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RESUMEN

La gran competencia que viven a diario las empresas, ha viabilizado buscar
estrategias que le permitan crecer en un mundo globalizado, recalcando cada vez
mas que el éxito empresarial se encuentra en manos de sus colaboradores quienes
habilmente enfatizan sus esfuerzos en el trabajo diario, logrando de ésta manera
sobresalir y marcar la diferencia con relacion a las innumerables empresas

dedicadas a una misma actividad.

Por tal motivo, el objetivo de este trabajo investigativo, es proponer los métodos
de evaluacion del desempefio que le permitan recolectar y procesar técnicamente
la informacion, para que de ésta manera se pueda conocer claramente los niveles
de rendimiento de cada persona, competencias donde la empresa se proyecta a

alcanzar sus ansiados suefios empresariales.

En la actualidad la floricola Agrogana S.A. muestra una manera escaza de tomar
informacién del desempefio de sus colaboradores, juzgando que el mejor
trabajador es aquel que ha desarrollado mayor trabajo, sin tomar en cuenta que las
competencias son un factor muy importante, las cuales también deben ser
analizadas para poder determinar a los colaboradores con los mejores niveles de

desempefio.
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La finca, no ha escatimado esfuerzos para elevar el nivel de competitividad en sus
trabajadores, ya que ha entendido el grado de importancia que tienen las personas
dentro de la empresa, por tal motivo ha designado su presupuesto para la
capacitacion buscando contar en su floricola con gente altamente competitiva y

dispuesta a enfrentar los retos del sector floricola.

Agrogana, se ha ingeniado en recompensar al mejor desempefio,
proporcionandole un incentivo salarial que busca estimular y potencializar el
desempefio de sus trabajadores, ésta estrategia ha permitido que cada mes sus
trabajadores busque ser los mejores, entonces los métodos de evaluacion seran un
instrumento de apoyo para el evaluador, quien tomar la informacion y remite al
Departamento de Recursos Humanos para el relativo analisis del desempefio, y de
esta manera retribuir con certeza el beneficio salarial a las personas que manejen

los mejores niveles de desempefio.
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SUMMARY

The strong competition that is living daily the companies, it has made viable
search strategies that allow it growth in a globalized world, focusing increasingly
business success lies in the hands of its employees who skillfully emphasize their
efforts in the daily work, achieving This way excel and make a difference to

many companies engaged in the same activity.

Therefore, the objective of this research work, is to propose the evaluation
methods of the performance that will enable technically collect and process
information, so that in this way can know clearly about the level performances of
each person, competences, where the business is projected to achieve their

entrepreneurial company dreams.

Today Agrogana SA flower shows a way to take information data were limited
performance of its employees, judging that the best worker is the ones who has
developed more work, regardless of the competences are very important factor,
which also must be analyzed to determine the employees with the highest levels

of performance.

The farm, has not spared efforts to raise the level of competitiveness in their

workers, and it understands the degree of importance of people within the



company, so it has appointed its training budget looking to have in their flower
highly competitive and people willing to face the challenges of the flower sector.

Agrogana has managed to reward the best performance, providing an incentive
wage which seeks to encourage and empower the performance of their workers,
this strategy has allowed its workers each month seek to be the best, then the
methods of evaluation will be a support tool for the evaluator, who take the
information and forwarded to the Department of Human Resources for the relative
performance analysis, and so repay with certainty the wage benefit to those who
handle the highest levels of performance.
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INTRODUCCION

Las empresas van camino a convertirse en comunidades sin fronteras, en donde no
solo se deben gestionar procesos administrativos; si no también, la productividad
de las personas, las mismas que contribuyen al rendimiento general de la empresa,
hoy en dia las personas son consideradas el activo empresarial mas importante, ya
no se gestionan empleados sino personas como una fuente de valor competitivo,
debido a que los procesos en los que participan los trabajadores requieren cada
vez mas el uso de su capacidades intelectuales; las organizaciones, buscan que
estas actividades se desarrollen eficientemente para el alcance de sus objetivos

empresariales.

Para tal efecto, algunas empresas aplican una gran cantidad de técnicas e
instrumentos que permiten medir tanto el rendimiento en los procesos, como el
desempefio de las personas, pese a ello la mayoria de organizaciones solo se
aplican técnicas de evaluacion basados en un conjunto de criterios aislados a la
realidad, ajenos a las caracteristicas propias de las actividades y objetivos

organizacionales o a técnicas no actualizadas.

En el Ecuador el Sistema Nacional de Evaluacion y Rendicion de Cuentas que
estd aplicando el Gobierno Nacional, plantea al proceso de evaluacion como un
componente para mejorar la calidad y medir el desempefio del talento humano en
diferentes sectores y areas gubernamentales, de esta manera el gobierno busca
potencializar a los servidores publicos para aprovechar eficazmente los recursos
de nuestra nacion, en vista de ello muchas organizaciones privadas estan
adoptando nuevos sistemas o técnicas de evaluacién para sus colaboradores, con

el objetivo de mejorar su rendimiento empresarial.

Cotopaxi, es una provincia matizada por un gran numero de empresas
floricultoras, que buscan desarrollarse eficientemente y ser reconocidas en los
mercados internacionales con productos de calidad, exigencia radical del cliente, y

pese a la gran exaccion del mercado mundial muchas empresas no han logrado
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desarrollar herramientas que le permita medir el rendimiento de sus
colaboradores, lo que ha generado la fuga de habilidades, destrezas y

conocimientos de sus empleados, restandoles rentabilidad a la organizacion.

La floricola AGROGANA S.A. es una de las empresas reconocidas en el mercado
internacional por la produccion y exportacion de rosas de primera calidad, siendo
una de las empresas con gran prestigio dentro de la provincia, no ha logrado
manipular herramientas que le permitan conocer a ciencia cierta, cual es el
desempefio de sus colaboradores dentro de cada uno de sus puestos de trabajo y
establecer  pardmetros cualitativos y cuantitativos de la conducta laboral,
comparar, retroalimentar y motivar a su talento humano para extraer resultados

propicios que fomenten el crecimiento en la floricola.

Al no contar con una herramienta de evaluacion se genera un gran problema para
la floricola, el desconocimiento de las capacidades no ha permitido optimizar las
relaciones hombre-puesto, ademas no existen referentes en cuanto a la eficiencia
del colaborador, o simplemente se desconoce quiénes son las personas con déficit
de rendimientos, desaprovechando de esta manera el potencial humano, ante lo
cual se hace necesario proponer los métodos de evaluacion que le permitan,

evaluar técnicamente el desemperio laboral de sus colaboradores.

Para una mayor comprension, el siguiente trabajo consta de tres capitulos que se

describen a continuacion:

En el Capitulo | se desarrolla el marco teorico, el cual permitira disponer de
fundamentacion tedrica suficiente que respalde el contenido del levantamiento de
procesos para la evaluacion del desempefio del personal, con lo cual permita una

mejor comprension del tema a investigar.
En el Capitulo Il, consta de una informacién general de la empresa, desde sus

inicios hasta la actualidad, ademas se permitio conocer el diagnéstico FODA, las

fortalezas y oportunidades con los cuales la empresa cuenta para alcanzar su
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desarrollo empresarial, asi también las debilidades y amenazas que envuelven la

empresa, factores criticos que pueden desplazarle del mercado.

También se presenta, el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos a
través de la investigacion de campo, los mismos que permiten conocer el grado de
satisfaccion del colaborador, asi como el interés que tiene la floricola para eleva

los niveles de rendimiento de las personas.

El capitulo 111, se cristaliza con el levantamiento de procesos y la propuesta de los
métodos de evaluacion, cuyo objetivo es conocer y analizar las habilidades,
destrezas y conocimientos del personal, de ésta manera sus administradores
podran direccionar su desarrollo en base al estimulo de sus colaboradores, los

mismos que han contribuido directamente en el éxito adquirido en el mercado.

Se espera que el trabajo realizado, presente un aporte importante para la empresa,
especificamente para las personas encargadas de la evaluacion del desempefio,
con el fin de apreciar no solo el trabajo sino las competencias existentes en cada
una de sus trabajadores, tomando en cuenta que sus integrantes son la pieza clave

del desarrollo organizacional de Agrogana.
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CAPITULO |

1. FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes Investigativos

Esta investigacidn se desenvolvera dentro de la Floricola Agrogana S.A. donde la
preocupacion por el personal administrativo y especificamente su Gerente el Ing.
Alvaro Espinoza, quienes convencidos de la importancia del trabajo de su
personal buscan dia a dia, conocer la calidad de personas existentes en su
floricola, ya que de ello se ha desprendido la clave del éxito que mantenido dicha

empresa.

Actualmente la empresa no cuenta con método de evaluacion y la forma de
apreciar la competitividad de las personas se lo realiza enfocados en que a mayor
trabajo mejor desempefio, esta manera escaza de evaluacion ha creado
inconvenientes entre sus colaboradores, ya que quienes mantiene el record del
mejor trabajador, mafiana debe superar su propio record, lo que ha desmotivado el
interés entre sus participantes, razén por la cual se hace necesario contar con
parametros de medicion enfocados en las actividades que realizan las personas en

sus distintos puestos de trabajo.

Por tal motivo se hace necesario proponer los métodos de evaluacion del
personal, para que de ésta manera la empresa busque consensuar el trabajo de
cada uno de sus participantes, con el fin de cumplir con las exigencias del mundo

competitivo al cual las empresas se encuentran sometidas.



Dicha investigacion se lo realizard en el lugar mismo de los hechos, buscando
tomar la informacién sin alterar su esencia, con el objeto de visualizar el trabajo

real de cada uno de los integrantes de la familia Agrogana.

A través de los métodos de evaluacion del personal se podré facilitar la toma de
informacion y conocer con claridad quienes son las personas que contribuyen
realmente con el desarrollo empresarial, asi como los gerentes podran planificar
estrategias para mejorar los niveles de rendimiento de las personas que no aportan

con el desempefio esperado.

1.2. Categorias Fundamentales

ADMINISTRACION

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

LOS PUESTOS DE TRABAJO

PROCESOS

EVALUACION DEL
DESEMPENO HUMANO




1.3. Marco Teorico

1.3.1. La Administracion

La vida nos ensefia cada dia a ser administradores de nuestros destinos, es decir
en cada etapa de nuestras actividades cotidianas surge la administracion como un
precedente que ha permitido a lo largo de la historia alcanzar grandes proyectos

delineados por el ser humano.

Con la llegada de la modernizacion y los gigantescos cambios empresariales, la
administracion se encauza en orientar Optimamente sus recursos para ofrecer
satisfaccion a las necesidades de una sociedad inconforme, con ello las empresas

buscaran crecer fructiferamente en un mercado incierto.

CARO, Francisco (2007), define a la administracion como “el proceso de disefiar
y mantener un entorno de cooperacion, en el cual las personas, trabajando juntas,

alcanzan con eficiencia metas seleccionadas”. (Pag. 42)

STONER, James y otros conceptualizan que la (1996) “administracion consiste

en darle forma, de manera consciente y constante, a las organizaciones.” (Pag. 7)

De las citas antes mencionadas podemos considerar, que la administracion es un
conjunto de procedimientos coordinados y ld6gicos de los patrimonios
empresariales, gobernados por los dirigentes quienes buscan orientar
adecuadamente sus recursos, alineando al alcance de una prosperidad formidable,

donde se pueda alcanzar los grandes suefios empresariales.

En la actualidad las empresas van tras la bldsqueda incesante de adquirir una
administracion que le permita llegar al éxito, custodiando sigilosamente el manejo
optima de todos sus recursos, los mismos que coadyuvan a alcanzar con eficiencia

y eficacia metas, proyectos, programas planteados por sus empresarios.



1.3.1.1. Importancia de la Administracion.

Los grandes éxitos que a lo largo de la historia han alcanzado las empresas, se
resumen en una exhaustiva experimentacién y busqueda de una metodologia
apropiada para la conduccion de sus recursos, los mismos que le impulsaran a la

organizacion desarrollarse a un macro crecimiento.

CHIAVENATO, Idalberto (2006) manifiesta que la administracion” no es un fin
en si misma, sino un medio de lograr que las cosas se realicen de la mejor manera,

al menor costo y con la mayor eficiencia y eficacia.” (Pag. 13)

DE CENIZO, David y ROBBINS, Stephen, (2003) expresan que la
Administracion es importante ya que “nacen con la humanidad por lo cual su
caracter universal, se encuentra presente en todas partes, y en todos los ambitos,
ésta imparte efectividad a los esfuerzos humanos, y en general es esencial para

cualquier organismo social.” (Pag. 5-6)

Por lo tanto, se puede exponer que la administracion goza de importancia, ya que
sus existencia se remonta a inicios de la humanidad y cualquier actividad que ha
desarrollado el hombre siempre lo ha hecho buscando la mejor utilizacién de sus

recursos, por medio de la administracion.

La administracion es el medio mas importante que tiene la empresa para optimizar
sus recursos, buscando siempre que dicho beneficio se vea plasmado en un

crecimiento trascendental de las empresas.

1.3.1.2. Proceso Administrativo

El proceso administrativo es un modelo que se ha perfilado con el pasar del
tiempo, convirtiéndose en una brujula que direcciona el horizonte dorado de las
empresas, en el cual la administracion se encamina por cumplir ciertos procesos

para desafiar los grandes proyectos bosquejados por el hombre.



El proceso administrativo para STONER, James y otros (1996) destaca que “la
administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar, las
actividades de los miembros de la organizacion y el empleo de todos los demas
recursos organizacionales, con el proposito de alcanzar las metas establecidas por

la organizacion.” (Pag. 11)

El proceso administrativo, segin GUZMAN Amaro, (2005) “ES un proceso muy
particular consistente en las actividades de planeacion, organizacion, ejecucion y
control desempefiados para terminar y alcanzar los objetivos sefialados como el

empleo de seres humanos y otros recursos”. (Pags. 32,33)

De las expresiones antes citadas, se puede interpretar que el proceso
administrativo se estructura de una gama de multitareas que coordinadas y
agrupadas entre si, propician el cumplimiento de las metas y objetivos, modelando

el disefio de estrategias que orienten a un cumplimiento total de sus proyectos.

El proceso administrativo, se ha convertido en una herramienta indispensable para
los Gerente, donde planean, organizan, dirigen y controlan las actividades con el
proposito de que cada una fluya de tal manera que busque el éxito empresarial.

Por lo tanto, se establece que el proceso administrativo esta conformado por las

siguientes etapas:

e Planificacion
e Organizacion
e Direccion

e Control



GRAFICO N° 1. EL PROCESO ADMINISTRATIVO

PLANIFICACION
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CONTROL

Fuente: Introduccion a la Teoria General de la Administracion. 1. Chiavenato
Elaborado por: Tesista

1.3.1.2.1. Planificacion.

Es una herramienta de apoyo para el administrador, donde se fijan metas
especificas y realistas para lograr un futuro empresarial de éxito, decidiendo sobre

el curso que tomaran sus patrimonios para la realizacion de dicho futuro.

1.3.1.2.2. Organizacion.

Consiste en delegar y distribuir las tareas, asi como los medios de propiedad de la
empresa para contribuir al cumplir de los planes propuestos en la planificacion, de

manera que se logre utilizar inteligentemente los recursos.

1.3.1.2.3. Direccion.

Es la fase donde se pone en marcha lo planificado y organizado, encomendando
funciones importantes a sus colaboradores, quienes buscaran dinamizar que los

planes programados se cumplan en su totalidad.



1.3.1.2.4. Control.

Es un proceso de verificacion y evaluacion de las faces antes mencionadas, para
detectar desviaciones y tomar los correctivos necesarios e inmediatos, buscando

que las tareas actuales convengan con los planes propuestos.

CUADRO N°1. FUNCIONES ADMINISTRATIVAS

PLANEACION | ORGANIZACION DIRECCION CONTROL

e Metas e Estructura e Comportamiento | ¢ Normas

e Objetivos e Administracion de | ¢ Liderazgo e Medidas

e Estrategias recursos humanos | e Motivaciony e Comparaciones

e Politicas y comportamiento | e Accion
programas

Fuente: Administracion, STONER, James y otros
Elaborado por: Tesista

1.3.2. La Gestiéon Administrativa

En la actualidad las empresas buscan disefiar los procesos que direccionen los
recursos disponibles, de manera que los resultados se vean reflejados en el éxito
que adquiera la empresa frente a una avida competencia y a un mercado cada vez

mas efimero, a ello se lo conoce como gestion administrativa.

Por lo que URIBE, Augusto, (2007) puntualiza a la gestién administrativa como
“un conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o para

lograr un producto determinado.” (Pag. 58)

Segin JAMES Stoner, Administracion de Empresa, “Se ha considerado como la
técnica capaz de realizar el estudio y analisis de la organizacion en cada una de
sus areas y proporcionar soluciones a las regularidades halladas, por lo cual se
considera que el conocimiento de la misma es indispensable para la formacion

academica y para el desarrollo profesional de los administradores”. (Pag. 6)



Entonces podemos decir, que la gestion administrativa es un cumulo de acciones
planificadas que avizora de qué manera se organiza y gestiona una empresa, para
el alcance de los objetivos propuestos utilizando correctamente sus recursos, las
empresas aseguraran un destino de éxito y competitividad, suefio que toda

organizacion persigue alcanzar.

La responsabilidad de maximizar los recursos empresariales, ha despertado el gran
interés en sus administradores, quienes buscan incansablemente posesionarse en
un mercado cambiante y evolutivo, buscando utilizar las técnicas y
procedimientos que surtan los efectos mas acertados que la administracion

propicie para lograr sus planes.

1.3.2.1. Importancia de la Gestion Administrativa.

La importancia de la gestion administrativa, reside en el hecho de ofrecer a una
empresa su econdmica y estabilidad, su crecimiento y sobrevivencia en el
mercado por un periodo de tiempo formidable, el mismo que le admitird
desarrollarse en la vision empresarial, utilizando técnicas de innovacion y
adaptabilidad segin la necesidades y gustos de sus consumidores, a quien se

busca complacerlos.

Entonces, TAYLOR, Federico (2007), manifiesta que la Gestion Administrativa
consiste en “velar por el crecimiento de la organizaciones, su desarrollo sostenible
la correcta asignacién y el uso de los recursos, el mejoramiento continuo de los
servicios y procesos, la actualizacion y el cumplimiento de las politicas
administrativas; en otras palabras hacer realidad la vision de la institucion.” (Pag.

14)

Por lo antes expresado, podemos sefialar que la importancia radica en el éxito
empresarial, ya que si una empresa alcanza el pinaculo se le atribuye a los medios
buscados por la gestion administrativa, por lo contario si no lograr elevar su
proceso empresarial se le imputa la poca gestion realizada por sus

administradores.



1.4. La Gestion del Talento Humano

La gestion de cada empresa se inclina por competir con la misma rapidez e
intensidad con que el mundo avanza, por lo tanto la tarea empresarial hoy en dia
ya no se basa solo en disefiar la mega infraestructura, adquirir una tecnologia de
punta, o conservar los procesos que anteriormente despertaron el éxito
organizacional, mas bien hoy en dia la gestion se encauza en captar, dinamizar,
mantener y desarrollar, al Unico recurso capaz de lograr el triunfo o fracaso de
una organizacion, este recurso es su gente, que desarrolla actividades

significativas para la empresa.

Ciertamente CHIAVENATO, Idalberto (2002), manifiesta que “la administracion
de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las “personas” o los
recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas

y evaluacion del desempefio.” (Pag. 9)

Para, DOLAN, Simoén, (2007) conceptualiza que la gestién del talento humano es
“la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando

para ellos una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado.” (Pag. 13)

De las citas antes indicadas se puede manifestar que Gestion del Talento
Humano, es la indagacion exhaustiva por adquirir una herramienta que permita
correlacionar la preparacion de los procesos que encierra el recursos humano,
atraer a los mejores prospectos, elevar su capacidad de desarrollo, ofrecer un lugar
adecuado; entre otros, donde se pueda conjugar estos procesos con los demas
patrimonios, potencializando de esta manera la utilidad en cada fase que
desarrolle la empresa y de sobremanera permitiéndoles a las personas elevar su

desempefio laboral.

Entonces una empresa de éxito priorizara al Gnico recurso capaz de desafiar las

nuevos procesos, herramientas, técnicas, e informacion que la empresa implante



para alcanzar su magno proceso, este recurso lo compone cada integrante de la
empresa, quien posee la iniciativa ingeniosa de crear los métodos més insdlitos e
inimaginables que en el ayer se podia pensar, y que actualmente es todo una
realidad, vivimos una era de ficcion indiscutiblemente, donde su actor intelectual

es la humanidad.

1.4.1. Importancia de la Gestién del Talento Humano

La experiencias organizativas, manifiestan la importancia que en la antigiiedad
adquiria la tecnologia, la infraestructura, la liquidez, entre otros, sin embargo en la
modernidad tales factores quedaron obsoletos y hoy el talento humano juega un
papel protagdnico en cada periodo que se desarrolla la empresa, ya que se ha
convertido en la fuente primordial que estimula la chispa del desarrollo, que
dirige los recursos existentes, y alcanzar el éxito de una empresa, esclareciendo

gue no hay éxito si detras de éste no estd eminentemente el recurso humano.

Los gerentes que ain no han entendido el grado de dependencia que tiene una
empresa con sus colaboradores, estan destinados al fracaso empresarial, a la
deslealtad de sus participantes, el desperdicio de sus conocimientos la incorrecta
utilizacion de sus recursos, entre otros factores que le obligan a tener una
estancada participacion en el mercado y poco a poco el desplazamiento total del

mismo.

NEWSTROM, John, (2003) formula que el “talento humano es una serie de
decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de

éstos y de las organizaciones.” (P4g. 15-16)

Por lo tanto, la gestion del talento humano es una herramienta indispensable que
busca insertar en las empresas a personas altamente competitivas, y una vez que
formen parte de la empresa ingeniarse en crear nuevos modelos de gestion de
talento humano que vayan en beneficio de mejorar sus habilidades, destrezas y

conocimientos.
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No es algo nuevo escuchar que el talento humano se ha convertido en una premisa

empresarial, por ello los gerentes del recurso humano trabajan por conseguir y

mantener una fuerza laboral eficiente y motivada, capaz de logrando el perfil

requerido por la empresa, listo a evolucionar en las exigencias de un mundo

inhospito.

1.4.2. El papel de la Gestion del Talento Humano

El papel principal que debe cumplir la gestion del talento humano para convertir

una simple empresa en una de éxito, se resume en los siguientes pasos:

e Transformar a las personas en talentos

e Transformar a los talentos en capital humano

e Transformar al capital humano en capital intelectual

e Transformar el capital intelectual en resultado tang

ibles

GRAFICO N° 2. TRANSFORMACION DE LAS PERSONAS DENTRO DE

UNA EMPRESA

CAPITAL INTELECTUAL

ﬁ CAPITAL HUMANO
TALENTO

PERSONA

RESULTADOS

Fuente: www.monografias.com
Elaborado por: Tesista

Las personas son las fundadoras del éxito y la gestion del talento humano debe ser

la hélice de su gente en su desarrollo e innovacion, capaz de lograr un cambio

tanto para las empresas como para las personas.
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1.4.3. Competencias de las personas.

No basta con integrar personas a un equipo de trabajo, se trata de que sus
colaboradores cada vez se vuelvan rentables para la organizacion, entonces hablar
de competencias es hablar de una ventaja competitiva, donde el ser humano

dotado de sabiduria es capaz de sobrepasar las barreras no permitidas.

Por lo tanto CHIAVENATO, Idalberto (2009) manifiesta que las competencias
son “un repertorio de comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir
conocimientos, habilidades juicios, y actitudes que agregan valor econémico, para

la organizacion y valor social para la persona.” (Pag. 146)

De la cita antes tomada se expone, que las competencias son un conjunto de
dones o cualidades con que las personas se desarrollan en sus distintos puestos
mancando siempre la diferencia en el trabajo, agregando un valor diferente frente

al resto de colaboradores.

Las competencias son comportamientos, cualidades y conocimientos que cada
persona ha desarrollado y ha experimentado en la ejecucion de cierta tarea a lo
largo de su vida laboral, las cuales les diferencian unas de otras, estas

competencias estan inherentes en las personas y son:

e Saber
e Hacer
e Ser
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GRAFICO: N° 3. COMPETENCIAS DE LAS PERSONAS

COMPETENCIAS

SER

S Habilidades - Valores
Conocimientos o
destrezas sentimientos

Fuente: Apunte en clase, Ing. Cristian Tinajero

Elaborado por: Tesista
El éxito empresarial, es atribuido a las competencias de sus colaboradores quienes
se han convertido en el factor dindmico méas importante, quien hace posible el
funcionamiento eficiente y solvente de las organizaciones, donde se dice que no

hay meta alcanzada sin la intervencion del desempefio laboral.

Para que una empresa pueda alcanzar su crecimiento, se hace necesaria la
presencia de recursos, y la busqueda de una serie de estrategias que permitan

interactuar en el juego empresarial, asi tenemos los siguientes recursos:

» Recursos Materiales.- Bienes tangibles, de propiedad de la empresa.

» Recursos Teécnicos.- Son herramientas e instrumentos auxiliares,
coordinados con otros recursos, (normas, sistemas, y reglamentos).

» Recursos Humanos.- Es el dinamizador de todos los recursos, por lo tanto el
recursos méas importante.

» Recursos Financieros.- Son los recursos monetarios propios y ajenos de la

empresa.

La combinacion de estos recursos y la manera de gestionar el talento humano, sera
la marca que diferenciard una empresa de otra, quién busque perfilar un talento
comprometido y dispuesto a enfrentar los retos de la competitividad, sera quien
genere la aceptacion del mercado y logre un crecimiento considerable en el

mundo empresarial.
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1.4.4. Procesos de Gestion del Talento Humano

CHIAVENATO, Idalberto, (2002) conceptualiza que “La moderna gestion del
talento humano implica varias actividades como descripcién y analisis de cargos,
planeacion del talento humano, reclutamiento, seleccion orientacion y motivacion
de las personas, evaluacion del desempefio, relaciones sindicales seguridad, salud

y bienestar” (Pag. 12)

La dificil tarea de direccionar el talento humano se ha convertido en un punto
importante para las empresas encontrar los instrumentos necesarios para
desarrollar un eficaz proceso no es tarea facil, por lo que la gestion del talento
humano se enfoca en atraer, promover y desarrollar al personal, lo cual se resume

en seis pasos que a continuacion se detalla:

e Admision de personas

e Aplicacion de personas

e Compensacion de personas
e Desarrollo de personas

e Mantenimiento de personas

e Monitoreo de personas.

GRAFICO N° 4, PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

Monitoreo de
personas
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personas
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informacion
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desempefio

-Entrenamiento.
Programas de
cambio.
Comunicaciéon

Remuneracion
Beneficios y
servicios

Fuente: Gestion del Talento Humano, Idalberto Chiavenato
Elaborado por: Tesista
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El proceso es una herramienta indispensable para lograr una substancial
rentabilidad empresarial, donde es indispensable que cada paso debe desarrollarse
con la misma importancia esfuerzo y dedicacion que se le dé tanto al primero
como al dltimo de sus procesos, ya que cada uno esta estrechamente relacionado y

la poca gestidn prestada a uno de los procesos puede colapsar la gestion.

El trabajo investigativo que se desarrollard a continuacion, se enfoca el segundo
proceso de la gestion del talento humano, el cual se sustentara tedricamente para

desarrollar toda la tematica necesaria, donde se fundamentara la investigacion.

1.5. Los Puestos de Trabajo

La competitividad de una empresa se debe al potencial del talento humano con el
que cuenta la empresa, y este potencial funciona exitosamente cuando las
personas tienen en sus manos los implementos necesarios, asi como las
comodidades y garantias suficientes para desarrollarse exitosamente en su

entorno.

CHIAVENATO, Idalberto (1992) define que puesto de trabajo es “la reunién de
todas aquellas actividades realizadas por una sola persona que puede unificarse en

un solo concepto y ocupa un lugar formal en el organigrama”. (Pag. 54).

Del concepto anterior podemos exteriorizar que los puestos de trabajo, son las
distintas actividades que desarrollan las personas en su lugar de trabajo,
enmarcandose en las politicas institucionales y bajo la responsabilidad y mando
de sus autoridades quienes conjuntamente lograran ejecutar un trabajo 6ptimo que

apoye el desarrollo de la organizacion.

1.5.1. Disefio de puesto de trabajos

Las exigencias de un mundo cambiante, ha estimulado el interés en las

organizaciones trabajar provechosamente en un puesto de trabajo que baya acorde
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a las expectativas planteadas por el ocupante, quien al encontrarse en un lugar

Optimo rendira un desempefio excepcional en cada una de sus funciones.

Por lo tanto CHIAVENATO, ldalberto (2007) sostiene que disefio de puesto es
“la especificacion del contenido del puesto, de los métodos de trabajo y de las
relaciones con los demés puestos, con el objeto de satisfacer los requerimientos
tecnoldgicos organizacionales y sociales, asi como los requisitos personales de su

ocupante.” (Pag. 204).

Del pérrafo antes citado, podemos manifestar que el disefio de puestos son los
métodos y procesos de trabajo estructurados por la empresa, en bldsqueda de la
satisfaccion del ocupante, ya que una persona que cuenta con conocimientos
claros de sus actividades y que tiene a su mano los implementos necesarios, podra

desempefiar con ahinco todas las tareas encomendadas bajo su responsabilidad.

Para instaurar los puestos de trabajo, se establece cuatro condiciones primordiales,

que se comprimen asi:

o Conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debe cumplir.
o Como debe cumplir esas atribuciones y tareas, métodos y procesos.
o A quien debe reportar el ocupante del puesto.

o A quien debera supervisar o dirigir, el ocupante del puesto

1.5.2. Descripcidn del puesto de trabajo.

El trabajo de proporcionar informacion sobre las distintas tareas que le
responsabilizaran a las personas, debe ser manejado con mucho esmero ya que de
la manera como el empleado sea empapado de sus funciones, serd como rendira su
desemperio, es decir si las actividades de los puestos de trabajo no son expuestas
claramente, el trabajador ejecutara una tarea acorde a su entendimiento, lo que le
recorta el aporte valioso que el empleado ofrezca a la empresa disminuyendo

abruptamente el uso de sus capacidades.
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Por lo tanto, Varela, Ricardo, (2006) puntualiza que descripcion de los puestos de

trabajo es ‘“una explicacion escrita de las funciones,

responsabilidades,

condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de un puesto especifico” (Pag.

74).

De lo antes expuesto, se puede manifestar que la descripcion de puesto significa

enlistar por escrito las responsabilidades, tareas, métodos, objetivos, entre otros

que conlleva ocupar un lugar en la empresa sin salirse de las jurisdicciones

propias del puesto, es decir toda persona que se integra a una institucion debe

conocer sus deberes derechos y responsabilidades, las mismas que le permitiran

responder por sus actos.

GRAFICO N° 5. VENTAJAS DE LA DESCRIPCION DE PUESTOS

Para la empresa

Para los
supervisores

Para el trabajador

Para el
departamento de

R.H.

Establece y distribuye mejor la carga de trabajo
Delega responsabilidades.

Coordina y organiza eficazmente las actividades
Identifica los factores criticos de éxito en cada puesto
Establece el sistema de escalafén

Permite la valuacién de puestos

Permite planear y distribuir mejor el trabajo.

Explica al colaborador la tarea a desarrollar.

Aclara lo que se debe hacer y la forma como hacerlo
Conocer a cada trabajador y sus cualidades.

Impide el entorpecimiento del trabajo al cambio del .
supervisor.

Identifica los conocimientos que deben capacitar.

Provee un conocimiento preciso de lo que debe hacer.

Esclarece responsabilidades
Ayuda a saber si estd desempefandose eficientemente
Impide que sus funciones invadan otros campos
Le ensefia sus fallas y aciertos
Ayudan a identificar sus falencias para capacitarse

Permite conocer los requisitos antes de la seleccion.
Consiente en colocar al empleado en el puesto idéneo
Aclara en que debe capacitar y entrenar al personal
Califica adecuadamente el desempefio

Identifica los salarios e incentivos, que se deben dar.
Proporciona la conducciéon de entrevistas

Visualiza el sistema de valuaciéon de puntos

Fuente: Administracion de la Compensacion, Ricardo Varela.

Elaborada por: Tesista

17



La descripcion de los puestos de trabajo se enfoca en dos aspectos esenciales que

son:

» General o global. Proporciona un contenido en grandes rasgos, sin especificar

las tareas.

» Especifico. Muestra las tareas y deberes especificos, dilucidando los métodos

utilizados las responsabilidades, limitaciones, etc.

1.5.3. Analisis de puestos

El andlisis de puestos es un proceso de estudio por medio del cual se determina las
exigencias requeridas al ocupar un determinado sitio dentro de una empresa, de
alli se obtendra informacidn para realizar una descripcion clara de los que implica
el desarrollar un puesto, es decir es un estudio escrupuloso de las necesidades que
enclaustra trabajar en un determinado sitio, para hacer de este un lugar agradable
y acogedor donde el individuo pueda dilucidar con familiaridad y satisfaccion en

el lugar designado.

Para VARELA, Ricardo (2006), define que Analisis de Puesto es “el proceso que
permite conocer, estudiar y ordenar las actividades que desarrolla una persona en
su puesto de trabajo, asi como los requisitos indispensables para su eficaz

desempefio.” (Pag.74)

De la cita antes mencionada podemos decir que el analisis de cargos es el estudio
para determinar los requisitos necesarios que se inclinen al desarrollo eficiente de
sus actividades, (espacio fisico, materiales, conocimientos, habilidades
responsabilidades, etc.), en busqueda de obtener el méaximo provecho del

desempefio de sus talentos.

Entonces, los puestos de trabajo deben ser analizados prolijamente con la

pretension de que la administracion de recursos humanos forje el compromiso de
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instruir minuciosamente todos los aspectos relativos al puesto, los mismos que le
permitirdn dar una descripcion especifica de las necesidades que encierra trabajar

en determinado lugar.

Las actividades primordiales, que se debe tener en cuenta al momento de analizar

los puestos son:

e Colocar a la persona adecuada en el puesto adecuado.
e Determinar los niveles de desempefio de cada persona.
e Capacitar y desarrollar al personal.

e Buscar al candidato adecuado, para las vacantes.

e Compensar en forma equitativa y justa.

e Lograr un entorno laboral dptimo.

El andlisis de puestos exige que las personas dispongan de los siguientes

requerimientos:

A. Requisito intelectuales.- Esta relacionado con las exigencias del cargo.

e Instruccion Baésica.

e Experiencia requerida.
e Adaptacion al cargo.

¢ Iniciativa necesaria.

e Aptitudes necesarias.

B. Requisitos fisicos.- Consiste en las energias fisicas y mentales que debe

entregar el trabajador.

e Esfuerzo fisico necesario.
e Concentracion visual.
e Destrezas o habilidades.

e Constitucion fisica necesaria.
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C. Responsabilidades.- Significa los compromisos que adquiere el trabajador

bajo los siguientes items:

e Supervision de personal

e Materiales herramientas y equipos.
e Dinero, titulos valores documentos.
e Contactos internos y externos.

e Informacion confidencial.

el ocupante del cargo.

e Ambiente de trabajo

e Riesgos.

Condiciones de trabajo.- Es el ambiente de trabajo en el que se desarrollara

CUADRO N° 2. BENEFICIOS DEL ANALISIS DE PUESTOS

BENEFICIOS EN LA ORGANIZACION

BENEFICIOS EN EL TALENTO HUMANO

Disefio de puestos actualizados, que le
permitird, apoyar a la gestion del talento
humano.

Desarrollar un control interno adecuado para
maximizar los beneficios en el uso de sus
recursos.

Correcta distribucion de responsabilidades en
los puestos, para aprovechar el tiempo.

Aprovechamiento, de las de las
competencias en el desempefio de la rutina
laboral.

Comprension clara de responsabilidades y
funciones en la realizacion del puesto.

Conocimiento de las condiciones y riesgos
que implica desarrollar cierta actividad en el
puesto.

Empaparse, de la necesidad de conocimiento
que el ocupante muestra, en su puesto de
trabajo.

Buscar los medios necesarios para crear un
clima laboral éptimo.

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano
Elaborado por: Tesista
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Entonces la descripcién del anélisis de los puestos de trabajo, tiene vital
importancia, ya que funciona como un estudio comparativo de las exigencias que
impera ocupar un determinado sitio, asi como el nivel de competencias requerido
y bajo qué autoridad y reglas debe rendir cuentas en el desarrollo de sus

funciones.

El analisis de los puestos de trabajo se lo realiza, una vez que los puestos hayan
sido creados con el afan de corregir o reforzar los mismos, de esta manera una
empresa conocera si los puestos disefiados, el personal contratado y las
herramientas seleccionadas aportan al crecimiento de la empresa 0 es necesarios

realizar una oportuna innovacion para ligarse a la meta propuesta por la empresa.

1.6. Procesos

1.6.1. Concepto

Proceso es una secuencia de actividades interrelacionadas, cuya finalidad es
transformar las entradas, en salidas, que satisfaga los requerimientos y
expectativas del mercado al cual estan enfocados.

Para HARRIGTON, James, (1993) define al proceso como “cualquier actividad o
grupo de actividades que empleen insumos, agreguen valor a este y suministren

un producto a un cliente externo”. (Pag. 9)

Para MCHUGH, Johansson y WHEELER, Pendlebury, (1996), define al proceso
como una “serie de actividades vinculadas que toman material prima y la
transforman en un producto. Idealmente, la transformacién que ocurre en el
proceso debe agregar valor a la materia prima y crear un producto que sea muy

util y efectivo para el receptor corriente arriba o corriente abajo”. (Pag. 75)

De las citas antes mencionadas, podemos manifestar, que proceso es un conjunto
de actividades, que utilizan recursos los transforman y proporcionan un producto

acabado para compensar las necesidades de un consumidor o cliente.
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Entonces cualquiera operacion que recibe entradas y las convierte en salidas, se
las puede considerar como un proceso, ya que este es la base sobre el cual las
empresas generan patrimonios. Todo trabajo involucra a los procesos, y sin
importar lo grande o pequefio, sencillo o complicado, facil o dificil que parezca,

involucra tres condiciones primordiales:

e Entradas: Materiales del ambiente externo, que pueden ser el producto

terminado de otro subsistema.

e Transformacién: Son los cambios que sufren los materiales del ambiente
externo, en donde se le agrega valor a las entradas, para ofrecer las salidas del

subsistema.

e Salidas: Es el producto o servicio terminado, generados por el subsistema,

para satisfacer una necesidad.

GRAFICO N°6: CONDICIONES DE UN PROCESO

ENTRADAS. PROCESO DE TRANSFORMACION. SALIDAS.
Materiales del Cambios o permutas,que sufren los Producto o servicio
ambiente externo  materiales del ambiente externo generado

Fuente: Reingenieria de Procesos y Transformacion Organizativa, Rodenes Manuel

Elaborado por: Investigadora

La caracteristica principal del proceso consiste en la capacidad de cruzar vertical y
horizontalmente la organizacién, que le permiten lograr los objetivos propuestos,
ademas se debe considerar que los elementos de entrada para un proceso, son

generalmente resultados de otro proceso.
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GRAFICO N° 7: DESCRIPCION DE UN PROCESO

Recursos
Humanos y /o
L materiales

SALIDAS

=Resultados ... Clientes

Procedimientos

Fuente: www.monografias.com.
Elaborado Por: Tesista

1.6.2. Jerarquia de los Procesos

Los procesos tiene su jerarquia de acuerdo a la complejidad y alcance de sus
objetivos, los proceso complejos necesitan de varias actividades, personas,
recursos, tiempo, etc., mientras que existe los procesos sencillos, que abarcan
pocas actividades y tienen poca duracion. Por su complejidad tienen la siguiente

clasificacion:

e Macroproceso
e Proceso

e Subproceso

e Actividades

e Tareas

23



Cada etapa de los procesos estd intimamente ligada, y una depende de otra, en

consecuencia, si una tarea no va acorde al proceso esperado, jaméas podré alcanzar

las metas esperadas.

» Macroproceso.- Es un proceso general de donde se derivan los procesos y

subprocesos.

Proceso.- Estd compuesto de distintos subprocesos secuenciales, que buscan
afiadir valor a una entrada, que dara como resultado una salida la misma que

busca cubrir los requerimientos de un cliente.

Subproceso.- Es una parte de proceso, que busca transformar una entrada en

una salida, la misma que sera la entrada de otro subproceso.

Actividades.- Consiste en una serie de tareas, que agrupadas en un
procedimiento facilitan su gestion, la secuencia de estas actividades da como

resultado un subproceso o0 proceso.

Tareas.- Son las tareas mismas a realizar, poseen un nivel inferior dentro de

los procesos.

1.6.3. Clasificacién de los Procesos

Los procesos se clasifican tomando en cuenta el impacto que generen en la

satisfaccion, a los clientes, y a sus propios funcionarios, en la capacidad de

generar resultados, por lo tanto pueden clasificarse en tres categorias:

Procesos Estratégicos o de Gestion.- Permite, definir, desarrollar, implantar
y desplegar las estrategias y objeticos de una empresa, estos procesos
intervienen en la formulacion de la vision empresarial, proporcionando

directrices a los demas procesos.
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e Procesos Operativos o Claves.- Consiste en los procesos que afiaden valor al
cliente, es decir tienen una relacion directa con los mismos por el impacto en
su satisfaccion, constituyen la razon de ser de la empresa, e intervienen en la
mision.

e Procesos de Soporte o Apoyo.- Son aquellos que dan apoyo a los procesos
operativos, y estan relacionados con los recursos, estos procesos son

necesarios para el control y la mejora del sistema.

GRAFICO N° 8: MAPA DE PROCESOS

ESTRATEGICOS

OPERATIVOS

SALIDAS
oo P oo P ~ T - (productos’
¢ 177 servicios)

DE APOYO

Fuente:http://www.monografias.com/trabajos56/gestion-basada-en-procesos
Elaborado: Tesista

El propdsito de realizar un levantamiento de procesos, es un estudio que permite
contribuir con el disefio y comprension de los procesos, en una empresa, ademas
que estos agreguen un valor significativo a las actividades que actualmente se

manejan, para maximizar el uso de los recursos disponibles asi como la eficiencia
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y eficacia, y que los procesos tengan las directrices claras de que hacen, como lo
hacen y adonde se dirige la empresa enfocandose en un entorno de éxito

corporativo.

Herramientas para el Levantamiento de Procesos

Para realizar un levantamiento de proceso es importante identificar los procesos, y

para ello existen diversas directrices:

1. Identificacion de los proceso.

Se caracteriza por una relacionada estrechamente con la mision y vision de una
organizacion, se le conoce también como procesos misionales, la identificacion de
los procesos, es un estudio general de las actividades asociadas a la organizacion

hasta que el producto o servicio llegue a manos del consumidor.

2. Analisis de los proceso.

Para elaborar esta herramienta, es necesario evaluar la situacion actual de la
empresa, es decir medir hasta qué punto, las politicas, leyes, etc., satisfacen los
requerimientos internos y externos, para luego determinar si los proceso
planteados interacttan en la competitividad actual, identificando las debilidades y
amenazas, lo que le permitird encauzar, en las acciones pertinentes para el buen

desarrollo del proceso.

3. Disefio y documentacion.

El disefiar las actividades que se desarrollan en los procesos, se relacionan con las
competencias de los trabajadores, buscando el mejor equipo de trabajo, e

instruyéndolos para obtener un resultado préspero.

La siguiente herramienta, consiste en documentar las informacion obtenida con el

propdsito de verificar cuales fueron los problemas, los medios de solucion y como
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fueron implantados, con esta informacion se procede a elaborar manuales de

procesos.

4. Diagrama De Flujo

Para ROBINSON, Stephen y DECENZO, David, (1996), manifiesta que los
diagrama de flujo son “representaciones visuales de la secuencia de eventos de un

proceso especifico”. (Pag. 159)

Para Gomez Cejas, Guillermo. (1997), “El Flujograma o Fluxograma, es un
diagrama que expresa graficamente las distintas operaciones que componen un

procedimiento o parte de este, estableciendo su secuencia cronoldgica.” (Pag. 256)

De las citas antes mencionados podemos decir que el flujo grama o diagrama de
flujo, es la representacion grafica, formada de un conjunto de simbolos, donde se
representa las actividades, hechos, situaciones, movimientos decisiones, que

incurre en un proceso.

También se puede afiadir que el flujo grama es una secuencia cronoldgica, donde
expresa las distintas operaciones que componen un procedimiento o parte de él,
desempefian un papel importante, buscando indicar cdmo funciona un proceso

para producir un resultado.

Caracteristicas del flujo de procesos

» En un pequefio espacio, nos muestra el inicio y fin del proceso y los

subprocesos que se presentan.

» EIl diagrama nos permite observar y entender facilmente los pasos de un

proceso, sin necesidad de leer parrafos extensos.

» Permite analizar los aspectos empleados en el procedimiento, para fortalecer

o0 corregirlos.
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Identifica al duefio del proceso y su responsabilidad.

Ventajas de los diagramas de flujo

Los diagramas de flujo tienen una caracteristica basica y fundamental que detallan

a continuacion:

Ayudan en la comprension del proceso, por medio del gréfico.

Identificar los problemas y oportunidades que se presentan en los procesos

para maximizar la eficiencia.

Muestra la interface cliente- proveedor y las operaciones que se realizan, lo

que le permite al trabajador analizar el impacto.

Son de mucha utilidad para capacitar a los nuevos trabajadores, ademas es

utilizado para realizar mejoras en el proceso.

Tipos de diagramas de flujo

Los diagramas de flujo se dividen en tres tipos:

X/
o

X/
L X4

Diagrama de flujo vertical.- Es un grafico donde existen lineas horizontales
y columnas verticales que poseen simbolos, personas involucradas, el espacio,

tiempo y la ejecucion.

Diagrama de flujo horizontal.- La secuencia de este grafico, fluye de manera

horizontal; y actta de igual forma que el anterior.

Diagrama de flujo de bloques.- Es un diagrama que presenta su secuencia en
bloques, cada cual tienen su significado y utiliza una simbologia muchos mas
concreta que las dos anteriores, y no se restringe a lineas y columnas

preestablecidas.
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GRAFICO N° 9: SIMBOLOS DEL DIAGRAMA DE FLUJOS

SIMBOLOS NOMBRE DE LA SIMBOLOGIA
C) Inicio o Fin
Proceso

Movimiento o Transporte

Documento

Datos Almacenados

<> Punto de decision

Direccion de flujo

FUENTE: Mejoramiento de los Procesos de la Empresa, de H. James Harrington
ELABORADO POR: Tesista.

5. Implementacion

Es la etapa con la cual concluye el levantamiento de procesos, y consiste en
implementar las medidas requeridas por los proceso, estas medidas deben ser
monitoreadas por medio de indices para asegurar su cumplimiento. Se manifiesta
que la pieza clave de implementacion consiste en el canal de comunicacion y
entrenamiento a sus colaboradores y los registros de la practica deben ser

debidamente documentados.

1.7. La Evaluacion del Desempefio Humano.

La necesidad de contar con un talento humano formado de competencias se ha

convertido en la mira de toda organizacion, ya que actualmente toda empresa
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afronta un cambio incontrolable donde se ha recortado los ciclos de vida de los
productos, y la estabilidad es cada vez mas incierta, por tal motivo medir hasta
donde pueden llegar las personas, se ha transformado en un radar de extrema

importancia, para el area que maneja el talento humano.

Las numerosas empresas que hoy en dia se ofertan, en el mercado buscan contar
con un equipo de alto desempefio, donde anide el liderazgo, la comunicacion, un
ambiente acogedor y los objetivos sean claros y entendibles para la participacion
provechosa de las fortalezas entregadas por sus participantes, ya que competir es
hacer algo distinto de los demaés.

Para ARIAS, Galicia (1980) “La evaluacion de desempefio es un sistema de
apreciacion del desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de
desarrollo.” (Pag. 37).

Chiavenato, Idalberto, (2002) manifiesta que “la evaluacion del desempeno
permite dar soluciones a problemas de supervision del personal del recurso
humano, de integracion del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa
actualmente, de la falta de aprovechamiento de potencialidades mayores que los

exigidos por el cargo, de motivacion, etc. ” (Pag. 198).

De las expresiones antes citadas se puede manifestar, que la evaluacion de
desempefio es un instrumento altamente productivo, donde valorar el rendimiento
laboral es calcular la efectividad de la fuerza laboral, saber si el trabajo ejecutado
es propicio a los intereses de la empresa 0 es una panacea retroalimentar al

individuo para impulsarle hacia un trabajo excepcional.

Por lo tanto la evaluacion del desempefio, es la apreciacion de las capacidades que
sostienen cada uno de sus integrantes en el desarrollo de sus multifunciones, esta
informaciéon es fundamental para conocer los perfiles de cada uno de los

integrantes de la familia empresarial.
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17.1. Importancia de la evaluacion del desemperio.

MORRIS, Brandon, (1994) “El éxito de una compaiiia dependera del desempefio

de sus trabajadores, no importa el tamafio de esa fuerza laboral.” (Pag. 245)

CHIAVENATO, Idalberto, (2002), revela la importancia de evaluar el desempefio
a través de “‘tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de las
personas, lograr una mejor comunicacion, planificar y organizar el trabajo basado

en las fortalezas y debilidades detectadas.” (Pag. 198)

La importancia de evaluar el desempefio radica en el hecho de saber
objetivamente si las actividades ejecutadas por los miembros de la organizacion se
cumplen a cabalidad, se rigen al tiempo establecido, y se guian con los
parametros, procesos Yy reglas implantados para cubrir las exigencias
empresariales, ya que el éxito empresarial se encuentra en manos de su fuerza

laboral.

Ademas la informacion adquirida es muy valiosa ya que de ello se puede ofrecer
asensos, premios e incentivos a sus colaboradores, asi como detectar la poca
eficiencia entregada por alguno de ellos, para ser entrenado y sumarse al

desarrollo y crecimiento de la organizacion.

1.7.2. Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacidon del trabajo entregado por sus integrantes permite alcanzar los

siguientes objetivos empresariales:

%+ Promover y relacionar la participacion del individuo al cargo.

¢+ Informacion sobre el desempefio.

¢+ Conocer con qué recursos cuenta la empresa.

+«»+ Disponer del conocimiento que cada trabajador tienen para designar nuevas

responsabilidades.
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«» Ofrecerle una informacién de sus fortalezas asi como de sus debilidades.

¢+ Medir la eficacia de los recursos y el mejoramiento.

1.7.3. Ventajas de la evaluacién del desempefio

% Potencializa el desempefio, gracias a los correctivos implantados.

++ Proporcionar incrementos salariales, o incentivos.

¢+ Ofrecer un plan carrera a sus empleados

% Motivar el desempefio por medio de la capacitacion

%+ Corregir errores en el disefio de puestos.

¢+ Conocimiento de problemas externos del personal, que interfiere en el

desempefio.

1.7.4. Pasos de la evaluacion del desempefio
Para realizar la evaluar el desempefio se necesita contar con tres pasos que son:

¢ Definir el puesto.- Significa que usted y el colaborador coinciden en las

responsabilidades y obligaciones laborales.

s Evaluar el desempefio.- Es la comparacion del desempefio con algun

estandar establecido, para obtener una importante informacion.

% Retroalimentacion.- Es el analisis del desempefio del trabajador, para
fortalecer o corregir las desfases en el trabajo.

¢Qué se debe medir?

Se debe medir los aspectos mas sobresalientes que el Gerente considere, de un
proceso dentro de la empresa, lo que permite visualizar el resto de tareas
diminutas que conforman todo el conglomerado del proceso. La manara de medir

esta dividido en cuatro aspectos centrales que son:
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¢+ Los resultados.- Reales que una empresa persigue en un tiempo determinado.

< EI desempefio.- Los instrumentos y el comportamiento de las personas con

los que se pretende alcanzar los resultados.

¢+ Las competencias.- Las habilidades que entrega el trabajador en el desarrollo
de sus labores.

% Los factores criticos para el éxito.- Los aspectos importantes que debe

analizar la empresa para tener éxito en su desempefio.

¢ Quién debe hacer la evaluacién?

La evaluacion depende del enfoque con que cada empresa se desarrolle asi

tenemos:

% La evaluacion del supervisor inmediato.- Ya que es el individuo que tiene
mayor contacto con las personas, donde las puede observar y evaluar con
facilidad.

% Las evaluaciones de los compafieros.- Esta evaluacion puede predecir el

éxito futurista de la administracién.

s Comités de estimaciones.- Estd integrado por el supervisor inmediato,

acompariado de 3 a 4 supervisores, quienes evaluar el desempefio.

¢+ Auto estimaciones.- Es una evaluacion realizada por el mismo trabajador de

sus actividades.

<+ Evaluacion por los subordinados.- Este estudio permite conocer el trabajo
de los supervisores, cuya informacion arrojara resultados claros de posibles
problemas con el personal.
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1.7.5. Maétodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Los métodos de evaluacion son herramientas que clarifican cuan eficientes son las
personas en el desarrollo de sus actividades y estos varian de una empresa a otra
ya que cada una toma una forma distinta de evaluar, registrar, procesar y canalizar
informacién que le permitird potenciar el desempefio de su familia empresarial,

para lograr un grupo altamente competitivo.

Los métodos tradicionales se basan en la informacion de acontecimientos que

ocurrio, y que no se pueden alterar. Los mas tradicionales tenemos:

% Meétodos de escala gréfica

% Meétodo de eleccion forzada

%+ Método de investigacion de campo
%+ Meétodo de incidentes criticos

«» Método de lista de verificacion

1.7.5.1. Método de Escala Gréfica.

Este método es de mayor utilizacion, por su simpleza en la el disefio, pero su
aplicacion exige mayor cuidado buscando evitar la subjetividad y el pre-
juzgamiento, que podria causar intolerancia considerables. Este método registra
varios factores del desempefio, en los reglones expuestos los factores de la

evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacion del desempefio.
Este método ofrece una caracteristica importante, al evaluar el desempefio se

presenta como una escala, en la que el evaluador indica el grado al cual el

empleado posee dicho rasgo o caracteristica.
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CUADRO N° 3: ESCALA GRAFICA DE CALIFICACION

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre Fecha

Departamento Puesto

Evaluar el desempefio del empleado en la asignacidn actual. Marque con una X en el cuadro mas
apropiado. Se pide a los evaluadores utilizar libremente la selecciones de “observacion , para los
comentarios mas importantes que describan a la persona”

1. Conocimientos de trabajo: Necesita instruccion u Tiene el conocimiento u orientacién Tiene conocimientos
Comprension de todas las fuentes | e e e e e e
de su trabajo y de los asuntos ] ] L] [ ]
relacionados. OBSERVACIONES
2. Iniciativa; Capacidad de Le falta imaginacion Cumple con los requerimientos Usualmente ingenioso
originar y desarrollar ideas e
iniciar las cosas. [ ] ] L] [ ]
OBSERVACIONES
3. Aplicacion: Atenciony Pierde el tiempo Curmple reglamentos con os Mantiene a ms ala
aplicacion en su trabajo e satles e
[ ] [ ] L] [ ]
OBSERVACIONES
4. Calidad de trabajo: Necesita mejorar Cumple regularmente con los Mantiene la més alta
Minuciosidad, limpieza vy s e e
precision de trabajo [ ] [ ] [ ] []
OBSERVACIONES
5. Volumen de trabajo. Cantidad Se debe aumentar vkt invesaimente aia
de trabajo aceptable ] ] ] ]
OBSERVACIONES

Fuente: BOHLANDER, George y SNELL, Scott, Administracion de Recursos Humanos
Elaborado por: Tesista.

1.7.5.2. Métodos de Escala de Puntuacion

Es un método antiguo donde el evaluador fija una calificacion por el
desenvolvimientos de las personas, esta calificacion se resume en un escala que va
de lo bajo a lo alto, es decir valores numérico para obtener varios puntajes del

desenvolvimiento de sus colaboradores.
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CUADRO N° 4: METODO DE ESCALA DE PUNTUACION

METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Departamento

Nombre del empleado-

Fecha /

Puesto

Cada factor fue dividido en el nimero de calificaciones aplicadas. Considere cada uno por separado, asignando una sola
calificacion a cada factor, indique el valor de los puntos en la columna de la derecha.

FACTORES DE

las decisiones, la ausencia de
decisiones detalladas o las

Siempre toma la

decisién equivocada

conveniente
proporcionarle

Demuestra razonable
sentido comdn, en
circunstancias

problemas normales
con un grado elevado

con velocidad y
l6gica. Siempre se

P GRADOS Puntos
EVALUACION
7-8-9 13-14-15
i i 10-11-12 si d ta d
1 Produccion 1-2-3 4-5-6 Produccion si " lempre da cuenta de
. . . . . . . iempre mantiene
Evalue el trabajo producido Produccion Produccién apenas | satisfactoria, pero P un volumen
. . . . dad una buena realmente
o la cantidad de servicios inadecuada aceptable sin nada de . sobresaliente de
ial produccion
especia servicio
- 4-5-6
2 Calidad: 1-2-3 Conerament 01112 13-14-15
. - Comete d iaf eneralmente Q. -11- '
La exactitud cumplimiento omete demasiaos ‘ A 7-8-9 A ) Su trabajo
o ) errores y el servicio | satisfactorio, pero | En general trabaja | Siempre hace bien .
y aceptabilidad del trabajo ; demuestra trabajo
demuestra desorden aveces deja a con cuidado su trabajo
realizado ) excepcional
y falta de cuidado desear.
3 Responsabilidad 123 456 . 13-14-15
Evalue la dedicacién al Es imposible No siempre se puede Se puede depender 10-11-12 Siempre da cuenta de
trabajo y si brinda el depender de sus contar con resultados de &l (ella) Slemprebmannene un vlolumten
ici : deseados si no cuenta ica una buena realmente
i servicios y necesita aplicandole una N !
servicio dentro del plazo U con bastante supervision normal produccién sobresaliente de
. vigilancia constante servicio
estipulado i
supervision
4 Cooperacion Actitud 7-8-9 13-14-15
Pondere la voluntad para 1-2-3 4-5-6 Produccién 10-11-12 Siempre da cuenta de
cooperar, la ayuda que presta a Produccion Produccion apenas | satisfactoria, pero Siempre mantiene un volumen
: ; una buena realmente
los colegas, la manera de acatar inadecuada aceptable sin nada de .
X produccién sobresaliente de
6rdenes especial servicio
4-5-6 13-14-15
5 Sentido comdn e iniciativa Se engafia con 7.8:9 10-11-12 En todas las
Considere el sentido comun de 1-2-3 frecuenciay es Resuelve los situaciones piensa

empleado produce en otros, su
forma de vestir, su arreglo
personal, su cabello, su varaba,
etc.

1-2-3

Relajado. Descuidado

A veces descuida su

aspecto

Normalmente estd
bien arreglado

Cuidadoso en su
forma de vestiry

presentarse

situaciones fuera de lo comn instrucciones normales de sentido comtn | puede confiar en sus
detalladas decisiones

6 Presentacion personal.

Considere la impresion que la 10-11-12 13-14-15

presentacion personal del 4-5-6 7-8-9

Excepcionalmente
bien cuidado y

presentable

[TOTAL DE PUNTOS

Fuente: Idalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos

Elaborado por: Tesista
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1.7.5.3. Meétodo de Eleccion Forzada

Este método (forced choice method), es utilizado con frases descriptivas del
desempefio, donde se escoge obligadamente de un conjunto de dos a cuatro frases
positivas y negativas, la frase que vaya acorde al desempefio demostrado por el
trabajador, de alli proviene el nombre de eleccion forzada.

CUADRO N° 5: METODO DE ELECCION FORZADA

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre Puesto Departamento

A continuacién encontrara bloques de frases. Anote una X en la columna que aparece en un
lado con el signo + para indicar cual es la frase que mejor define el desempefio del

trabajador, y con el signo — para lo que menos lo define. No deje ningun bloque sin llenar

dos veces.
Factores Ne| + | - Factores NO| + | -
e Presenta produccion elevada e Tiene dificultad para lidiar
e Comportamiento dindmico e Tiene bastante iniciativa
e Tiene dificultad con los e Le gusta reclamar
nameros e Teme pedir ayuda

e Poco interés en el trabajo

e Tiene espiritu de equipo e Tiene potencial de desarrollo
e Le gusta el orden e Toma decisiones con criterio
¢ No aguanta la presion e Es lento y tardado
e Aceptacion critica e Conoce su trabajo

constructiva

¢ Tiene buena presencia ¢ Nunca es desagradable
personal e Produccion razonable

e Comete muchos errores e Tiene buena memoria

e Ofrece buenas sugerencias e Se expresa con dificultad

o Dificilmente decide

Fuente: Idalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano
Elaborado por: Tesista
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1.7.5.4. Métodos de Incidentes Criticos
Este método requiere que el evaluador maneje un archivo de informacién positiva
0 negativa del desempefio, donde le permite conocer los puntos fuertes o débiles

del empleado.

CUADRO N° 6: METODO DE INCIDENTE CRITICO

EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre Fecha
Departamento Puesto
ASPECTOS EXCEPCIONALES ASPECTOS EXCEPCIONALES
POSITIVOS NEGATIVOS

Sabe atender a las personas Comete muchos errores
Facilidad para trabajar en equipo Falta visién amplia de los asuntos
Presenta ideas innovadoras Tarda en tomar decisiones
Tiene caracteristicas de liderazgo Espiritu conservador y limitado
Facilidad para argumentar Dificultad para manejar nimeros
Espiritu muy emprendedor Comunicacion deficiente.

Fuente: Idalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano
Elaborado por: Tesista

1.7.5.5. Meétodo de Lista de Verificaciones

Este metodo es una simplificacion de la escala grafica de puntuaciones que
permite seleccionar una oracion que describa el desempefio del empleado y sus
cualidades, enumerar los factores de la evaluacion a considerar, y a cada uno se le
asigna una puntuacion, el resultado toma la asignacién de lista de verificacion con

valores.
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CUADRO N° 7: METODO DE LISTA DE VERIFICACIONES

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre

Fecha

Departamento

Puesto

Areas de desempefio

Areas de desempefio

Habilidad para decidir

Iniciativa personal

Acepta cambios

Soporta la tension y las

presién

Acepta direccion

Conoce el trabajo

Acepta responsabilidades

Liderazgo

Actitudes

Calidad de trabajo

Cumple las reglas

Practica de seguridad

Autonomia

Planifica y organiza

Presta atencion a los costos

Cuida el patrimonio

Fuente: Idalberto Chiavenato, Gestién del Talento Humano

Elaborado por: Tesista

1.7.5.6. Método de Investigacion de Campo

Es un método que se desarrolla por andlisis de hechos y situaciones, donde se

verifica y evalta el desempefio por medio de entrevistas de un especialista en

evaluacion conjuntamente con el supervisor de la evaluacion, quien conoce y

asigna puntos al desempefio de sus subordinados, de alli proviene el concepto

investigacion de campo.
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CUADRO N° 8: METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del empleado Fecha / /

Departamento Puesto

1. Que puede decir respecto del desempefio del trabajador.
2. El desempefio fue:

* Muy satisfactorio * Satisfactorio * Insatisfactorio

Evaluacion inicial ¢Por qué insatisfactorio/satisfactorio el desempefio?
¢Que motivos puede justificar ese desempefio?
¢ Se asignaron responsabilidades al trabajador?

¢Por qué el trabajador tuvo que asumir esas responsabilidades?

N o g M w

¢ Tiene cualidades y deficiencias? ¢ Cuéles?

®

Analisis ¢ Qué tipo de ayuda recibié el trabajador?
complementario 9. ¢Cuéles fueron los resultados?
10. ¢Necesita entrenamiento? ¢Ya ha recibido entrenamiento?

¢ Como?

Planificacion 11. ¢Qué otro aspectos del desempefio son notables?
12. ;Qué plan de accién futura recomienda al trabajador?
13. Indique, por orden de prioridad, dos sustitutos del empleado.

14. ;Hubo sustitucion a partir de la evaluacion anterior?

Seguimiento 15. ¢Qué evaluacion adjudica a este trabajo? ¢Por encima o por
debajo de la norma?

16. Este desempefio es caracteristico del empleado?

17. ¢Se le comunicaron al trabajador sus deficiencias?

18. El trabajador recibié nuevas oportunidades para mejorar?

Fuente: Idalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano
Elaborado por: Tesista

1.7.5.7. Método de Escalas de Calificaciéon Conductual
Se utiliza al comparar el desempefio de los empleados con pardmetros
conductuales especificos, para obtener informacién de incidentes criticos y

construir la escala con una informacién subjetiva y real del desempefio.
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1.7.5.8. Métodos de Evaluacion Comparativa

Son evaluaciones ejecutadas por el supervisor entre la comparacion del
desempefio del empleado con sus comparfieros de trabajo, los cuales no conocen
de esta evaluacion, y son utilizadas para promociones o incrementos de sueldos,

en base a los méritos obtenidos.
1.7.6. Método Moderno de Evaluacion del Desempefio

La gran velocidad con que las empresas trabajan, les obligan adentrarse a un
mundo desconocido donde conocer a fuerza laboral de su gente, sera la Unica
arma solida capaz de desafiar el intelecto de las organizaciones, por lo tanto los
métodos de evaluacion deben acomodarse a la actualidad, buscando una nueva

posicién para la autoevaluacion y autodireccién de retos futuros .
1.7.6.1. Autoevaluaciones

Es una valoracion personal que permite al individuo darse un costo sincero de sus
propias caracteristicas, lo que es de gran beneficio para conocer la actitud del
personal y el apoyo que ofrecen al proceso de mejoramiento.

1.7.6.2. Evaluacion basada en competencias

Este método permite evaluar el potencial que tienen las personas, las
caracteristicas, sus intelectos, sus emociones, motivaciones, etc., donde se obtiene

una informacién valiosa para que la empresa pueda pensar en retos futuros.

1.7.6.3. Método de evaluacion basado en la retroalimentacion, 360°

Es una herramienta que permite identificar las fortalezas y necesidades de
desarrollar de sus ciudadanos, tomando informacion de todas aquellas personas
que interactlen con el trabajador, interna y externamente, esta técnica se basa en
el criterio que se le asigne a todos los que integran la organizacion incluso al

evaluador.
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1.7.6.4. Evaluacion por objetivos

Es un método costoso usado por el gerente quien establecer metas y objetivos

especificos conjuntamente con la participacion del personal, que es quien buscara

cumplir las metas en un periodo de tiempo establecido, al tiempo sefialado se

evaluara en que magnitud se logré dichos objetivos.

GRAFICO N° 10: EL PROCESO DE LA ADMINISTRACION

PARTICIPATIVA POR OBJETIVOS

v |
Accién individual del
> gerente >
Z’F oporcionar a'i’oy_‘?v Evaluacion
El gerente y ylrrsgﬁlrcs)gsonen acion conjunta de la
sus Formulan consecucion
trabajadores objetivos de los
sostienen una consensuados objetivos y
reunion reciclaje  del
Accidn individual proceso de la
del trabajador APPO
Desempeniar las
tareas
1\ REALIMENTACION

Fuente: Idalberto Chiavenato, Gestién del Talento Humano
Elaborado por: Tesista
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

2.1. Justificacion

La gran competitividad que existe en el mercado floricola internacional exige a
las empresas dedicadas a esta actividad, buscar estrategias orientandose en el
unico recurso capaz de enfrentar y lograr grandes retos, su gente quien se ha
convertido en el componente ideal para promover y revolucionar el desarrollo

empresarial.

La floricola Agrogana S.A. no ajena a esta realidad ha buscado estrategias de
competencia, apoyandose en el Unico recurso capaz de promover y revolucionar
el mercado sus colaboradores los mismos que una vez insertados en la floricola,
son orientados e incentivados a generar altos niveles de desempefio por medio de
la entrega de beneficios que ha despertar el interés entre sus trabajadores, quienes

buscan manejar altos niveles de desempefio.

Por tal motivo se hace necesario proponer un método de evaluacion del
desempefio que permita recolectar informacion la misma que pueda clarificar

cuales son las personas merecedoras del incentivo salarial.

Los métodos de evaluacion del desempefio, permitan conocer el nivel de
rendimientos de cada colaborador, y asi ubicar el incentivo en las personas que

aportan con un desempefio excepcional en el trabajo diario de la finca.

Ademas, con la utilizacion de los métodos de evaluacion se permitira valorar el

desempefio de una manera préactica y facil, sin temor a equivocarse, ubicando el
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incentivo en las personas que realmente son las merecedoras, por ultimo se podra
motivar eficientemente a las personas que muestren un desempefio inferior al

esperado.

2.2. Generalidades de la Empresa

2.2.1. Nombre

La floricola en la cual se desarrollara el trabajo investigativo lleva como nombre
AGROGANADERA ESPINOSA CHIRIBOGA “AGROGANA S.A.”

Para mayor caracterizacion AGROGANA S.A. tiene la siguiente presentacion que

le ha permitido identificarse en el mercado internacional.

AGROGANA

2.2.2. Actividad

La floricola Agrogana S.A. se dedica exclusivamente a la produccion y
exportacion de rosas de diversas variedades, las mismas que buscan cumplir los
mas altos estandares de calidad.

2.2.3. Antecedentes Historicos

Las ubérrimas bondades de la tierra y el clima que ofrece la provincia de Cotopaxi
ha dado lugar a la creacion de un sin nimero de floricolas dentro de la provincia,

las mismas que buscan beneficiarse de tales factores y desarrollarse

fructiferamente en el mercado.
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AGROGANA S.A. se crea gracias al audacia y expectativa de sus propietarios la
familia Espinosa Chiriboga, quienes conocedores de los prodigios que la madre
tierra ofrece en la provincia de Cotopaxi y al haber adquirido experiencia en el
ambito empresarial de la finca AGROCOEX S.A., deciden aperturas sus labores
floricolas en el afio de 1997, en su hacienda La Esperanza, donde al transcurso
del tiempo y el arduo trabajo por hacer realidad el suefio de sus propietarios en
contar con una empresa de renombre en el mercado mundial, inician rapidamente
sus labores operativas, encontrando en su camino un sin nimeros de problemas
bastantes preocupantes como un suelo demasiado humedo y salitroso, lo cual no
es favorable para la produccion de rosas, ante ello se busc6 mejorar la calidad de
suelo con la construccién de drenajes, representando una considerable inversion

para la familia Espinosa.

Inicialmente Agrogana contaba con una produccion de 6 hectéreas, y con el
transcurso del tiempo y el incremento de sus clientes, en el afio 2006 decide
agrandar su area de produccion a 10.2 hectareas, en su hacienda La Esperanza,
ademas dicha produccién se encuentra distribuida entre rosas y eryngios (rosas de
verano), para satisfacer eficazmente el pedido de los consumidores, quienes se
ubican en los paises de Europa, Estados Unidos, Canada Rusia, Japon, Ucrania,
Chile, entre otros, mercados internacionales de dificil accesibilidad y anhelados
por todos los floricultores, donde audazmente el Ing. Alvaro Espinosa Gerente
General y todo su equipo de trabajo han manejado prudentemente las estrategias y
se ha logrado mostrar al mundo productos de calidad, lo que le ha permitido forjar

el reconocimiento de los clientes en el mercado mundial.

Finalmente y en la busqueda de dias mejores el Ing. Espinosa, conjuntamente con
su equipo de trabajo, ha buscado -certificar sello de fama internacional
evidenciando el incremento de nuevos mercados y buscando salvaguardar los
existentes, es asi que inicialmente obtiene el sello FLP, para el afio 2003 logra
certificar MAX HAVELAAR, que luego en el afio 2004 pas6 a ser FLO
(FAIRTRADE), en el afio 2008 pacta con FLOR DEL ECUADOR, y en mayo del
2011 obtiene la certificacion BASC, dichas certificaciones que Agrogana S.A. ha

logrado alcanzar, ha permitido que su producto ingrese con mayor accesibilidad a
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los mercados, ya que detrés de la compra- venta de una rosa certificada se asegura
el cuidado del medio ambiente y el trato adecuado de las personas que trabajan en
la floricola, ademéas se ha logrado la diversificacion de sus clientes, estrategias
claves que han colocado a la floricola como una empresa competitiva en el

mercado mundial.
2.2.3.1. Constitucion Legal

La floricola se constituye legalmente el 21 de octubre de 1999, bajo el nombre de
Agroganadera Espinosa Chiriboga S.A. “AGROGANA S.A”, la misma que busca

cumplir las normas, leyes y reglamentos administrados en el Ecuador.

2.2.3.2. Ubicacion

La planta industrial de la floricola, AGROGANA S.A., La Esperanza, fundada
hace doce afios y dedicada exclusivamente a la produccién y comercializacién de
rosas, se encuentra ubicada en un sitio estratégico de la provincia de Cotopaxi, en
el cantén Latacunga, Parroguia Joseguango Bajo, a 12 km de la Panamericana
Norte, lugar donde las bondades del clima y la fecundidad de la tierra es un regalo
del creador, lo cual ha beneficiado enormemente para el desarrollo socio-

econdmico tanto en la provincia, como en el pais.

GRAFICO N°. 11: UBICACION DE LA FLORICOLA
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Elaborado por: Tesista
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La floricola se encuentra ubicada estratégicamente, ya que cuenta con vias de
acceso de Optima calidad, la misma que le permite desplazar su producto con
facilidad y rapidez colocando su producto en manos del consumidor a la brevedad

de las necesidades del cliente.

2.2.4. Estructura Organizacional

2.2.4.1. Mision de AGROGANA

La meta fundamental de una organizacion estd dada por la mision que es el

propdsito o razon de ser de la empresa, para Agrogana su mision es:

“Somos personas que trabajamos en equipo, con manos perseverantes y mentes
innovadoras,  produciendo flores de excelente calidad, logrando asi la

satisfaccion y confianza de nuestros clientes.

Forjamos el futuro de nuestras familias, con trabajo inteligente, tenacidad y

esfuerzo, creando riqueza, desarrollo y bienestar para nuestra comunidad”.

2.2.4.2. Vision de AGROGANA

Agrogana, tienen anhelos futuristas que persigue lograr con una produccion de
calidad, donde las estrategias y decisiones se orientan a alcanzar una

competitividad formidable, por lo tanto la floricola presenta la siguiente vision:

“Generar recursos y riqueza que le permita el crecimiento sostenido tanto de la
floricola como de sus colaboradores, buscando siempre ser reconocidos en los
mercados mas exigentes por su calidad y prestigio, como una empresa estable,

rentable, socialmente responsable y ambientalmente amigable.”
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2.2.4.3. Objetivo Rector de Agrogana S.A.

El objetivo rector de Agrogana para el afio 2012 es el de alcanzar una rentabilidad
del 23.5%.

Con esta rentabilidad Agrogana S.A., puede cumplir con sus planes de

crecimiento, sus obligaciones bancarias y tributarias, retribuir el esfuerzo a todos

sus colaboradores y dar rentabilidad a la confianza de inversionista.
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GRAFICO N° 12: ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
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GRAFICO N° 13: ORGANIGRAMA FUNCIONAL
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2.2.4.4. Principios y Valores

Los principios y valores manejados por la empresa se detallan a continuacion:

Respeto

Honestidad

Conocimiento y profesionalismo
Liderazgo

Justicia

Responsabilidad

Respeto

Apertura al cambio

YV V.V V V V VYV V V

Amor a la naturaleza

2.2.4.5. Politicas

La floricola Agrogana ha manejado una gama de politicas que le han permitido

regular su funcionamiento, las mismas que son:

2.2.4.5.1. Politicas de Responsabilidad Social de Agrogana

X/
L X4

X/
°

En Agrogana no existe ningun tipo de trabajo forzoso, todo trabajo es

voluntario, y pagado segun la ley, 0 mas.

Todo el personal que labore en Agrogana tiene el derecho a recibir un trato

justo, digno, de respeto y consideracion.

Los Representantes de los Trabajadores y la Gerencia mantienen un dialogo
abierto, transparente, de respeto, el mismo que busca el bienestar y desarrollo

de los trabajadores, asi como el mejor provecho para la empresa.

Los derechos de los trabajadores, representados en la OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo) son conocidos y respetados por todo el personal de

Agrogana.
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2.2.4.5.2. Politica de Recursos Humanos

X/
L X4

En Agrogana se respeta y se cumple con todos los derechos que tienen los
trabajadores. Todo el personal que labora en la empresa contard con su
afiliacion al Seguro Social desde el inicio de su relacion laboral con la
empresa, asi como también su regulacion de contratos ante el Ministerio de

Trabajo.

Se evalla el desempefio de los trabajadores haciéndose acreedores a

bonificaciones monetarias adicionales a las que dispone la ley.

Agrogana valora el desarrollo de sus trabajadores por tal razon la empresa
cuenta con programas permanentes de capacitacion a todo el personal que
labora en ella tratando no temas solo de aspecto laboral sino también aspectos

de desarrollo humano Gtil en sus actividades laborales y familiares.

Se fomenta el bienestar y la confianza en todos los niveles de la empresa
logrando asi un ambiente de trabajo satisfactorio para todos quienes trabajan

en Agrogana.

2.2.4.5.3. Politica de calificacién del personal.

En Agrogana se evalta permanentemente el esfuerzo, la capacidad y la dedicacion

de cada uno de sus trabajadores, en forma individual, y cuando hay disponibles,

cargos de mayor responsabilidad, se escoge como primera opcion al personal de

la empresa que este mas capacitado para el puesto.

Programas de capacitacion son impartidos permanentemente en cada una de las

areas, los mismos que ayudan a comprender la importancia de un trabajo de

excelencia, y mejoran las destrezas del personal, resultando en un producto de

calidad.
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2.2.4.5.4. Politica de Seguridad y Salud

En Agrogana es preocupacion permanente la seguridad y salud de todos sus

trabajadores, razon por la cual siempre Agrogana esta pendiente de dotar de los

mejores servicios profesiones tanto en su departamento medico como de asesoria

y capacitaciones.

2.2.4.5.5. Politicas en Relacién al Medio Ambiente

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

En los invernaderos, o cualquier zona de cultivo, en donde hay aplicaciones de
productos quimicos, este lugar queda clausurado y prohibido al ingreso de
personal hasta el dia siguiente. Si se necesita entrar por algun trabajo especial,
es obligatorio usar mascara y traje de proteccion para quimicos.

Todos los sobrantes de aplicaciones de productos quimicos, seran aplicados a
las mismas plantas, no se desparraman al suelo ni son removidos del

invernadero.

Las aguas residuales son debidamente tratadas antes de eliminarlas de la finca.

Los envases de agroquimicos seran enviados a empresas recicladoras, previo

el triple lavado y perforacidn de los envases.

Agrogana busca, estudia, prueba, e implementa sistemas culturales, fisicos,
nutri celulares, agricolas, etc. para el control de plagas y enfermedades con

métodos alternativos que disminuyan el uso de agroquimicos.

2.2.4.6. Certificaciones

FAIRTRADE

FAIRTRADE, (Comercio Justo), es un sello que busca mejorar las condiciones de

vida de sus trabajadores y del empleo, el desarrollo econémico y el desarrollo
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medio ambiental, lo que le facilita ingresar en los mercados internacionales,
ofreciendo ayuda de comercializacién de los productos en forma responsable y

rentable.

Uno de los mayores beneficios de éste sello es la reparticion del 10% de las ventas
torales a sus trabajadores, los mismos que se utilizados de la siguiente manera:

e Lectura para los hijos de los trabajadores.
e Inglés.

e Becas estudiantiles.

e Odontologia / Pediatria

e Club de compras, entre otros.
Beneficios de contar con éste sello:

» Mejorar precios promedio
» Acceso a los mercados
» Incremento en las ventas vs ingresos

» Mejorar la calidad de vida de su gente y la comunidad.
FLOR ECUADOR
a =
2y

FLOR

ECUADOR

Es una certificacidbn Socio —Ambiental de Expoflores; programa de autogestion
que busca alcanzar el cumplimiento de normas sociales y ambientales en fincas

floricolas de Ecuador.

54



BASC

BASC,

(Business Alliance for Secure Commerce), es una alianza empresarial

internacional que promueve un comercio seguro en cooperacion con gobiernos y

organismos internacionales.

Los beneficios de contar con este sello son:

A\

2.24.7.

Certificacién de un sistema de Gestion de Control y Seguridad (SGCS).
Representatividad y facilitacion de contactos ante las autoridades
vinculadas al comercio exterior.

Mayor confianza por parte de las autoridades.

Disminucion de costos y riesgos derivados del control a sus procesos.

Facilitacion de contactos en diferentes paises a través de los capitulos
BASC.

Cursos de capacitacién y entrenamiento, etc.

Epocas relevantes para Agrogana La Esperanza

San Valentin, época clave, donde se dice que si hay un buen Valentin se
asegura el futuro de todo el afio.

El dia Internacional de la Mujer, fecha de gran importancia en Rusia, esta
época es conocida como el Valentin Ruso.

El dia de la madre, pese a no ser una fecha trascendental, se le considera

como una época significativa.
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e La Navidad, pese a no ser una fecha de mayor venta se la considera una

fecha importante.

2.2.4.8. Producto.

Agrogana S.A. produce una gama de rosas multicolor, las mismas que han

vislumbrado al cliente por sus exquisitas aromas, asi tenemos que produce:

CUADRO N°9: PRODUCTOS ACTUALES AGROGANA S.A.

COLORES VARIEDAD
Rojo Black Magic, Freedom, Cherry Love, Forever
Young, Tinto, Red Unique, Heart, Red Paris, etc.
Rosado Alicia, Engagement, Ohara, Soulmate, Sweet Unique,
Arusha, etc.
Amarillo High &Sol, Cubana, Brazil, DéjaVue, Gold Strike,
Viva, Brazil, Yellow Finess, etc.
Blancos / Cremas Créme de la Créme, Mondial, Mount Everest, Polar
Start, Vendela, Tibet, Talea, Write Dove, etc.
Duraznos / Melocotén/ Finess, Latin Beauty, Cinnamon, etc.
Terracota
Bicolor Latin Lady, Mirtha, Carrusel, Sweetness, Alex,etc.
Flor de primavera Deep Blue Jackpot (Eryngios)

Fuente: Agroganadera Espinosa Chiriboga S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 14: VARIEDADES DE ROSAS DE LA
FLORICOLA AGROGANA S.A.

High & Yallow Flams

Fuente: www.agrogana.com
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2.2.4.9. Mercados Internacionales

La floricola mantiene un me4rcado diversificado que se encuentra ubicado en los

siguientes paises:

Europa

Estados Unidos
Rusia

Canada

Francia

Alemania

Mercados de dificil competencia pero que gracias a la vision y estrategia de sus

colaboradores han logrado ofrecer un producto elaborado con la més alta calidad,

bajo el respeto y cuidado tanto del medio ambiente, como al trabajo entregado por

sus colaboradores.

2.2.5. Portafolio de Clientes

De acuerdo a los datos proporcionados por Agrogana S.A., la cartera de clientes

se encuentran ubicados en los paises extranjeros, asi tenemos:

CUADRO N°10: PORTAFOLIO DE CLIENTES

PAIS CLIENTES

Canada o Sierra

o Ontario

o Montreal

o Nueva Escocia
Estados Unidos o Whole Foods

o Inbloom

o Sam’s
Rusia o Fressko
Holanda o FSQ

o TGW
Francia o Ethiflora
Alemania o Straelener

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista
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2.2.6. Proveedores

La floricola para el abastecimiento de la materia prima en el desarrollo de sus

distintos procesos, cuenta con los siguientes proveedores:

CUADRO N°11: PROVEEDORES

PROVEEDOR PRODUCTO
AMC Material de empaque, equipo de
proteccion EPP’S
PROCARSO Cartones
ADIMFLEX Etiquetas
MULTIAGRO Agroquimicos
AGROMPAXI Fertilizantes
AGRIPAC Fertilizantes y agroquimicos
CRANSA Capuchones
INDUSTRIA “OMEGA” Laminas, celofan, etc.

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

2.3. Matriz FODA

El analisis FODA nos permite conocer cuales son los puntos fuerte y débiles de la
empresa, asi como las oportunidades y amenazas con los cuales la floricola puede
buscar estrategias, tanto en el ambiente interno identificado por el desempefio
optimo de las fortalezas, y las situaciones que han obstaculizado el desarrollo
empresarial — debilidades, por otro lado en el ambiente externo, se analizara las
oportunidades que la empresa tiene para alcanzar resultados frente a sus
competidores, asi como las amenazas que afecta directamente el crecimiento de

Agrogana.

Este estudio le brindara a la empresa la posibilidad de utilizar el analisis FODA
para corregir la debilidades y amenazas, tanto del ambiente interno y externo, asi
como maximizar las oportunidades y fortalezas con los cuales puede planificar
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tacticas que le permitan alcanzar el Objetivo Rector planteadas, por sus

accionistas.

El FODA es una herramienta que permite atender un cuadro de la situacion actual
de la floricola, lo que dara como resultado un diagnostico, el mismo que servira

para la toma de decisiones por parte de la empresa.

Fortalezas: Son capacidades internas de la empresa con las cuales se planea

estrategias especiales que le permitan manejar una ventaja competitiva.

Oportunidades: Son factores externos que la empresa debe aprovechar, en el

momento gque se presente.

Debilidades: Son desfases internos de la empresa, que no ha logrado potencializar

y alcanzar su desarrollo.

Amenazas: Se refiere a las situaciones externas que provoca la desestabilizacion

del desarrollo empresarial.
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CUADRO N°12: FORTALEZAS

Personal Cuidado del Distribuir el Accesibilidad Ambiente Creacion de Entrega de Talento
altamente medio 10% de las de dialogo. laboral 6ptimo. distintos EPP’S Humano
capacitado ambiente ventas entre comités oportunamen | visionario

sus empleados internos. te
N° | FORTALEZAS 1 2 3 4 5 6 7 8 Total X

Personal altamente

1 | capacitado. X X X X X X X 7
Cuidado del medio
ambiente

2 X X X X 4
Distribuir el 10% de
las ventas entre sus X

3 | empleados X X X 4

Accesibilidad de X

4 dialogo. X X 3
Ambiente laboral X

5 | éptimo X X X X 5
Creacién de distintos X

6 | comités internos X X X X 5
Entrega de EPP’S X

7 | oportunamente X X 3
Talento Humano

8 | visionario X X X X X X X 7
Vertical Vacios 1 5 4 4 3 3 5 1
Horizontal X 7 4 4 3 5 5 3 7
Total 8 9 8 7 8 8 8 8
Rango 3ro 1ro 4to 8vo 6to 5to 7mo 2do

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°13: OPORTUNIDADES

Diversidad de | Ser un producto | Alianzas con Crecimiento | Financiacion Contar  con | Experiencia
clientes ecuatoriano gremios del mercado y | de la CNCF. un suelo y |en los
empresa clima mercado
bondadoso internaciona
les
N° | OPORTUNIDADES 1 2 3 4 5 6 7 Total X
1 | Diversidad de clientes X X X 3
Ser un producto
ecuatoriano. X X X X 4
Alianzas con gremios. X X X X X 5
Crecimiento del mercado
4 |y laempresa X X X X X
5 | Financiacion de la CNCF. X X X
Contar con un suelo y
6 | clima bondadoso X X X X 4
Experiencia  en los
7 | mercado internacionales X X X X X X 6
Vertical Vacios 2 2 3 2 5 3 2
Horizontal X 3 4 5 5 3 4 6
Total 5 6 8 7 8 7 8
Rango 7mo 6to 2do 5to 3ro 4to 1ro

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 14: DEBILIDADES

Plan de Inadecuado Inadecuado Falta de Falta de
marketing uso de la software del | presupuesto | métodos de
desactualizado | certificacion personal evaluacion
BASC.
N° | DEBILIDADES 1 2 3 4 5 Total X
Plan de marketing X
1 | desactualizado X X 3
Inadecuado uso de la X
2 | certificacion BASC. X 2
Mejoramiento del software X X
3 | del personal X 3
4 | Falta de presupuesto X X X X 4
Falta de métodos de X
5 | evaluacion X 2
Vertical Vacios 2 3 2 1 3
Horizontal X 3 2 3 4 2
Total 5 5 5 5 5
Rango 3ro 4to 5to 2do 1ro

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista




CUADRO N°15: AMENAZAS

Precios Desatencidon Incumplimiento | Crisis Incremento de | Incremento
versatiles en el | por parte del de pago por mundial intereses salarial
mercado gobierno al parte de los bancarios
mundial. sector clientes
floricola
N° | AMENAZAS 1 2 3 4 5 6 Total X
Precios versétiles en el
1 | mercado mundial. X X X X 4
Desatencidn por parte del
2 | gobierno al sector floricola X X X X 4
X
Incumplimiento de pago por
3 | parte de los clientes X X 3
X
4 | Crisis mundial X X X 4
Incremento de intereses
5 | bancarios X X X 3
6 | Incremento salarial X X X 3
Vertical Vacios 3 2 1 2 4 3
Horizontal X 4 4 3 4 3 3
Total 7 6 4 6 7 6
Rango 1ro 3ro 6to 4to 2do 5to

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista




2.3.1. Analisis FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1 Cuidado del medio ambiente.

F2 Talento Humano visionario

F3 Personal altamente capacitado.

F4 Distribucion del 10% de las
Ventas entre sus empleados

F5 Creacion de distintos comités

internos.

F6 Ambiente laboral 6ptimo

F7 Entrega de EPP’S oportunamente

F8 Accesibilidad de dialogo.

O1 Experiencia en el mercado
internacional

O 2 Alianza con gremios

O3 Financiacion de la CNCF

O4 Contar con un suelo y clima

bondadoso

O5 Crecimiento de mercados

O6 Ser producto ecuatoriano

O7 Diversidad de clientes

DEBILIDADES

AMENAZAS

D1 Falta de métodos para la evaluacion
al personal

D2 Falta de presupuesto

D3 Plan de marketing desactualizado

D4 Inadecuado uso de la certificacion
BASC.

D5 Inadecuado software del personal

Al Precios versétiles en el mercado

A2 Incremento de intereses bancarios

A3 Desatencion por parte del gobierno
al sector floricola.

A4 Crisis mundial.

A5 Incremento salarial

A6 Incumplimiento de pago por parte de

los clientes.

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

2.3.1.1. Analisis de Matriz FODA

Una vez realizada la matriz FODA nos podemos dar cuenta de los factores

internos y externos mas importantes que destaca la empresa, asi como los factores

que directa o indirectamente desestabilizan a la floricola, las mismas que deben

ser tomadas muy en cuenta para abordar los problemas que vive Agrogana.
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Ademaés el andlisis FODA nos permitira fijar estrategias ajustadas a la actualidad

que mejoren la situacion de la empresa.

CUADRO N° 16: MAPA DE NECESIDADES Y ALTERNATIVAS DE
SOLUCION

PROBLEMA

CAUSA

EFECTO

ALTERNATIVAS
DE SOLUCION

Inconformidad

Desconocimiento  de

Desmotivacion  del

- Proporcionar métodos

desactualizado

mercado.

con la los  métodos de | personal de evaluacion del
evall_Jac_lon del evaluacion. desempefio
rendimiento
Falta de Crisis economica vy Estancamiento  de | - Buscar alianzas
presupuesto mundial procesos y mejoras | estrategias.

para la empresa
Plan de Desinterés Disminucién en la | - Actualizar y aplicar
marketing administrativo. participacion ~ del | el plan de marketing

Inadecuado uso
de la
certificacion

Falta de capacitacion

al personal.

Utilizacion a la

empresa para él

- Entrenar al personal

correctamente en el

por mejorar el sistema.

personal, por ende
en la entrega del

incentivo

envio de uso adecuado de la
BASC. _ o

estupefacientes. certificacion
Inadecuado Poco interés por parte Fallas en la | - Adquirir un nuevo
software del de sus colaboradores asistencia del software, que se
personal

ajuste a las
necesidades de la

floricola.

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista
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PROBLEMA CAUSA EFECTO ALTERNATIVAS
DE SOLUCION
Precios . _ -

- - Crisis econémica, nestabilida recer un producto
versatiles en el c : Inestabilidad Of d
mercado empresarial 100% de calidad
Desatencion por
parte del - Gobierno desinteresado Inestabilidad de Definir politicas
gobierno al las industrias | gubernamentales que
sector floricola. floricolas  del | protejan al  sector

pais

floricola (Firma del
ATPDA)

Crisis mundial. N _ o o
- Inestabilidad econdmica Disminucién de Buscar diversidad de
de los paises las ventas mercados.
Incremento ) _ )
salarial - Leyes politicas Ecuatorianos Establecer  politicas

desempleados

que beneficien a las
personas como las

empresas floricolas.

Incumplimiento
de pago por
parte de los
clientes.

Crisis mundial

Retraso en la
cancelacién de
las obligaciones

empresariales

Ofrecer un valor

agregado al producto.

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°17: MATRIZ DE ESTRATEGIAS DE CAMBIO

_ OPORTUNIDADES AMENAZAS
z;g::udneidades > !Experiencia en el mercado > Precios versatiles en el
internacional mercado
y amenazas. > Alianza con gremios [» Desatencion por parte del
Financiacién de la CNCF gobierno al sector floricola.
» Contar con un suelo y clima [» Crisis mundial.
bondadoso » Incremento salarial
» Crecimiento de mercados » Acontecimientos naturales
Perfil de » Ser producto ecuatoriano » Incumplimiento de pago por
fortalezas y > Diversidad de clientes parte de los clientes.
debilidades
FORTALEZAS Estrategias FO Estrategias FA
» Cuidado del medio [» Fumigacién con productos [> Incentivar la fidelidad del
ambiente. naturales que eviten la| cliente ofreciendo un producto
> Talento Humano visionario contaminacion, tanto  del de calidad durabilidad,
» Personal altamente | medio ambiente como del enmarcados en el cuidado del
capacitado. personal. medio ambiente.
> Distribucion del 10% de las [» Incursionar en  mercados [» Ofrecer opciones de pago a los
ventas entre sus empleados potenciales, con productos | clientes extranjeros.
» Creacion de  distintos libres de contaminacion. » Crear estrategias que le
comités internos. > Utilizacion de los métodos de | permitan mejorar los niveles
» Ambiente laboral 6ptimo evaluacion del desempefio, | de competencias en las
> Entrega de EPP'S | que promuevan la toma de | personas.
oportunamente decisiones. > Iniciar programa de
> Accesibilidad de dialogo.  [» Concientizar  al recurso | evaluacion del desempefio
humano de la importancia de | para conocer el desempefio al
su trabajo buscado extraer sus | personal.
competencias en el trabajo > Motivar al personal la correcta
diario. utilizacién de EPP’S, para el
cuidado de su salud
DEBILIDADES Estrategias DO Estrategias DA
» Inconformidad con la > Aplicar el programa de > Adecuar —un  método de
evaluacion del rendimiento | evaluacion del desempefio. evaluacion para el personal de la
> Falta de presupuesto finca.
» Plan de marketing [» Convenios con nuevos . )
desactualizado gremios que asegure sus [~ Actualizar los  méetodos  de
» Inadecuado uso de la| ventasen el mercado ﬁ:igﬁ?&;ﬁgs ddeelaae%l:e:do a las
certificacion BASC. presa.
> Mejoramiento del software [>» Adquisicion de un software

del personal

que se ajuste a las necesidades
de la floricola

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista
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2.4. Investigacion de Campo

2.4.1. Objetivos de la investigacion

» Recabar informacion sobre la competitividad de las personas, datos que

permitiran priorizar la solucién al problema presentado.

» Determinar si las capacitaciones han incrementado el conocimiento en los

colaboradores.

» Buscar informacion sobre los distintos procesos, con el afan de facilitar la

propuesta.

» Examinar si los incentivos salariales ayudan a potencializar las competencias

entre sus integrantes.
2.4.2. ldentificacion de las fuentes de informacion.

Para el desarrollo del trabajo investigativo se utilizara las fuentes de informacion

primaria y secundaria.

2.4.2.1. Fuentes primarias.

Las fuentes primarias son aquellas obtenidas directamente de la empresa, es decir
es una informacién que no ha sido levantada o generada previamente, por tanto,
debe ser obtenida por medio de una investigacion directa en el lugar de los

hechos.
2.4.2.2. Fuentes secundarias.

Las fuentes secundarias es aquella informacion elaborada previamente y la
encontramos en libros, folletos, Internet, etc. La informacion obtenida de ésta
fuente, ayudan a orientar al investigador para el desarrollo del trabajo

investigativo.
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2.4.3. Tipo de Investigacion

2.4.3.1. Investigacion explicativa

Se utilizara esta investigacion, ya que busca encontrar las causas que ocasionan
ciertos fenomenos y explicar del por qué ocurre, y en qué condiciones se

presentan.

Por medio de este estudio se analizard, varias caracteristicas de las conductas y
comportamientos de los colaboradores y de la empresa Agrogana, lo que permitird
al investigador entender la forma de evaluar el desempefio y porque existe

desconformidad con la manera de evaluar.

Son los diferentes tipos de investigaciones que el investigador puede valerse asi
como las técnicas y métodos que le permitan obtener la informacion de manera
mas objetiva.

2.4.3.2. Investigacion cuali- cuantitativa

La investigacion cuantitativa es aquella que permite recoger y analizan datos
cuantitativamente sobre las variables, y describir las cualidades de un fenomeno,

buscando conocer las causas de la conducta laboral, en cada uno de los distintos

puestos de trabajo.

2.4.4. Métodos y Técnicas

2.4.4.1. Método Inductivo

Este método permitira partir de situaciones particulares para llegar a propuestas
generales.
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En el presente proyecto este método se aplicara al analizar las caracteristicas de
Agrogana como sus procesos, diversos productos, portafolio de clientes, etc.

permitiendo tener una vision clara de las actividades de la floricola.

2.4.4.2. Método analitico — sintético

En la presente investigacion de campo se abordara por partes el problema en cada
uno de los integrantes de la familia Agrogana, de manera separada e individual a
la vez que se realizard una sintesis para obtener conclusiones del conglomerado

general.

Este método sera utilizado en el momento de realizar el andlisis, la interpretacion
de los resultados de las encuestas realizadas a la poblacién de la floricola para
establecer conclusiones sobre la realidad de la empresa a la finalizacion del disefio

de la propuesta.

2.4.4.3. Métodos Empiricos

e Observacion Directa

Consiste en acudir al lugar de los hechos y observar detenidamente los fenémenos
de mayor relevancia, con el objeto de ver y palpar la realidad de la floricola para
realizar un analisis real.

Se utilizard la observacion para mirar la realidad del medio en el que se
desarrollara el proyecto investigativo, la misma que nos servira para disefiar un
método de evaluacion.

Esta técnica permitira observara aspectos del entorno interno de facil percepcion

como el ambiente laboral, relaciones humanas entre trabajadores y jefes, las

distintas actividades que se desarrollan en la floricola, etc.
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e Encuesta

La encuesta es una técnica que trata de obtener datos o informacion de varias
personas donde sus opiniones tienen mucha importancia. En esta técnica se utiliza
el cuestionario, elaborado por el investigador con preguntas que le permitan
extraer ideas, necesidades, preferencias, etc. frente a una problematica

determinada.

En el presente proyecto se realizara las encuestas a los colaboradores operativos y
administrativos de la empresa, posibilitando al informante tener mayor libertad
para expresar sus opiniones sobre un tema en particular las mismas que nos
proporcionard informacion real que se utilizara para la implantacion de los

métodos de evaluacion para el personal de la floricola.

e Laentrevista.

Es una técnica que permite tener un didlogo o conversacion entre dos personas, el
mismo que permite abordar temas que permita esclarecer las dudas sobre los
problemas que se presentan en el desarrollo del trabajo investigativo. En esta
técnica intervienen el entrevistador y el entrevistado siendo esta, una persona que

se encuentre empapada de la temética a investigar.

2.4.4.4. Métodos Estadisticos

En trabajo investigativo se utilizara la estadistica descriptiva, ya que permite
estudiar y describir la totalidad de individuos de una poblacion, por lo tanto nos
permitira analizar la informacion de todos los integrantes de la floricola
AGROGANA S.A.

Para realizar la tabulacién de la informacién obtenida en las encuestas se utilizara

el programa Excel el mismo que permitira cuantificar dicha informacion y para su

representacion grafica se apoyara en la utilizacion del diagrama de pastel.
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2.5. Unidad de Estudio

2.5.1. Poblacion

Es el conjunto finito o infinito de personas u objetos con caracteristicas similares,

de donde se extrae la informacién

CUADRO N° 18: POBLACION

AREAS TOTAL EMPLEADOS
Administracion 13
Post- Cosecha 45
Campo 71
TOTAL 129

Fuente: Agrogana S.A.

Elaborado por: Tesista
La poblacion o universo es el conjunto de colaboradores gque integran las floricola
AGROGANA S.A., la misma que 13 trabajadores se encuentran en el area
administrativa, mientras que en el area productiva tenemos 116 personas y por
considerar una poblacién pequefia, se analizaré toda la poblacion para realizar el
estudio investigativo, ya que sus procesos en algunos casos son repetitivos,

exclusivamente en el area de produccion.

Por lo antes mencionado el trabajo investigativo no tiene muestra, por considerar

una poblacion demasiado pequefia.

2.6. Andlisis e interpretacion de resultados

La encuesta fue aplicada a toda la poblacion de la finca, conformada por 129
personas, las cuales en la investigacion son consideradas como el universo de

estudio, por lo tanto de Agrogana esta distribuido de la siguiente manera:

72



CUADRO N°19: UNIVERSO DE ESTUDIO DE AGROGANA S A.

UNIVERSO DE ESTUDIO | N° DE ENCUESTADOS TECNICA
UTILIZADA
Administracion 13 Encuesta/ entrevista
Post- Cosecha 45 Encuesta
Campo 71 Encuesta
TOTAL 129

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Instrumento de analisis

Para examinar la situacion actual de la empresa, se utilizara la técnica de la

entrevista a los jefes departamentales, los cuales se encuentran inmersos en la

empresa, asi como una observacion directa donde se busca obtener un analisis

real, también se aplicard una encuesta a los trabajadores los cuales son los

protagonistas directos de los acontecimientos empresariales, esta investigacion

permitira clarificar y cuantificar el grado de responsabilidad sostenida por la

empresa asi como el desempefio laboral que los colaboradores ejecutan dia tras

dias, en sus distintos lugares de trabajo.
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2.6.1. Analisis De La Encuesta Y Entrevista

2.6.1.1. Analisis de la encuesta dirigida a los trabajadores y empleados de la

floricola Agrogana S.A.
1. ¢Cual es su nivel de escolaridad?

CUADRO N°20: (NIVEL DE ESCOLARIDAD?

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Primaria 70 54%
Secundaria 39 30%
Superior 18 14%

Post Grado 2 2%
TOTAL 129 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 15: (NIVEL DE ESCOLARIDAD?

2%
'14%:3} M Primaria
B Secundaria

Superior

M Post Grado

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacion

Los encuestados nos expresaron de la siguiente manera: el 54% recibié educacion
primaria, mientras que el 30% de los encuestados manifiestan tener un nivel de
escolaridad secundaria, por otro lado el 14% indican que sus estudios son
superiores y por ultimo el 2% que labora en la empresa sostienen conocimientos

de post grado.

Esta pregunta nos permite conocer que la empresa cuenta con colaboradores de
conocimientos basicos, 1o que representa una oportunidad de mejora, ya que las
personas son el factor primordial para retos futuros donde la floricola busque

incursionar.
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2. ¢Piensa Ud. que el ambiente de trabajo es optimo para desarrollar las
tareas?

CUADRO N°21: ;AMBIENTE DE TRABAJO OPTIMO?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 93 72%
No 0 0%
A veces 36 28%
TOTAL 129 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 16: ; AMBIENTE DE TRABAJO OPTIMO?

B Si

M No
0%
A veces

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacién

Los encuestados nos respondieron acerca del ambiente de trabajo de la siguiente
manera: el 72% que el ambiente de trabajo es agradable para desarrollar sus

tareas, el 28% manifiestan que a veces el ambiente es bueno y que se debe
mejorar.

Esta pregunta nos ayuda a entender la gran tarea del personal que maneja el
Talento Humano para poder hacer de la empresa un lugar acogedor y apto ya que

las personas pasan gran parte de su tiempo.
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3. ¢Su puesto de trabajo amerita responsabilidad?

CUADRO N°22: ;RESPONSABILIDAD EN EL PUESTO?

ITEM FRECUENCIA |[PORCENTAJE
Alta 100 78%
Media 27 21%
Baja 2 1%
TOTAL 129 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 17: ; RESPONSABILIDAD EN EL PUESTO?

M Alta
B Media

Baja

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

Anélisis e Interpretacion

El 78% de los encuestados estan conscientes que cada uno de sus puestos es de
suma responsabilidad, mientras que el 21% de los encuestados expresan que su
responsabilidad es media, y por ultimo el 1% consideran una responsabilidad baja

en su puesto de trabajo, aduciendo que todo es rutinario sin mayores
complicaciones.

Al analizar la pregunta la mayoria de sus colaboradores reflexionan el grado de
importancia de su responsabilidad pese a encontrarse en el grado inferior del
organigrama consideran que su puesto de trabajo por méas simple que parezcan
implica responsabilidad.
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4. ¢Considera usted que al trabajar en equipo fomenta la union y el

compafierismo?

CUADRO N°23: ;EL TRABAJO EN EQUIPO FOMENTA EL
COMPANERISMOS?

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 102 79%
No 13 10%
A veces 14 11%
TOTAL 129 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 18: ;EL TRABAJO EN EQUIPO FOMENTA EL
COMPANERISMOS?

10% 11%

m Si
H No

A veces

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacion

El 79% de los encuestados respondieron que el trabajo en equipo si fomenta el
compafierismo, por otro lado el 11% revelan que a veces el trabajo en equipo
facilita las actividades y fomenta el compafierismo, y por ultimo el 10%
manifiesta que el trabajo en equipo no fomenta el comparierismo solamente el

retraso en el trabajo y el desorden.

Esta pregunta nos permite conocer el interés que tiene la empresa por fomentar el
compafierismo en cada colaborador ya que en muchas ocasiones se les delega
trabajar en equipo para minimizar la carga de trabajo y obtener resultados

favorables, como asi lo han captado la mayoria de personas.
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5. ¢Conoce usted los procesos que debe desarrollarse en su puesto de
trabajo?

CUADRO N°24: ; ACTIVIDADES DEL PROCESO?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 119 92%
No 10 8%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 19: ;ACTIVIDADES DEL PROCESO?

mSi

H No

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacién

Al encuestar a los trabajadores sobre si conoce las distintas actividades que se
desarrollan en su puesto de trabajo respondieron de la siguiente manera: 8%
expresan que desconocen las actividades del proceso, mientras 92% expresan que
conocen a cabalidad cada parte de las actividades que encierra los puestos de
trabajo.

Esta pregunta nos permite conocer que la floricola cuenta con personas
empapadas en cada actividad del puesto de trabajo, es decir de que si alguna
persona se ausenta de su lugar de trabajo cualquier persona puede sustituirla.
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6. ¢Considera Ud. Que existe motivacion por parte de la Gerencia y/o Jefes

de Area para elevar sus niveles de desempefio?

CUADRO N°25: ;MOTIVACION POR PARTE DE LA GERENCIA Y/O

JEFES?
ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 112 87%
No 6 4%
A veces 11 9%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 20: ;MOTIVACION POR PARTE DE LA GERENCIA Y/O

JEFES?

mSj
® No

A veces

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacion

Los encuestados en esta pregunta respondieron de la siguiente manera

cel 87%

manifiestan que sus existe un significativo interés en la administracion por elevar

los niveles de desempefio, el 9% manifiesta que la Gerencia pocas veces se in

teresa por elevar sus niveles de desempefios y por ultimo el 4% han contestado

gue la Gerencia no se interesa por elevar sus niveles de desempefio.

En esta pregunta se puede apreciar que la mayoria de encuestados receptan el

esfuerzo que hace la gerencia por contar con personas eficientes que se encuentren

listas para nuevos retos que la floricola busque implementar.
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7. ¢Considera Ud. que la capacitacion le ayuda a mejorar su trabajo?

CUADRO N°26: ;CAPACITACION?

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 107 83%
No 22 17%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 21: ; CAPACITACION?

W si

H no

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacién

Del 100 el 83% de los encuestados responden que la capacitacion son de mucho
interés, lo que les ha permitido incrementar sus conocimientos en el ambito
laboral y personal, el otro 17% ha expresado que la capacitacion no les ayuda a
mejorar su trabajo ya que los temas no son de su intereés.

La mayor parte de los encuestados han manifestado que las capacitaciones son

una estrategia que aportan al conocimiento del trabajo incentivandolos a

incrementar sus habilidades destrezas y conocimientos.
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8. ¢Por medio de que incentivo Usted, trabajaria de mejor manera?:

CUADRO N°27: ¢(INCENTIVOS?

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Capacitacién 80 62%
Incentivo salarial 29 22%
Implementos 20 16%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 22: ; INCENTIVOS?

16%

M Capacitacion
M Incentivo salarial

Implementos

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacion

En esta pregunta el personal encuestado ha manifestado de la siguiente manera: el
62% de los encuestados expresan que la capacitacion le incentiva a trabajar de
mejor manera, el 22% sostiene que el incentivo salarial es el aliciente que motiva
desempeniarse eficientemente en las labores, y el 16 % expresan que basta con

tener los implementos necesarios el trabajo es desarrollado de la mejor manera.

El esfuerzo de la empresa por capacitar al personal se ve reflejado en esta
pregunta ya que las personas han captado la importancia de ampliar sus
conocimientos, ademas el incentivo salarial es una estrategia que le ha permitido

despertar el interés en los colaboradores por ser cada vez mejores.
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9. ¢Como califica usted su desempefio laboral?

CUADRO Ne°28: {DESEMPENO LABORAL?

ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Excelente 50 39%
Bueno 79 61%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 23: ; DESEMPENO LABORAL?

0% 0%

M Excelente
B Bueno
Regular

B Malo

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Anélisis e Interpretacion

En la pregunta de auto evaluacion nos respondieron el 61% que su desempefio
laboral es bueno, el 39% comentan que su desempefio es excelente ya que por sus

méritos la empresa se ha desarrollado exitosamente.
Por lo investigado nos damos cuenta que las personas se encuentran altamente

motivadas y aducen que el éxito obtenido por la empresa es por el desempefio

excepcional de sus colaborado, por hacer de éste un trabajo excepcional.
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10. ¢ Le evalUan a usted su rendimiento laboral?

CUADRO N°29: ;EVALUACION?

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 127 98%
No 2 2%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 24: ;EVALUACION?

mSi

® No

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Anélisis e Interpretacion

Al preguntar si su trabajo es evaluado, los encuestados nos respondieron que el
98% de los encuestados responden que si evalUan su rendimiento laboral, mientras

que el 2% comentan que no son evaluados.

Esta pregunta nos permite conocer el grado de importancia que tiene la evaluacion
del personal en la empresa, conocer quiénes son los trabajadores con los mejores
rendimientos ha permitido proyectarse a sus administradores en la busqueda de

nuevas metas empresariales.
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11. ¢ Considera usted que es correcta la manera de evaluar el desempefio

laboral?
CUADRO N° 30: { FORMA DE EVALUAR?
ITEM FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 18 14%
No 111 86%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 25: ;FORMA DE EVALUAR?

mSi

m No

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Analisis e Interpretacion

Al preguntar si esta de acuerdo con la forma de evaluar el desempefio los
encuestados manifiestan el 14% que si la forma de evaluar es correcta, mientras

que el 86% contestan que no estan de acuerdo con la evaluacion.

Las personas que contestan que la evaluacion es correcta son el personal
administrativo y supervisores de cada area y zona, mientras que el personal
operativo la desconformidad es eminente, ya que se sienten perjudicados con

dicha evaluacion que no tiene mayor sustento cientifico.
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12. ¢ Considera usted que es necesario contar con métodos de evaluacion?

CUADRO N°31: ;METODOS DE EVALUACION?

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si
121 94%
No
8 6%
TOTAL 129 100%

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

GRAFICO N° 26: ;: METODOS DE EVALUACION?

B Si

® No

Fuente: Agrogana S.A.
Elaborado por: Tesista

Anélisis e Interpretacion

El 94% de los encuestados responden que si es necesario contar con métodos de
evaluacion, por otro lado el 6% de los colaboradores han expresado que no es
necesario contar con métodos de evaluacion.

Esta pregunta nos permite conocer el grado de necesidad de proporcionar
métodos de evaluacién que le permitan al evaluador apoyarse para la toma de
informacion pudiendo facilitar la decision por conocer quiénes son las personas
idéneas de la floricola.
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2.6.1.1.1. Resumen de la investigacion de Campo

%+ Se pudo conocer el grado de educacion de sus colaboradores, lo que permite
abarcar una ventaja competitiva para la empresa, en cuestiones de aperturar
nuevos retos que permitan maximizar el desarrollo de la floricola con el

conocimiento adquirido de las personas.

< El ambiente laboral que se desenvuelve en Agrogana ha sido calificado como
optimo, esta ventaja lo ha garantizado contar con personas capaces de trabajar

sin presion, ya que la mayor parte de su tiempo le emplea en la floricola.

+« El trabajo en esquipo ha sido otra estrategia que ha optado la empresa buscar
compartir el trabajo para facilitar las tareas ha permitido también fomentar el

comparfierismo.

% El programa de capacitacion que ofrece al floricola a sus colaboradores ha
sido un instrumento de apoyo ya que ha logrado cimentar mayor
conocimientos para desarrollarse de manera excepcional en sus labores

diarias.

 EIl personal evaluador se encuentra capacitado, pero la falta de un método de
evaluacion ha confundido a sus colaboradores pensar que no estan

capacitados, ya que la forma de hacerlo es escueta.

« La falta de métodos de evaluacion ha ocasionado el malestar entre sus
colaboradores, provocando la desmotivacion los que se hace necesario
implantar un método que pueda dilucidar el desempefio real de los

trabajadores.
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2.6.1.2. Entrevista realizada al Jefe de Recursos Humanos de la empresa
AGROGANA S.A.

1. ¢Qué tan capacitado piensa que se encuentra el personal?
El recurso humano esta altamente capacitado ya que se puede decir que la
empresa se encuentra en su mejor momento, gracias a todo el personal que

colabora con la floricola.

2. ¢Qué actividades piensa Ud. Que le motivan al personal elevar su
desempefio?
Definitivamente los incentivos o beneficios proporcionados por la empresa,
ya que cada uno busca mantenerse en los mejores niveles de rendimiento para

recibir mensualmente el premio por su trabajo excepcional.

3. ¢Qué actividades desarrolla usted para incrementar la motivacion y el
compromiso en el personal?
Las capacitaciones son una estrategia trascendental en la motivacion del
personal, ademas los distintos servicios como médicos, comedor, transporte y
de sobremanera los diferentes programas destinados tanto as los trabajadores
como a sus hijos han permitido atraer el compromiso de ser parte de la

floricola Agrogana.

4. ¢Existen métodos de evaluacion?.
No existen un método de evaluacion por la complejidad de los procesos, la
evaluacion se enfoca en los indices de rendimiento de cada persona del area de

produccion.

5. ¢Cada que tiempo evalla al personal y el puesto de trabajo?.
El personal operativo es evalUa diariamente y al personal administrativo se lo
evalla de acuerdo al a la produccion y venta de la rosa, ya que todos debemos

apoyar el estos procesos claves.
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2.6.1.3. Entrevista realizada al Gerente Técnico de la empresa AGROGANA
S.A.

1. ¢Qué tan capacitado piensa que se encuentra el personal?.
El personal es muy capacitado para desarrollar sus actividades, ya que una vez
que forma parte de la floricola, esta se encarga de proporcionar la suficiente

capacitacion que pueda incrementar el conocimiento entre los trabajadores.

2. ¢Qué actividades piensa Ud. Que le motivan al personal elevar su
desempefio?
Como a cualquier persona el bono salarial ha sido el instrumento eficaz para

Ilegar a potencializar sus destrezas, cada uno busca ser mejor que otro.

3. ¢Qué actividades desarrolla usted para incrementar la motivacion y el
compromiso en el personal?
Proporcionar ideas de temas que el personal necesita para mejorar algin
proceso o proyecto que la empresa busque implementar.

4. ¢Existen métodos de evaluacion?.
No existe un método para evaluar todas las actividades, por el simple hecho
del factor tiempo y la manera de evaluar se basa en sacar un porcentaje de
cantidades cosechadas, a mas de ello se verifica el cumplimiento de las

actividades (limpieza de las camas, deshierbe, desbrote, etc.)
5. ¢Cada que tiempo evalta al personal y el puesto de trabajo?.

El trabajo es evaluado diariamente, y se toma como un parametro central la

cosecha, tanto el tiempo como el nimero de tallos cosechados.
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2.6.1.3.1. Resumen de las entrevistas

De la entrevista realizada tanto a la Ing. Maria Maldonado Jefe de Recursos
Humanos, como al Gerente Técnico de la finca Ing. Jorge Gémez, la cual se

puede resumir:

e La gran importancia que tienen las personas dentro de la empresa, ya que
se basan que no hay éxito sin la cooperacion de sus colaboradores.

e Los incentivos salariales, ha permitido que el empleado potencialice sus
conocimientos habilidades y destrezas, con los que se desarrolla el
colaborador, los mismos que han elevado el crecimiento de la floricola,

ante lo cual se benefician las dos partes, empresa vs empleados.

e Se desconoce los métodos de evaluacion ya que en mucha ocasiones el
presupuesto de la floricola no ha sido posible, para lograr contratar un
especialista en Recursos Humanos, que pueda proporcionar un método que

se asemeje a la realidad actual con que la empresa toma esta informacion.
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CAPITULO III

3. DISENO DE LA PROPUESTA

3.1. Resumen Ejecutivo

La evaluacion del desempefio es un factor primordial para la floricola
Agroganadera Espinosa Chiriboga S.A., ya que ha buscado elevar las
potencialidades de eficiencia y eficacia de sus colaboradores, estimulandolos por
medio de programas de ascensos de puestos, incentivos salariales, y mas
beneficios que la empresa se ha ingeniado en entregar a sus participantes, con el
objeto de avalar personas altamente competitivas, listas a enfrentar los nuevos

desafios del mercado floricola.

La evaluacion del desempefio esta relacionado con los procesos actuales que se
desarrolla en cada uno de los puestos de trabajo, los mismos que se buscan
conocer como sus protagonistas se desenvuelven en sus distintas facetas, de lo
cual se obtendra una informacién clara para conocer si la familia Agrogana esta
cumpliendo con sus objetivos 0 es necesario examinar otras estrategias, que

influyan directamente en el desempefio de sus colaboradores.

Por lo antes mencionado se despeja la importancia de proponer los métodos de
evaluacion del desempefio, los mismos que le permitiran conocer en cada proceso
a sus empleados, dilucidando de esta manera una informacion de quienes son las
personas idoneas para acceder a los beneficios implementados por la floricola, con
ello se permitira en los trabajadores elevar sus estandares de desempefio, logrando
proporcionar a la empresa gente competitiva y comprometida a trabajar en la

busqueda de dias mejores.
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3.1.1. Objetivo General

» Disefiar un modelo de evaluacion del desempefio para el personal de la
floricola Agrogana S.A. a través de los procesos, 10s mismos que permitiran

conocer el grado de desempefio entregado por sus colaboradores.

3.1.2. Objetivos Especificos

» Investigar los distintos procesos de la floricola, con el objeto de proponer los

parametros de medicion.

» Describir cada fase del proceso, para conocer las actividades de mayor realce

que permita recolectar informacién para la evaluacion.

» Plantear un método de evaluacion que se asemeje al utilizado en la actualidad,

para medir el rendimiento laboral de los trabajadores.
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3.2. Procesos de la Floricola AGROGANA S.A.
GRAFICO N° 27: CADENA DE VALOR
~o_ P~ PROCESOS AGROGANA S.A.
AGROGANA FECHA: 15 DE MAYO DEL 2011
AGROGANA LA ESPERANZA
RECURSO CONTABLE
CAMPO POST COSECHA BODEGA COMERCIA-
: HUMANO Y

LIZACION FINANCIERO

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 28: PROCESOS Y SUBPROCESOS

USED AT : AUTHOR : Janeth Pazmifio DATE 1 17/07/2011 WORKIMNG CONTEXT :
PROJECT : Tesis REV 1 17/07/2011 DRAFT TOP
RECOMMENDED
AE 0
PUBLICATION
PROCESOS AGROGANA S AL
AEQ
POST COMERCIALIZA RECURSOS CONTABLE
CAMPOS COSECHA BODEGA CION HUMANOS FINANCIERO
AEC 01 AEP 02 AEB 03 AECO 04 AERH 05 __AECF 06
* Preparacion del N » . » * Adquisiciones * Ventas . i * Informacion contable
terreno * Eteal(:s?f'i)g;%?éﬁ hidratacion * Almacenamiento * Facturacion x égmﬁ;%ggggne Lsg Fais » Proceso contable
N " . Balances
Construccion de * Embonchado * Despacho . *Cobros personas « Andlisis financieros
* " .
N g:\éernade_[os : *Terminado de bonche Desechos peligrosos * Orientacion de las
pagacion . * Empaque . personas

* Transplante .
* Manejo de la planta
* Cosecha .

* Despacho y seguridad

* Desvinculacion de las
personas

NODO :

TITULO :

PROCESOS AGROGANAS A

Nim .:

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Tesista
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3.2.1. Campo

Es el primer proceso operativo de la floricola, destinado para la produccién de
rosas, desde el estado vegetativo de la planta hasta terminar con la cosecha. Se le
considera el primer proceso ya que es el inicio de las actividades con las cuales la

empresa empieza su negocio.

El proceso de campo es desarrollado por las personas de manera rotativa, es decir

todas las personas realizan las mismas actividades.

Caddigo: El proceso de campo se identificara por medio de las siguientes siglas
AEC 01, que significa:

» A: Agroganadera Espinosa Chiriboga
» E: Esperanza
» C: Campo

» 01: Primer proceso

GRAFICO N° 29: CADENA DE VALOR PROCESO CAMPO

PROCESO: CAMPO

TN ~ _ || CODIGO: AEC 01
: FECHA: 15 DE MAYO DEL 2011
AGROGANA

AGROGANA LA ESPERANZA

PROCESO: CAMPO

Preparacion Construccion Propagacion Trasplante o Manejo de Cosecha

del terreno de siembra cultivo
invernaderos

Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 30: ENTRADAS Y SALIDAS PROCESO CAMPO

o T Nt
AGROGANA

CODIGO:AEC 01
FECHA: 15 DE MAYO DEL 2011

PROCESO: CAMPO

ENTRADA

—

PROCESO

—

SALIDA

Yemas

Plantas
Agroquimicos
Materiales
Abonos

Agua
Fertilizantes
Informacion
Energia Eléctrica
Recurso humano

VVVVVVYVYVVYY

La produccion de rosa comienza con
la propagacion del plantin (patron
enraizado e injertado), de igual
manera con la preparacion del terreno
para la posterior siembra de la planta,
la misma que con una serie de
cuidados llegara a su madurez, para
ser cosechada.

» Rosas exportable

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 32: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES DEL PROCESO

CAMPO
PROCESO: CAMPO P
CODIGO: AEC 01 B PNt
AGROGANA
FECHA:15 DE MAYO DEL 2011
Ne SUBPROCESO DESCRIPCION

1 Inicio

Inicio del proceso

2 Preparacion del

terreno

La preparacion del terreno, consiste en remover el suelo,
utilizando arado para luego formar una estructura
compacta y plana en la superficie (hacer drenajes, si la
necesidad asi lo requiere)

Andlisis, recoleccion de muestras del sitio donde se va a
hacer el trasplante y su respectivo envio a un laboratorio
para que nos dé como resultado la cantidad de nutrientes
gue existen en ese suelo, cuyo resultado nos va a permitir
elaborar nuestro programa de fertilizacion.

Incorporacion de materia organica, afiadir al suelo estiércol
de animales, cascarillas de arroz café palma africana
bagazo de cafia, compos u otro tipo de material, que pueda
mejorar los nutrientes en el suelo.

Sistema de riego, colocar el sistema de riego por aspersion

y goteo.

3 Construccién de

invernaderos

La construccion de invernaderos es muy importante para el
desarrollo de la planta, Agrogana sostiene la construccion
de invernaderos mediante una estructura de madera
cubierta con un plastico resistente, el mismo que le
protegera a la rosa de lluvias heladas, viento, entre otros.

En este subproceso existe el personal de mantenimientos el
mismo que revisa constantemente que la madera o plastico

del invernadero se encuentre en éptimas condiciones.

4 Propagacion

Para la propagacion es necesario buscar una variedad de
mayor preferencia en el mercado, el mismo que debe ser
tomado en cuenta caracteristicas como color, tamafio de

botén, productividad, resistencia a enfermedades y viaje
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ensayos de duracion en el florero, etc.).

Enraizado e enjertacion del patron

Enraizado de Patron, enraizado del patron se obtiene a
partir de un segmento de tallo de una variedad de rosa de
tipo silvestre la cual nos permite darle ciertas
caracteristicas a la futura planta de resistencia a
enfermedades del suelo, productividad y resistencia al
estrés producido por cambio climaticas humedad
temperatura, etc.)

Enjertacién, es un método de propagacién vegetal el cual
consiste en poner en la pared de la estaca a la cual
previamente se le ha retirado una parte de la corteza en
cuyo sitio se coloca la yema de la variedad a ser cultivar, la
misma que de 21 a 25 dias se suelda o pega Yy pasa a ser

parte de la planta.

Trasplante

El trasplante es la siembra de las pequefias plantas y
significa colocar el plantin en el sitio definitivo de acuerdo
a la necesidad de la siembra (en 3 bolillo: entre planta

cada 18 cm y entre hilera 20 a 25 cm)

Con wuna cantidad de plantas de 333 por cama,
(dependiendo de la superficie) y de entre 72 y 75 mil

plantas por hectérea.

Manejo de planta

Desde el trasplante hasta la obtencién de los basales.
Eliminar los botones florales para conseguir que la planta
gane en estructura.

Desyemar los brotes laterales, hasta que el mofion de
injerto produzca basales.

Desde el pinche de basal hasta la cosecha.

Cortar el basal sobre una yema de entre 25-30 cm del
suelo, la misma que al brotar dard como resultado los tallos
de produccion. (Programar los pinches de acuerdo a las

temporadas de mayor demanda en el mercado)

Desyeme de los tallos de produccidn, es la eliminacion de
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los brotes laterales, (Obtener un tallo largo, grueso, y recto
terminado en un solo botdn), durante el desarrollo de
planta es necesario realizar labores de deshierba,
deschuponado, incorporacion de materia organica,
escarificacion o trinchado, fertirrigacion (proporcionar a la
planta los nutrientes y la cantidad de agua necesaria para su

desarrollo).

Fumigacion

Monitoreo de enfermedades, observacion periédica de la
plantas para detectar a tiempo la presencia de plagas y
enfermedades (Oidio, Arafia, Trips, Pulgon, Mildiu
Velloso,etc.), el mismo que nos permitira elaborar el

Del monitoreo e un método de planificacién para el control
de cada enfermedad o plaga tomando en cuenta un manejo

integrado (manejo fisico, cultural y quimico)

De acuerdo a la severidad e incidencia de las plagas y
enfermedades se determina el tipo y cantidad de quimico a
ser utilizado para su control, tomando en cuenta su rotacion
(resistencia al quimico) de acuerdo al mecanismo de

accion.

Cosecha

Corte 0 cosecha, es la primera labor del dia, donde se
verifica el punto de corte (observar la madurez del bot6n
dependiendo de la variedad, desprendimiento de los pétalos
del exterior hacia el interior del botdn, dimension del tallo,
entre otras.)

Enmallado, colocar 25 tallos de rosas en una malla que
sirve de soporte para que no sufra dafios al momento de su
traslado.

La rosa cortada es enviada a la Post cosecha donde recibira

un NUevo pProceso.

8

Fin

Terminacion del proceso

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 31: FLUJOGRAMA DEL PROCESO CAMPO

AGROGANA

/

D

PROCESO: CAMPO

CODIGO: AEC 01

FECHA DE ELABORACION: 11 de junio del 2011

CAMPO

Preparacion del
terreno

[’

Construccion de
invernaderos

v

Propagacion

——

Transplante o
Siembra

v

Manejo de la
planta

v

— No Punto de corte

]

Cosechar

A

Enviarrosaala
Post Cosecha

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 33: INSTRUMENTO DE EVALUACION BAJO INDICES

PARA LOS TRABAJADORES DEL CAMPO

: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
-’ PUNTOS
AGROGANA
Nombre:
Cargo:
Fecha
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador 1 - Deficiente
colocando una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el 2 - Regular
desempefio del trabajador 3 - Buena
4 - Muy Buena
5 — Excelente
i PARAMETROS
N° Actividad Indices DE ACEPTACION ESCALA |PUNTOS
280-300tallos| E L] 5
Cosecha # de tallos cosechados 250 - 279 tallos | MB 4
1 Hora 220-249tallos| B 3 3
110-219tallos| R [ 2
...... 109 tallos D[ 1
6camas| E L1 5
2 | Desbrote # de camas desbrotadas 5camas | MBL 4
Hora 4camas| B [ 3
3camas| R [ 2
....2camas| D [ 1
13-15camas| E L1 5
3 | Pinches # de camas pinchadas 10-12 camas | MB 4
Hora 7- 9camas| B [ 3
4- 6camas| R [ 2
1- 3camas| D [J 1
9-10camas| E L1 5
4 | Trinchada del # de camas trinchadas 7-8camas| MBC 4
Hora 5-6camas| B [ 3
suelo 3-4camas| R [ 2
1-2 camas DO 1
350-360 plantas| E [J 5
Siembra # de plantas sembradas 340349 plantas | MB 4
5 Hora 330-339plantas| B [ 3
320-329 plantas| R [ 2
. 319 plantas| D [J 1
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
21-25 E= EXCELENTE Incentivo salarial
16 -20 MB= MUY BUENA Bono comisariato
11-15 B=BUENA
6-10 R=REGULAR Dialogo con empleado
1-5 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V.B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N° 34: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA LOS TRABAJADORES DEL CAMPO

INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

TN " PUNTOS

AGROGANA
Nombre:
Fecha
Cargo :
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1 — Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3 - A veces
4 - Con frecuencia
5 — Siempre
N° | FACTORES CALIFICACION
5 14 |3 2 1
Conocimientos
1 | Manejo de plantas
2 | Preparacion del suelo
3 | Podas de plantas
4 | Cosecha
5 | Monitoreo fitosanitario
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Cosechar las rosas a un mismo punto de corte
2 | Facilidad de aprendizaje
3 | Trabajo excepcional bajo presion
4 | Aptitud manipulativa
5 | Limpieza de camas.
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Incentivo salarial
56 - 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 - 55 B=BUENA
36 - 45 R=REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
 Evaluador Jefe Inmediato ~ V.B.RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N° 35: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
COMPETENCIAS PARA EL PERSONAL DE FUMIGACION

f INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
T N’

el N PUNTOS
AGROGANA.,
Evaluado:
Evaluador:
Fecha

Cargo o actividad

Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador [1 — Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el |2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3 - A veces
4 - Con frecuencia
5 — Siempre
Ne FACTORES CALIFICACION
514132 1
Conocimientos
1 Proceso de fumigacion
2 Dosificacion de productos quimicos
3 Matematicos
4 Proteccion personal
5 Rotacidn de productos
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Precision en la preparacion de agroquimicos
2 Facilidad de aprendizaje
3 Trabajar bajo presion
4 | Aptitud manipulativa
5 Cuidado de la salud personal
TOTAL
Valores
1 Puntualidad
2 Responsabilidad
3 Compromiso Organizacional
4 Solidaridad
5 Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E=EXCELENTE Incentivo salarial
56 - 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 - 55 B= BUENA
36 - 45 R= REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N 36: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA EL PERSONAL DE MANTENIMIENTOS

[ Y INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
T — — S PUNTOS
AGROGANA
' Nombre:
Fecha:
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al | 1- Nunca
colaborador colocando una X, en el nivel de la puntuacion que | 2 - Casi nunca
mejor describa el desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5- Siempre
Ne FACTORES CALIFICACION
5 |4 [3 |2 1
Conocimientos
1 | Dosificacion de agroquimicos
2 | Proceso de mantenimiento de invernaderos
3 | Climatoldgicos
4 | Uso y mantenimiento de maquinarias (Picadora, bombas de agua,
riego por micro aspersion, etc.)
5 | Manejo de las rosas
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Equilibrio corporal
2 | Facilidad de aprendizaje
3 | Trabajar bajo presion
4 | Aptitud manipulativa
5 | Visual
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Incentivo salarial
56 - 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 - 55 B= BUENA
36 - 45 R=REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.

103




CUADRO N° 37: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
COMPETENCIAS PARA LOS SUPERVISORES DE ZONAS

! INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
T — <

N PUNTOS
AGROGANA
Nombre:
Fecha
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casinunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre _
Ne FACTORES CALIFICACION
5 4 |3 2 1
Conocimientos
1 Cultivo de rosas
2 Mateméticos
3 Manejo de personal
4 Pardmetros de calidad de la rosa
5 Objetivos de produccion
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Dirigir la cosechar en un mismo punto de corte
2 Facilidad de aprendizaje
3 Trabajar bajo presion
4 Delegar responsabilidades
5 Controlar y detectar anomalias con el personal
TOTAL
Valores
1 Puntualidad
2 Responsabilidad
3 Compromiso Organizacional
4 Solidaridad
5 Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 — 75 E= EXCELENTE Incentivo salarial
56 — 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 — 55 B= BUENA
36 —45 R=REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 38. EVALUACION DEL DESEMPENO GLOBAL DEL PERSONAL DE CAMPO

A " CUADRO DEL DESEMPENO GLOBAL

AGROGANA
AREA:
CcODIGO:
ZONA:
B APELLIDOS Y FACTORES TOTAL PUNTOS BENEFICIOS
NOMBRES CALIFICACION (INCENTIVO COMENTARIOS
’ SALARIAL)
1 Chuaquiana Martha
2 Maygua Carmen
10 | Guayta Geovanny
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
90 - 100 E= EXCELENTE Incentivo salarial
80 -89 MB= MUY BUENA Bono comisariato
70-79 B= BUENA
60 — 69 R=REGULAR Dialogo con el empleado
...... 59 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista

105



CUADRO N° 39: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA EL GERENTE DE PRODUCCION

\_,' s INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
AGROGANA., PUNTOS
Nombre:
Fecha:
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador colocando | 1 - Nunca
una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el desempefio del | 2 - Casi nunca
trabajador 3 - Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre _
Ne° FACTORES CALIFICACION
5 4 3 2 1
Conocimientos
1 | Administracion del personal
2 | Agropecuarios
3 | Produccion
4 | Administracion de recursos
5 | Sistemas informaticos
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Alcanzar la produccion planificada
2 | Desarrollar estrategias que faciliten el trabajo.
3 | Ensayar nuevas procedimientos (control de enfermedades,
mescla con productos agroquimicos, etc.)
4 | Manejar al personal.
5 | Integrar un equipo de trabajo excepcional.
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 — 75 E= EXCELENTE = Bono
56 — 65 MB= MUY BUENA ==’ Bono
46 — 55 B= BUENA ==,
36 — 45 R=REGULAR A
...... 35 D= DEFICIENTE =3
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V.B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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3.2.2. Post Cosecha

La Post cosecha es una area disefiada especificamente para la conservacion de las
rosas que proviene de la cosecha del campo, las mismas que reciben una

hidratacion empaque y cadena de frio hasta el momento del embarque.

Cadigo: El proceso de la Post Cosecha se identificara por medio de las siguientes

siglas AEP 02, que significa:

» A: Agroganadera Espinosa Chiriboga
» E: Esperanza

» P: Post Cosecha

» 02: Segundo proceso

GRAFICO N° 32: CADENA DE VALOR PROCESO POST COSECHA

PROCESO: POST COSECHA

—~ ' V| copico: Aep 02
AGROGANA | FECHA: 23 DE JUNIO DEL 2011

AGROGANA LA ESPERANZA

Proceso: POST COSECHA

Recepcion e
hidratacion
Clasificacion
Embonchado
Terminado de
bonches
Empaque
Despacho y

seguridad

Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 33: PROCESO: ENTRAS Y SALIDAS - POST COSECHA

PROCESO: POST COSECHA

AGROGANA

CcODIGO: AEP 02

FECHA DE ELABORACION: 23 DE JUNIO DEL 2011

ENTRADA

Mallas de rosas
Quimicos
Materiales
Informacion
Recurso Humano

oooooo

PROCESO

SALIDA

Las mallas que ingresan a esta zona
son sumergidas en la preparacion de
un quimico, para luego ser
clasificadas, enbonchadas y finalmente
darle un toque de terminado, de alli se
traslada a la zona del frio donde se
almacena por un lapso de 8 horas antes
de ser empacadas de acuerdo al
pedido solicitado y por Gltimo las cajas
son despachadas al cliente.

O Cajas listas para ser
enviadas a cargueras.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°40: DESCRIPCION DE ACTIVIDADES DEL PROCESO

POST COSECHA

PROCESO: POST COSECHA

CODIGO: AEP-02

FECHA: 23 DE JUNIO DEL 2011

-“V :‘ 'J
AGROGANA

NO

SUBPROCESO

DESCRIPCION

1

Inicio

La transportacion de la cosecha es el inicio de del proceso de la
Post Cosecha

Recepcidn e hidratacion

de mallas

La recepcion de mallas consiste en recibir todas las mallas que
ingresan a la Post Cosecha en el menor tiempo posible del cual se
entrega un informe del nimero de botones ingresados por
variedad.

Inmersién en producto quimico, las mallas son sumergidas en
preparacion de quimicos para lavar el follaje y una preparacion
preventiva con fungicida.

Hidratacion, consiste en colocar las mallas en tachos con una
solucidn de acido citrico, cloro, preservantes y bactericidas, que a
mas de hidratar previene de infecciones, en este sitio se debe
esperar 20 minutos para enviar las mallas a la clasificacion.

Clasificacion

Las mallas son receptadas en las mesas de clasificacion, las
mismas que son distribuidas tomando en cuenta ciertos factores
como la longitud del tallo (40, 50, 60, 70, 80,90, 100 cm) la
apertura y tamafio del botén, la variedad y la revision de
enfermedades en el follaje, luego de estas verificaciones las
personas proceden a deshojar o retirar el follaje unos 20 cm del
tallo, una vez clasificada la rosa que cumplen los pardmetros
establecidos son colocadas en el arbol de clasificacion o cunas para
el siguiente paso.

Las rosas que no cumplan los pardmetros establecidos se enmalla
para almacenar y reportar como flor nacional.

Embonchado

El embonchado significa tomar las rosas clasificadas para formar
ramos que pueden tener desde 10, 12, 20, 25 tallos por ramo segun
las necesidades y especificaciones realizadas por del cliente,
previo la venta realizada.

Control de calidad, Verificar que los bonches se encuentren
formados correctamente y uniformemente, tomando muy en cuenta
que el ramo de las 10 0 més rosas tengan la aperturacion del botén
similitud unas de otras. Caso contario los ramos que no cumplen
estos parametros se le volver a formar los bonches nuevamente.

Terminado de bonches

El terminado del bonche significa igualar los tallos de acuerdo a
los parametros establecidos, para crear una igualdad de tallos, este
procedimientos se lo realiza en un maquina cortadora la misma que

109




es manipulada por una persona para realizar este proceso, luego se
procede a colocar ligas capuchones y comida floral.

Lectura de UPC de bonches, de acuerdo a las ventas realizadas se
generar etiqueta, enviadas desde facturacion acorde a las
especificaciones de la orden de pedido, colocar las etiquetas que
identifican la variedad de la rosa, el codigo de barras entre otros.
Prioridad de los despachos, tomando en cuenta los horarios
establecidos por las cargueras.

6 Empaque

Una vez que los bonches se encuentren terminados, se envian al
cuarto frio donde recibe una Ultima hidratacién por un periodo de 8
horas antes del empaque, en este lugar se clasifica los bonches en
gavetas de acuerdo al sorteo de clientes.

Para el empaque es necesario preparar cartones, cinta de embalaje
zunchos, almohadilla refrigerante, etc.

El empaque significa colocar los bonches en las cajas de acuerdo a
las exigencias del cliente pudiendo ser estas empacadas de la
siguiente forma:

N° de bonches Medida del bonches
10 40cm

08 50cm

06/07 60 cm

06/08 70cm

06/08 80 cm

06 90 cm

Tapar y enzunchar la caja, una vez que las cajas cumplan la orden
de pedido se procede a tapar y enzunchar las cajas para seguridad
y proteccidn de los bonches.

Etiquetar las cajas, especificar en la caja el nimero de bonches
empacados, tamafio, variedad, cliente, para identificar con
facilidad su contenido.

Apilar las cajas, una vez finalizado el empaque se coloca una caja
sobre en distintas perchas ubicadas en el cuarto frio hasta el
momento del embarque.

7 Despacho y seguridad

El despacho consiste en enviar las cajas en camiones los mismos
que debe tener un sistema de frio para conservar la hidratacion de
la rosa.

Ademas se debe enviar las facturas para cliente, para agencia y
guia de ruta.

Cuando el embarque estd completo el guardia de las finca se
encarga de colocar candados que aseguren la legalidad de la
mercaderia, tomar una fotografia de la puesta y registrar el nimero
de sello, siguiendo los requerimientos de la certificacion BASC.

8 Fin

Terminacion del proceso de la Post Cosecha

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 34: FLUJOGRAMA DEL PROCESO POST COSECHA

D

~o\ k = PROCESO: POST COSECHA
AGROGANA CODIGO: AEP 02

FECHA DE ELABORACION: 23 DE JUNIO DEL 2011

POST COSECHA

Inicio

Recepcion e
hidratacion de
mallas

v
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Rosas 6ptimas No| Emallado
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Almacenar
lor nacion

Si

L

Embonchado

Bonches
6ptimos

Terminado de
bonches

'

Registro de
bonches

1

Empaque

'

Despacho y
seguridad

Fin ——

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°41: INSTRUMENTO DE EVALUACION BAJO INDICES
PARA EL PERSONAL DE LA POST COSECHA

T —

— METODO DE EVALUACION POR PUNTOS
AGROGANA
Nombre:
Cargo:
Fecha
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
N° | ACTIVIDAD INDICES PARAMETROS DE | CALIFICACION | PUNTOS
ACEPTACION
13 - 15 mallas E LJs5
1 |Clasificacion # de mallas clasificadas 12 - 13 mallas MB [ 4
Hora 8 - 11 mallas B 3
4 - 7 mallas R (32
1- 3 mallas D [z
301 - 310 tallos E LJs
2 | Embonche # tallos embonchados 291 - 300 tallos MB [ 4
Hora 281 - 290 tallos B (I3
271 - 280 tallos R (32
...... 270 tallos D [[1
28 — 30 bonches E LJ5
3 | Terminado del | # bonches terminados 2527 bonches mMB [J 4
bonche Hora 22 — 24 bonches B (13
20— 22 bonches R (@32
....... 19 bonches D 1
4 36 — 40 bonches E LI5
Empaque # de bonches por caja 30 -35 bonches MBL 4
full (FB) / Hora 25— 29 bonches B 13
20 — 24 bonches R (32
...... 19 bonches D (1
46 — 50 cajas E 15
5 | Despacho # de cajas despachadas 41 - 45 cajas MBL 4
Hora 36 — 40 cajas B I3
31 - 35 cajas R (32
...... 30 cajas D [J1
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
21-25 E= EXCELENTE Incentivo salarial
16 - 20 MB= MUY BUENA Bono comisariato
11-15 B=BUENA
6-10 R=REGULAR Dialogo con empleado
1-5 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N° 42: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA EL PERSONAL DE LA POST COSECHA

INSTRUMENTO DE EVALUACI'ON POR

PUNTOS
AGROGANA
Nombre:
Fecha
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
Ne Factores CALIFICACION
51413 2 1
Conocimientos
1 | Dosificacion de agroquimicos para la limpieza e hidratacion de la
rosa.
2 | Enfermedades de la rosa
3 | Punto de corte para cada cliente
4 | Procedimientos de calidad en cada proceso
5 | Procedimiento de seguridad BASC.
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Generar ideas que poyen al proceso
2 | Facilidad de aprendizaje
3 | Trabajo en equipo
4 | Aptitud manipulativa
5 | Autocontrol en situaciones hostiles.
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Incentivo salarial
56 - 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 - 55 B= BUENA
36 - 45 R=REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N°43: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

T —

COMPETENCIAS PARA EL SUPERVISOR DE LA POST COSECHA

INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

o e PUNTOS
AGROGANA
Nombre:
Fecha
Cargo:

Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre _
N | FACTORES CALIFICACION
5141321
Conocimientos
1 | Manejo y control del personal
2 | Calidad en cada proceso
3 | Manejo de la Post cosecha
4 | Sistemas informaticos
5 | Clientes
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Controlar al personal
2 | Detectar anomalias en el proceso de la Post Cosecha
3 | Trabajar bajo presion
4 | Aptitud manipulativa
5 | Delegar responsabilidades de manera oportuna
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 — 75 E= EXCELENTE Incentivo salarial
56 — 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 — 55 B= BUENA
36 — 45 R=REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V.B.RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N° 44. EVALUACION DEL DESEMPENO GLOBAL - PERSONAL POST COSECHA

N /~~" EVALUACION GLOBAL DEL PERSONAL DE LA POST

AGROGANA COSECHA
Area :
Cddigo:
FACTORES
N° | APELLIDOS Y NOMBRES TOTAL PUNTOS BENEFICIOS COMENTARIOS
Indices. Conocimiento. Habilidades Valores CAL|F|CAC|ON (|ﬂCEntIVO Salanal)

y destrezas

1 Aguaysa Edison

2 Mendoza Olga

ESCALA DE PUNTUACION

PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
90 - 100 E= EXCELENTE Incentivo salarial
80 — 89 MB= MUY BUENA Bono comisariato
70-79 B= BUENA
60 — 69 R= REGULAR Diélogo con el empleado
...... 59 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°45: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

TN— "

COMPETENCIAS PARA EL GERENTE DE LA POST COSECHA

INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

AGROGANA PUNTOS
Nombre:
Fecha:
Area:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desemperio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre ,
Ne FACTORES CALIFICACION
514 |3 2 1
Conocimientos
1 | Administrativos de personal y recursos
2 | Manejo de Post Cosecha
3 | Produccion floricola
4 | Mercado y clientes
5 | Sistemas informéaticos
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Controlar y delegar responsabilidades a sus colaboradores
2 | Facilidad de aprendizaje
3 | Desarrollar el trabajo dentro del horario establecido
4 | Solucionar conflictos tanto con el personal, asi como en el proceso
5 | Planificar el trabajo (materiales, temporada, etc.)
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 — 75 E=EXCELENTE Bono
56 — 65 MB= MUY BUENA €22’ Bono
46 - 55 B= BUENA o
36 —45 R=REGULAR RS
...... 35 D= DEFICIENTE =

COMENTARIOS

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Evaluador Jefe Inmediato

V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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3.2.3. Bodega

La Bodega es una area de apoyo para el proceso productivo de Campo y Post
cosecha, la misma que esta disefiada para el abastecimiento, almacenamiento y
despacho de los productos, materiales, fertilizantes, etc., para dar cumplimientos

a las metas establecidas por los distintos departamentos.

Caddigo: El proceso de la Bodega se identificara por medio de las siguientes siglas
AEB 03, que significa:

» A: Agroganadera Espinosa Chiriboga
» E: Esperanza nombre seudonimo de la floricola
» B: Bodega, almacenaje de los materiales.

» 03: Tercer proceso de la floricola

GRAFICO N° 35: CADENA DE VALOR PROCESO BODEGA

PROCESO: BODEGA

~— ' U _— | cODIGO: AEB 03
AGROGANA FECHA: 6 DE JULIO DEL 2011

AGROGANA LA ESPERANZA

Proceso: BODEGA

Adquisiciones
Almacenamiento
Despacho
Desechos
peligrosos

Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 36: ENTRADAS Y SALIDAS PROCESO BODEGA

T N\

AGROGANA

PROCESO: BODEGA

ENTRADA

pooooooo

Solicitudes
Materiales
Quimicos
Documentos
Informacién
Cotizaciones
Maquinaria
Recurso Humano

CODIGO: AEB - 03

FECHA DE ELABORACION: 6 de julio del 2011

PROCESO > SALIDA

El proceso de Bodega comienza con la
necesidad (materiales, maquinaria,
agroquimicos, etc.) requeridas en las
areas de produccidn , donde se procede
a verificar en inventarios y en caso de
no existir se realiza la debida compra, la
misma que es ingresada y almacenada
para el posterior despacho.

O Ingresos y egresos a Inventarios
O Facturas

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 46: DESCRIPCION DE ACTIVIDADES PROCESO

BODEGA

PROCESO: BODEGA

CODIGO: AEB 03

FECHA: 06 DE JULIO DEL 2011 AGROGANA

N SUBPROCESO

DESCRIPCION

1 Inicio

Inicio del proceso

2 Adquisiciones

Revision de inventarios, para que se proceda a
realizar las debidas compras es necesario realizar
las verificaciones de las existencias de materiales,
agroguimicos, etc. en inventarios, asi como las
cantidades méximas y minimas que deben
mantenerse en stock.

Cotizar precios, indagar en distintos proveedores
el producto, la forma de pago, etc., de lo que se
requiera comprar, asi como obtener  varias
cotizaciones.

Autorizacion, una vez que se ha obtenido las
cotizaciones es necesario enviar las cotizaciones y
solicitar la debida autorizacién al Departamento
Financiero.

Negociacion, Una vez autorizada la compra se
procede a pactar la adquisicién del bien asi como
acordar el dia de la entrega, el tiempo y forma de
pago, etc.

Compras, recibir lo solicitado, la misma que debe
tener la respectiva factura para la revision de lo
adquirido.

Revision de materiales, recibir la factura la misma
que debe cumplir los parametros establecidos por
la Ley Tributaria y cumplir con la orden de compra
para luego ser enviada la original al Departamento
Finanzas y la copia reposa en la Bodega para
respaldos del Jefe de Bodega.

3 Almacenar

Almacenamiento, este paso consiste en colocar lo
adquirido en los lugares respectivamente
identificados, cabe recalcar que la bodega esta bien
rotulada indicando donde debe almacenarse los
materiales, los quimicos (dependiendo de la
toxicidad), maquinaria, etc.

Ingreso a inventarios, una vez constatada la
mercancia, se procede a ingresar en los inventarios
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en el sistema computarizado manejado para el area
de Bodega detallando el producto y cantidades.

Despacho

Orden de pedido, significa que los departamentos
solicitan algin producto, el mismo que debe ser
atendido.

Despacho, para la entrega de los materiales
solicitados es necesario que llenar un formulario el
mismo que respaldara la entrega de lo solicitado
firmada por la persona a quien se despacha.
Descargo en inventarios, descargar el material
entregado en el inventario, Yy/o esperar hasta el
momento de la devolucion del sobrante sean estas
de fundas, materiales entre otros, luego de
ejecutado el trabajo.

Desechos peligrosos

El area de Bodega ademas se encarga del Manejo
de desechos peligrosos,

Recoleccidon de desechos, el mismo que consiste
en que una vez vertidos los agroquimicos en la
fumigacién se procede a recolectar los envases.
Perforar envases, la perforacion consiste en
realizar agujeros a los envases para que no pueda
ser utilizado con otro fin.

Colocar etiquetas, se procede a colocar etiquetas
que identifiquen la peligrosidad del material.
Almacenar  temporalmente, el material
recolectado, debe encontrarse en un lugar cerrado.
hasta el momento de su despacho.

Despacho de material, entregar el material al
Gestor Ambiental, para reducir la contaminacion
del medio ambiente.

6

Fin

Fin del proceso de la Bodega.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 37: FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE BODEGA

AGROGANA
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CODIGO: AEB 03
FECHA DE ELABORACION: 6 DE JULIO DEL 2011
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborada por: Tesista
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CUADRO N°47: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA EL PERSONAL DE SEGURIDAD

A~ INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
N\ e PUNTOS
Nombre:
Fecha
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1-Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
Ne FACTORES CALIFICACION
4 |3 121
Conocimientos
1 | Seguridad
2 | Preparacion de armas
3 | Control de personal
4 | Defensa personal
5 | Procedimiento BASC
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Visual y Psicoldgica
2 | Facilidad de aprendizaje
3 | Trabajar bajo presién
4 | Aptitud manipulativa
5 | Vigilar la seguridad tanto de la empresa como del personal
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Incentivo salarial
56 - 65 MB= MUY BUENA Bono comisariato
46 - 55 B= BUENA
36 - 45 R=REGULAR Dialogo con empleado
...... 35 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato ~ V.B.RRHH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N° 48: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

T —

COMPETENCIAS PARA EL JEFE DE OPERACIONES

INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

AGROGANA PUNTOS
Nombre:
Fecha:
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1-Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casinunca
desempefio del trabajador. 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
CALIFICACION
N° FACTORES 514132 1
Conocimientos
1 Negociaciones con proveedores que le ofrezcan buen precio,
calidad y puntualidad, al momento de la compra.
2 Proceso de Bodega
3 Prevencion y control de contaminacion al medio ambiente.
4 Programas para prevencién de riesgos laborales.
5 Procedimientos de seguridad laboral y el cumplimiento de los
procedimientos BASC.
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Solicitar materiales, agroquimicos con antelacion para no
interrumpir el proceso operativo.
2 Capacidad de establecer relaciones con el cliente interno y
proveedores.
3 Identificar y prevenir riesgos laborales
4 Ofrecer capacitaciones al trabajador en temas de riesgos
laborales
5 Manejo y autocontrol en situaciones hostiles.
TOTAL
Valores
1 Puntualidad
2 Responsabilidad
3 Compromiso organizacional
4 Optimismo
5 Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E=EXCELENTE Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA 22" Bono
46 - 55 B= BUENA -,
36-45 R=REGULAR A
...... 35 D= DEFICIENTE =
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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3.2.4. Comercializacion

La comercializacion es el area encargada de promocionar y buscar nuevos
mercados para ubicar la flor producida en Agrogana, en manos de los clientes, las
ventajas que mantiene esta finca es contar con rosas de calidad, certificaciones,
cuidado al medio ambiente, entre otros factores que han hecho posible ingresar a

los mercados mas dificiles y sostenerse frente a la competencia internacional.

Cddigo: El proceso de la Comercializacion se identificara por medio de las
siguientes siglas AECO 04, que significa:

» A: Agroganadera Espinosa Chiriboga

» E: Esperanza

» CO: Comercializacion

» 04: Cuarto proceso

GRAFICO N° 38: CADENA DE VALOR PROCESO
COMERCIALIZACION

D W

AGROGANA

PROCESO: COMERCIALIZACION

CODIGO: AECO 04
FECHA: 6 DE JULIO DEL 2011

AGROGANA LA ESPERANZA

Proceso: Comercializacion

Venta Facturacion Cobros

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 39: PROCESO ENTRADAS Y SALIDAS - COMERCIALIZACION

T N’ ‘
AGROGANA

N

PROCESO: COMERCIALIZACION

CODIGO: AECO 04

FECHA DE ELABORACION: 15 de junio del 2011

ENTRADA

PROCESO

—

U Disponibles de bonches

Q Sistemas de comunicacion.
U Recurso humano

O Recurso informaticos

Q Informacioén

Q Clientes

U Energia Electrica

Con la informacion obtenida de la
Post cosecha el vendedor se
encarga de ofrecer el disponible ,
para que generar la orden de
empaque la misma que es enviada
a la Post cosecha, para su
respectivo empaque, luego se
remite informacion para generar
el packing list - facturas y guias
de remision para enviar los pedido
a las cargueras.

SALIDA

U Venta
U Cobros
U Facturas

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 49: DESCRIPCION DEL PROCESO -
COMERCIALIZACION

PROCESO: COMERCIALIZACION P
CODIGO: AECO 04 o
AGROGANA
FECHA: 15 de julio del 2011
No° SUBPROCESO DESCRIPCION
1 Inicio Inicio del proceso
Ventas Este proceso consiste en recolectar un

estimado de produccién, para que de esta
manera pueda contactarse con el cliente
via internet o telefonico para ofrecerle el
disponible del dia.

Contacto con el cliente, Envio de
disponibles, ofrecer el disponible del dia
al cliente procurando despachar el
disponible anterior almacenado por la Post
Cosecha si lo hubiere.

Confirmacion de pedido , confirmar el
pedido asi como el niumero de bonches
que llevara la caja, los colores vy
dimensiones, requerimientos para el
empaque, etc.

Registro de pedidos pactados, registrar
todos los pedidos pactados por el cliente
para sacar un nuevo disponible que sera
ofrecido a otro cliente y generar la orden
de pedido.

Orden de pedido, significa el documento
que se enviara a la Post cosecha para
cubrir dicho pedido.

Ademaés de la venta es necesario analizar
otros mercados (mercado abierto), donde
se pueda ubicar el producto lo que le
permitira  contar con una cartera de
clientes, para realizar las ventas sin
mayores contratiempos.

Preventas, vender las rosas para los
posteriores dias.
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Facturacion

De la venta realizada pasa la informacion
a facturacion

Elaborar Facturas, documento necesario
para registrar la venta.

Guias de remision, Documento para el
traslado de la mercaderia hasta la carguera
indicando la legalidad de la mercancia
Coordinacion de embarque, Contacto
con las agencias, ponerse en contacto con
las agencias de viaje antes de las 11 am
para coordinar el embarque (solicitar el
numero de guia madre e hija, asi como el
numero de cajas que seran enviadas.)
Enviar la factura que sera enviada al
cliente para su posterior cobro.

Cobro

Generar estado de cuentas, actualizar
diariamente los estados de cuenta para el
cliente en base a la venta realizada.

Envio de documentos, remitir al cliente
los documentos sustentos de la venta.
Pactar fecha de pago, significa negociar
la forma que se cobrara el dinero al
cliente, se refiere a llegar a un acuerdo
entre el cliente y el cobrador.
Transferencia bancaria, ofrecer la
informacion de la cuenta de Agrogana
para su correspondencia transferencia.
Chequie, si el pago se efectuara en cheque
es necesario enviar al mensajero de la
floricola a retirar cheques

Consulta de cuentas, consultar en el
sistema si el cliente realizo la
transferencia o envid el cheque para la
floricola.

Ingresar al sistema, registrar el cobro en
el sistema para archivar la informacion.
Generar nuevos estados de cuentas,
crear los estados de cuenta para el
préximo mes de los clientes.

5

Fin

Terminacion del proceso

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 40: FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE

COMERCIALIZACION

TN N
AGROGANA

PROCESO: COMERCIALIZACION

CODIGO: AEP 04
FECHA DE ELABORACION: 15 de julio del 2011
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A

Fin

Ingresar el
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°50: INSTRUMENTO DE EVAL

UACION POR

T —

’ N—

COMPETENCIAS PARA EL GERENTE DE VENTAS
INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

¥ PUNTOS
AGROGANA
Area:
Fecha:
Evaluador
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
Ne FACTORES CALIFICACION
1] 2] 3| 4
Conocimientos
1 | Investigacion de mercado
2 Estrategias de marketing
3 Crecimiento empresarial.
4 Administracion de empresas
5 Varios Idiomas
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Cumplir con los prondsticos y metas de ventas
2 | Contrarrestar los esfuerzos de la competencia
3 | Integrar y dirigir su equipo de vendedores
4 | Atraer y atesorar la lealtad y preferencia de los clientes
5 | Monitorear el area comercial a su cargo.
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso organizacional
4 | Optimismo
5 | Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA € 22" Bono
46 - 55 B= BUENA ==,
36-45 R=REGULAR A
...... 35 D= DEFICIENTE s
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N°51: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
COMPETENCIAS PARA EL PERSONAL DE VENTAS

[ ) INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
T — — S’ PUNTOS
AGROGANA
Area:
Fecha:
Evaluado:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el g:iajécneusnca
desempefio del trabajador 4 - Con frecuencia
5 - Siempre
N° Factores CALIFICACION
1 2 31 4] 5
Conocimientos
1 Sistemas informaticos
2 Ingles avanzado.
3 Cartera de clientes.
4 Marketing
5 Atencidn al cliente
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Efectuar ventas rentables
2 | Realizar preventas y ordenes fijas
3 | Entregar los estados de cuenta oportunos a sus clientes.
4 Incrementar la lista de consumidores
5 | Trabajar en equipo
TOTAL
Valores
1 Puntual
2 | Responsable
3 | Comprometido organizacionalmente
4 | Optimista
5 Honesto
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE = Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA ‘2=’ Bono
46 - 55 B= BUENA e
36 - 45 R=REGULAR Yo
...... 35 D= DEFICIENTE o

COMENTARIOS

Evaluador

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Jefe Inmediato

V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N°52: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
COMPETENCIAS PARA EL PERSONAL DE FACTURACION

‘ \ INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
= Nt PUNTOS

AGROGANA
Nombre:
Fecha:
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador |1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacién que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
Ne Factores CALIFICACION
1 2 3| 4 5
Conocimientos
1 Informéticos
2 Facturacion
3 Archivo
4 Proceso de la Post Cosecha
5 Proceso de embarque (requisitos de las aerolineas )
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Aprender con facilidad
2 Coordinar y dar soluciones a problemas de embarque.
3 Habilidad para comunicarse
4 Trabajar en equipo
5 Busca crear un clima laboral 6ptimo.
TOTAL
Valores
1 Puntualidad
2 Responsabilidad
3 Compromiso Organizacional
4 Optimismo
5 Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA 22" Bono
46 - 55 B= BUENA =
36 - 45 R= REGULAR R
...... 35 D= DEFICIENTE =

COMENTARIOS

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.
Elaborado por: Tesista.
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CUADRO N° 53. EVALUACION GLOBAL DEL AREA DE COMERCIALIZACION

w‘ : J-

EVALUACION GLOBAL DEL AREA DE

COMERCIALIZACION
AGROGANA
Area:
Cddigo:
Factores TOTAL PUNTOS CALIFICACION COMENTARIOS
NP APELLIDOS Y NOMBRES
Conocimientos Habilidades y Valores
destrezas
1 Andrés Gomez
2 Diana Gallardo

Elaborado por: Tesista

TABLA DE PUNTUACION

PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
90100 | E= EXCELENTE ==y—
8089 MB= MUY BUENA | “==" Bono
70-79 B= BUENA =
60 — 69 R= REGULAR NE
...... 59 D= DEFICIENTE o
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3.2.5. Recurso Humano

Es un proceso de apoyo que busca orientar remunerar y desarrollar al activo mas
importante de la floricola las personas, quienes son las encargadas de administrar
inteligentemente los recursos de propiedad de la empresa con el objeto de obtener

el méaximo provecho de los mismos.

Cadigo: El proceso de la Bodega se identificara por medio de las siguientes siglas
AERH 05, que significa:

» A: Agroganadera Espinosa Chiriboga

» E: Esperanza

» RH: Recurso Humano

» 05: Quinto proceso de la floricola

GRAFICO N° 41: CADENA DE VALOR - PROCESO RECURSO
HUMANO

PROCESO: RECURSOS HUMANOS

TN~ | CODIGO: AERH 05
AGRO FECHA: 01 DE AGOSTO DEL 2011

AGROGANA LA ESPERANZA

Proceso: RECURSOS HUMANOS

Admisién de Compensacion de Orientacion de las Desvinculacién
las personas las personas personas de las personas

Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 42: PROCESO DE ENTRADAS Y SALIDAS- RECURSO HUMANO

TN Nl
AGROGANA

Proceso: RECURSO HUMANO

ENTRADA

0 Necesidad de contratacion
Q Informacion

O Recursos humanos

O Recursos financieros

CODIGO: AERH 05

FECHA DE ELABORACION: 1 de agosto del 2011

PROCESO

SALIDA

=N

El proceso comienza con la necesidad
en los distintos departamentos, para
seleccionar y contratar a las personas
que se ajusten al puesto de trabajo, los
mismos que son evaluados y reciben
capacitacion, asi como los que tienen
un contrato temporal 0 sus niveles

bajos de rendimiento para excluirles de

la empresa.

O Contrato

QO Informe de desempefio
O Capacitacion

O Motivacion

QO Acta de finiquito

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 54: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES — PROCESO

RECURSO HUMANO

PROCESO: Recursos Humanos

CODIGO: AERH 05

FECHA: 1 de agosto del 2011 AGROGANA

N° SUBPROCESO DESCRIPCION
1 Inicio Inicio del proceso
2 Admisién de las Consiste en captar a los candidatos con mayores

personas

potencialidades y convertirlos en parte de la floricola.
Detectar vacantes, consiste en que cada jefe
departamental analizar hay necesidad de contratar
personal.

Solicitar requerimiento, llenar la solicitud indicando
el motivo, por el que se necesita personal.

Analizar la necesidad, El Jefe de Recursos Humanos
analiza nuevamente el requerimiento y si encuentra la
necesidad o no de contratar

Reclutamiento, Consiste en buscar los elementos
humanos altamente capacitados para formar parte de
la empresa. Por medio de la elaboracion vy
publicacién de anuncios las personas se enteren que
de la necesidad de una vacante en la empresa
(internet, pancartas prensa, etc.), colocar anuncio en la
entrada de la puerta.

Seleccionar, una vez que se obtenga informacién de
la solicitudes enviadas, se procede a revisar y
seleccionar las carpetas o informacién que cumpla
con los requerimientos exigidos por el cargo o puesto.
Entrevista, la entrevista es un factor primordial que
influye directamente en la seleccion del candidato.
Contratar, firmar el contrato por triplicado (Tramites
legales, empresa, persona contratada) informando al
nuevo integrante del tipo de contrato, duracion del
contrato (contrato a prueba para luego ser indefinido o
temporal), sueldo y mas beneficios que la empresa
ofrece.

Induccion, Indicar al nuevo integrante de sus
responsabilidades y técnicas para desenvolver su
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puesto o cargo, ademas la presentacion de su equipo
de trabajo jefes y /o subordinados, etc.

Ingresar al sistema, la informacion del nuevo
integrante para registrar en Nomina de Trabajadores e
ingreso al sistema del IESS.

Compensacion de las

personas

La compensacion, significa compensar o retribuir al
personal por los esfuerzo entregados a la empresa, en
base al informe que cada supervisor de area entrega de
la toma de informacion del desempefio
Remuneracion, Consiste en el pago del salario fijo o
basico que se entrega al personal mensualmente.
Incentivos salariales, La empresa busca premiar a los
trabajadores con altos indices de competencia.
Ofreciendo  bonos por eficiencia 'y por
responsabilidad, cabe recalcar que estos beneficios
son entregados en las areas de Campo y Post cosecha.
Beneficios, Son programas de remuneracion indirecta
que recibe el trabajador como un pago adicional a sus
salario y consiste en: Comedor, Servicios Medicos,
Seguros de Vida, Transporte, entre otros.

Para la entrega de incentivos es necesario que cada
colaborador entregue su mejor desempefio en el
trabajo el mismo que es evaluado por cada supervisor
de las areas de Campo y Post cosecha

Elaborar un informe para la entrega de incentivos y
enviar al departamento financiero encargado de
elaborar el rol de pagos.

Orientacion de las
personas de las

personas

La orientacién de las personas esta dado basicamente
por guiar a las personas al alcance de los objetivos
empresariales, motivar a sus colaboradores para
alcanzar dichos objetivos, proporcionar técnicas que
mejoren su lugar de trabajo, elevar los niveles de
desemperio de cada colaborador.

Capacitacion, Es el adiestramiento del personal para
fortalecer sus niveles de competencia o motivar al
empleado a descubrir sus propias fortalezas,
conocimientos, aptitudes, etc.

Evaluacion, la evaluacion lo realiza cada
departamento para conocer si sus integrantes buscan
alcanzar el objetivo antes planificado, 0 es necesario
retroalimentar a sus colaboradores.
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5 Desvinculacion del La desvinculacion del personal, es la terminacion de
trabajador la relacién laboral con la empresa, se da por las

siguientes razones:
Duracion del contrato.
Bajos niveles de desempefio
Renuncia voluntaria.
Informar al colaborador de la terminacion del contrato
Eliminar trabajador del sistema, Excluir de la némina
de trabajadores de la empresa, asi como del IESS.
Elaborar acta de finiquito acorde al tiempo y lo
estipulado en la Ley.
Entrega de liquidacion y firmar del acta de finiquito
en la Insectoria de Trabajo.
Registro de informacidn, consiste en crear una lista
de personas para posibles trabajos si ha demostrado
ser eficiente.

6 Fin Fin del proceso

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

137




GRAFICO N° 43:

DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE

RECURSO HUMANO

AN A
AGROGANA

Proceso: RECURSO HUMANO

CODIGO: AERH 06
FECHA DE ELABORACION: 30 de agosto del 2011

DEPARTAMENTOS
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°55: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA EL JEFE DE RECURSOS HUMANOS

| \) INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
S N St PUNTOS
AGROGAN
Nombre:
Fecha:
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador 1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
CALIFICACION
N° FACTORES 1 2 3| 4 5
Conocimientos
1 Administracion (recursos- personal)
2 Procesos de la Gestion de Talento Humano
3 Leyes laborales - 1ESS
4 Sistemas informéticos
5 Temas de Servicio Social
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Manejar con cautela la presencia de problemas y conflictos con
los trabajadores.
2 Planifica y coordinar las actividades laborales con los demas
departamentos.
3 Detectar y satisfacer las necesidades del personal
Potencializar los niveles de desempefio de sus colaboradores.
Desarrollar habilidad psicolégica
TOTAL
Valores
1 Puntualidad
2 Responsabilidad
3 Compromiso organizacional
4 Optimismo
5 Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE = Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA €22 Bono
46 - 55 B= BUENA e
36 - 45 R=REGULAR A
...... 35 D= DEFICIENTE e
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista
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3.2.6. El Proceso Contable Financiero

Es un proceso de soporte que se encarga de velar por la correcta utilizacion delos
recursos disponibles de la empresa, ademas ofrece una informacién sobre la

situacion real de la empresa.

Cadigo: El proceso Financiero se identificard por medio de las siguientes siglas
AECF 06, que significa:

» A: Agroganadera Espinosa Chiriboga
» E: Esperanza

» F: Financiero

» 06: Sexto proceso.

GRAFICO N° 44: CADENA DE VALOR- PROCESO CONTABLE Y
FINANCIERO

PROCESO: CONTABLE FINANCIERO

~— = .~ cODIGO: AECF 06
AGROGANA| FECHA: 06 DE JULIO DEL 2011

AGROGANA LA ESPERANZA

Proceso: CONTABLE FINANCIERO

Informacién Proceso
Balances A
contable contable Analisis

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 45: PROCESO ENTRADAS Y SALIDAS- CONTABLE FINANCIERO

D W
l \ PROCESO: CONTABLE FINANCIERO
ﬁ : CODIGO: AECF 06
: GR : GMA FECHA DE ELABORACION: 11 de julio del 2011
ENTRADA PROCESO > SALIDA
O Documentos Recibir los documentos para O Cheques
O Informes clasificar en cada cuenta O Roles de pago
O Planes y programas correspondiente el ingreso en el O Formulario SRI
O Procesos sistema para elaborar los Estados Q Declaraciones
O Recurso humano Financieros, (transacciones, O Devoluciones
O Recurso financiero ajustes, retenciones, etc.) asi como O Analisis
O R inf £ para los pagos, y analizar la Q Informes
ecursos informaticos informacion para entregar a U Estados Financieros
Gerencia U Presupuestos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista

141



CUADRO N°56: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES - PROCESO
FINANCIERO CONTABLE

PROCESO:CONTABLE Y FINANCIERO

CODIGO:AECF 06

FECHA:1 de agosto del 2011

AGROGANA

NO

SUBPROCESO

DESCRIPCION

1

Inicio

Inicio del proceso

Informacién contable

El proceso contable y financiero comienza con la recoleccion
de todo la documentacion tanto de compras como ventas, para
realizar las distintas operaciones en cada una.

Compras, analizar si se debe retener el valor de la compra o
no, si se debe retener clasificar sobre que lo que se debe
retener, IVA, Renta o IVA 'y Renta, 0 no retener.

Una vez realizado el andlisis y calculo respectivo, hay que
elaborar los comprobantes de retencién, los mismos que deben
entregarse al proveedor en un plazo no mayor de 5 dias
laborables.

Ingresar al sistema del SRI, para su respectiva declaracion
Ventas, Recibir el informe de ventas realizado por el
departamento de comercializacion

Revisar los ingresos, de los distintos clientes

Controlar los saldos de las cuentas, los mismos que permiten
dar una alerta para aprovisionar los pagos.

Realizar las declaraciones respectivas

Analizar las cuentas por pagar asi como las obligaciones a los
trabajadores y proveedores.

Solicitar autorizacion para el desembolso del dinero

Elaborar cheques, realizar los distintos cheques que cubriran
las obligaciones contraidas.

Pagos, entregar cheques tanto al personal como a los distintas
instituciones y empresas proveedoras, asi como a los bancos.

Proceso contable

La informacion antes mencionada debe llegar oportunamente al
Jefe Financiero, para ingresar al sistema informatico de la
floricola cabe recalcar que esta informacién lo maneja
unicamente el Jefe Financiero y el Gente General

La floricola cuenta con un sistema informéatico para manejar la
contabilidad (SAIl. PX) donde la informacion es ingresada
segun se suscite la transaccion.

Para ingresar la informacion es necesario recibir y clasificar
los documentos emitidos por los distintos departamentos.
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Balances

Una vez ingresada toda la informacion en el sistema
informatico de la finca, es necesario revisar cuidadosamente
cada informe ya que el software es el encargado de procesar la
informacion ingresada dando como resultados los Estados
Financieros.

De la informacién ingresada se obtiene como resultado los
Balances (General, Estados de Pérdidas y Ganancias, Flujo de
Caja, Estados de resultados,)

Balance General, es un informe financiero que refleja la
situacion de la empresa en un periodo de tiempo determinado.
Estado de pérdidas y ganancias, es un documento contable que
muestra detalladamente y ordenadamente la utilidad o pérdida
del ejercicio.

Cambios en el patrimonio, su finalidad es mostrar las
variaciones que sufran los diferentes elementos que componen
el patrimonio, en un periodo determinado

Flujo de caja, es la acumulacién neta de activos liquidos en un
periodo determinado y, por lo tanto, constituye un indicador
importante de la liquidez de una empresa.

Analizar la informacién obtenida, el analisis se lo realiza en
base a los Estados Financieros, los mismo que proporcionan
informacién para realizar comparaciones y proyecciones, de la
situacion de la empresa, y de esta manera empaparse si los
resultados obtenidos se inclinan a los objetivos propuestos por
la Gerencia, caso contrario tomar los correctivos necesarios que
lo llevan al logro de los mismos.

Andlisis financiero.

Una vez que se haya obtenido los distintos Estados
Financieros, se procede a analizar la informacioén pudiendo
utilizarse datos de Balances anteriores, la rentabilidad
planificada, etc. para que de esta manera se pueda informar
como la empresa se encuentra econémicamente y de alli,
proponer lo presupuestos, inversiones, etc.

6

Fin

Terminacion del proceso

Elaborado por: Tesista
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GRAFICO N° 46: FLUJOGRAMA DE PROCESOS FINANCIEROS

PROCESO: FINANCIERO

[ W

SUBPROCESO: Contabilizacion de compras

AGROGANA

CODIGO: AEP-07
FECHA DE ELABORACION: 30 de agosto del 2011
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 57: METODO DE LA EVALUACION POR
COMPETENCIAS PARA EL GERENTE FINANCIERO

T —

S—

INSTRUMENTO DE EVALUACION AL

AGROGANA GERENTE FINANCIERO
Nombre:
Fecha:
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador 1- Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el g: gajégeusnca
desempefio del trabajador 4- Con frecuencia
5- Siempre
N° Factores de evaluacion CALIFICACION
2|1 3| 415
Conocimientos
1 Contables y financieros
2 Sistemas informéticos
3 Leyes contables y tributarias
4 Administracion de empresas
5 Métodos y procedimientos financieros y contables
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Proporcionar ideas en la toma de decisiones por parte de la Gerencia
2 Interpretar resultados financieros oportunos
3 Coordinar el equipo de trabajo
4 Elaborar presupuestos acorde a la realidad financiera
5 Corregir desviaciones en el cumplimiento de los objetivos
TOTAL
Valores
1 Puntualidad
2 Responsabilidad
3 Compromiso organizacional
4 Optimismo
5 Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66— 75 E= EXCELENTE Bono
56 — 65 MB= MUY BUENA ‘2= Bono
46 - 55 B= BUENA e
36 —45 R= REGULAR A
...... 35 D= DEFICIENTE e

COMENTARIOS

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Evaluador Jefe Inmediato

V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 58: METODO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS
PARA EL ASISTENTE FINANCIERO

T N—

INSTRUMENTO DE EVALUACION POR PUNTOS

AGROGANA
Nombre:
Evaluador:
Fecha
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1- Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el g: iajéc”:snca
desempefio del trabajador 4- Con frecuencia
5- Siempre
N° Factores de evaluacion CALIFICACION
1 2 3 4 5
Conocimientos
1 Contables
2 Sistemas informaticos
3 Aprovisionamiento del dinero
4 Archivo de la documentacion
5 Manejo de las cuentas caja y bancos
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Proporcionar informacion oportuna
2 | Negociar la cancelacion de las obligaciones
3 | Detectar desviaciones de efectivo
4 | Cooperar en el desarrollo del proceso financiero
5 | Crear un clima laboral 6ptimo
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso organizacional
4 | Optimismo
5 | Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 — 75 E= EXCELENTE ~~ Bono
56 — 65 MB= MUY BUENA &= Bono
46 — 55 B=BUENA S
36 —45 R=REGULAR R
...... 35 D= DEFICIENTE e
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 59: METODO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS
PARA EL AUXILIAR CONTABLE

METODO DE EVALUACION POR

AGROGANA PUNTOS
Nombre:
Cargo:
Fecha
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1- Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2- Casinunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4- Con frecuencia
5- Siempre
N° FACTORES DE EVALUACION CALIFICACION
1 2 31 4|5
Conocimientos
1 Bases contables y tributarias
2 Elaboracion de roles de pago
3 Sistemas informéticos
4 Archivo
5 Leyes laborales (calculos de horas extras, aporte IESS, etc.)
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 Pago oportuno a los trabajadores
2 Proporcionar informacién oportuna al Jefe Financiero
3 Integrar un equipo de trabajo excepcional
4 Habilidad de enviar retenciones dentro del tiempo establecido
5 Busca crear un clima laboral 6ptimo
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso organizacional
4 | Optimismo
5 | Honestidad
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E= EXCELENTE Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA 22" Bono
46 - 55 B= BUENA e
36 -45 R=REGULAR oY
...... 35 D= DEFICIENTE e

COMENTARIOS

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Evaluador Jefe Inmediato V. B. RR.HH.
Elaborado por: Tesista
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CUADRO N°60: INSTRUMENTO DE EVALUACION POR

COMPETENCIAS PARA LA SECRETARIA

| N INSTRUMENTO DE EVALUACION POR
V N / & PU NTOS
AGROGANA
Nombre:
Fecha
Cargo:
Lea detenidamente las siguientes frases y califique al colaborador | 1 - Nunca
colocando una X, en el nivel de la puntuacion que mejor describa el | 2 - Casi nunca
desempefio del trabajador 3-Aveces
4 - Con frecuencia
5 - Siempre
FACTORES CALIFICACION
No 5 |4 3 2 1
Conocimientos
1 | Sistemas Informéticos
2 | Taquigrafia
3 | Ortografia y caligrafia
4 | Manejo de la correspondencia (virtual, fisica)
5 | Ingles basico
TOTAL
Habilidades y destrezas
1 | Envio oportuno de la correspondencia
2 | Facilidad de aprendizaje y concentracion
3 | Integrar un equipo de trabajo excepcional
4 | Aptitud manipulativa
5 | Proporcionar una informacién oportuna y veraz
TOTAL
Valores
1 | Puntualidad
2 | Responsabilidad
3 | Compromiso Organizacional
4 | Solidaridad
5 | Orden
TOTAL
ESCALA DE PUNTUACION
PUNTOS ESCALA BENEFICIOS
66 - 75 E=EXCELENTE Bono
56 - 65 MB= MUY BUENA == Bono
46 - 55 B=BUENA e
36 -45 R=REGULAR Yo
...... 35 D= DEFICIENTE s
COMENTARIOS
FIRMAS DE RESPONSABILIDAD
Evaluador Jefe Inmediato V.B. RR.HH.

Elaborado por: Tesista
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CUADRO N° 61: EVALUACION GLOBAL DEL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

CUADRO DEL DESEMPENO GLOBAL DEL

destrezas

AREA ADMINISTRATIVA
AGROGANA
Area :
Cddigo:
FACTORES TOTAL PUNTOS | CALIFICACION COMENTARIOS
N’ Cargos Conocimientos Habilidades y Valores

1 | Gerente Técnico

2 | Jefe Post cosecha

3 | Jefe de Operaciones

Elaborado por: Tesista

TABLA DE PUNTUACION

PUNTOS

ESCALA BENEFICIOS
90 - 100 E= EXCELENTE Incentivo salarial
80 -89 MB= MUY BUENA Incentivo salarial
70-79 B= BUENA
60 - 69 R= REGULAR Dialogo con el empleado
...... 59 D= DEFICIENTE Separacion de la empresa
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

Luego de haber realizado el trabajo investigativo se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

X/
L X4

X/
L X4

Que las definiciones de los diversos autores soy una guia indispensable para el
investigador, ya que permite visibilizar una mejor comprension para el

desarrollo de la investigacion.

Existen diversos métodos de evaluacion del desempefio laboral, los mismos
que permitirdn buscar un método de valoracion que no afecte la manera actual

de evaluar el desempefio en la floricola.

Agrogana S.A., refleja un importante desarrollo desde sus inicios hasta la
actualidad, su crecimiento se ve reflejado en el reconocimiento de sus
productos en los mercados mas importantes del sector floricola, su progreso
estd intimamente ligado al esfuerzo y trabajo de su gente, quienes se han

convertido en los protagonistas directos de la revolucion empresarial.

Por medio de la investigacion de campo se pudo conocer la desconformidad
de los empleados con la evaluacion, ya que no existe una metodologia técnica

para la evaluacion.

Se puedo conocer también que el recurso humano no cuenta con métodos de
evaluacion que le permiten obtener una informacién real del desempefio de

sus colaboradores.

El interés que tiene la finca por elevar los niveles de rendimientos de sus
trabajadores, se ve reflejado en el presupuesto destinado para las
capacitaciones, asi como la vision y habilidad de su equipo administrativo de

contar con certificaciones que le permitan no solo adentrarse con facilidad a
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los mercado mas dificiles de incursionar, sino también el cuidado del medio,
y la preocupacion del personal logrando la entrega del 10% de las ventas
realizadas en el exterior a los trabajadores con los mas altos estandares de

rendimiento.

La floricola sostiene una escaza manera de evaluar el desempefio de los
trabajadores, para la entrega de dichos incentivos y no cuentan con métodos
de evaluacion del desempefio que diluciden el rendimiento real, ya que
actualmente se considera que a mayor trabajo mejor desempefio, dicha manera
de evaluar a desmotivado el interés entre sus miembros especificamente del

area de produccion, lugar donde se evalGa diariamente el rendimiento.

La falta de un estudio de tiempos y movimientos en el proceso productivo, ha
degenerado la motivacién entre sus colaboradores, los mismos que son
sometidos a cumplir las tareas en el tiempo indicado por sus Jefes o
Supervisores, sin tomar en cuenta varios factores que determinen con
precision cuanto y en qué tiempo deben desarrollar las personas su trabajo,
para que de ésta manera se obtenga un pardmetro exacto para la evaluacién de

las actividades laborales.

Los métodos de evaluacion se enfocan en ofrecer apoyo a los evaluadores de
la finca, ya que actualmente la toma de informacién lo realizan en una hoja de
papel bonn sin formato, lo que ha ocasionado la duda en el Gerente, saber si la

entrega del incentivo esta donada al colaborador indicado.

El método propuesto para de evaluacion del desempefio se refiere al método
de evaluacion por puntos, ya que se asemeja a la evaluacion empirica que
sostiene la finca, ademas valorar las competencias del saber, hacer y ser de las

personas, factores que le permiten ampliar la toma de informacion.
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A

RECOMENDACIONES

continuacion se sugerira las siguientes recomendaciones como una

consecuencia del estudio y analisis realizado al presente proyecto.

X/
o

X/
£ X4

Analizar detenidamente cada uno de los conceptos que contiene el marco
teodrico, para tener una idea clara de lo que contiene el levantamiento de

procesos para un mejor desarrollo y comprensién de los mismos.

Se recomienda realizar un andlisis a la manera actual de evaluar el desempefio,
lo que servira para escoger un método de evaluacion gue vaya acorde a las

necesidades de la empresa.

Disefar nuevas estrategias que sigan motivando al personal con la finalidad de
contar con personas altamente competitivas y comprometidas con el

crecimiento de la floricola.

Realizar un analisis del proceso actual de evaluacion, que sirva de apoyo para
escoger un método de valoracion que se ajuste a las necesidades de la

empresa.

Hacerles participes a los trabajadores de las planificaciones laborales, asi
como los objetivos, programas, proyectos y vision empresarial, buscando el

compromiso y el interés en cada uno de sus colaboradores.
Capacitar técnicamente al personal operativo que evalia los rendimientos de
las personas, para evitar errores en la toma de decisiones por las entrega de los

bonos a los mejores rendimientos.

Comprometer al departamento de Recursos Humanos, se interrelacione en la

evaluacion al personal tomando en cuenta diversos factores tales como
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variedad, temporada, habilidades y destrezas conocimiento valore, etc., y lo

realice por lo menos 2 veces al afio.

Efectuar un estudio de tiempos y movimientos en los procesos operativos
tanto en temporadas altas y bajas para obtener un indicador mas exacto que se

utilice en la evaluacion.

Utilizar los métodos de evaluacion propuestos, los mismos que permitiran
facilitar la toma de informacion y de esta manera clarificar quienes son las

personas merecedoras de los incentivos salariales.

Manejar cautelosamente al personal operativo con bajos indices de
rendimiento, buscando nuevas alternativas que le permitan elevar sus niveles
de desempefio laboral, ya que si lo reprimen jamas lograran potencializar su

desempefio.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
HUMANISTICAS

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
AGROGANA S.A. FINCA LA ESPERANZA

OBJETIVOS.

» Conocer el grado de satisfaccion de los trabajadores en la empresa.
» Determinar la responsabilidad que la empresa adquiera con el empleado.
» Analizar la capacidad de desempefio transmitida por los trabajadores.

INSTRUCCIONES.

» Por favor lea detenidamente cada una de las preguntas, asi como las
alternativas, para que de acuerdo a sus conocimientos, experiencia o criterio
emita su respuesta.

» El manejo de la informacion obtenida sera de estricta responsabilidad de la
investigadora, por lo que se asegura la total discrecion de la misma.

» Marque con una X una sola de las respuestas, y responda con sinceridad.

ENCUESTA PARA AGROGANA
1. ¢Cual su nivel de escolaridad?
Primaria[ ] Secundaria [] Superior [] Post Grado []

2. ¢Piensa Ud. que el ambiente de trabajo es éptimo para desarrollar las tareas?

Si [] No [] A veces [

¢Por qué?

3. ¢Su puesto de trabajo amerita responsabilidad?

Media [ ] Alta [ ] Baja [ ]
¢Por qué?

4. ¢Considera usted que al trabajar en equipo fomenta la union y el
compafierismo?

Si [ No [] Aveces [ ]

¢Por qué?
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5. ¢Conoce usted los procesos que debe desarrollarse en su puesto de trabajo?

si [ No []

¢Por qué?

6. ¢Considera Ud. Que existe motivacion por parte de la Gerencia y/o Jefes de

Area para elevar sus niveles de desempefio?

Si [ No [] Aveces [ ]

¢Por qué?

7. ¢Considera Ud. que la capacitacion le ayuda a mejorar su trabajo?
si [ No []

¢Por qué?

8. ¢Por medio de que incentivo Usted, trabajaria de mejor manera?:

Capacitacion [] Incentivo salarial [ ] Implementos [ ]
¢Por qué?

9. ¢Como califica usted su desempefio laboral?
Excelente [ ] Bueno [] Regular [] Malo []
¢Por qué?

10. ¢Le evaltan a usted su rendimiento laboral?

Si [] No []

11. ;Considera usted que es correcta la manera de evaluar el desempefio laboral?

S No []

¢Por qué?

12. ¢Considera usted que es necesario contar con métodos de evaluacion?
si [ No []

Por qué?

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

Unidad Académica de Ciencias Administrativas y Humanisticas

ENTREVISTA DIRIGIDA AL JEFE DEL RECURSO HUMANO DE
AGROGANA S.A. “LA ESPERANZA”.

OBJETIVOS.
» Determinar la manera de evaluar al personal.

» Establecer la responsabilidad entregada por los colaboradores.
INSTRUCCIONES.
» El manejo de la informacion obtenida serd de estricta responsabilidad de la

investigadora, por lo que se asegura la total discrecion de la misma.

ENTREVISTA

1. ¢Qué tan capacitado piensa que se encuentra el personal?.

2. ¢Qué actividades piensa Ud. que le motivan al personal elevar su desempefio?

3. ¢Que actividades desarrolla usted para incrementar la motivacion en el

personal?

4. ¢Cada que tiempo evalla al personal y el puesto de trabajo?.

5. Existen métodos de evaluacion.
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ENTRADA A LA FLORICOLA
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ROTULACION EN BASE AL PROCEDIMIENTO BASC.
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CREDENCIAL PARA EL INGRESO A LA FINCA
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CAMAS DE ROSAS

COSECHA DE LA FLOR
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PUNTO DE CORTE DE LA ROSA
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CONTROL DE TAMANO DE BOTON

ROSAS EMMALLADAS
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TRANSPORTE DE ROSAS A LA POST COSECHA (CABLE VIA)
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EQUIPO DE PROTECCION DEL PERSONAL DE FUMIGACION

OFICINAS
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GERENTE FINANCIERO

JEFE DE OPERACIONES
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