudio; se pretende
lograr que el trabajo sea mas eficiente, competente y puntual;
partiendo de una comunicacién permanente entre el recurso

humano y el componente....

URI :

http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/3201

Aparece en las

colecciones:

Tesis - Licenciatura en Administracion de Empresas (Sin
Restriccién)

Titulo: Propuesta de un modelo de gestion operativa del
Departamento de Mantenimiento para la flora vehicular del
llustre Municipio de Loja?®

Autor: Espinosa Salazar, Santiago Manuel

Director: Narvaez Villa, Paul Hernan

Palabras clave:

Mecéanica automotriz

Automoviles - Mantenimiento y reparacion
Planificacion estratégica

Cambio organizacional

Fechade ene-2012
publicacion:
Resumen: La propuesta del presente tema de investigacion, es la

respuesta a una necesidad del IML (llustre Municipio de Loja)
en mejorar la operatividad de su departamento de
mantenimiento para la flota vehicular, para lo cual se ha
planteado un modelo de gestiobn operativa para el
mencionado departamento, tomando en cuenta parametros
técnicos, econémicos - administrativos. Con el presente
proyecto se logrard& mejorar las funciones operativas que
desempeiia el DMVIML (Departamento de Mantenimiento
Vehicular del llustre Municipio de Loja); para lo cual se
determina la situacion fisica actual del DMVIML; se muestran
mediante fotos las instalaciones fisicas; se desarrollan tablas,
organigramas y flujogramas de la flota vehicular del IML y
procesos operativos del DMVIML respectivamente, de la

2Espinoza, Santiago: http://dspace.ups.edu.ec/handle/123456789/1577
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misma manera se desarrollan encuestas planteadas a cada
uno de los empleados y trabajadores para situar su
percepcion real del medio en que se desenvuelven, luego se
llega a conclusiones con la tabulacion de las mismas, también
se expone modelos de fichas que se utiliza actualmente
dentro del departamento para dirigir los procedimientos
internos del DMVIML. Se propondra el disefio de un modelo
de gestidbn operativa que optimice recursos técnicos Yy
econdomicos en los procesos del DMVIML basandose en la
situacion actual del mencionado departamento; y se analizara
el costo que implica implementar este proyecto al IML, todo
esto tomando en cuenta que la situacion financiera y
presupuestaria que maneja actualmente el IML.

URI:

http://dspace.ups.edu.ec/handle/123456789/1577

Aparece en las
colecciones:

Ingenieria Mecéanica Automotriz CUE - Tesis Pregrado

Referencias Cientificas Internacionales

e Proyectos de Investigacion

Respecto a investigaciones a nivel general referentes a tesis similares que puedan

estar disponibles en los sitios web con referencia y aplicables en otros paises, se

converge algunos proyectos seleccionando el

investigativo, se citan los siguientes:

Titulo:

INFLUENCIA DEL TALENTO HUMANO Y LA
GERENCIA EN LA EMPRESA PRIVADA DENTRO
LA PROVINCIA DE SATIPO, PERIODO 2012-
2017%

Fecha de publicacion: | Julio 2012

Palabras claves: | Talento Humano

Conocimiento
Efectividad

27 ALVAREZ, Luis: http://es.scribd.com/doc/101044170/Tesis-de-Talento-Humano

mas apegado a nuestro tema
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Resumen :

El presente tema de tesis contempla el estudio del
talento humano en relacion de la gerencia en la
implementacion de la empresa privada dentro la
Provincia de Satipo en el afio 2012. En el Peru
existen mas de diez regiones las cuales cada una
conlleva empresas dedicadas a la produccion y
comercializacion de bienes y servicios. La
implementacion del estudio en relacion del talento
humano con la gerencia de la empresa privada,
demanda un sistema de gestion sencilla y sin
grandes inversiones en tecnologia. ElI Talento
Humano en relacion a la gerencia, hoy en dia, debe
ser considerado un aspecto indispensable para la
prestacion de servicios, ya que de esta variante
dependen directamente el éxito o fracaso de las
empresas, sobre todo si se trata de una empresa
privada. Las empresas deben asumir el reto de
cambiar el paradigma acerca de la Formacion del
Recurso Humano y darle la importancia que
amerita, consolidando de esta forma una Cultura
empresarial mas completa con respecto al trato que
deben darle los trabajadores a los clientes. Cabe
destacar que el Formacién no debe descansar solo
en el directorio, también las empresas deben unir
esfuerzos 'y coordinar mancomunadamente
actividades dirigidas a preparar tanto a sus
trabajadores, como asi personal que actia como
supervisores de los mismos, ya que del esfuerzo de

ambos podran alcanzarse los objetivos con mayor
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eficiencia y productividad

Universidad: | UNIVERSIDAD PERUANA “LOS ANDES”

Autor: | ALVAREZ MEZA, LUIS ALBERTO

URL.: | http://es.scribd.com/doc/101044170/Tesis-de-

Talento-Humano

El siguiente proyecto investigativo: “La interaccion entre el sector académico y el
sector productivo agroindustrial en el marco del Pedeagrind” lo tomamos como
base para el planteamiento para nuestra investigacion cientifica, por tener el enfoque de
la mano de obra calificada en los procesos de produccién que labore en el sector

agroindustrial.

Titulo:
LA INTERACCION ENTRE EL SECTOR

ACADEMICO Y EL SECTOR PRODUCTIVO
AGROINDUSTRIAL EN EL MARCO DEL
PEDEAGRIND?®

Palabras claves : | Recursos humanos.
Sector agroindustrial.

Capacitacion constante.

Resumen: | En el presente trabajo se ha intentado dar un
panorama de la demanda de Recursos humanos
altamente calificados por parte del sector
agroindustrial. Se intenté mostrar como las cadenas
productivas del pais se encuentran huérfanas de
apoyos especificos en cuanto al conocimiento,

sobre todo en los eslabones finales de las cadenas

28 ALBANES, CANCELA, CESIO, DELLACASSA, MARTINEZ, GEYMONAT, HEINZEN & LEMA:
http://www.fagro.edu.uy/~posgrados/documentos_pedeagrind/INFORME%20FINALPOSGRADOS%20AGROIND _hei
nzen.pdf
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cuando la aplicacion tecnolégica debe ser mas

importante.

El objetivo general de la consultoria consistié en
elaborar el disefio institucional mas adecuado para
potenciar las capacidades cientificas-tecnolégicas
nacionales de modo de promover las actividades de
investigacion y de formacion de excelencia a varios
niveles (diplomas de especializacion de técnicos
terciarios no universitarios, programas de Maestrias
y Doctorados) en la etapa de transformacion
industrial de las cadenas agroindustriales, en
funcién de las demandas actuales y prospectivas de

dichos sectores.

Se intentdé conceptualizar y abordar el objeto de
estudio visualizando las cadenas agro-industriales a
través de una matriz con una serie de tematicas
comunes que las atraviesan perpendicularmente.
Esto nos permiti6 definir que la generacion del
conocimiento por contexto de aplicacion es una
herramienta que el sector académico Podria aplicar
en su relacion con el sector productivo. Previo a la
realizacion del presente estudio, la opinion del
sector productivo solo era visualizada a través de
impresiones personales de los integrantes del

equipo consultor y fuentes secundarias.

Las entrevistas tuvieron como objetivo recolectar las
opiniones y las actitudes sobre la innovacion, la
formacion de postgrado, la imagen que se tiene del

sector Académico y del relacionamiento entre
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sectores. A su vez, recabar informacion sobre las
percepciones y representaciones sociales respecto
a una tematica concreta, durante su desarrollo
fueron surgiendo dimensiones complementarias que

enriquecieron el proceso.

Universidad:

Universidad de la Republica de Uruguay

Autores:

Lorena Albanes
Valentina Cancela
Veronica Cesio
Eduardo Dellacassa
Jorge Martinez Garreiro
Vanesa Geymonat
Horacio Heinzen

Patricia Lema

URL:

http://www.fagro.edu.uy/~posgrados/documentos_p
edeagrind/INFORME%20FINALPOSGRADOS%20A
GROIND_heinzen.pdf
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e Revistas Cientificas

Se han tomado las mas relevantes y apegadas al presente proyecto de investigacion,

se citan los siguientes:

> POSIBILIDADES DE TRANSFORMACION PRODUCTIVA Y DESARROLLO
TECNOLOGICO DEL CARIBE COLOMBIANO

Fecha de aceptacion: agosto de 2009
Palabras claves: Crecimiento enddgeno, Cluster, Desarrollo Regional.
Resumen:

Este articulo es un analisis estratégico del potencial de transformacion productiva y
desarrollo cientifico y tecnoldgico del Caribe colombiano a partir un escenario de
transicion posible de lograr enfocado desde la perspectiva de la sociedad del
conocimiento. El mensaje central de este trabajo es que una de las mejores formas de
lograr avances en materia de desarrollo cientifico y tecnoldgico no es dejar de producir
aguello que la region tradicionalmente ha venido haciendo, sino estimular la capacidad
de diversificar y agregarle valor a lo que ya existe, asi como también producir bienes o

Servicios nuevos.

Autor: RAMOS RUIZ, José Luis; ABELLO LLANOS, Raimundo; RODRIGUEZ ALBOR,

Gustavo

Revista: Revista de economia del Caribe n° 4 (2009)

2.1.3. Fundamentacion
EMPRESAS AGROINDUSTRIALES
La Secretaria de Agricultura de México (SARH), sefiala que:

"La caracteristica natural de la agroindustria se fundamenta en su intersectorialidad,
esto es, es el establecimiento de conexiones que involucran todo un sistema integrado
por las actividades de produccion de insumos y de materias primas, transformacion
industrial, transporte, almacenamiento, financiamiento, comercializacién y regularizacion
de los productos primarios".
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Segun Malassi, L.; al explicar la Agroindustria, parte sefialando que dentro del
subconjunto agroalimentario existe un conjunto de actividades que contribuyen a la
funcién de la alimentacion de una sociedad dada. Para Malassi; la Agroindustria
constituye la superestructura industrial de la agricultura, ella ofrece los servicios Utiles,
estabiliza los productos, los transforma, los adapta al régimen alimentario, los diversifica

y ella libera estos productos al consumidor.
Objetivos de la Agroindustria.

1. Relacionar las producciones estacionales al disponer de un destino especifico.

N

Prolongar la vida util de los productos sea al estado fresco, semielaborado o
elaborado.

Asegurar un abastecimiento uniforme.

Permitir una adecuada distribucién en todas las zonas de un pais.

Generar nuevas técnicas, procesos y productos Agroindustriales.

S

Generar nuevas fuentes de empleo por su efecto multiplicador en otras
actividades economicas.
7. Incentivar el desarrollo econémico, tecnologico y social del AGRO al propender a
la creacién y fortalecimiento de nucleos de desarrollo.
8. Incentivar la investigacion basica y aplicada tanto de materias primas como
productos terminados.
El enfoque de la actividad Agroindustrial requiere de una accion multidisciplinaria,
multisectorial e interinstitucional, requiere una serie de acciones que tienen incidencia
directa en dicha actividad de un pais como son los sistemas de normalizacion, control y
certificacion de los productos, las politicas de precios, la politica fiscal, el sistema de
ensefianza superior y capacitacion relacionadas con la Agroindustria y la ciencia y la
tecnologia de alimentos y de Agroindustria, entre otros. PLANELLA Isidro, Agroindustria
y desarrollo econémico.?® (PNCA, 1983)

PNCA-Programa Nacional de capacitacién agropecuaria: Ciclo de conferencias dictadas durante los seminarios

sobre principios de agroindustria en 1983
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CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS AGROINDUSTRIALES

Con relacién a la clasificacion de la agroindustria existen diversos criterios que
dependen del objetivo de la clasificacion. Puede ser clasificada de acuerdo al origen de
las materias primas utilizadas, y es asi como se distinguen agroindustrias pecuarias y

de cultivos.

Si se clasifican segun la ubicacion pueden ser locales, regionales o nacionales. Malassi
las ordena segun el porcentaje de participacion de la materia prima en el consumo
intermedio. Sdlo llama agroindustria aquellas con mas del 50 por ciento del consumo
intermedio proveniente de la agricultura. A las que estan por debajo de ese porcentaje
las denomina industrias ligadas a la agricultura y sefiala como ejemplos a las textiles,
de cuero, calzado y muebles, las cuales segun la Clasificacion Internacional Industrial

Unitario (ClIU) corresponden a tres diferentes ramas del sector manufacturero.

En conclusion para una mejor comprension de la clasificacion de la agroindustria se

podria dividir en tres grupos:

1. Nivel de Transformacién cero en el cual los productos se conservan sin sufrir
cambios en sus tejidos o estructura. Ejemplo: almacenamiento de granos,

almacenamiento refrigerado, pasteurizacion de leche, etc.

2. Nivel de Transformacién uno en el cual los productos se transforman en una etapa

primaria. Ejemplo: harinas de cereales, pulpas de frutas, etc.

3. Nivel de Transformacién dos en el que la modificacién del producto va acompafiada
de combinaciones de productos transformados y semiprocesados. Ejemplo: conservas
de diversos tipos, etc. PLANELLA Isidro, Agroindustria y desarrollo econémico.3°
(PNCA, 1983)

30pNCA-Programa Nacional de capacitacidn agropecuaria: Ciclo de conferencias dictadas durante los seminarios
sobre principios de agroindustria en 1983
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LAS AREAS FUNCIONALES DE LA EMPRESA AGROINDUSTRIAL

Segun (GUERRA, 2002) Al igual que las empresas de diversos sectores; el sector
agroindustrial se maneja bajo el mismo esquema de un complejo mundo en marcha;
tanto porque esta debe responder a las necesidades de los clientes, plantear sus
necesidades a sus proveedores y empleados, resolver asuntos internos con sus

empleados, sus socios y con la comunidad.3!

En la empresa agroindustrial; el area funcional se refiere al proceso de integracion de la
agricultura con la agroindustria, en la cual se consideran cuatro areas funcionales que

son:

e Produccion,
e Finanzas,
e Mercadeo, y

e Recursos humanos
Area de Produccién

Este proceso conlleva a la transformacion de los productos primarios o intermedios en

productos finales.

Esta area implica tomar decisiones sobre cuales y cuantos productos se van a producir,
y como se lo llevara a cabo, es decir, elegir la tecnologia adecuada y el personal
adecuado para su manejo, sin descuidar la calidad del producto y aportar con ideas y

conocimientos.
Area de Mercadeo

El mercadeo ayuda a tener la experiencia sobre el cual se fundamenta la fijacion de
precios y costes para la toma de decision administrativa racional. La habilidad de
analizar los precios de comprar insumos y vender sus productos para que le
proporcione ganancia son componentes esenciales para que una administracién tenga

éxito.

31 GUERRA, Guillermo E.: El agronegocio y la empresa agropecuaria frente al siglo XXI
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Area de Finanzas

Ademas de estar al tanto de la eficiencia en la produccion y mercadeo; el administrador
también debe conocer los recursos financieros que dispone la empresa. La

productividad del recurso humano también supone del desembolso de dinero.

Las decisiones de finanzas se enfocan basicamente en la obtencion de fondos y en el

empleo de los mismos.

La administracion financiera tiene por objetivo la asignacién y manejo de los recursos

monetarios de la empresa con maximizacion de sus ingresos.
Area de Recursos Humanos

El elemento basico e importante de toda organizacién lo constituye el personal que
labora en ella. Las relaciones humanas se convierten en un elemento esencial de la

administracion.
La administracion de recursos humanos tiene que ver con:
¢ la planificacion, el reclutamiento y seleccion de personal.
e el analisis de los diferentes cargos y evaluacién de desempefio
e El mantenimiento del personal por medio de las remuneraciones.
¢ la capacitacion de los empleados
CICLO ADMINISTRATIVO

Segun (CHIAVENATO IDALBERTO, 1995) el ciclo administrativo estd compuesto por

cinco variables: tareas, estructura, personas, ambiente y tecnologia.

No obstante, las funciones que debe desarrollar el administrador y que son
consideradas como basicas por muchos autores son cuatro: planificacion, organizacion,
direccién y control. Se dice, por tanto, que la administracion es el proceso de planificar,

organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la organizacion. Por
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proceso se entiende un método sistemético y de naturaleza interactiva para manejar las

diversas actividades.
Planificacion

Esta podria definirse como la seleccién de aquellos actos futuros que parecen mas
apropiados para producir los resultados que se desean. Se acepta que la planificacién

es una metodologia para la toma de decisiones.

En relacidon a las agroindustrias en esta fase se analiza el proceso de toma de
decisiones en distintas condiciones: certidumbre, riesgo e incertidumbre, partiendo de la
premisa de que el ambiente en que se desarrolla la agricultura es diferente al del sector

industrial.
Organizacion

Proceso mediante el cual se ejecutan las tareas operativas y administrativas, mediante
la division del trabajo. Esta interaccion que se da entre el personal demuestra que las

relaciones humanas y el tiempo son fundamentales para las actividades de la empresa.
Direccion

Direccion es la "tarea continua de tomar decisiones e incorporarlas en o6rdenes e
instrucciones especificas y generales, y ademas ejercer el liderazgo de la empresa” La
direccidn consiste en coordinar todas las actividades que se deben llevar a cabo o en

poner en operacion los planes escogidos.
Control

Se refiere a los mecanismos y parametros que establece una empresa para asegurarse
de que las actividades reales se ajustan a las actividades planificadas. La funcion de
control consiste en establecer estandares, compararlos con los resultados obtenidos y

realizar los ajustes necesarios para lograr los objetivos trazados.

Segun, (GUERRA, 2002), el control requiere de un sistema que permita una

observacién regular del plan general y de un seguimiento del progreso, de manera que
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sea factible medir los resultados en relacion con los objetivos establecidos. La
retroalimentacion proporciona un ciclo continuo de planificacion, organizacion,
direccidn, seguimiento y registro del progreso alcanzado, luego del cual se pasa a la
revision del plan y al proceso de ejecucion, aprovechando la informacion nueva

obtenida por medio de la funciéon del control.3?
PRINCIPIOS DE ADMINISTRACION DE HENRY FAYOL

Para (FAYOL, 2014), existen 14 principios que toda empresa deberia aplicar para

alcanzar los altos indices de eficiencia:

1. Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir 6rdenes de un solo superior
para evitar los cruces de superioridad entre los trabajadores.

2. Autoridad: A pesar de su designaciéon formal, no siempre el personal obedecera
si el superior no tiene capacidad de Liderazgo.

3. Unidad de direccion: Se debe generar un programa para cada actividad
cumpliendo con una secuencia del logro de los objetivos.

4. Centralizacion: Toda actividad debe ser realizada por una sola persona; es
donde la responsabilidad final recae en el gerente, sobre la delegacion de tareas
a sus subalternos.

5. Subordinacion del interés particular al general: Debe prevalecer el interés de
la empresa sobre los individuales. Siempre se pondra primero el beneficio de la
mayoria.

6. Disciplina: Cada miembro de la organizacibn ponderar las reglas de la
organizacion. Por eso es indispensable un buen liderazgo para la aplicaciéon de
acuerdos y sanciones en una justa disputa.

7. Division del trabajo: Se debe explicar claramente el trabajo que cada
subalterno vaya a realizar.

8. Orden: Cada dependiente debe ocupar el cargo mas apropiado para él. Cada

material debe estar es su lugar en el momento que le corresponde.

32GUERRA, Guillermo: El Agronegocio y la empresa agropecuaria frente al siglo XXI
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9. Jerarquia: El organigrama vy jerarquia deben estar bien definidos y expuestos,
para que todos tenga conocimiento de quien es su superior directo y respetar la
autoridad de cada nivel.

10.Justa remuneracion: Todo el personal debe tener conocimiento de su
remuneracion y esta debe estar de acuerdo al trabajo realizado.

11. Equidad: El lider debera tomar decisiones justas en el momento adecuado y
tener un trato cordial con sus subalternos.

12.Estabilidad: Una tasa alta de rotacién no es conveniente para una organizacion.
Debe existir un tiempo razonable de permanencia de una persona en su cargo,
asi los empleados sentiran seguridad en su puesto.

13.Iniciativa: Se debe la libertad a los subalternos para tomar la iniciativa de crear y
llevar a cabo planes, tiendo en cuenta que en ocasiones se cometeran errores
pero fomentara las oportunidades de crecimiento.

14.Espiritu de cuerpo: el trabajo en equipo siempre es indispensable. Se debe

fomentar el trabajo colaborativo, que ayuda a crear un mejor ambiente laboral.33

COSTO BENEFICIO

El costo beneficio cuantifica los diferentes elementos positivos y negativos de un
proyecto y, trata de llegar a una Unica cifra que permite pronunciarse sobre la

conveniencia de llevarlo a cabo.

El costo-beneficio va mas alla de un analisis financiero, es decir, comparar ingresos y
costos 0 gastos; sino, una comparacion entre costos sociales y beneficios sociales que
da como resultado el beneficio social neto de un proyecto. Este criterio ayuda a los

gerentes a la correcta toma de decisién
PROCESOS DE PRODUCCION

Para (CUATRECASAS ARBOS, 2003) se entiende por procesos a las fases sucesivas,

tareas o actividades inherentes a la ejecucion de un producto. Los procesos de

33ALTO NIVEL. (12 febrero 2014). 14 PRINCIPIOS DE FAYOL PAR AUNA ADMINISTRACION EFICIENTE:
http://www.altonivel.com.mx/19059-los-14-principios-de-henry-fayol-para-una-administracion-eficiente.htmil
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produccion abarcan los procesos de transformacion mediante los cuales las ideas y las
materias primas se convierten en bienes y servicios terminados para proveer a los

clientes de una compaiiia.

En los procesos de produccion se tiende a mejorar su eficiencia, maximizando el valor
afiadido de las actividades de los procesos. Los distintos sistemas de gestion de los
procesos productivos que actualmente se aplican, tratan de controlar al maximo el stock

en proceso y de sincronizar al maximo las operaciones
PERFIL DEL PROFESIONAL AGROINDUSTRIAL

Para (HAWES & CORVALAN V., 2005), Un perfil se compone de dominios de
competencias, es decir, esta definido por los desempefios tipicos y propios de un
profesional; ahora bien, a un dominio de competencia se lo describe como el conjunto
de capacidades de diversa naturaleza que se conjugan en el profesional de manera tal

que le habilitan para desempefiar un rol especifico de una manera mucho mas eficiente

Es el conjunto de capacidades y competencias que identifican la formacién de una
persona para asumir en condiciones O6ptimas las responsabilidades propias del
desarrollo de funciones y tareas de una determinada profesion. Los perfiles
profesionales evolucionan y cambian segun la demanda ocupacional y el mercado de
trabajo, por tanto son dindmicos; son analiticos porgue posibilitan orientar y promover el
comportamiento futuro e identificar espacios y condiciones disponibles para desarrollar
determinadas estrategias y acciones.

En el perfil profesional se articula el conjunto de realizaciones que el profesional puede
demostrar en las diversas situaciones de trabajo propias de su area ocupacional, una

vez que se ha complementado el proceso formativo.

Disponer de una descripciéon del perfil profesional es relevante en cuanto a

reclutamiento, seleccién de personal y a disefio y evaluacion curriculares.
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GESTION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Segun, (IVANCEVICH, LORENZI, & SKINNER, 2006) la gestion de recursos humanos
(GRH) es una funcién que llevan a cabo las organizaciones para el aprovechamiento
mas efectivo del personal en el logro de los objetivos de la organizacion. La GRH se ha
convertido poco a poco en protagonista principal en la formulacion de planes
estratégicos. Los planes y estrategias de la organizacién estan intricadamente

vinculados a los planes y estrategias sobre los recursos humanos.3*
Modelo de gestién de los recursos humanos.

Son tantos los factores que influyen en la conducta y en el rendimiento del empleado,

se presentan cinco partes principales en un modelo de GRH:

1. Influencias medioambientales externas (sindicatos, reglamentaciones, localizacion

de la organizacion, etc.).

2. Influencias medioambientales internas (estrategias, objetivos, cultura de la

organizacioén, disefio del trabajo, sistema de control).

3. Actividades de GRH (planificacion, reclutamiento, seleccién, capacitacion,

evaluacién de rendimiento, retribucion, etc.).
4. Personal (capacidades, actitudes, preferencias, motivacion , personalidad)

5. Resultados (Mejora la calidad, aumento de la competitividad).

EQUIPO DE TRABAJO

Un equipo, como sefiala adecuadamente Jon Katzenbach, es un grupo de cinco o seis
personas que trabajan sin jefe, cada uno de una especialidad diferente, que se relune
para una tarea especifica y temporaria y que se desmiembra una vez cumplida esa

tarea. Un equipo en su expresién mas precisa, es una forma matricial sin jefe y con

34 IVANCEVICH, LORENZI, & SKINNER: GESTION. Calidad y Competitividad
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constituyentes heterogéneos, Utiles a distintas partes de la tarea para la que se ha
formado.

En la actualidad es comun escuchar que hay que trabajar en equipo, y la necesidad de
qgue la empresa cuente con persona dispuesta a hacerlo ya que el trabajo en equipo es
fundamental para alcanzar resultados.*> (MARISTANY, 2007)

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PROFESIONAL

Segun, (GARCIA NOYA, HIERRO DIEZ, & JIMENEZ, 2001) Desde la Revolucion
industrial hasta nuestros dias se abre una nueva era: la sociedad se ha transformado
profundamente. Se han desarrollado desde hace mas de un siglo teorias encadenadas
acerca de la eficacia organizacional y sobre la forma de mejorar la produccion industrial,
llevando consigo modificaciones sustanciales en el concepto de trabajo, y como
consecuencia, una necesidad de sistematizar las relaciones laborales. Al hablar de
relaciones laborales encierra la relacion de conocimiento mutuo entre los
representantes de las organizaciones y los candidatos a formar parte de ellas o a
cambiar de puesto dentro de la misma: el reclutamiento y seleccion para desempefiar

un puesto de trabajo.36

Es vital que dichos individuos desempefien su funcién de la mejor manera posible,
mostrando un buen rendimiento y actitud respecto del trabajo. El area de recursos
humanos en las organizaciones desempefia una funcién de gran importancia en este
sentido, ya que es la encargada de llevar a cabo una rigurosa seleccion de personal,
asi como de entrenar y capacitar a los trabajadores, evaluar periddicamente su

desemperio laboral.

» Reclutamiento
Jaime Grados define al reclutamiento como “la técnica encaminada a proveer de
recursos humanos a la empresa u organizaciéon en el momento oportuno”.®” Por su

parte, Furnham sefala que “Tal vez el reclutamiento sea la actividad mediante la cual

35 MARISTANY, Jaime: Administracion de recursos humanos
36GARCIA NOYA, HIERRO DIEZ, & JIMENEZ: Seleccién del personal. Sistema integrado
37 Grados. J, Reclutamiento, seleccién, contratacién e induccién del personal. Manual Moderno, México, 2003, p.
209
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se reline a un grupo de candidatos que desean incorporarse a una organizacion y entre

quienes se puede elegir a los mas idoneos”. 3

El reclutamiento es necesario cuando ser crea un nuevo puesto de trabajo, o cuando
queda una posicion vacante. En cualquier caso al detectar la necesidad de un
empleado nuevo, la funcion de recursos humanos recurre al proceso de selecciéon y
evaluacion de personas, estableciéndose las necesidades organizacionales junto con
los requisitos que debe cumplir el postulante.®® (FRANKLIN & KRIEGER, 2011)

Una vez que la empresa autoriza cubrir una vacante, el siguiente paso consiste en
formar una reserva de candidatos, ya sea de fuentes internas o externas. El
reclutamiento es importante porque cuanto mas candidatos tenga, mas selectivo podra

ser en sus contrataciones.
Las fuentes de reclutamiento pueden ser diversas:

1. Fuentes internas de reclutamiento.- el hecho de cubrir vacantes con trabajadores

actuales suele ser la mejor opcion del empleador.

2. Reclutamiento por internet.- el amplio uso del reclutamiento por internet refleja
sus ventajas en los bajos costos que estos representan en comparacion con los

diarios, que suelen cobrar hasta miles de ddlares por imprimir sus anuncios.

3. Reclutamiento en universidades como fuentes de candidato.- muchos candidatos
prometedores son contratados originalmente mediante el reclutamiento en
universidades, lo cual convierte a estas en una fuente importante de futuros
gerentes, asi como de empleados profesionales y técnicos.*® (DESSLER &
VARELA JUANEZ, 2011)

» Seleccién de personal
Para, (GARCIA NOYA, HIERRO DIEZ, & JIMENEZ, 2001) Tradicionalmente se

entiende por seleccion el proceso dirigido a buscar, mediante reclutamiento interno o

38Eyrnham, A., Psicologia organizacional, Oxford, México, 2001, p. 117
39FRANKLIN & KRIEGER: Comportamiento Organizacional, Enfoque para América Latina
40DESSLER & VARELA JUANEZ: Administracidn de recursos humanos. Enfoque latinoamericano
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externo, al candidato idéneo para cubrir un puesto de trabajo dentro de la organizacion.
Se puede definir también a la seleccibn de personal como un compendio de
planificacion, analisis y método dirigido a la busqueda, adecuacion e integracion del

candidato mas cualificado para cubrir un puesto dentro de la organizacion.

En la seleccion del personal la atencién debe fijarse de manera puntual en los aspectos
y capacidades laborales del postulante, y no en aquellas caracteristicas de la
personalidad individual que carecen de relacion directa con el trabajo. En este sentido,
es importante destacar que la evaluacion del candidato corresponde solo al campo de
la psicologia laboral y, en consecuencia, requiere la competencia de un profesional
especializado en la utilizacion de instrumentos especificos. (FRANKLIN & KRIEGER,
2011)

PROCESOS DE SELECCION.

Para llevar a cabo el proceso de seleccion de personal resulta imprescindible hacer un
andlisis detallado de los distintos cargos a cubrir, incluyendo los requisitos que deben
reunir los candidatos (conocimientos y habilidades, experiencia previa, actitudes y

aptitudes, predisposicion, etc.).

Al hablar de seleccion de personal es necesario considerar tres aspectos

fundamentales:

» Las caracteristicas del puesto a cubrir, incluyendo las tareas que debe
desarrollar el empleado.

» Las caracteristicas de la empresa: cuales son sus valores, normas, usos y
costumbres, en definitiva, estos elementos determinaran de qué manera
deben realizarse las cosas y como se espera que trabaje.

» Las caracteristicas del postulante: debe evaluarse quien sera, entre todos los
candidatos, el que tenga mayor probabilidad de adaptarse con mas precision
al perfil del puesto y de la organizacion. (FRANKLIN & KRIEGER, 2011)

Al realizar un proceso de seleccién se debe considerar el impacto a varios niveles:
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e Funcional, definiendo las caracteristicas del puesto, las tareas y el grado

de responsabilidad del mismo-

e Estructural/ organizacional, analizando las relaciones, implicaciones e

impacto de la nueva contratacion con respecto al resto de puestos.

e Econodmico, intentando minimizar los costes de la seleccién, sin que vaya

en detrimento de la calidad del proceso.

Analisis del impacto funcional- estructural.

El objetivo del andlisis de este impacto seria ajustar las necesidades funcionales del
puesto a las necesidades reales; es decir, revisar las especificaciones del puesto, que
pueden estar descritas (y si no lo estdn deben hacerse), para decidir sobre
determinados aspectos del proceso de seleccion.

Con este andlisis se pueden tomar determinadas decisiones, tales como: cambios
organizacionales en la ubicacion del puesto, el nimero de profesionales que se deben
contratar y en qué plazo, si la seleccidn seré interna o externa, que tipos de fuente de

reclutamiento se van a utilizar, entre otras.

Analisis del impacto econémico.

Sin duda este tipo de analisis es algo que a cualquier empresario o gestor
comprometido con su organizacion va a resultarle un elemento decisorio de primera
magnitud. Se ha de cuantificar, dentro de lo posible, cual sera el impacto econémico del
proceso de seleccion, analizando los gastos que se van a tener. La cuantia del proceso
dependera de la capacidad de la empresa para gestionar sus propios recursos.
(GARCIA NOYA, HIERRO DIEZ, & JIMENEZ, 2001)

AUDITORIA DE GESTION

Segun, (BUENO CAMPOS, 1985), Esta auditoria nace de la necesidad de medir y
cuantificar los logros alcanzados por la empresa en un periodo de tiempo determinado
para lograr un mejor desempefio y productividad de la utilizacion de los recursos de la

empresa.
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La auditoria de gestibn es un examen completo y constructivo de la estructura
organizativa de una empresa, institucion o departamento revisando y evaluando si los
meétodos, sistemas y procedimientos que se siguen cumplen con las politicas, planes y
programas, leyes y reglamentaciones que puedan tener un impacto significativo en la

operacion y en los reportes y asegurar si la organizacion lo esta cumpliendo.
Su propésito general puede verse:

v Identificacién de las oportunidades de mejora
v Desarrollo de recomendaciones para promover acciones correctivas

v Evaluacion de desempefio.

Objetivos generales de la auditoria de gestion

1.Examen y verificacion del proceso administrativo.

2.estudio de los sistemas empleados

3.Verificacion de los procedimientos de control interno

4.Control de la eficiencia a través de la opinion sobre la eficacia del sistema de

direccién y de la eficiencia de la empresa como organizacion

Alcance de la auditoria de gestién

La auditoria de gestion puede abarcar el sector econdmico, también las operaciones e
inclusive aquellas operaciones financieras o puede limitarse a cualquier operacion,

programa, sistema o actividad especifica.

El alcance de la auditoria de gestidon son todas las operaciones y procedimientos de la
entidad y oportunidad de mejoras en la eficiencia, eficacia, economia, calidad de

informacion, y cumplimiento de leyes, procedimientos y politicas.
AUDITORIA OPERACIONAL

La auditoria operacional es la acumulacion y examen sistematico y objetivo de
evidencia con el propdsito de expresar una opiniéon independiente sobre la eficacia de

los sistemas de administracién y de los instrumentos de control interno incorporados a
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ellos y la eficiencia, eficacia y economia de las operaciones. Definiéndose para una

mejor comprension a:

Sistemas: serie de actividades cuya operacion conjunta es lograr los objetivos
planteados.

Eficacia: el indice de eficacia es la relacion entre los resultados obtenidos y los
objetivos planteados.

Eficiencia: habilidad de alcanzar los objetivos planteados empleando la minima
cantidad de recursos posibles.

Economia: habilidad de minimizar el costo unitario de los recursos empleados

en el logro de los objetivos, sin comprometer estos ultimos.

Ademas en la auditoria operacional se considera como patrén de medida de eficiencia,

el rendimiento estudiado a tres niveles: técnico, econdmico y financiero.

1.

El rendimiento técnico se relaciona con la productividad fisica y mide en
unidades la utilizacién racional de los factores en el proceso productivo.

El rendimiento econémico se relaciona con la “productividad financiera” y sirve
para evaluar alternativas de produccién. Se mide en unidades monetarias.

El rendimiento financiero est4 asociado con el concepto de rentabilidad que se
mide con tres indicadores: rentabilidad de capital, rentabilidad de las ventas y
rentabilidad del activo total. (BUENO CAMPOS, 1985)

La Auditoria Operacional investiga, revisa y evalla las areas funcionales de la empresa

con los propdsitos de determinar:

e Si se tienen los controles necesarios.
e Silos controles permiten realizar las actividades eficientemente.
e Sise puede lograr una disminucion de costos y a la vez incremento de la

productividad.

La auditoria operacional aumenta la eficiencia por medio de recomendaciones

tendientes a incrementar ingresos, reducir costos y simplificar operaciones.
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AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS

Etimol6gicamente auditor es la persona que "oye". Dentro de la auditoria de personal
implica una investigacion minuciosa de diversas cuentas para determinar si
corresponden a la realidad, si se justifican como los medios aptos para realizar los

objetivos y politicas de una negociacion.

El primer paso de la auditoria de personal es el procedimiento que tiene por objeto
revisar y comprobar todas las funciones y actividades que el personal realiza en los
distintos departamentos corroborando si se ajustan a los programas establecidos y

evaluando si estos cumplen con los objetivos y politicas fijados.

La parte principal de la auditoria de personal es el andlisis profundo de lo mencionado
anteriormente con el fin de mejorar y ajustar cada periodo el funcionamiento del

personal y las actividades de cada departamento.

La auditoria sobre recursos humanos es un examen objetivo, minucioso y légicamente
fundado, de los objetivos, las politicas, los sistemas, los controles, la aplicacion de
recursos y la estructura de la organizacion que tiene a su cargo la responsabilidad de
los recursos humanos, constituyendo entonces un instrumento de la funcién de
control.*! (LUDEID, 1982)

DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO.

La descripcion del puesto de trabajo es un resumen escrito del mismo: sus actividades,
el equipo necesario para cumplirlas y las condiciones laborales del puesto. La
organizacién se sirve de la descripcion para muy diversos fines, entre los que se
destaca la planificacion, el reclutamiento de nuevos empleados su capacitacion. Sirve
también para dar a conocer a los empleados todo lo que entrafla un puesto
determinado y los tipos de puesto de trabajo que mejor cuadran con sus propias

actitudes e intereses.

4L LUDEID, Victor; Cuarto afio administracién: Relaciones Industriales
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Disefio del puesto de trabajo.

Mediante el disefio de los puestos de trabajo se determinan con precision las tareas
que hay que llevar a cabo para completar el trabajo. Para disefiar el puesto de trabajo
hay que estructurar sus elementos y las obligaciones que el puesto conlleva con vistas

a mejorar el rendimiento y lograr la mayor satisfaccion posible.

Entre las caracteristicas del disefio de puestos de trabajo estan: especializacion de

trabajo, amplitud o ambito del trabajo y profundidad del mismo.

v' Especializacién el trabajo: Es el desglose del trabajo en tareas mas pequefias y
especificas. La tarea especifica a cumplir, como hay que cumplirla y el tiempo
preciso para cumplirla.

v' Amplitud y profundidad del trabajo: La amplitud del trabajo se refiere al nimero
de tareas que cumple el empleado. Es légico que una persona que realiza un
gran numero de tareas emplee mas tiempo que otra que estd a cargo de un
ndmero mas reducido de tareas.

La profundidad del trabajo es el grado de discrecidn que tiene un trabajador al llevar a
cabo sus tareas. Los puestos de trabajo disefiados con poca profundidad son los que
se cumplen, por lo general, en los niveles inferiores de la organizacién.*?
(IVANCEVICH, LORENZI, & SKINNER, 2006)

MANUAL DE FUNCIONES

Segun, (PRODES, 2005), El manual de funciones es un instrumento de gran relevancia
dentro de una organizacion al convertirse en una herramienta de toma de decisiones y
el ordenamiento de la organizacién en sus diferentes niveles jerarquicos que describe
las caracteristicas, relaciones internas y tareas basicas de cada una de los cargos
dentro de una organizacion. De alli que el proposito de esta herramienta es analizar y
dar forma al perfil del puesto, de manera que se constituya en el referente técnico y

normativo para designar a la persona que luego va a ocupar dicho puesto.

El manual de funciones pretende:

42 [VANCEVICH, LORENZI, & SKINNER: Gestién. Calidad y Competitividad
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e Proporcionar informacion de todas las funciones especificas, requisitos,
responsabilidades comprendidas y las condiciones que el puesto exige

para poder desempefiar adecuadamente.

e Definir las competencias bésicas y transversales necesarias para cada

puesto.*3
EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacién de desempefio es una apreciacion sistematica, periédica, estandarizada
y cualificada, del valor demostrado por un individuo en su puesto de trabajo, desde el
punto de vista de la organizacion donde trabaja, con la finalidad de mejorar los

resultados obtenidos por el esfuerzo de quien trabaja en la empresa.*4 (REIS, 2005)

La evaluacion de desempefio se realiza para establecer si todos los integrantes de la
organizacion realizan su trabajo de la mejor manera posible, y si esto es suficiente para

asegurar el logro de los objetivos organizacionales propuestos.

Lo que se busca con una evaluacion de desempefio es contribuir al desarrollo personal
y profesional de los integrantes de la organizacibn, mejorar los resultados
organizacionales, y determinar como se puede aprovechar de la mejor manera posible

los recursos humanos disponibles.
Alles sostiene que las evaluaciones de desempefio son necesarias para:
e Tomar decisiones sobre promociones y remuneraciones.

e Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

43 PRODES: Modulo Fortalecimiento Institucional
http://www.bvcooperacion.pe/biblioteca/bitstream/123456789/1880/1/BVCI0001569.pdf
“ Dr. REIS, Paul: Evaluacién de Desempefio
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e Brindar retroalimentacion a la fuerza laboral respecto de su desempefio; es
oportuno porque a partir de ella se puede saber si deben modificar 0 no su
comportamiento.*® (ALLES, 2008)

Es preciso que la evaluacion de desempefio siempre tome en consideracion el perfil del
puesto, esto es, que evalué la conducta del empleado en funcién de lo que se espera

de él. Para llevar adelante la evaluacién es necesaria:

1. Contar con una herramienta de evaluacion apropiada (en la mayoria de casos se

trata de cuestionarios).

2. Capacitar con anticipacion a los evaluadores respecto de los temas a estimar, los
meétodos para llevar a cabo su labor, y las técnicas que usaran, con el propdsito de
gue realicen una valoracion justa y objetiva de los empleados, pues de ellos

dependera el éxito o fracaso de la evaluacion.

3. Definir las caracteristicas del puesto a evaluar, ya que tanto el evaluador como el
evaluado deben tener claros los conceptos que se tomardn en base de la
evaluaciéon. (FRANKLIN & KRIEGER, 2011)

NORMAS INTERNACIONALES DE CONTROL INTERNO (ISO)

La Organizacion ISO, es una Organizacidn Internacional de Estandarizacion
conformada por los diferentes organismos de Estandarizacién nacionales del mundo. La
Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO: International Organization for
Standarization) con sede en Suiza promueve el desarrollo de normas internacionales en
la industria, el comercio y los servicios.*® (FRANKLIN E. B., 2007)

ISO es el mayor desarrollador mundial de las Normas Internacionales voluntarias. Estas
normas establecen que las cosas funciones correctamente, y son de gran relevancia ya

gue eliminan las barreras al comercio internacional.

45 ALLES, Martha: Direccién estratégica recursos humanos, gestiéon por competencia
46 FRANKLIN E. B.: Auditoria Administrativa. Gestion estratégica del cambio. p.p.: 523-525
50



Las ISO traen consigas beneficios no solo tecnoldgicos, sino también econémicos y
sociales. Ayudan a armonizar las especificaciones técnicas de los productos y servicios
convirtiendo a la industria en un ente mucho mas eficiente, ofreciendo a los
consumidores la tranquilidad de adquirir productos seguros, eficaces y buenos con el

medio ambiente.

Entre las ventajas que también proporcionan las ISO, constan:
. Optimizacion de las operaciones y ahorro de costes.
. Clientes con mayor satisfaccion.

1
2
3. Facilidad de penetrar en nuevos mercados a nivel mundial.
4. Aumento de productividad.

5

Reducen los impactos contra el medio ambiente.*’ (ISO)

ISO 9001

La serie ISO 9000 es un conjunto de normas que, a diferencias de otras, en lugar de
referirse al producto lo hacen a la forma de llevar a cabo la gestion de calidad y

establecer los sistemas de calidad y mejora perenne en una organizacion.

Se publicé en 1989, entre las que se destacan la ISO 9001, la ISO 9002 y la ISO 9003,
normas que permitian establecer los requisitos del Sistema de Aseguramiento de la

Calidad en las Empresas.

En 1994 se origind la primera revision de las normas 1SO 9000. Posteriormente, en el
afio 2000, se generan a través de una nueva revision el cambio de la norma de
Aseguramiento de la Calidad (1994) por la norma que establece la Gestion de la
Calidad.

La Norma ISO 9000 se encuentra conformada por tres grandes apartados:

= |SO 9000: 2000: Sistema de gestion de calidad: principios y vocabulario.
= ]SO 9001:2000 Requisitos de los Sistemas de gestién de Calidad.

471S0: http://www.iso.org/iso/home/standards/benefitsofstandards.htm
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ISO 9004: 2000 Recomendaciones para llevar a cabo las mejoras de calidad.*®
(FRANKLIN E. B., 2007)

Dearing J (2007), en su articulo, menciona que entre los beneficios de ISO 9001 se

encuentran:

1. Proporciona disciplina al interior del sistema en donde se esta implementando.

2. Contiene las bases de un buen sistema de gestién de la calidad, al facilitar

requisitos de calidad para el cliente, asi como también la capacidad de satisfacer a

los mismos.

3. También se constituye en un programa de marketing con impacto al nivel mundial,

al constituirse en un referente internacional utilizado en mas de 150 paises.

La Norma ISO 9000 en el 2008 con un nuevo enfoque, busca que se articule sus

procesos, procedimientos, tareas y el trabajo de la personas de forma sistémica, con lo

gue se logra un mejoramiento continuo dentro de las Organizaciones.

Esta Norma ISO 9000: 2008, conserva los requisitos anteriores:

<N S X

v

Sistema de Gestion de Calidad.

Responsabilidad de la Direccion.

Gestidn de los Recursos.

Realizacion del Producto o Prestacion del Servicio.
Medicién, Analisis y Mejora.

Afadiendo a la nueva version 2008 las siguientes clausulas:

Requisitos generales.

Documentacion.

Recursos Humanos.

Disefo y Desatrrollo.

Produccion y prestacion de servicios.

Seguimiento y medicion.

Mejora.*®* (VERGARA SCHMALBACH & FONTALVO HERRERA, 2010)

48 FRANKLIN E. B: Auditoria Administrativa. Gestidn estratégica del cambio
4 VERGARA SCHMALBACH & FONTALVO HERRERA: La gestién de la calidad en los servicio ISO 9001:2008
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ISO 14001

Proporciona a las empresas y organizaciones herramientas para que estas identifiquen
y controlen su impacto ambiental y mejoren constantemente su comportamiento en
relacion con el medio ambiente. 1SO 14001:2004 e ISO 14004:2004 se centran en los

sistemas de gestion ambiental.>® (ISO, International Organization for Standardization)
Esta Norma ISO puede ser aplicada a cualquier organizacion que desee:

v" Implantar, mantener al dia y mejorar un sistema de gestién medioambiental.
v' Asegurarse de su conformidad con su politica medioambiental declarada.

Las caracteristicas fundamentales de la ISO 14001:

Es de caréacter voluntario.
Puede ser aplicada a cualquier tipo de empresa.

Se basa en un mejoramiento continuo.

A w NP

No define requisitos legislativos, ni estandares medioambientales.>® (XOAN &
POUSA, 2006)

OSHA, SEGURIDAD LABORAL.
Las normas de la OSHA para la construccion, la industria en general, la industria
maritima vy la agricultura protegen a los trabajadores de una amplia gama de peligros

graves.

Los empleadores tienen la responsabilidad de proveer un lugar de trabajo seguro.
Deben proveer a sus trabajadores un lugar de trabajo que no presente graves peligros y

deben observar todas las normas de seguridad. 52
2.2.MARCO LEGAL

En cuanto a un marco legal exclusivo para el tema a analizar en este proyecto " Estudio

del nivel de capacitacion del profesional en el area de produccion y su incidencia en el

50 1S0: http://www.iso.org/iso/home/standards/management-standards/iso14000.htm
51 XOAN & POUSA: ISO 14001, Un Sistema de Gestién Medioambiental
52 www.osha.gov/espanol
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valor agregado de las empresas del sector agroindustrial del canton Babahoyo" estan

contenidas en varios cuerpos legales.
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

TiTULO Il
CAPITULO SEGUNDO
SECCION OCTAVA

TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL>3

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 garantizar4 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.

TITULO VI
CAPITULO PRIMERO
PRINCIPIOS GENERALES

Art. 276.- El régimen de desarrollo tendra los siguientes objetivos:

2. Construir un sistema econdémico, justo, democratico, productivo, solidario y
sostenible basado en la distribucion igualitaria de los beneficios de desarrollo, de los
medios de produccién y en la generacion de trabajo digno y estable.

CAPITULO CUARTO
SECCION PRIMERA
SISTEMA ECONOMICO Y POLITICA ECONOMICA

Art. 284.- La politica econdmica tendra los siguientes objetivos:

53 Constitucién de la Republica del Ecuador 2008
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2. Incentivar la produccién nacional, la productividad y competitividad sistematicas, la
acumulacion del conocimiento cientifico y tecnoldgico, la insercion estratégica en la
economia mundial y las actividades productivas complementarias en la integracion

regional.

4. Promocionar la incorporacion de valor agregado con maxima eficiencia, dentro de los

limites biofisicos de la naturaleza y el respeto a la vida y a las culturas.

CAPITULO SEXTO
SECCION PRIMERA
FORMAS DE ORGANIZACION DE LA PRODUCCION Y SU GESTION

Art. 320.- Las diversas formas de organizacion de los procesos de produccion se

estimularan una gestion participativa, transparente y eficiente.

La produccién, en cualquiera de sus formas, se sujetara a principios y normas de
calidad, sostenibilidad, productividad sistemética, valoracion del trabajo y eficiencia

econdmica y social.

SECCION CUARTA
DEMOCRATIZACION DE LOS FACTORES DE PRODUCCION

Art. 334.- El Estado promovera el acceso equitativo a los factores de produccion, para

lo cual le correspondera:

4. Impulsar y apoyar el desarrollo y la difusion de conocimientos y tecnologias
orientados a los procesos de produccién
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CODIGO DE TRABAJO

TITULO |
CAPITULO |
PARRAFO Iro.
DEFINICIONES Y REGLAS GENERALES5*

Art. 9.- Concepto de trabajador.- La persona que se obliga a la prestacion del servicio

0 a la ejecucién de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador.- La persona o entidad, de cualquier clase que fuere,
por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se presta el servicio, se

denomina empresario o empleador.

El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demas personas juridicas de
derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los obreros de las obras
publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no sélo las construcciones,
sino también el mantenimiento de las mismas y, en general, la realizacion de todo
trabajo material relacionado con la prestacion de servicio publico, aun cuando a los
obreros se les hubiere extendido nombramiento y cualquiera que fuere la forma o
periodo de pago. Tienen la misma calidad de empleadores respecto de los obreros de

las industrias que estan a su cargo y que pueden ser explotadas por particulares.

También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado y los
cuerpos de bomberos respecto de sus obreros.

CAPITULO IV
DE LOS EMPLEADOS PRIVADOS

Art. 305.- Empleado privado o particular.- Empleado privado o particular que se

compromete a prestar a un empleador servicios de caracter intelectual o intelectual y

54 Cédigo del trabajo
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material en virtud de sueldo, participacién de beneficios o cualquier forma semejante de

retribucion siempre que tales servicios no sean ocasionales.

LEY DE SEGURIDAD SOCIAL
LIBRO PRIMERO

TITULO |
CAPITULO UNO
NORMAS GENERALES®®

Art. 2.- SUJETOS DE PROTECCION.- Son sujetos "obligados a solicitar la proteccion”
del Seguro General Obligatorio, en calidad de afiliados, todas las personas que
perciben ingresos por la ejecucién de una obra o la prestacion de un servicio fisico o
intelectual, con relacién laboral o sin ella; en particular:

a. El trabajador en relacion de dependencia;

b. El trabajador autbnomo;

c. El profesional en libre ejercicio;

d. El administrador o patrono de un negocio;

e. El duefio de una empresa unipersonal;

f. EI menor trabajador independiente; vy,

g. Los demas asegurados obligados al régimen del Seguro General Obligatorio en
virtud de leyes y decretos especiales.

Son sujetos obligados a solicitar la proteccion del régimen especial del Seguro Social
Campesino, los trabajadores que se dedican a la pesca artesanal y el habitante rural
que labora "habitualmente” en el campo, por cuenta propia o de la comunidad a la que
pertenece, que no recibe remuneraciones de un empleador publico o privado y tampoco
contrata a personas extrafias a la comunidad o a terceros para que realicen actividades

econdémicas bajo su dependencia.

SLEY DE SEGURIDAD SOCIAL
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CAPITULO OCHO
PARAGRAFO 1

Art. 73.- INSCRIPCION DEL AFILIADO Y PAGO DE APORTES.- El empleador esta
obligado, bajo su responsabilidad y sin necesidad de reconvencion, a inscribir al
trabajador o servidor como afiliado del Seguro General Obligatorio desde el primer dia
de labor, y a remitir al IESS el aviso de entrada dentro de los primeros quince (15) dias,
con excepcion de los empleadores del sector agricola que estan exentos de remitir los
avisos de entrada y de salida, acreditdndose el tiempo de servicio de los trabajadores
Unicamente con la planilla de remisién de aportes, sin perjuicio de la obligacion que
tienen de certificar en el carné de afiliacion al IESS, con su firma y sello, la fecha de
ingreso y salida del trabajador desde el primer dia de inicio de la relacion laboral. El
incumplimiento de esta obligacion serd sancionado de conformidad con el Reglamento
General de Responsabilidad Patronal. ElI empleador dard aviso al IESS de la
modificacion del sueldo o salario, la enfermedad, la separacion del trabajador, u otra
novedad relevante para la historia laboral del asegurado, dentro del término de tres (3)

dias posteriores a la ocurrencia del hecho.

El IESS esta obligado a entregar al afiliado una tarjeta personalizada que acredite su
incorporacion al Seguro General Obligatorio, dentro del plazo de treinta (30) dias
posteriores a la inscripcion a cargo del empleador o a la fecha de aceptacion de la

solicitud de afiliacién voluntaria.

El afiliado esta obligado a exhibir su tarjeta personalizada para todo tramite o solicitud
de prestacién ante el IESS o las administradoras de los seguros sociales, y a
presentarla al nuevo empleador para el reconocimiento de sus derechos previsionales

desde el momento de su ingreso.

El empleador y el afiliado voluntario estan obligados, sin necesidad de reconvencion
previa, a pagar las aportaciones del Seguro General Obligatorio dentro del plazo de
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quince (15) dias posteriores al mes que correspondan los aportes. En caso de
incumplimiento, seran sujetos de mora sin perjuicio de la responsabilidad patronal a que

hubiere lugar, con sujecion a esta Ley.

En cada circunscripcion territorial, la Direccion Provincial del IESS estad obligada a
recaudar las aportaciones al Seguro General Obligatorio, personales y patronales, que
paguen los afiliados y los empleadores, directamente o a través del sistema bancario.

TITULO VII
CAPITULO UNICO
NORMAS GENERALES
Art. 155.- LINEAMIENTOS DE POLITICA.- El Seguro General de Riesgos del Trabajo
protege al afiliado y al empleador mediante programas de prevencion de los riesgos
derivados del trabajo, y acciones de reparacion de los dafios derivados de accidentes

de trabajo y enfermedades profesionales, incluida la rehabilitacién fisica y mental y la

reinsercion laboral.

CODIGO ORGANICO DE LA PRODUCCION, COMERCIO E INVERSIONES
TITULO PRELIMINARS®

Art. 2.- Actividad Productiva.- Se considerara actividad productiva al proceso
mediante el cual la actividad humana transforma insumos en bienes y servicios licitos,
socialmente necesarios y ambientalmente sustentables, incluyendo actividades

comerciales y otras que generen valor agregado.

Art. 4.- La presente Legislacion tiene, como principales, los siguientes fines:

56 CAdigo organico de la produccién, comercio e inversiones
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i. Promocionar la capacitacion técnica y profesional basada en competencias laborales
y ciudadanas, que permita que los resultados de la transformacion sean apropiados por

todos.

LIBRO |
TITULO |
CAPITULO |
DEL ROL DEL ESTADO EN EL DESARROLO PRODUCTIVO

Art. 5.- Rol del Estado.- EL Estado fomentar4 el desarrollo productivo y la
transformaciéon de la matriz productiva, mediante la determinacion de politicas y la
definicion e implementacion de instrumentos e incentivos, que permitan dejar atras el

patréon de especializacién dependiente de productos primarios de bajo valor agregado...

TITULO 1l
DE LA GENERACION DE UN SISTEMA INTEGRAL DE INNOVACION,
CAPACITACION TECNICA Y EMPRENDIMIENTO

Art. 11.- Sistema de innovacion, capacitacion y emprendimiento.- EI Consejo
Sectorial de la Produccion, anualmente, disefiara un plan de capacitacion técnica, que
servira como insumo vinculante para la planificacion y priorizacién del sistema de
innovacion, capacitacion y emprendimiento, en funcion de la Agenda de Transformacion

Productiva y del Plan Nacional de Desarrollo.

LEY DE FOMENTO INDUTRIAL

CAPITULO |
GENERALIDADESS’

Art. 4.- Para efectos de esta Ley, se consideraran empresas industriales aquellas que

se dediquen a actividades de transformacion, inclusive en la forma, de materias primas

57 Ley de fomento industrial
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0 productos semielaborado; en articulos finales o intermedios, siempre que, por sus

caracteristicas, no pueden ser clasificados como propias de la actividad artesanal.

Art. 6.- Se consideraran como maquinarias industriales aquellas que se utilizaren

directamente en los procesos industriales de transformacion.

CAPITULO IV
SECCION PRIMERA
CONTROLES, OBLIGACIONES Y SANCIONES

Art. 39.- Seran obligaciones de las empresas:

5. Toda empresa acogida al régimen de esta Ley debera contratar profesionales,
técnicos y mas trabajadores nacionales salvo que en el pais no existiere personal con la

calificacion requerida.

Cuando una empresa ocupe personal extranjero estara obligado a contratar
personal nacional, como contraparte a fin de asegurar el traspaso de conocimientos

tedrico-practico.

+ Analisis General del Marco Legal

El Estado reconoce el trabajo como la base de la economia, ademas garantiza a las
personas trabajadoras una vida decorosa y una remuneracion justa, un trabajo
libremente escogido o aceptado, para construir un sistema econdmico justo basado en
la distribucién igualitaria de los beneficios de desarrollo para la generaciéon de trabajo
digno y estable, incentivando la produccién nacional, la acumulacién de conocimientos
cientificos, promocionando la incorporacién de valor agregado, para conseguir que toda
la produccion se sujete a principios y normas de calidad y sostenibilidad. El Estado

promueve el acceso equitativo a los sectores de produccion.

El trabajador es la persona que se obliga a la prestacién de servicio, el empleador la
persona o entidad es la que genera el empleo, también se la denomina empresario o
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empleador, son sujetos de proteccién las personas que perciban ingresos por la
ejecucion de obras o prestacion de servicio fisico o intelectual (Seguro General
Obligatorio), EI empleador esta obligado a inscribir al trabajador como afiliado al Seguro
General Obligatorio desde el primer dia de labores y el IESS esta obligado de entregar
una tarjeta personalizada al afiliado para cualquier tramite; el empleador y el afiliado
estan obligados a pagar los aportes en un plazo de 15 dias.

Se considera actividad productiva al proceso mediante el cual; la actividad humana
transforma un insumo en bienes y servicios licitos, ademas el estado fomenta el
desarrollo productivo, la transformacion de la matriz productiva; implementando
instrumentos de incentivos que le permita dejar atras los productos primarios de bajo
valor agregado. ElI Consejo Sectorial de Produccion, actualmente disefia un plan de

capacitacion técnica la innovacion y emprendimiento.

Segun la agenda de Plan Nacional de Desarrollo se considera empresa industrial
aquellos que se dediquen a actividades de transformacion de materia prima a producto
semielaborado, se obligara a las empresas a contratar a profesionales técnicos; v,
cuando este ocupe personal extranjero estara obligado a contratar al personal nacional

como contraparte.

2.3.MARCO CONCEPTUAL

Valor agregado: Concepto utilizado en la economia, finanzas, contabilidad, etc. Desde
el &mbito contable es la diferencia entre el importe de las ventas y el de las compras, es

decir, la diferencia entre precios de mercado y costes de produccion.

En términos econdmicos, el valor agregado es el valor econémico adicional que

adquieren los bienes y servicios al ser transformados durante el proceso productivo. .

Primario — exportador: El modelo primario exportador define la forma de insercién de
América Latina en la economia internacional. EI modelo primario exportador tiene como

principal objetivo impulsar el sector agricola logrando exportar las materias primas para
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que sean manufacturadas en el exterior y luego volver a importarlas al pais. En este
modelo la industria nacional es escasa y se enfoca principalmente en productos de

bienes de consumo masivo.

Base tecnoldgica: Empresa de base tecnologica es aquella que basa su actividad en
la aplicacion de conocimientos cientificos y/o tecnoldgicos para el desarrollo de nuevos

productos y servicios.

Empresas que tengan como fin explotar nuevos productos y/o servicios a partir de
resultados de la investigacion cientifica y tecnolégica, que tengan capacidad
generadora de tecnologia poniendo en valor el conocimiento para irradiarlo y transferirlo
a su entorno y que basen su actividad en el dominio intensivo del conocimiento

cientifico y tecnolégico.

Rendimiento econdémico: Porcentaje de beneficios resultante de una inversion. Se

puede definir con al siguiente ecuacion.

RENDIMIENTO ECONOMICO = MARGEN SOBRE VENTAS * ROTACION DE
ACTIVO.

Hay dos formas de conseguir el aumento del rendimiento econémico:

1. Aumentando la rotacion del activo
2. Aumentando el margen de beneficio, o sea, consiguiendo un mayor margen por
cada unidad monetaria de venta. Inversion-Es.com Enciclopedia de las
inversiones.
Estructura productiva: Una estructura productiva es el conjunto de etapas que un bien
ha tenido que recorrer para ser producido. En un pais la estructura productiva esta
comprendida en tres sectores, la primera es el sector primario o de extraccion, la
segunda es el sector secundario o de transformacion y el ultimo sector terciario o de

servicio.

Estdndares: Son modelos, criterios, reglas de medida o de los requisitos minimos
aceptables para la operacion de procesos especificos, con el fin de asegurar la calidad

en las operaciones de una organizacion.
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Conocimiento empirico: Es obtenido a través de la experiencia practica. Se compone
de datos aislados basados en la observacion y la experiencia, pero carece de la

organizacién sistematica que caracteriza al conocimiento cientifico.

Producto terminado: Producto es todo aquello que una empresa u organizacion
realiza o fabrica para ofrecer al mercado y satisfacer determinadas necesidades de los

consumidores.

Los productos terminados son todos aquellos bienes adquiridos por las empresas
manufactureras o industriales, los cuales son transformados para ser vendidos como

productos elaborados.

Desarrollo socioecon6mico: Las Naciones Unidas define los propdsitos de desarrollo
socioeconémico, expresando que los pueblos de las Naciones Unidas estaban
decididos a promover el progreso y mejorar sus niveles de vida dentro de una libertad
mayor, a lograr la cooperacion internacional necesaria para resolver los problemas
internacionales de orden econdmico, social, cultural o de caracter humanitario, y

promover y estimular el respeto a los derechos humanos.

Productividad: La productividad es la rapidez con la que se realiza cualquier actividad,
guehacer o trabajo; la eficiencia es el factor fundamental para la productividad. La
productividad se desarrolla en las tres areas de la economia; la produccion, la
distribucién y el consumo; asi comprendemos que los procesos de transformacion, son

lo medular en la administracién de cualquier organizacion.

La productividad también puede ser definida como la relacién entre los resultados y el
tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el

resultado deseado, mas productivo es el sistema.

Competitividad sistémica: Desde la perspectiva de Ferraz (1996), la competitividad es
definida como “la capacidad de la empresa de formular e implementar estrategias que
le permitan ampliar o conservar, de forma duradera, una posicion sustentable en el
mercado”. Y podria ser medida en el caso de los Agronegocios, por la participacion de

mercado y la rentabilidad de una cadena productiva o empresa.
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Algunos autores como Jorg Meyer-Stamer, definen el concepto de competitividad
sistémica, el cual consiste en que un desarrollo industrial exitoso no se logra por medio
de factores en el nivel micro de la empresa y macro de condiciones econémicas, sino
que también se necesitan aplicar medidas especificas por parte de gobierno e
instituciones no gubernamentales. La competitividad sistémica esta integrada por los
niveles micro, meso, macro y meta que afectan a las empresas en el plano local,

regional, nacional y supranacional.

Intercambio desigual: La posibilidad de un intercambio desigual existe en cualquier
trueque de productos, con o sin dinero de por medio. Significa que un lado da mas de lo

que recibe, mientras el otro lado recibe mas de los que da en el intercambio.

No esta de mas recordar que cuando se habla de intercambio desigual, se esta
haciendo alusiéon al mercado. Dicho intercambio se da en la esfera de circulacién, en la

de la realizaciéon de mercancias, es decir, el mercado.

Sistema capitalista: Capitalismo: término usado para referirse al sistema econémico
que ha predominado en el mundo occidental desde la disolucién del feudalismo. En
todo sistema denominado capitalista, son fundamentales las relaciones entre los
propietarios privados de los medios de produccion materiales y los trabajadores libres
gue carecen de capital, y venden sus servicios laborales a los empleadores.

El sistema capitalista global es de caracter puramente funcional y la funcién que cumple

es econdmica: la produccién, el consumo y el intercambio de bienes y servicios.

Sectores hegemoénicos: La hegemonia, segin Antonio Gramsci, era un proceso en el
cual los subordinados debian imponer otro "escenario” con la pena de venir en la misma

estructura social anterior.

Sistema de concertaje: En Ecuador el sistema de concertaje era un contrato que
obligaba a un indigena a realizar tareas agricolas de modo vitalicio y hereditario, sin
salario o con un salario minimo. Los trabajadores o peones vivian en las haciendas con

sus familias y se comprometian con los patrones para el trabajo. En realidad era una
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forma de trabajo obligatorio ya que el trabajador estaba sometido al patron, que contaba

con el apoyo del clero y las autoridades del Estado. Atlas Enciclopedia.

Mano de obra: La mano de obra representa el esfuerzo del trabajo humano que se
aplica en la elaboraciéon del producto. La mano de obra, asi como la materia prima se
clasifica en mano de obra directa e indirecta. La mano de obra directa constituye el
esfuerzo laboral que aplican los trabajadores que estan fisicamente relacionados con el
proceso productivo, sea por accion manual o por operacion de una maquina o equipo.
El costo de aquella mano de obra que no se puede razonablemente asociar con el
producto terminado o que no participa estrechamente en la conversion de los materiales

en producto terminado se clasifica como mano de obra indirecta.

Materias primas: Una amplia variedad de materiales pueden ser necesarios para
elaborar un producto o prestar un servicio. Aquellos materiales que forman parte
integral del producto o servicio y que pueden identificarse de manera adecuada en el

mismo, se denominan materiales directos o materias primas. Contabilidad de costos.

Eficiencia: Es el criterio integral que maneja la auditoria operacional, pues relaciona la
productividad de las operaciones o actividades, con un estandar de desempefio 0 con
una medida o criterio de comparacion. La eficiencia se expresa normalmente en

términos porcentuales.

Eficacia: Consiste en lograr o alcanzar los objetivos propuestos, las metas
programadas o los resultados deseados. De tal forma que una actividad, una operacion,
un proyecto, un programa o una gestion, segun sea el grado de alcance que se le dé,
sera efectiva en la medida en que los propoésitos, metas o resultados sean obtenidos,

alcanzados o logrados.

Economicidad: La economicidad o desarrollo de las operaciones es lograr el costo
minimo posible, o sea gastar solamente lo razonable necesario o prudente para

alcanzar un objetivo, una meta o un resultado deseado.

Auge: También llamado boom, segun la expresion inglesa, es la fase expansiva del

ciclo econdmico y se caracteriza por un aumento en la produccion y una disminucién
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del desempleo. La etapa de auge o expansion es la opuesta a la de recesion dentro de

la fluctuacién periddica de las actividades que se denomina ciclo econémico.

Desarrollo econdmico: Es la capacidad de paises o regiones para crear riqueza a fin
de promover o mantener la prosperidad y el bienestar econémico y social de sus

habitantes.

Balanza comercial: La balanza comercial mide las exportaciones de un pais al resto
del mundo menos las importaciones de bienes desde el resto del mundo en un periodo

determinado. No incluye ni prestacion ni contratacion de servicios.

Cluster o Complejo productivo: Se refiere a la agrupacion de empresas que
desempefian la misma actividad comercial o estan estrechamente relacionadas que
compiten, pero que también cooperan, en un determinado entorno. Este complejo
productivo o Cluster estan ubicados en zonas geogréaficas especializadas y unidas por
practicas comunes y complementarias, cuyo objetivo es la obtencién de economias

externas y la eficiencia colectiva.

Para lograr la efectividad en la gestién del complejo productivo se requiere la adecuada
combinaciéon de conocimientos técnicos y administrativos, dentro de un contexto de
caracter econdmico, logistico y tecnoldgico, con las posibilidades de contribuir

efectivamente al desarrollo econémico y social.

Holding: Un holding puede considerarse una forma de integracibn empresarial, con
todos los beneficios que esta representa, pero surge también cuando un grupo de
capitalista va adquiriendo propiedades y firmas diversas, buscando simplemente la

rentabilidad de cada una y no la integracién de sus actividades.

Teoria contingencial: Es la eleccion de la estructura mas adecuada para una empresa
después de haber analizado las contingencias, derivadas fundamentalmente del

ambiente, tecnologia, tamafio, y la decisidn estratégica.

Esta teoria afirma que no existe una estructura Unica y mejor aplicable para todas las
empresas, sino mas bien del estudio de los diversos factores se escogera la mas

favorable y adaptable a la misma depende de una serie de factores dinamicos.
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Retroalimentacion: El concepto de retroalimentacion en términos de educacion alude a
la informacion que se proporciona a otra persona sobre su desempefio con intencion de

permitirle reforzar sus conocimientos y superar sus deficiencias.

La retroalimentacion referente a los puestos de trabajo ayuda a mejorar los niveles de

desemperio de los empleados ayudando a incrementar la productividad de la compaiiia.
2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipotesis General

La mejora en el nivel de capacitacién del profesional del &rea produccion fomenta el

valor agregado en las empresas del sector agroindustrial del cantén Babahoyo.
2.4.2. Hipotesis Particulares

v’ La especializacion del profesional que labora en el area de produccion aumenta

la eficiencia operativa de las empresas del sector agroindustrial

v' La asignaciéon de personal idéneo que cumpla con los requisitos por area de
talento humano fomenta una mejora en el ciclo productivo en las empresas

agroindustriales.

v' La mejora de los procesos de seleccién de personal reduce los gastos operativos

en el area de produccion de las empresas del sector agroindustrial.
2.4.3. Declaracion de Variables
HIPOTESIS GENERAL
Variable independiente: Nivel de capacitacion

Variable dependiente: Valor agregado

HIPOTESIS PARTICULARES

1. Variable independiente: Especializacion del profesional
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Variable dependiente:

2. Variable independiente:

Variable dependiente:

3. Variable independiente:

Variable dependiente:

Eficiencia operativa

Ciclo productivo
Personal id6neo

Gastos operativos
Procesos de seleccién

2.4.4. Operacionalizacién de las Variables

Variables Conceptualizacién Indicadores Medios de Verificacién
VARIABLE Es una caracteristica 0 | Proceso Generacion de valor
DEPENDIENTE | servicio extra que se le | productivo ] o
Mayor nivel tecnologico
da a un producto o .
Valor agregado o _ Ambiente _
servicio, con el fin de Capacidad de
laboral y
detectar las Produccion
oportunidades de Gestion de
mejoramiento y calidad
crecimiento.
VARIABLE Se refiere al grado de Estudios Eficiencia en las
INDEPENDIENTE | conocimiento adquirido | realizados operaciones
] por el personal que ) o
Nivel de _ Niveles optimos de
o labore en cierta Esfuerzo .
capacitacion. L _ desempefio
organizacion con educativo
propasito de mejora Evaluacion de
personal y profesional Educacion desempeiio
organizacional
Significa costos mas Benchmarking o | Mejoramiento de
bajos y calidad comparadores”. | productividad.
VARIABLE
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DEPENDIENTE | superior. Ayuda a Razones de Disminucion de costos.
L reducir los costos de Rentabilidad. o _
Eficiencia . Posicionamiento en la
) produccion y desarrollar _ )

operativa ' . Calidad del mente de los clientes y

niveles de calidad o )
_ o Servicio al consumidores.
superior en beneficio de |
_ _ cliente.
clientes internos y
externos de la empresa.
VARIABLE La especializacion Habilidades y Adaptacion al puesto de
INDEPENDIENTE | profesional implica el destrezas. trabajo.

Especializaciéon

del profesional

adiestramiento,
preparacion, ensayo o
estudio en determinada
actividad del
conocimiento, con el
objetivo de contar con
las herramientas
necesarias para cumplir
satisfactoriamente con

una funcion.

Evaluacion de

desempefio

Eficiencia

Cumplimiento de

funciones a cabalidad.

Optimizar tiempo y
recursos dentro de la

empresa.

VARIABLE
DEPENDIENTE

Personal idéneo

Se define personal
idéneo a la persona que
tiene la capacidad y
condicién de ejercer
con facilidad un
ejercicio de una accion
determinada de
acuerdo a su formacion

académica y moral.

Evaluacion de

desemperio.

Eficiencia

Condiciones
sociales y

culturales

Desenvolvimiento optimo

en las areas laborales.

Satisfaccion de clientes y

consumidores.

Desempefio

administrativo
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VARIABLE

Son las fases

Rendimiento.

Mayor satisfaccion de

INDEPENDIENTE | sucesivas, tareas o _ clientes.
o . Calidad del
actividades inherentes o
Proceso . » producto Participacion en
. a la ejecucion de un .
productivo terminado. mercados altamente
producto. "
_ competitivos.
Observacion
Reduccion de costos.
VARIABLE Es el proceso en el cual | Estrategia de Analisis FODA

DEPENDIENTE

Procesos de

consiste en elegir al
personal idoneo entre

diversos candidatos

captacion del

personal

seleccion Analisis de las
para un cargo, cuando _ _
necesidades de | Ambiente laboral
se ha estimado util
empleo
crear, mantener o
transformar ese cargo Redisefio del oL
Disefio del puesto de
puesto de .
_ trabajo
trabajo
VARIABLE Son los gastos en el Conciencia Desempefio
INDEPENDIENTE | que incurre una entidad | ambiental Administrativo
como parte de las _ ) o
Gastos o o Tiempo Nivel de productividad.
_ actividades principales
Operativos empleado en

de su negocio.

procesos de

produccion.

Analisis del
rendimiento
diario por

persona

Tiempo ocioso y muerto

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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CAPITULO 1l

3. MARCO METODOLOGICO
3.1. TIPOY DISENO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se utilizara en el presente proyecto es fundamental en la
gue se implementaran nuestros conocimientos para analizar el nivel de capacitacion de
los sujetos que laboren en el area de produccién del sector agroindustrial en el Canton

Babahoyo, siendo este sector una de las primeras fuentes de economia del pais.

Mediante un estudio de campo para conocer el nivel de capacitacion que tienen los
profesionales que laboran en el &rea de produccion de las empresas del sector
agroindustrial perteneciente al canton Babahoyo, para conocer lo que aspira el

empresario agroindustrial sobre el profesional aplicable al area de produccion.

Se comprobara mediante encuestas y entrevistas si el personal asignado en las
empresas agroindustriales cumple con las demandas exigidas por los empresarios y Si
se encuentran en la capacidad de proveer valor agregado a los productos desarrollados

por los mismos.
Tipos de Investigacion
» Segun su finalidad

Teorica o aplicada: Esta investigacion se aplicara porque ayuda a resolver temas
modernos en la cual se emplea los conocimientos para encontrar la solucidon mas
conveniente; en relacion al estudio realizado, este proyecto investigativo y ayudara a

concretar un modelo de gestién operativa en el area de produccion que se planteara a
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las empresas del sector agroindustrial para mejorar los procesos de produccién en el
area de produccion.

» Segun su contexto

Bibliografica: Es el punto de partida para cualquier tipo de estudio, por lo cual nuestro
proyecto investigativo se fundamenta en este tipo de investigacion por la informacién
que ayudo a recolectar e interpretar las fuentes utilizadas. El presente proyecto se basa
en informacién obtenida de varias fuentes investigativas sean estas libros, tesis,

publicaciones periddicas y también textos en internet.

De Campo: Esta investigacion sirve para interpretar y solucionar alguna situacion en un
momento especifico con lo que respecta al Canton Babahoyo. Este tipo de
investigacion se aplica para poder solucionar problema existente en el profesional del
area de produccion de las empresas del sector agroindustrial y ayudara a conocer las
necesidades de implementar un modelo de gestidon operativa del talento humano que

se requiere en el area de produccion.
» Segun la orientacion temporal

Longitudinal o transversal: Recoleccion de datos en un solo momento, describiendo
las variables y analizando su incidencia en un determinado tiempo. Con este tipo de
investigacibn se conocerd el numero de empresas agroindustriales del cantén
Babahoyo para el respectivo andlisis del profesional en el area de produccion esperado

en el &rea de produccion en el sector agroindustrial.
» Segln su medicion

Cualitativa: En esta investigacion se recolecta datos para poder emitir un criterio
acerca del problema que se esta estudiando, en la que se analizara e interpretara los
criterios de la entrevista y encuesta de las personas. También se hara observacion del
campo de estudio y determinara cudles son las falencias en el profesional que labora en

el area de produccion.
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» Segun el control de las variables

De caso: También llamada investigacién de encuesta; es necesaria para el proceso
investigo, con ella se obtendra los datos necesarios para conocer las falencias que
podrian existir en el personal del area de produccién y en lo que se sustentara la
posible solucién; proponiendo un modelo de gestion operativa que se adapte al area de

produccion de las empresas del sector agroindustrial.
3.2. LA POBLACIONY LA MUESTRA
3.2.1. Caracteristica de la poblacion

La agroindustria se define como un sistema dinamico que implica la combinacion de
dos procesos productivos: agricola e industrial, a través de la transformacion de
productos provenientes de la agricultura, ganaderia, silvicultura, pesca, riqueza forestal,
entre otros, en productos elaborados para el consumo; también se tomara en cuenta el
sector econdmico empresas manufactureras porque dentro de esta clasificacion estan

las empresas dedicadas a la transformacion de alimentos.

Para el presente analisis sobre el nivel de capacitacion del profesional en el area de
produccién y su incidencia en el valor agregado de las empresas del sector
agroindustrial del cantdbn Babahoyo, nuestro universo serd las empresas

agroindustriales del canton Babahoyo.
3.2.2. Delimitacion de la poblacién

El presente disefio de investigacion se ve enfocado a la poblacibn de empresas
agroindustriales dentro sector econémico agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca y

empresas manufactureras ubicadas en el cantén Babahoyo.
3.2.3. Tipo de muestra

El tipo de muestra que utilizaremos en la presente investigacion sera
PROBABILISTICA, realizando encuestas al responsable o delegado de las empresas
agroindustriales en el cantén Babahoyo.
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3.2.4. Tamaio de la muestra

La poblacion a estudiar en el presente proyecto de investigacién es limitada de 324
empresas agroindustriales que se estratificaron dentro del sector econémico:

e Empresas Manufactureras

e Agricultura, Minas, Organizaciones y Organos Extraterritoriales
Se aplicara la formula N° 2 del Reglamento de Proyectos de Grado, cuya formula se
aplica cuando la poblacion es finita y sabremos cual es el nUmero de la muestra a

trabajar.
Estratificacién de las Empresas Agroindustriales del cantén Babahoyo

Babahoyo
SECTORES Casos
Manufactura 312
Otros (Agricultura, Minas, Organizaciones y Organos Extraterritoriales) 12
Total 324

CEPAL/CELADE Redatam+SP 11/2/2014
Procesado con Redatam+SP

CENEC 2010
Dada la poblacién la férmula es la siguiente:
- Npq
(N — 1)E?2
72 + pq
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Dénde:

n: tamano de la muestra

N: tamafio de la poblacion

p: posibilidad de que ocurra un evento, p=0,5

g: posibilidad de no ocurrencia de un evento, g=0,5
E= error, se considera el 5%; E=0,05

Z= nivel de confianza, que para el 95%, Z=1,96

n = 324+0,5%0,5 = 81
~ (324-1) 0,052 | ~ 08075
Toc? +(0,5%0,5) 38416 +0,0025
_ 81 = 81
"~ 0,2102+0,25 "~ 0,4602

n=176

3.2.5. Proceso de seleccidn

El proceso de seleccidn de elementos muéstrales dado al tipo de muestra probabilistica
para la ejecucion de nuestra investigacion se tomara en consideracion a la persona
designada por la empresa a responder la encuesta de este proyecto investigativo
utilizando la técnica de seleccion sistemética respecto a nuestra poblacion las

empresas agroindustriales del canton Babahoyo.
3.3. LOS METODOS Y LAS TECNICAS
3.3.1. Métodos teoricos

Inductivo: A partir de la utilizacion de este método con la observacién y estudio de las
hipétesis postuladas podremos obtener informacién relevante para asi brindar solucién

a nuestro problema planteado.
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Deductivo: Se utilizara este método para especificar las causas de nuestro problema

planteado y asi determinar las soluciones a la misma.

Analitico-sintético: A través de este método podremos considerar la posibilidad de
manejar distintos criterios e identificando la insatisfaccion de los duefios de las
empresas agroindustriales y cuales son las causas de la probleméatica para poder llegar

a una conclusion.

Hipotético-deductivo: Emplearemos este método a partir de las hipoétesis planteadas

con anterioridad, las mismas que seran estudiadas para su comprobacion.
3.3.2. Métodos empiricos

Observacion: Con la utilizacion de este método se podra denotar cuales son las
falencias dentro de las empresas agroindustriales del canton Babahoyo y proveer

soluciones viables.
3.3.3. Técnicas e instrumentos

Encuestas: Esta técnica sera aplicada a propietarios de agroindustrias ubicadas en el

Canton Babahoyo con el objetivo de conocer a cabalidad cuédles son sus necesidades.

Entrevista: Esta técnica la emplearemos a un profesional con titulo de Psicologia
industrial que tenga conocimiento en el tema de agroindustrias, area de produccion y

talento humano de alguna empresa agroindustrial del canton Babahoyo.

3.4. PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA
INFORMACION

El procesamiento estadistico de la informacion obtenida mediante las encuestas en la
gue aplicamos estadistica descriptiva, y con ello conoceremos cual es el tipo de
profesional que las empresas agroindustriales del cantdon Babahoyo desean dentro del

area de produccion.

77



Los resultados obtenidos se los trabajara mediante el programa de Microsoft Excel;
estos datos seran tabulados y sintetizado en cuadros estadisticas, proyectados en

tabulaciones y graficos con su respectivo analisis de resultados obtenidos utilizando

medidas de tendencia de porcentajes y proporciones.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Para entender el entorno en el que se ha desarrollado el proyecto investigativo y saber

si este es factible, se ha utilizado en el trabajo de campo dos instrumentos (encuestas y

entrevistas); los cuales estuvieron dirigidos a las Agroindustrias del canton Babahoyo.

Toda la informacion recolectada nos servira para tener un conocimiento general sobre

el area de produccién de las empresas agroindustriales y serd de gran ayuda para

poder defender lo que se propondré en este proyecto investigativo.

El cuestionario de la encuesta comprenden diez preguntas y la entrevista consta de seis

preguntas; la utilizacién de este instrumento tuvo un proceso sistematico de seleccion,

tabulacion y andlisis de resultado aplicando los siguientes pasos:

NN

v

Aplicacion de los instrumentos
Recoleccion de datos

Seleccién de informacion

Tabulacién de la informacion

Disefio de graficos y cuadros estadisticas

Andlisis e interpretacion de resultados

Para tener conocimiento de lo que se esta tratando en este capitulo a continuacion un

analisis de las encuestas y entrevista que se realizo:
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ENCUESTA

Objetivo: Evaluar el nivel de capacitacion del profesional en el area de produccién
mediante entrevistas a las empresas del sector agroindustrial localizadas en el canton
Babahoyo, con el propésito de determinar las posibilidades de potencializar el valor

agregado de las mismas.

1. ¢Actualmente cree usted que en el Ecuador la formacion profesional

existente es capaz de responder a las demandas de las empresas

agroindustriales?

Cuadro 1. Formacioén Profesional

SIEMPRE 16 9%
CASI SIEMPRE 49 28%
FRECUENTEMENTE 65 37%
POCO FRECUENTE 37 21%
NUNCA 9 5%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzalez

Figura 1: Formacién Profesional
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LECTURA INTERPRETATIVA

Los resultados demuestran que el 37% de las empresas agroindustriales del canton
Babahoyo manifestaron que en la actualidad la formacién profesional responde
frecuentemente a las demandas de las empresas agroindustriales, un 28% esta
convencido que los profesionales cubren casi siempre con las necesidades de las
empresas agroindustriales, 21% del total de las empresas agroindustriales coincide que
poco frecuente la preparacion del profesional satisface las exigencias de las mismas,
resultados favorables con la formacion profesional en 9% convencidos que la
capacitaciéon del profesional responde siempre a las demandas de las empresas
agroindustriales y mientras que un 5% del total de las empresas agroindustriales opina
que la formacién profesional nunca responde a las demandas de las empresas

agroindustriales del canton Babahoyo.

2. ¢Cree usted que el ambiente laboral influye en el desempefio del personal

contratado en el area de produccién?

Cuadro 2. Ambiente Laboral

Alternativas Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
SIEMPRE 86 49%
CASI SIEMPRE 62 35%
FRECUENTEMENTE 16 9%
POCO FRECUENTE 12 7%
Nunca 0 0%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 2. Ambiente Laboral
LECTURA INTERPRETATIVA

Las empresas agroindustriales del canton Babahoyo analizaron el area de produccion
concluyendo en un 49% que siempre el ambiente laboral va a influir en el desempefio
del personal, 35% manifestd que casi siempre el entorno donde se labora repercute
sobre el trabajo del profesional, 9% coincide que medio donde se labora influye en los
resultados de las labores del personal y 7% exteriorizd que el ambiente laboral poco

frecuente influye sobre el desempefio del personal.

3. ¢Qué capacidad de innovacién es aplicable en el area de produccién?

Cuadro 3. Capacidad de Innovacién

Alternativas Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
RESOLUCION DE 33 19%
PROBLEMAS
RUTINAS DE PROCESOS 62 35%
UTILIZACION DE LOS 53 30%
RECURSOS
CALIDAD DE PRODUCTO 28 16%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 3. Capacidad de Innovacion

LECTURA INTERPRETATIVA

Las empresas agroindustriales de Babahoyo coincidieron en un 35% que la Rutinas de

procesos es la capacidad de innovacion mas idonea para el area de produccion,

mientras que un 30% manifestd que la utilizacién de los recursos deberia el personal

aplicar para el area de produccién, 19% declaro que el personal debe poseer capacidad

para la resolucion de problemas que se presenten en el area de producciéon y un 16%

expreso que la capacidad de innovacion que deberia tener el personal respecto al are

de produccidn es la calidad del producto.

4. ¢Cuél considera que deberia ser la especializacion para el area de

produccion de las empresas agroindustriales?

Cuadro 4. Especializacion del area de produccion

Frecuencia

Alternativa Relativa Frecuencia Absoluta
BACI—]ILLER TECNICO INDUSTRIAL EN 49 28%
MECANICA INDUSTRIAL
TECNICA MECANICA Y OPERACION DE 4 2%
MAQUINAS CERRADORAS Y
ENVASADORAS
INGENIERO AGROINDUSTRIAL 74 42%
INGENIERO DE ALIMENTOS 40 23%
INGENIERO AGRONOMO 9 5%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 4. Especializacion del area de produccion

LECTURA INTERPRETATIVA

La especializaciéon del profesional que deberia ser aplicable para el area de produccién;
un 42% de las empresas agroindustriales coincidieron que deberia ser ingeniero
agroindustrial, 28% manifesté que Bachiller técnico industrial en mecénica industrial es
aplicable para el area de produccion, 23% determino que para el area de produccion la
especializacién deberia ser ingeniero en alimentos y mientras que un 5% manifesté que
técnica mecanica y operacion de maquinas y cerradoras y envasadoras deberia ser la

especializacion para el area de producciéon

5. ¢Los cargos en el area de produccién de las empresas agroindustriales

estan designados de acuerdo a la especializaciéon del profesional?

Cuadro 5. Distribucion de cargos

TOTALMENTE DE ACUERDO 28 16%
DE ACUERDO 77 44%
PARCIALMENTE DE 62 35%
ACUERDO

EN DESACUERDO 9 5%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzéalez
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Figura 5. Distribucion de cargos

LECTURA INTERPRETATIVA

El 44% de las empresas agroindustriales sefialo que los cargos para el area de
produccion estaban designados de acuerdo a su especializacion, 35% manifesté que la
especializacién del profesional esta parcialmente de acuerdo al cargo designado, 16%
de las empresas agroindustriales estan convencidos que la designacion de cargo esta
totalmente de acuerdo a la formacion del profesional y mientras un 5% esta en

desacuerdo a la especializacién del profesional con el cargo designado.
6. ¢Qué aspira del profesional que labora en el &rea de produccion?

Cuadro 6. Flexibilidad

Alternativa Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
1 0 0%
2 49 28%
3 49 28%
4 57 32%
5 21 12%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 6. Flexibilidad
Cuadro 7. Proactividad
Alternativa Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
1 4 2%
2 4 2%
3 24 14%
4 58 33%
5 86 49%
Total 176 100%
Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 7. Proactividad
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Cuadro 8. Trabajo en Equipo

Alternativa Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
1 9 5%
2 16 9%
3 34 19%
4 77 44%
5 40 23%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez

=1

=2

3

=4

=5

Figura 8. Trabajo en Equipo
Cuadro 9. Eficiencia

Alternativa Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
1 4 2%
2 20 11%
3 45 26%
4 49 28%
5 58 33%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 9. Eficiencia
Cuadro 10. Eficacia
Frecuencia
Alternativa Frecuencia Relativa Absoluta
1 0 0%
2 0 0%
3 20 11%
4 45 26%
5 111 63%
Total 176 100%
Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 10. Eficacia
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LECTURA INTERPRETATIVA

En

las empresas agroindustriales del

canton Babahoyo buscan un personal

comprometido con la empresa por ello en la encuesta se sefialé caracteristicas que

para el personal a laborar en el area de produccién e indicaron que las caracteristicas

mas relevantes en un nivel 5 son Proactividad, eficiencia y eficacia; mientras que el

trabajo en equipo y la flexibilidad fueron considerados en un nivel 4.

7.

cargos en el &rea de producciéon?

¢, Qué tipo de conocimiento considera el mas 6ptimo para desempenar

Cuadro 11. Conocimiento Optimo

Alternativa Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
BACHILLER TECNICO 45 26%
TECNOLOGO 57 32%
UNIVERSITARIO 74 42%
MASTERADO 0 0%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez
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Figura 11. Conocimiento Optimo
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LECTURA INTERPRETATIVA

De las empresas agroindustriales encuestadas un 42% prefiere que el personal a
desempefiarse en el area de produccién tenga conocimientos universitarios, 32% de las
empresas coincide gque tecnologo es la especialidad Optima para el area de produccion
y 26% considera que bachiller técnico es suficiente para desempefarse en el area de
produccion.

8. ¢Cree usted que es conveniente contar dentro del area de produccion con

un personal comprometido con el medio ambiente?

Cuadro 12. Personal Comprometido

Alternativas Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
TOTALMENTE 37 21%
COMPROMETIDO
COMPROMETIDO 114 65%
POCO COMPROMETIDO 25 14%
NADA COMPROMETIDO 0 0%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzélez

M TOTALMENTE
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4 COMPROMETIDO

M POCO COMPROMETIDO
Figura 12. Personal Comprometido
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LECTURA INTERPRETATIVA

Las empresas agroindustriales del cantén Babahoyo estan conscientes del cuidado del
medio ambiente concluyendo en un 65% que su personal designado al area de
produccion este comprometido con el medio ambiente, mientras que un 21% manifesto
que el personal deberia estar totalmente comprometido con el cuidado del medio
ambiente y 14% del total de las empresas agroindustriales encuestadas requiere que el
profesional designado al &rea de produccion este poco comprometido con el medio

ambiente.

9. ¢Qué caracteristica prefiere en el desempefio del personal dentro del area

de produccion? (seleccione una opcion)

Cuadro 13. Caracteristica de Desempefio del Personal

Alternativa Frecuencia Relativa | Frecuencia Absoluta
SUPERFICIAL 21 12%
SISTEMATICCO 29 16%
REFLEXIVO 52 30%
SUBJETIVO 37 21%
RACIONAL 21 12%
CRITICO 16 9%
Total 176 100%

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzalez
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Figura 13. Caracteristica de Desemperio del Personal

LECTURA INTERPRETATIVA

Los resultados de las encuestas a los responsables o designados de empresas
agroindustriales concluyo en un 30% que la caracteristica que se ajusta al area de
produccion es ser reflexivo, mientras que un 21% deberia ser subjetivo en el
desempefio del cargo, un 16% concuerda que el personal deberia ser sistematico en el
area de produccion, un 12% de las empresas agroindustriales manifestaron que deberia
ser superficial y en un mismo porcentaje deberia ser racional en el desempefio dentro

del area de produccion.
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ENTREVISTA

Empresa: ECUAVEGETAL S.A.
Nombres y Apellidos: Roberto Soriano
Titulo de Educacién Superior: Psicologo

Cargo dentro de la empresa: Jefe de Recursos Humanos

1. ¢Qué percepcion tiene usted del sector académico y su desenvolvimiento
en el area productiva?

Anteriormente no se ha hecho una propuesta de carreras enfocadas al sector
productivo, sin embargo, en el actual gobierno del Ec. Rafael Correa en el sector
agroindustrial se propone nuevas mallas que satisfagan con las demandas del area
productiva.

2. ¢Qué caracteristicas relevantes cree usted que debe tener el personal del
area de produccion para mejorar los tiempos de respuesta de las empresas
agroindustriales?

La actitud es la caracteristica mas relevante porque el personal no solo debe fijarse en
Su remuneracion sino también debe comprometerse con la empresa y ser parte de los
objetivos de la organizacion.

Alguien responsable, comprometido con la organizacion y que cumplan a las
actividades que se le deleguen, aunque no deberia ser que el personal solo posea
caracteristicas relevantes que ya hayan sido adquiridas en la etapa académica sino que
la empresa moldee el personal con caracteristicas que se ajusten a las necesidades de
la empresa en si.

3. ¢Por qué cree usted que es importante determinar un perfil profesional en
el area de produccién de las empresas agroindustriales?

Creo que las demas empresas al igual que esta, no nos hemos enfocado en un perfil
profesional ya que al contratar personal este debe estar dispuestos a capacitarse dentro

de la empresa y comprometiéndose con la misma.
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Las diferentes universidades estdn proponiendo nuevos perfiles enfocados al &rea
agroindustrial, esto es muy bueno para las plazas de trabajo que se ofrecen en esta

area.

4. ¢Cudles cree gque serian las ventajas competitivas al seleccionar personal
con un perfil determinado en el area de produccion de las empresas

agroindustriales?

Contar con un personal que conoce sobre el tema y que sepan manejar la labor
designada, seria mas facil si tienen todo el conocimiento y la idea sobre las labores que
se les va a asignar; un esquema dado desde la universidad.

5. ¢Cuadles son los complementos necesarios para darle valor agregado al

area de produccién de las empresas agroindustriales?

Incentivar el personal para que este se sienta satisfecho con su trabajo y este rinda a su
cien por ciento, programas de capacitacion, brindarle seguridad y estabilidad en la

empresa.

También es necesario poseer maquinaria nueva y personal que se adapte al manejo de
los nuevos instrumentos, también es necesario comprar materia prima que cumpla con

los requisitos de la empresa.

6. (Al realizar una correcta seleccion de personal reduciria los gastos
operativos en el é&rea de produccién de las empresas del sector
agroindustrial? ¢por qué?

Totalmente de acuerdo, al contar con mano de obra calificada si se reduciria en cierta
medida los gastos operativos porque harian una correcta utilizacion de los recursos
materiales del area de produccién, uso eficaz y eficiente de los recursos; la mala
utilizacién de los recursos ocasiona pérdidas en el area de produccién afectando

directamente a los gastos operativos.
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4.2. ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

El sector agroindustrial es uno de los sectores mas importantes para el desarrollo
econdmico y social del pais: generacién de empleos, satisfaccion de necesidades de la

poblacidn, ingresos de divisas por exportaciones de productos, entre otros.

En cuanto a las exportaciones e importaciones de los productos agroindustriales, son
positivas, por cuanto las exportaciones a lo largo de los ultimos periodos registran un

incremento gradual.

Debido a los procesos de apertura comercial que se han venido dando en el pais
durante los ultimos afios se han estableciendo grandes empresas industriales, como en
el caso del Cantén Babahoyo, donde podemos encontrar grandes empresas como Ecua
vegetal, el Ingenio Isabel Maria, Agroindustrial Fruta de la Pasion que produce
concentrados de maracuya, las industrias madereras Maderas y Balsas Ecuatorianas y
Productos del Pacifico. Son mdltiples las piladoras en las distintas poblaciones

fluminenses, asi como los molinos de arroz y de café.

El sector agroindustrial crecié en un 6,8% durante el 2012, segun el Banco Central del
Ecuador, representando un sintoma saludable para la economia nacional. Pero a pesar
de presentar las empresas agroindustriales un desarrollo notable, Ecuador aun se
encuentra con ciertos aspectos que limitan el desarrollo en su totalidad.

Una de las tesis realizadas en el Canton Babahoyo, en las cuales basaremos nuestra
investigacion, es la investigacion realizada a la Empresa Megapropinec ubicada en
Calderon entre 5 de junio y 10 de agosto. La realizacion de esta investigacion llego a la
conclusién de la creacion de un modelo de gestion con el propésito de hacer una
descripcion de puestos y funciones. Con el objetivo de realizar las actividades con
mayor eficiencia y eficacia, en cada area que se desempefia el personal para el
cumplimiento de objetivos y metas. Sirviendo como medio de integracion y orientacion
al personal de nuevo ingreso, facilitando su incorporacion a las distintas funciones

logrando hacer efectiva las actividades que cada uno realiza en las diferentes areas
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contribuyendo a maximizar los recursos humanos, materiales y financieros, como

también a la disminucion de errores e irregularidades que ocasionen pérdidas.

El presente siglo, caracterizado por conocimiento, globalizacion, tecnologia,
competitividad, etc. exige personal selectivo, recurso humano mas capacitado y
entrenado ya que dependiendo de la gestion que este desarrolle se basara el éxito de

una empresa.

En conclusion el diagnéstico de la situacion de las agroindustrias permitié evidenciar
algunas realidades del sector y la importancia que este representa en el pais. La
industrializacion no resuelve por si sola los problemas del subdesarrollo, sino que son
necesarios cambios estructurales de fondo; el proporcionar recursos para fomentar la
investigacion y tecnologia para contribuir a la productividad de las agroindustrias
inciden no solo en el desarrollo de las empresas en si, sino en el desarrollo del pais,
generando valor agregado que incentive la expansion de la mano de obra calificada, es
decir, elemento humano que se encuentren con la capacidad de proveer un valor
agregado a los productos al desplegar una eficiente produccion y reduccién de costos
a las empresas. Otro de los factores a considerar dentro de este aspecto, es el uso
eficiente de una tecnologia ambiental, denominada produccién mas limpia, a través de

la produccién de bienes con el minimo impacto ambiental.
4.3. RESULTADOS

De acuerdo a los resultados, se puede establecer que la actual formacién académica en
el Ecuador no cubre las perspectivas que tienen las empresas agroindustriales,
ocasionando asi que los procesos no se cumplan a cabalidad y generando un
incremento de los costos de capacitacién para poder formar instrumento humano que
se apegue a las exigencias de la misma. La gran mayoria de propietarios de empresas
agroindustriales en el Cantén Babahoyo concluyen en que el mejor talento humano
para que se encargue de los procesos productivos es una persona con conocimientos

superiores en Ingenieria Agroindustrial.
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Recordemos que la productividad es la habilidad para producir mas y mejores productos
disminuyendo la utilizacion de recursos. Para lograr una méxima productividad en los
procesos de produccion en las empresas agroindustriales del Cantén Babahoyo
también es necesario que las actividades se desarrollen en su totalidad y laborar en un
ambiente Optimo, segun lo consideran en un alto porcentaje los administradores de las

empresas del Canton Babahoyo.

Una de las mayores exigencias con respecto al personal en el area de produccion de
las empresas agroindustriales, es que el mismo se apegue a la rutina de procesos que
caracteriza a cada una de las empresas y que desarrolle un buen manejo de los

recursos para asi abaratar costos.

Otras de los grandes desafios en el momento de contratar personal para el area de
produccién de las empresas Agroindustriales es reclutar personal con caracteristicas
reflexivas, personas que estén capacitadas para recoger datos y analizarlos en bien
comun de la organizacion, personal que pueda proveer ideas innovadores en relacion a
los procesos productivos de la empresa, no contratar solo personas mecanicas y

rutinarias.
4.4. VERIFICACION DE HIPOTESIS

Cuadro 14. Verificacién de Hipotesis

La mejora en el nivel de capacitacion La hip6tesis es confirmada con la pregunta 1
del profesional del area produccién de la encuesta, esta tiene relacion con la
fomenta el valor agregado en las formacion profesional y si responde a las
empresas del sector agroindustrial del demandas de las empresas agroindustriales
canton Babahoyo. obtenido como resultado un 23% indica que

casi siempre el profesional responde a las

demandas del sector agroindustrial

porcentaje bajo pero el mayoritario con
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La especializacion del profesional que
labora en el é&rea de produccion
aumenta la eficiencia operativa de las

empresas del sector agroindustrial.

La Contratacion de personal idéneo
gue cumpla con los requisitos por
area de talento humano fomenta una
mejora en el ciclo productivo en las

empresas agroindustriales.

respecto a las opciones que apoya la nocion,
por ende el nivel de capacitacion si influye en
el valor agregado; la pregunta 7 de la
encuesta las empresas agroindustriales
apoyan en un 42% que el personal idoneo
para el area de produccion seria que tenga
estudios universitarios y hace referencia al

nivel de capacitacion.

La hipétesis se comprueba con la pregunta 5
de la encuesta, el 44% de las empresas
agroindustrial mencionan que los cargos
estdn designados de acuerdo a la
especializacion y esto hace que una correcta
designacion de cargo aumenta la eficiencia
operativa y la pregunta 4 de la encuesta
indica que un 42% de las empresas
agroindustriales del canton Babahoyo que la
especializacion del personal para el area de
produccion seria un Ingeniero agroindustrial
para aumentar la eficiencia del area

productiva.

La hipétesis es confirmada con la pregunta 2
de la encuesta puesto que un 49% de las
empresas agroindustriales del canton
Babahoyo indicaron que siempre el ambiente
laboral en este se menciona la adecuacion
del personal, la designacién de cargo, la
contratacién del personal idéneo influye en

los procesos productivos y en la pregunta 3
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La mejora de los procesos de
seleccion de personal reduce los
gastos operativos en el area de

de

sector agroindustrial.

produccion las empresas del

de la encuesta con un 35% del total de las
empresas situadas en el canton Babahoyo
indicaron que la mejor capacidad de
innovacion para el area de produccion seria

la rutina de procesos.

La hipotesis es confirmada con la pregunta 6
de la entrevista realizada al Jefe de Recursos
Humanos de Facundo de manera explicita
indic6 que contratar un personal idéneo si
de

realizarian

incurre  en una reduccion gastos

operativos porque ellos una
de

materiales y no se estarian desperdiciando

correcta manipulacién los recursos

recursos por tanto no habria gastos.

Elaborado por: Elizabeth Garcia & Flora Gonzalez
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CAPITULO V

5. PROPUESTA
5.1. TEMA

Disefio de un Modelo de Gestién Operativa del Talento Humano para el area de
produccion de las empresas agroindustriales del cantén Babahoyo.

5.2. JUSTIFICACION

Para las empresas del sector agroindustrial es de vital importancia la correcta gestion
del talento humano y la forma en que el profesional se desenvuelve dentro del ambito
laboral en especial dentro del area de produccién, objeto de estudio en el presente

proyecto.

De acuerdo a la informacion recopilada se ha podido determinar que la gestion
operativa del talento humano no cubre las expectativas de las empresas
agroindustriales del canton Babahoyo, y para obtener una tasa elevada de
productividad es necesario que el personal se desarrolle en un ambiente laboral 6ptimo

y apego a la rutina de procesos.

Por ello el propdsito de este proyecto investigativo es propiciar una herramienta de
administracién para el departamento de Recursos humano sea este; “Modelo de
Gestion Operativa del Talento Humano para el area de produccion”, dado su gran valor

ayudara a disminuir problemas sobre el manejo del personal de produccién.
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El Modelo de Gestion Operativa del Talento Humano pretende alinear al personal que
labora en el area de produccion para el conocimiento de las competencias y aprovechar

su maximo potencial de las habilidades que tenga el profesional.

Esta herramienta dado su gran valor que al contar con Manual de Funcion, Flujograma
Operativo, Modelo de control del Talento Humano y Reglamento Interno de Gestion del
Personal servird para los procesos de seleccion, manejo y ubicacion del personal
coadyuvando al logro de los objetivos organizacionales desde el punto de vista
operativo para que de esta manera el personal se desempefie con mayor efectividad en

sus labores designadas.
5.3. FUNDAMENTACION
Modelo de Gestion Talento Humano.

Los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el accionar
de las empresas llevandolas a desarrollar nuevas exigencias para ajustarse

Optimamente a los mismos.

Se considera que la mayor fortaleza que el talento humano posee son el conocimiento,
el éxito de una organizacion esta en complementar el buen desempefio, creatividad,
generar valor agregado y que cada factor productivo trabaje de manera eficaz en el
logro de los objetivos; es aqui donde se llega a realizar el estudio del recurso humano.

CHIAVENANTO, IDALVERTO Afirma que la gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, los caracteres del contexto ambiental, el negocio
de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variable importantes.

Una correcta administracién del talento humano en empresas no solo industriales sino a

nivel global es una de las mayores dificultades a las que se enfrenta la administracion
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del talento humano, porque la gestion eficaz del mismo comienza con una correcta

seleccion de este recurso.

El desarrollo de los procesos organizacionales y la busqueda de nuevas perspectivas
basadas en criterios de productividad, eficiencia, eficacia, han llevado a plantear
modelos de gestion que intenten asegurar un mejor desarrollo dentro de una empresa.
De esta manera, lo que se busca es personal que adquiera conocimientos que le
permitan detectar, apoyar, impulsar y transforman procesos productivos basados en
eficiencia y eficacia. Como se esta hablando de transformacion, es obvio, que se exige

personal capacitado y dispuesto a asumir cambios positivos
Manual de Funcién.

Es un instrumento o herramienta de trabajo que poseen las empresas, en las cuales se
especifica el conjunto de normas y tareas que cada individuo que forma parte de la

empresa debera desarrollar en sus actividades cotidianas.

La finalidad de este instrumento es definir la estructura de la empresa, los cargos que la
conforman y las funciones, requisitos, responsabilidades y relaciones jerarquicas entre

los individuos de la misma.
Diagrama de Procesos

Segun (MUNCH, 2010): “Los diagramas de procesos son la representacion grafica del
conjunto de actividades para realizar una funcién. También se les conoce como

Flujograma.”

Los diagramas de procesos permiten:
e Simplificar el trabajo
e Mejorar los procesos

e Eliminar demoras y tiempo ociosos
Los diagramas de procesos mas usuales son:

» Flujo de operaciones

= Ubicacion del equipo
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* Procedimientos
Las etapas para elaborar un diagrama de flujo son:

% Compromiso y autorizacién de la direccién y de los involucrados

+ Llenar el formato de descripcion de actividades con cada una de las actividades,
secuencias y tiempos en que se realizan.

+ Elaborar el diagrama de flujo correspondiente

% Analizar el procedimiento actual, aplicar los principios de organizacion, eliminar
duplicidades y simplificar tiempos y actividades.

“ Presentar la propuesta con los ahorros de tiempo y costo-beneficios.

« Elaborar la descripcion del procedimiento propuesto.

« Elaborar el diagrama de flujo propuesto.

% Obtener la aprobacién de quien realiza el procedimiento y de su jefe inmediato.

% Preparar las instrucciones referentes a los procedimientos.

« Implantar el nuevo procedimiento.
Simbolos usados en los diagramas de flujos

Segun (BENJAMIN & FINCOWSKY, 2009) "Un diagrama de flujo elaborado con un
lenguaje gréfico incoherente y no accesible transmite un mensaje deformado e impide
comprender el procedimiento que se pretende estudiar. De ahi la necesidad de contar
con simbolos que tengan un significado preciso, y de convenir reglas claras para

utilizarlos.

Los simbolos de diagramaciéon que se emplean internacionalmente son elaborados por

las instituciones siguientes:

1. La American Society of Mechanical Engineers (ASME) los cuales a pesar de que
son aceptados en areas de produccion, se emplean escasamente en el trabajo
de diagramacion administracién, pues se considera que su alcance se enfoca en
los requerimientos de esta materia.

2. La American National Standard Institute (ANSI) ha preparado una simbologia
para representar flujos de informacion del procesamiento electrénico de datos, de

la cual se emplean algunos simbolos para diagrama de flujo administrativo
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Cuadro 15. Simbolos de la Norma ASME para elaborar diagramas de flujos

SIMPLES

SIMBOLO

REPRESENTA

O

Operacién: indica las principales fases del proceso, método o

procedimiento.

Inspeccion: indica que se verifica la calidad y/o cantidad de algo.

Desplazamiento o Transporte: indica el movimiento de los

empleados, material y equipo de un lugar a otro.

Depdsito Provisional o Espera: indica demora en el desarrollo de

los hechos.

< g 1

Almacenamiento Permanente: indica el depdsito de un documento o
informacion dentro de un archivo, o de un objeto cualquiera en un

almacén.

COMBINADOS
SIMBOLO REPRESENTA
O Origen de una forma o documento: indica el hecho de elaborar una
forma o producir un informe.
— Decision o Autorizacion de una Documento: representa el acto de
N tomar una decision o bien el momento de efectuar una autorizacion

=

Entrevistas: indica el desarrollo de una entrevista entre dos o mas

personas.

Destruccion de Documento: indica el hecho de destruir un

documento o parte de él, o bien la existencia de un archivo muerto.
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Evaluacion de Desempeifio.

Las circunstancias del entorno actual de las empresas en general, como resultado de la
transformacién de muchos factores que lo condicionan, estan determinando un perfil del
trabajador diferente al perfil del trabajador de hace unos afos. Las exigencias de un

mercado altamente competitivo obligan contar con personal mucho mas capacitado.

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y periddico de estimacién
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las

actividades y responsabilidades de los puestos que desarrollan.

La evaluacién de desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y
unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario
descender profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas en comun de
acuerdo con el evaluado. Esta no es un fin en si misma sino un instrumento para

mejorar los resultados de los recursos de la empresa. (Zufiga, A. 2006)

Una evaluacién de desempefio busca gestionar el desempefio del empleado en

relacion con los objetivos del negocio.
5.4. OBJETIVOS
5.4.1. Objetivo General de la propuesta

Facilitar a las empresas agroindustriales del cantdon Babahoyo una herramienta de
administracion del talento humano para la generacion de valor agregado en los

procesos productivos bajo los esquemas de competitividad y productividad.
5.4.2. Objetivo Especificos de la propuesta

e Definir los manuales de funciones necesarias del talento humano sobre las

operaciones en la empresa agroindustrial.

e Definir los procesos para la gestién operativa en la transformacién de producto

primario a producto terminado.

105



e Determinar un reglamento interno de gestion del personal en las empresas

agroindustriales del canton Babahoyo.
5.5. UBICACION

Pais: Ecuador
Provincia: Los Rios
Cantdn: Babahoyo
Ciudad: Babahoyo

El cantén Babahoyo esta situado a una altura de 8 metros a nivel del mar. Limita al
norte con el cantén Urdaneta; al sur con el cantén Alfredo Baquerizo Moreno (Guayas)
y Jujan; al este con el cantdon Montalvo y Provincia de Bolivar; al oeste Canton Baba y
Pueblo viejo.

Las parroquias rurales que comprenden este canton parroquia Caracol, parroquia
Febres Cordero, parroquia La Unidn, parroquia Pimocha, parroquia Matilde Esther,
parroquia Pueblo Nuevo. Las parroquias urbanas parroquia Barreiro, parroquia
Clemente Baquerizo, parroquia Dr. Camilo Ponce, parroquia El Salto.%®

El estudio del presente proyecto de investigacion se enfoca en las empresas del sector
agroindustriales de la cabecera cantonal y corresponde para evaluar el perfil del
profesional que labora en el area de produccion.

58 ERUDITOS: http://www.eruditos.net/mediawiki/index.php?title=Babahoyo_(Cant%C3%B3n)
106



CANTONEARAHOY O

ISARAENY” - = [V
7

L iy : b
+ a + ! g P
o Tt L
‘1‘ A : . : Z s
k"—h-‘_v - + + ™

Figura 14. Mapa del Cantén Babahoyo

5.6. ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

La factibilidad de la presente propuesta de “Disefio de un Modelo de Gestidon operativa
Talento Humano para el area de produccién de las empresas agroindustriales del
canton Babahoyo” depende de una serie de factores tales como operativos, legal,

econdémica y técnica.

Mediante la investigacion previa se lleg6 a la conclusion que este manual de gestién
operativa del talento humano es factible y beneficioso para las empresas
agroindustriales del cantén Babahoyo que implementen esta herramienta dandole las
pautas necesarias para la correcta gestién del talento humano generando un mayor

desempefio dentro del area de produccion.

Factibilidad Operativa: La presente propuesta es factible en el aspecto operativo
porque direcciona al correcto funcionamiento del personal con el seguimiento de

procesos y gestion en el area de produccion.

Factibilidad Legal: De acuerdo al estudio legal de nuestro pais, la presente propuesta

no tiene ningun impedimento legal para la implementacién de la propuesta.
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Factibilidad EconGmica: Es un proyecto que no requiere de un gran financiamiento, ya
que se trata del disefio de un Modelo de Gestién Operativa del Talento Humano para el

area de produccion para un mejor control del personal y gestion del mismo.

Factibilidad técnica: El proyecto es factible en el ambito técnico, porque las empresas
agroindustriales cuentan con el recurso humano, administrativo y el conocimiento
necesario para implementar este proyecto. Contar con un manual de gestion direcciona

hacia la correcta gestion del talento humano sobre los procesos a seguir.

ANALISIS FODA

Cuadro 16. Analisis FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

e Ubicaciobn en una de las e Insercibn de un cambio de
principales zonas de modalidad primario-
conexion entre costa y sierra. exportadora hacia matriz productiva.

e Adquisicion de  materias e Creciente demanda por los

primas a bajo costo. productos que ofrecen.
DEBILIDADES AMENAZAS
e Mentalidad limitada del e Competidores aledafios al canton.
talento humano hacia el e Costos que generan incurrir en la
cambio. implementacién de nuevos cambios
¢ Infraestructura y tecnoldgicos, organizacionales vy
equipamiento operativo operativos dentro las empresas.
decadente.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez

108



5.7. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

En la elaboracién de esta propuesta se presentan los esquemas que encierra un
Modelo de Gestion Operativa del Talento Humano y demas aspectos que se necesiten

para la implementacion de este proyecto.
MODELO DE CONTROL DEL TALENTO HUMANO
e PRESELECCION DEL PERSONAL

La preseleccion es el primer paso que se da para adecuar al personal a un cargo de un

area determinada.

El proceso de preseleccion da inicio con la vacante disponible donde contendra la

solicitud de empleo.
Modelo de Solicitud de Empleo
Asignacion de puntaje

Para la evaluacion curricular de los aspirantes se les asignara una puntuacion de 5 a

Nivel de Instruccién, Experiencia Laboral y Horas de Capacitacion.

Cuadro 17. Asignacion de Puntos al Nivel de Instruccion

NIVEL DE INSTRUCCION PUNTOS

Titulo universitario 5
Titulo Bachiller 3
Titulo Primaria 1

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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Cuadro 18. Asignacion de puntos a la Experiencia Laboral

EXPERIENCIA LABORAL PUNTOS

1 -2 aflos 1
3 —4 afnos 2
5 — 6 afios 3
7 — 8 afos 4
9 en adelante 5

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzélez

Cuadro 19. Asignacion de puntos por Horas de Capacitacion

HORAS DE CAPACITACION PUNTOS

20 — 40 horas 3
41 — 60 horas 4
61 en adelante 5

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzéalez
Consideraciones:

e Los titulos por educacion formal, superiores a los titulos del perfil establecido en
el Nivel de Instruccion, se le otorgara 1 punto extra.

e Se promedia considerando los tres aspectos Nivel de instruccidén, Experiencia
Laboral y Horas de Capacitacion.

e Los aspirantes que obtengan mayor puntaje seran los preseleccionados.
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Formato de Solicitud de Empleo

Cuadro 20. Solicitud de empleo

SOLICITUD DE EMPLEO

DATOS PERSONALES
Apellidos: Nombre:
Cédula Identidad: Nacionalidad:
Fecha de Dia Mes Ao  Estado civil:
Nacimiento: Soltero(a) Casado(a) Li.r;)lfen Divorciado Viudo
Teléfono (s): Opciéon 1 Opcidn 2 Correo
Electrénico:
Direccion Provincia Ciudad Calle Principal Calle Secundaria
Domiciliaria:
INSTRUCCION FORMAL
Instruccion Nivel Institucion Titulo obtenido
Primaria: Estudiante Graduado (a)
Secundaria: Estudiante Graduado (a)
Tercer Nivel: Etudlante: Fgresado Groduado(a)
Cuarto Nivel: Estudiante: Egresado Graduadofa)
HORAS DE CAPACITACION
Ne Institucion Descripcidn Horas
1
2
3
EXPERIENCIA LABORAL
Ne Desde Hasta Institucién Puesto Responsabilidades o Actividades
1
2
3
REFERENCIAS PERSONALES
Ne Apellidos Nombres Teléfono Correo Electrénico
1
2
3

Declaro que lo escrito es todo cuanto puedo decir en honor a la verdad.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez

FIRMA ASPIRANTE
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Cuadro 21. Promedio del Proceso de Preseleccion

PRESELECCION

Solicitud de empleo Puntos Puntos Extras Total
Instruccién Formal

Horas de Capacitacion

Experiencia Laboral

PROMEDIO

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez

e SELECCION DEL PERSONAL

Los aspirantes preseleccionados pasaran una entrevista estructurada y una entrevista

no estructurada.
Modelo de Entrevista
Entrevista Estructurada

Es un formulario que contiene preguntas previamente establecidas. Que le dara las
pautas necesarias para saber si el aspirante es la persona indicada para ocupar la

vacante.
Entrevista no Estructurada

La entrevista no estructurada aportara a una decision mas efectiva entre los posibles
ganadores del concurso.
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Cuadro 22. Modelo de Entrevista

ENTREVISTA ESTRUCTURADA 1 2 |3 |4 |5

¢ Por qué desea trabajar en esta empresa?
¢, Qué aspectos positivos podria aportar a nuestra empresa?
¢ Cuédl es su objetivo dentro de esta empresa?

¢, Cudl es su aspiracion salarial?

¢, Cual cree que es su aspecto negativo?

PROMEDIO

ENTREVISTA NO ESTRUCTURADA

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzélez

Considérese:

e La puntuacién de la entrevista tanto para la estructurada y la no estructurada
estara valorada sobre 5 siendo este el mayor puntaje y 1 el menor.

e La entrevista no estructurada esta no tendrda una plantilla de preguntas
establecida con anterioridad porque se ira desarrollando de acuerdo al
desenvolvimiento del aspirante.

e La calificacion sobre la entrevista no estructurada estara a cargo del

Entrevistador.

DECLARAR AL GANADOR DEL PROCESO SELECTIVO: Concluido el proceso de
seleccidn, el responsable declarara ganador o ganadora del concurso a la o el aspirante
gue haya obtenido el mayor puntaje. Posterior se elaborar el respectivo contrato del

profesional.
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Cuadro 23. Puntaje de seleccion de personal

PUNTAJE TOTAL DE SELECCION DE PERSONAL

ITEMS PUNTOS

Preseleccion
Entrevista Estructurada

Entrevista no Estructurada

PROMEDIO

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzéalez

e SEGUIMIENTO DEL PERSONAL
Implementacion de medidas de control del personal

Se recomienda para el seguimiento del personal y la verificacion de como se esta

desempefiando el personal se adopte camaras de seguridad y Reloj Biométrico.

« Céamara de seguridad: Este servirA para mejorar la seguridad de todas

sus areas y monitorear todos los eventos que llegasen a ocurrir.

+ Reloj Biométrico: Es una medida de control del personal sobre la

asistencia diaria en los horarios laborables.

+ Indicador de gestion: Se basan al control del personal en relacion a las
horas trabajadas.
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INDICADOR DE GESTION
*Indicador en relacion a dias trabajados.

Observacién: Considerando como ejemplo el mes de Abril trabajado sin ninguna falta.

dias trabajados
ndimero de dias del mes

= 31
31

100%
Observacién: Considerando como ejemplo el mes de Abiril, no laborado un dia lunes

dias trabajados
ndimero de dias del mes

28
31

90%

Nota: El porcentaje determinado anteriormente se multiplicara por el salario distribuido a cada trabajador.

35490% =
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EVALUACION DE DESEMPERNO

Cuadro 24. Evaluacion de desempefio
FORMATO EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA PERSONAL DEL
AREA DE PRODUCCION

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DIA  MES ANO

Datos del evaluado
Nombre completo: Cédula:
Dependencia:
Cargo:

Datos del evaluador
Nombre completo: Cédula:
Dependencia:
Cargo:

Periodo de Evaluacion
Desde: Hasta:
l. INFORMACION GENERAL

Responsabilidades asignadas para el desarrollo del proceso que lidera:

Cumplimiento de las responsabilidades Aspectos que afectaron el cumplimiento de
asignadas para el desarrollo de las la responsabilidad
actividades propias de su empleo:

. DESEMPENO EN BASE A COMPETENCIAS.
Margue en la casilla con una " X" el Grado de Consecuci6n siendo:
5 Supera las expectativas
4 Cumple las expectativas
3 Cumple la mayoria de las expectativas
2 Cumple parcialmente las expectativas
1 No cumple las expectativas

Grado de
Consecucion
1 2 3 4 5
1. Innovacién y Creatividad: Generar ideas imaginativas
y desarrollarlas para construir con ellas soluciones a
problemas en el trabajo.
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2. Sentido de Urgencia: Percibir la urgencia real de
determinadas tareas y actuar de manera consecuente
para alcanzar su realizacion en plazos muy breves de
tiempo

3. Orientacion a Resultados: Dirigir las acciones para
lograr los resultados esperados cumpliendo los
compromisos adquiridos.

4. Trabajo en equipo: Capacidad de trabajar con otras
personas para lograr metas en comun.

5. Planificacién y Organizacion: Determinar eficazmente

las metas y prioridades ,los plazos y los recursos
requeridos para alcanzarlas

¢ Considera que necesita de alguna capacitacién especial para tener un mejor
desempefio en su Trabajo?

**Si su respuesta es Sl, coméntenos brevemente lo que necesita

SI

NO

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS:

Firmas
Evaluado:

Evaluador:

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzélez
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Representa los distintos niveles de jerarquia existentes en una empresa

DIRECCION

CONTADOR
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVOY PRODUCCION COMERCIAL
FINANCIERO
[ Asistente Administrativo ] Director de Produccion [ Supervisor de Ventas ]
Jefe de Personal Vendedores
Jefe de Grupo
Operadores de Maquinas Empleado de Produccidn.

Figura 15. Organigrama Estructural
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MANUAL DE FUNCIONES

Esta herramienta que serd direccionada por Talento Humano sirve para dar las

directrices de trabajo sobre un cargo en especifico. Siendo este una fuente de consulta

permanente para el personal de produccion.

Sintetiza la razon del ser del puesto para un mejoramiento continuo del trabajo del

personal en funcion del conocimiento de sus funciones y responsabilidades.

Cuadro 25. Manual de Funcién del Director de Produccion

NOMBRE DEL PUESTO: Director de Produccion
DEPARTAMENTO: Produccioén
RESUMEN DEL PUESTO:

Es el encargado de coordinar la produccién y la programacién del trabajo en

el area de produccion para surtir los pedidos, asi como del traslado de los

productos que la empresa ofrece a sus clientes.

RESPONSABILIDADES:

Recibir, los pedidos de materia prima que los proveedores entregan en
la empresa

Supervisar la calidad de la materia prima que los proveedores
entregan a la empresa.

Supervisar la calidad de los productos que se envian a los clientes.
Reportar diariamente al Director General la calidad de la materia prima
gue los proveedores entregan.

Escribir diariamente en la pizarra de avisos, los pedidos que hay que
entregar en el dia con las especificaciones correspondientes para

cada uno de ellos.

Caracteristicas: Tener un titulo universitario en Administracion o

Ingenieria Industrial, con habilidades de liderazgo,

administrativas, organizativas y de comunicacién

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzélez
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Cuadro 26. Manual de Funcién del Jefe de Personal

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Personal.
DEPARTAMENTO: Produccion

Jefe inmediato: Director de Produccion.
Supervisa a: Jefes de grupo

RESUMEN DEL PUESTO:

Es el encargado de supervisar y asignar tareas a los trabajadores del area de

produccion.

RESPONSABILIDADES:
e Supervisar que los productos que se van a empacar se encuentren en
Optimas condiciones.
e Solicitar al Director de Produccion la lista de los pedidos que se van a surtir
en el dia.
e Ayudar a verificar que los productos que los proveedores entregan
diariamente a la empresa sean de acuerdo a la calidad esperada.
e Supervisar que los trabajadores realicen sus labores de forma rapida y
adecuada.
e Asignar a los jefes de grupo las tareas que se necesitan para poder cumplir
con las expectativas de los clientes a tiempo.
Relacion con otros puestos:
e Actla junto con el Director de Produccion para organizar la forma en que se
va a desarrollar los trabajos.
e Actla junto con los jefes de grupo para coordinar el trabajo de los
empleados.
Caracteristicas: Tener un titulo universitario en Ingenieria Industrial o carreras
afines que conozca de procesos de produccién; es necesario
gue sea una persona responsable, organizada, con

habilidades de liderazgo, interpersonales y de comunicacion.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzélez
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Cuadro 27. Manual de Funcion del Jefe de Grupo.

NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Grupo.
DEPARTAMENTO: Produccion

Jefe inmediato: Jefe de Personal.
Supervisa a: Empleados de Produccion.

RESUMEN DEL PUESTO:
Es el encargado de auxiliar al jefe de personal de produccién a coordinar a un

grupo de trabajadores asi como de supervisar el trabajo.

RESPONSABILIDADES:
e Coordinar a un grupo de trabajo del area de produccion, a fin de lograr las
metas planteadas.
e Supervisar que los trabajadores realicen las labores de forma correcta.
e Supervisar que los productos que se enviasen estén empacados

correctamente y ubicados de forma correcta para su presentacion.

Caracteristicas: Es necesario que sea un apersona responsable con
habilidades de liderazgo y con conocimientos sobre procesos
de produccién.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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Cuadro 28. Manual de Funcion del Operador de Maquina.

NOMBRE DEL PUESTO: Operador de Maquina.
DEPARTAMENTO: Produccion

Jefe inmediato: Jefe de grupo
Supervisa a: Ninguno

RESUMEN DEL PUESTO:
Es el encargado de la operacion de la maquina, dependiendo del tipo de

empresa.

RESPONSABILIDADES:
e Encargarse del encendido y apagado de las maquinas.
e Encargarse de la limpieza de las maquinas.

e Supervisar de forma continua el funcionamiento de las maquinas.

Relacion con otros puestos:

Actia junto con el Jefe de Personal para indicarle que los empleados de

produccién pueden empezar a trabajar en las maquinas.

Caracteristicas: Es necesario que sea una persona responsable con
conocimientos acerca del funcionamiento de maquinas asi

como de su cuidado.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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Cuadro 29. Manual de Funcion del Empleado de Produccion.

NOMBRE DEL PUESTO: Empleado de Produccion.
DEPARTAMENTO: Produccion

Jefe inmediato: Jefes de Grupo.
Supervisa a: Ninguno

RESUMEN DEL PUESTO:
Es el encargado de las actividades de produccion para que se puedan cumplir

con los objetivos.

RESPONSABILIDADES:

Dependiendo de la empresa agroindustrial a la que se refiera, las
responsabilidades del personal de produccion puede variar, con el objetivo en
comun de cumplir las metas de cada empresa.

Relacion con otros puestos:

Reciben indicaciones de los jefes de grupo para conocer la cantidad que se va a
procesar en el dia, asi también son los encargados de reportar a los jefes de

grupo cualquier problema que surja durante el proceso de produccién.

Caracteristicas: Es necesario que sea una persona activa, responsable y

capaz de realizar distintas actividades.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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FLUJOGRAMA OPERATIVO

Cuadro 30. Simbologia del Flujograma
Simbologia

Inicio/Fin: indica donde el comienzo y termino del

diagrama; sea este una accién o un lugar

Accion: Se utiliza para describir el proceso, es decir

la ejecucion de la actividad o acciones a realizar.

Documento: Representa cualquier tipo de
documento que se reciba, utilice o salga del

procedimiento.

Decision: Es la seleccion de una alternativa dentro
del diagrama del flujo.

Conector: Representa un enlace de una parte del
diagrama con otra parte del mismo flujo.

Conector: Representa un enlace de una parte del

diagrama con otra parte en paginas diferentes.

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzélez
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Proceso: Seleccion y Contratacion del profesional

Cuadro 31. Flujograma de Seleccion y Contratacion del profesional
TALENTO HUMANO

{ INICIO
'

Vacante

'

INTERNO
> Se transfiere o

asciende

Perfil bajo
Nomina

Reclutamiento >

EXTERNO

l

Publicacion en medios
de comunicacion del

cantén Cita de
aspirantes > 1
para

l seleccion
Se recepta la Solicitud de
empleo del aspirante Preseleccion
FIN
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Llamado a los
preseleccionados

v

Test de inteligencia

v

Entrevista Estructurada y
no Estructurada

v

Andlisis de resultados

v

NO

Decide el —> | FIN
aanador
S|
\ No
Entrevista final con el B —— — | FIN
gerente

S| v

SE REALIZA EL CONTRATO
Y POSTERIOR LA FIRMA
DEL MISMO

v

Contrato
a tiempo
indefinido

Contrato
—»| aprueba

Contrato
a tiempo

parcial

FIN

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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Proceso: Evaluacion Desempefio

Cuadro 32. Flujograma de Evaluacion Desempefio

TALENTO HUMANO

Necesidad de evaluar al
personal

A

Elaboracion de
cuestionarios en relaciéon
al area de produccién

v

Ejecucion [—» | Comunicacién |-
de resultados

FIN

Capacitacion

S|

v

Estudio de
debilidades

v

Cotizacion de
capacitacion

v

Sl
Focha d Contacto con el
echa de < capacitador P
capacitacion ganador Aprueba
* NO
Ejecucién
Evaluacién Seguimiento
de —> de los FIN
capacitacion resultados

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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Proceso: Transformacion de un Producto Primario a Producto terminado

Cuadro 33. Flujograma de Transformacion de un Producto Primario a Producto terminado

PRODUCCION BODEGA COMPRAS
INICIO @ @
Solicitud de Elaboracién de Recibe Solicitud de M.P -
Producto Terminado + Recepta solicitud de
* requisicion de materiales
‘ Analiza la elaboracion del producto ‘ Envio de *
P i‘f‘?_ﬁfi —» | solicitud de ‘ Cotizacién de precios
v — requisicion v
| Envia Solicitud de MP | S de
nvia Solictud de M. v materiales ﬂ’w_‘
* Despacha Materia Prima * *
@ * @ Realiza la compra

@
i ‘

Recepta Materia Prima v
v Recepta Mercaderia
Procede Elaboracion del Producto {
v Verificacion de condiciones
Proceso Productivo v
v Despacha Materia Prima
Producto Terminado ;
’ (2
FIN

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzéalez

Recibe
Mercaderia y
Verifica
factura

Sil

Pago de la compra

v

Envia Mercaderia

v

(o)

Devolucién
de

—»| mercaderia

v

Recibe nueva
mercaderia

— |

128



REGLAMENTO INTERNO DEL PERSONAL

Documento normativo interno que permite a la administracion regular la relacion laboral,

contiene normas que se sujetan a la legislacion laboral vigente.

En este reglamento se establece obligaciones, prohibiciones y sanciones.
» De la obligacion del personal

Son obligaciones del personal las siguientes:

a) Custodiar y mantener en buen estado los equipos operativos y herramientas en
general.

b) Asistir con regularidad y puntualidad a la jornada laboral.

c) Desempefiar con las funciones establecidas de forma puntual y oportuna.

d) Cumplir con las instrucciones dadas por el jefe inmediato.

e) Fomentar las buenas relaciones para mantener un ambiente laboral agradable.

f) Informar si existiera alguna anomalia dentro del proceso productivo.

g) Pedir permiso con 48 horas de anticipacion excepto calamidad doméstica.

> De las prohibiciones del personal
Son prohibiciones del personal los siguientes:

a) Asistir al trabajo en estado etilico o bajo efecto alucinégenos.

b) Consumir alimentos dentro de la jornada laboral.

c) Pedir permisos en mismo instante.

d) Abanar el lugar de trabajo injustificadamente.

e) Tomar herramientas, materiales, dinero u otro bien que sea propiedad de la
empresa.

f) Generar indisciplina dentro del lugar de trabajo.

g) Poner en riesgo su vida y la de sus compairieros.

h) Realizar otras actividades que no estan relacionadas con la empresa.

i) Utilizar la raz6n social de la empresa en actos ilegales.
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» De las Sanciones del personal

Las sanciones se aplican para corregir la ineficiencia, inobservancia e incumplimiento

de las normas que se han establecido dentro de la empresa:

a) En caso de su primera falta al reglamento se le harad un llamado de atencion
verbal.

b) Si el empleado reincide en una segunda falta al reglamento, se le har4 un
llamado de atencion mediante memorandum.

c) A la tercera falta al reglamento se procedera a una amonestacion del 10% del
salario que el empleado perciba.

d) Si el empleado incurre en faltar al reglamento se procedera a la terminacién del

contrato.
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5.7.1. Actividades
Estudio de la zona de la problematica

» Visitas al canton Babahoyo lugar de la problematica

> Firma de la carta de autorizacion
Recopilacion de informacion

> Entrevista

» Encuesta
Elaboracion del Manual de Gestion Operativa del Talento Humano

Objetivos

Descripcion de actividades
Preseleccion

Seleccion del personal
Organigrama

Evaluacion de desempefio
Manuales de Funciones

Diagrama de procedimiento

YV V V V V V V V VY

Indicadores de gestion

5.7.2. Recursos, Analisis Financiero

Para la evaluacion financiera de este proyecto realizaremos un presupuesto sobre los

recursos necesarios para el desarrollo de esta propuesta:

Recursos Humanos: El presupuesto para cumplir con la propuesta tiene un bajo costo,
los que cumpliran como recursos humanos para el uso del Modelo de Gestion Operativa
es el personal de la misma empresa por lo que no requiere de personal nuevo llevar el

seguimiento de este modelo.
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Recursos Materiales

Para implantar este Modelo de gestidbn se necesitara varios insumos materiales,
tecnoldgicos y financieros que seran indispensables para poder plasmar nuestras ideas,

estos materiales se detallan en el Cuadro 32. Recursos materiales y financieros

La implementacién de esta propuesta es necesario que se les incorpore ciertos
instrumentos de oficina que les ayudar4d a tener un control personal sobre la

documentacion e informacion que maneja el personal.
Recursos Financieros

Debido al disefio de todo este modelo de gestién, se necesita disponer de recursos

econOmicos para solventar los gastos que requiere esta propuesta.

Cuadro 34. Recursos Operativos

Descripcién Cantidad Precio Total
Unitario
Reloj Biométrico 2 $ 228,00 $ 456,00
Céamaras de 4 $ 93,00 $ 372,00
seguridad
Resmas de papel 8 $3.50 $ 7.00
Total $ 856

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
5.7.3. Impacto

La adopciébn de un modelo de gestibn del talento humano en las empresas
agroindustriales del Cantén Babahoyo generara un impacto positivo en las mismas. Al
implementar este modelo de gestién se tendra un mejor control del recurso humano en
el area de produccion de las empresas agroindustriales logrando asi un sin niumero de

ventajas:
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Para la empresa:

v" Mejora la productividad.

\

Aumenta la eficiencia de los resultados.

v" Provee a la misma de herramientas necesarias para incursionar en un mercado
competitivo y cambiante.

v" Mejoramiento de la calidad.

v' Optimizacién de tiempo.
Para el personal del area de produccion:

v Sentirse a gusto con el ambiente laboral.
v Disminucién de rotacion de cargos.

v" Mejor desempefio en el area encargada.

Para la economia:

v Insercién de nuevos sectores con alto grado de productividad.

v' Aumento a la contribucion del PIB, debido a la mayor rentabilidad de las
empresas.

v' Cambio de un pais primario-exportador a un pais productor.

133



5.7.4. Cronograma

Cuadro 35. Cronograma de actividades

MESES

ACTIVIDADES [ OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE | ENERO | FEBRERO | MARZO
SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS
1] 2] 3] a| 1] 2] 3] 4| 1] 2] 3] a| 1] 2] 3] a| 1] 2] 3] a| 1] 2] 3] 4

Estudio de la zona
de Babahoyo

Aceptacion y firma
de carta de
autorizacion

Elaboracion de la
matriz

Capitulo |
Planteamiento del
problema

Visitas a la
biblioteca

Capitulo Il Marco
referencial

Capitulo Ill Marco
metodolégico

Entrevistas a los
responsables o
representantes de
las empresas
agroindustriales

Capitulo IV Analisis
e interpretacion de
datos

Capitulo V
Propuesta

Disefio de los
manuales e
indicadores de
gestion

Conclusiones y
Recomendaciones

Anexos

Revision total de
tesis

Modificaciones en la
tesis

Entrega del
proyecto de
investigacion

Elaborado por: Elizabeth Garcia y Flora Gonzalez
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5.7.5. Lineamiento para evaluar la propuesta

La propuesta referente al Disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano para el
area de produccién de las empresas agroindustriales del cantén Babahoyo se
contemplan varios lineamientos, en donde se tuvo un acercamiento y reconocimiento de
la zona de la problemética, se plantearon encuestas para los responsables y gerentes
de las empresas agroindustriales y se le realiz6 una entrevista al jefe de Talento
Humano de la empresa agroindustrial Facundo es asi como se pudo reconocer las

falencia.

Por lo cual, se plantea una manual en donde se indica las operaciones del talento
humano dentro del &rea de produccién que debe cumplir cada trabajador e indicadores
que ayuden al jefe de recursos humanos evaluar y reconocer las actividades que se

producen con eficiencia y eficacia dentro &mbito productivo.
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CONCLUSIONES

En base a los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a las agroindustrias del

Canton Babahoyo se ha podido llegar a las siguientes conclusiones:

+ La ciudad de Babahoyo tiene el mejor enlace comercial de la provincia debido a

la agricultura variada y a sus cultivos de gran calidad.

+ Babahoyo cuenta con alrededor de 324 Empresas agroindustriales dedicadas a
la elaboracion de productos varios para la satisfaccion no solo de la ciudadania

local, sino del consumidor nacional y muchas veces internacional.

s En su gran mayoria las empresas agroindustriales asentadas en el Cantén
Babahoyo no cuentan con personal especializado en el area de produccion,
desarrollando muchas veces las actividades asignadas de forma empirica,

limitando asi su aporte a la empresa.
% La implementacion de un nuevo proceso de transicion econOmica en las

empresas en general denominado “matriz productiva”, conlleva a las mismas a

contar con la innovadora participacién del talento humano de los ecuatorianos.
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RECOMENDACIONES

X/
L X4

X/
L X4

Realizar los procesos de seleccion de personal de forma sistemética y escoger
Gnicamente al talento humano que cumpla con las perspectivas de la vacante.

No al nepotismo.

Fomentar la innovacion no solo en el ambito tecnolégico sino también en las
técnicas productivas hacia la mejora de los procesos de fabricacion de los
distintos productos creando una mayor oportunidad de insercion en los posibles

mercados potenciales.

Realizar controles periodicos del personal sobre su desempefio para corregir los
procesos en el momento oportuno si el caso lo amerita y saber si el personal se

siente motivado en el cargo que esta desempefiando.

Contar con un talento humano mucho mas capacitado, para asi obtener los
resultados esperados. Solo asi el Ecuador puede ir a un correcto cambio de la
matriz productiva y enfrentar con ventaja las multiples exigencias de un mundo

globalizado.
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ANEXO 1. Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES
Ingenieria en Contaduria Publica y Auditoria

Objetivo: Evaluar el nivel de capacitacion del profesional en el area de produccién
mediante entrevistas a las empresas del sector agroindustrial localizadas en el canton
Babahoyo, con el propésito de determinar las posibilidades de potencializar el valor

agregado de las mismas.
DATOS INFORMATIVOS:

Nombre de la Empresa:

Actividad a la que se dedica la empresa:

NUumero de empleados en el area de produccién:

Cargo de la persona que responde la encuesta:

1. ¢Actualmente cree usted que en el Ecuador la formacion profesional existente es

capaz de responder a las demandas de las empresas agroindustriales?

Siempre

Casi siempre

Frecuentemente

Poco Frecuente

Nunca
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2. ¢Cree usted que el ambiente laboral influye en el desempeiio del personal
contratado en el &rea de produccién?

Siempre

Casi siempre

Frecuentemente

Poco Frecuente

Nunca

3. ¢Qué capacidad de innovacion es aplicable en el area de produccion? (elija una

de las opciones)

Resolucion de problemas

Rutinas de procesos

Utilizaciéon de los recursos

Calidad del producto

4. ¢Cual considera que deberia ser la especializacion para el area de produccién

de las empresas agroindustriales?

Bachiller Técnico Industrial en Mecanica Industrial

Técnica Profesional en Mecéanica Automotriz

Técnica Mecénica y Operacién de Maquinas Cerradoras y Envasadoras

Ingeniero Agroindustrial

Ingeniero de Alimentos

Ingeniero Agronomo

Otros:

144



5. ¢Los cargos en el area de produccion de las empresas agroindustriales estan

designados de acuerdo a la especializacion del profesional?

Totalmente de Acuerdo
De acuerdo
Parcialmente de acuerdo
En desacuerdo

6. ¢Qué aspira del profesional que labora en el area de produccion? (considere 5 la

nota mas alta y 1 la mas baja)

Puntuacion 1 2 3 4 5

Caracteristicas
Flexibilidad
Proactividad
Trabajo en equipo
Eficiencia

Eficacia

7. ¢Qué tipo de conocimiento considera el mas 6ptimo para desempefiar cargos en
el area de produccion?

Bachiller Técnico

Tecnologo

Universitario

Masterado
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8. ¢Cree usted que es conveniente contar dentro del area de produccion con un

personal comprometido con el medio ambiente?

Totalmente comprometido

Comprometido

Poco comprometido

Nada comprometido

9. ¢Qué caracteristica prefiere en el desempefio del personal dentro del area de
produccién? (seleccione una opcion)

Superficial

Sistematico

Reflexivo

Subjetivo

Racional

Critico
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ANEXO 2. Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

Ingenieria en Contaduria Pablica y Auditoria

Nombres y Apellidos:

Titulo de Educacion Superior:
Cargo dentro de la empresa:
Edad:

1. ¢Qué percepcion tiene usted del sector académico y su desenvolvimiento en el
area productiva?

2. ¢Qué caracteristicas relevantes cree usted que debe tener el personal del area
de produccién para mejorar los tiempos de respuesta de las empresas
agroindustriales?

3. ¢Por gqué cree usted que es importante determinar un perfil profesional en el area
de produccion de las empresas agroindustriales?

4. ¢Cudles cree que seria las ventajas competitivas al seleccionar personal con un
perfil determinado en el &rea de produccion de las empresas agroindustriales?

5. ¢Cuales son los complementos necesarios para darle valor agregado al area de
produccion de las empresas agroindustriales?

6. ¢Alrealizar una correcta seleccion de personal reduciria los gastos operativos en

el area de produccion de las empresas del sector agroindustrial? ¢ por qué?
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ANEXO 3. Arbol del Problema

TEMA

Estudio del nivel de
capacitacion del profesional
en el &rea de produccion y su
incidencia en el valor
agregado de las empresas del
sector agroindustrial  del
canton Babahoyo.

CAUSAS

Limitada especializacion

Asignacion de cargos

Seleccion de personal sin

estandartes especificos.

FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Como afecta el nivel de capacitacion del
profesional del area de produccién en el valor
agregado de las empresas del sector
agroindustrial del cantén Babahoyo?

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢Cuales han sido los resultados en el sistema
de produccion debido a la limitada
especializacion del profesional que labora en
las empresas del sector agroindustrial?

¢De qué manera influye la asignacion de
cargos al personal no capacitado en el area
asignada en los procesos productivos?

¢Qué impacto sobre el rendimiento operativo
tiene realizar procesos de seleccion de
personal sin estandares especificos?

OBJETIVO GENERAL

Evaluar el nivel de capacitacion
del profesional en el area de
produccién mediante entrevistas

a las empresas del sector
agroindustrial localizadas en el
canton  Babahoyo, con el

propésito de determinar las
posibilidades de potencializar el
valor agregado de las mismas.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar si los cargos en el area
de produccién de las empresas
agroindustriales estan  siendo
designados de acuerdo al nivel
de conocimiento cientifico del
personal.

Contrastar si el  personal
asignado al area de produccién
cumple con los requisitos
funcionales en los procesos
productivos.

Evaluar los procesos que tienen
las empresas agroindustriales al
reclutar personal sin estandares
especificos.

HIPOTESIS GENERAL

La mejora en el nivel de
capacitacion del profesional del
area produccion fomenta el valor
agregado en las empresas del
sector agroindustrial del canton
Babahoyo.

HIPOTESIS PARTICULAR

La especializacion del
profesional que labora en el area
de produccion aumenta la

eficiencia operativa de |las
empresas del sector
agroindustrial.

La asignacion de personal
idoneo que cumpla con los

requisitos por area de talento
humano fomenta una mejora en
el ciclo productivo en las
empresas agroindustriales.

La mejora de los procesos de
seleccion de personal reduce los
gastos operativos en el area de
produccién de las empresas del
sector agroindustrial.
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ANEXO 4. Solicitud de informacioén

REPUBLICA DEL ECUADOR

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

ALY

.,
& £
poT—_4
..

Milagro, 21 de marzo 2015

ECUAVEGETAL S.A.

Psic. Ricardo Soriano
Jefe de Recursos Humanos

Por medio de la presente, Yo Miguel Angel Echartecon C.|. 0956231856 en calidad de
Tutor de Proyecto de tesis “Estudio del nivel de capacitacion del profesional en el
area de produccién y su incidencia en el valor agregado de las empresas
agroindustriales del cantén Babahoyo”elaborado porlas sefioritas Elizabeth Garcia
Cantos C.I. 0927008771 y Flora Gonzalez Teran C.l. 0950043067 solicito a usted se
les facilite informacién pertinente (Organigrama Departamento de produccién y
entrevista) con el fin de aportar un respaldo para mencionado estudio.

Sin otro particular, me suscribo a usted.

Atentamente, W Nﬂ'\)

C.l. 0956231856
Tutor del Proyecto

Direccion: Cota. Universtaria Km 1 12 via Km. 26
Conmutador: (04) 2974317 (D4) 2070881
Tolofac: (04) 2674315 + E-mall: recioradofurent edu oc
Miagro « Guayas + Ecuador

www.unemi.edu.ec
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ANEXO 5. Carta de autorizaciéon

Babahoyo, 20 de Marzo del 2015

CARTA DE AUTORIZACION

Por medio de la presente, yo Roberto Soriano Piza en calidad de Jefe de
Talento Humano de la empresa “ECUAVEGETAL S.A” realizo la entrega de
informacién (organigrama y entrevista), a las Srtas. GARCIA CANTOS
ELIZABETH ALEXANDRA con Cl: 0927008771 Y GONZALEZ TERAN
FLORA ROSIBEL con CI: 0950043067, egresadas de la Universidad Estatal
de Milagro de la carrera Ingenieria en Contaduria Plblica y Auditoria- CPA-
para la realizacién del proyecto de tesis cuyo tema es “Estudio del Nivel de
Capacitacién del Profesional en el 4rea de produccién y su incidencia en
el valor agregado de las empresas agroindustriales del Cantén
Babahoyo”.

Para lo cual las suscritas cuentan con la total aprobacién y autorizacion.

Psic. Roberto Soriano Piza.
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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ANEXO 6. Visita a ECUAVEGETAL S.A.

ECUAVEGETAL

LA EMPRESA ESTAMOS uuouunig

BB omssin ACCIDENTES)

‘OMITE DE SEGURIDAD INDU: =

2

Elizabeth Garcia — Flora Gonzalez

ECUAVEGETAL S.A. (Facundo)
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ANEXO 7. Organigrama del area de Produccion ECUAVEGETAL S.A.

e
ESTRUCTURA
PRESIDENTE EJECUTIVO
UNIDAD DE ALIMENTOS
ECUAVEGETAL
GERENTE GENERAL
ASEGURAMIENTO ADMINISTRACION RECURSOS SERVICIOS SERVICIOS
PLJ:F";A “”?E‘F‘E'E"m DE LA CALIDAD & FINANZAS HUMANOS GENERALES AGRICOLAS
JEFE JEFE Coordinador Coordinador Jefe
1
SUPERVIOR
SUPERVISORES
DE PRODUCCION PLANIFICADOR ASITENTE oeumugsoe SECRETARIA
Paimito
Vegetales
OPERARIOS Concentrados
Ganaul
Etiquetado
\ -Equipos Comparticos
e O =~
Control de Cambios: Diciembre 2014
E ESTRUCTURA GENERAL
-No se generan cambios. cuavegetal
QA UNIDAD DE ALIMENTOS
EMPRESA:
TOTAL AUTORIZADAS | OCUPADAS VACANTES lf_ e ECUAVEGETAL
PLAZAS 235 169 88 | = ! || FecmaeLAs T - v srensbogrtg ot hoh
ousowsne _J \__2014-12.31
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ANEXO 8. Andlisis Urkund

€ = C  { https;//secure.urkund.com/view/13322466-977302-126708#q 1bKLVayijbUMTI3i60FAA==

(URKUND

Document  TESIS TERMINADAAAAA EN SERIO00.docx (D13314248)
Submitted 2015-02-20 16:38 (-05:00)
Submitted by FLORAROSIBEL GONZALEZ TERAN (florgozalez@gmail.com)

Receiver mechartef.unemi@analysis.urkund.com

Message FLORAGONZALEZY ELIZABETH GARCIA Show full message

2% of this approx. 59 pages long document consists of text present in 2 sources.
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