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RESUMEN

Mediante el presente trabajo se contribuye a estructurar los procesos para la formacion de la
asociacion productiva “ASOMETADOR?”.

Se ha realizado la investigacion correspondiente a los términos de Desarrollo

Organizacional, Competitividad y Asociacion.

Posteriormente se interconectan cada uno de los conceptos a fin de establecer un todo
procurando transformar los criterios independientes en un contenido que aporte a la
conformacion de la asociacion, con objetivos claros, procesos reales, donde se pueden

evidenciar resultados probados.

Para lograr disefiar los sistemas y procesos, que definen el desarrollo organizacional, con
personas reales es necesario, ademas del conocimiento, poseer habilidades de liderazgo,
comunicacion, retroalimentacion y tener la capacidad de orientar al capital humano con el

gue se cuenta hacia el desarrollo personal en procura del progreso comun.

En este trabajo se ha consolidado la posibilidad de integrar los objetivos individuales en
beneficio de un grupo asociativo e insertar en el proceso competitivo, acelerado y

significativo que vive el Ecuador, mediante el proyecto de cambio de la matriz productiva.

Palabras claves: desarrollo organizacional, competitividad, asociacion.



ABSTRACT

Through this work contributes to structuring processes for the formation of the production
association "ASOMETADOR".

It has undertaken the terms of Organizational Development, Competitiveness and Research
Association.

Then they interconnect each of the concepts in order to establish an all trying to transform
independent criteria in a content contribution to the formation of a partnership, with clear
objectives, actual processes, which can demonstrate proven results.

To achieve design systems and processes that define organizational development, with real
people needed, besides knowledge, possess leadership skills, communication, feedback and
be able to guide the human capital that is counted toward personal development in pursuit of
common progress.

This work has established the possibility of integrating the individual objectives in favor of a
partnership group and insert in the competitive, fast and meaningful process that lives the
Ecuador, the project of change of the productive matrix.

Keywords: organizational development, competitiveness, partnership.



INTRODUCCION

La conformacion de asociaciones productivas en el Distrito Metropolitano de Quito, es una
realidad, cada grupo productivo requiere de capital para convertir sus procesos artesanales
en procesos industrializados, pasando de empresas familiares a pequefias empresas o
desarrollar para convertirse en empresas grandes, ante esta necesidad y debido a las
limitaciones individuales de los pequefios productores, las entidades gubernamentales
orientan a grupos productivos hacia la conformacién de asociaciones, con este antecedente
el presente trabajo se ha realizado para aportar en el proceso de la conformacion de la
Asociacion “ASOMETALDOR?”.

Se han desarrollado cuatro capitulos, los mismos que tiene por objetivo delinear los
conceptos generales y descubrir las bases teorico practicas dentro del proceso de

conformacion de una asociacion productiva.

El capitulo uno se refiere a los términos Desarrollo Organizacional, en su contenido mas
amplio, desde su historia e influencia en el crecimiento de las empresas individuales, hasta

su vinculacién con las asociaciones.

En los capitulos dos y tres, se ha investigado sobre asociaciones y competencias para la
competitividad, conceptos y pautas necesarias para integrar el conocimiento que sustente el

desarrollo del capitulo cuatro.

En el capitulo cuatro se ha desarrollado el proceso investigado. Realizando cada una de las
actividades que se presentan de manera tedrica en los capitulos que preceden, concluyendo
en una actividad practica, real y representativa de la conformacion de la asociacién
“ASOMETALDOR”

La importancia que tiene esta investigacion para la sociedad productiva del Distrito
Metropolitano de Quito, no se concentra Unicamente en la conformacién de la asociacion de
metallrgicos del Ecuador, puesto que el proceso es a nivel nacional, y esta investigacion
plantea y ejecuta los procesos permitiendo la estructuracion clara y determinante para la

conformacion de las asociaciones productivas.

La respuesta al problema que se planted, fue justamente ejecutando la conformacién de la
asociacion de metallrgicos del Ecuador “ASOMETALDOR”, acciones que muestran los
procesos internos y externos; y, su vinculacion para el cumplimiento de metas nacionales

como son el cambio de la matriz productiva en el pais.



Los objetivos se cumplieron plenamente, la proyeccién de conformar una asociacion se
realiz6 efectivamente. Se desarrollaron los procesos de autogestion para la asociacion
modelo, tanto administrativos, organizacionales y productivos, se la formaliza mediante la
existencia legal. Se facilitaron los instrumentos utiles y sencillos para la comprensiéon y

manejo por parte de los integrantes de dicha organizacion.

El mayor inconveniente que se super6 fue el escaso conocimiento de las personas
involucradas en la conformacion de la asociacién, los temores y el celo productivo, a razén
de sus esfuerzos individuales y la competencia productora existente. Otro de los limitantes
es la insuficiencia de material bibliografico, que procure directrices reales para el desarrollo
de la investigacion, razon por la cual fue necesario proceder con la ejecucidn practica a fin
de obtener el conocimiento verdadero del proceso de conformacion de la asociaciéon
“ASOMETALDOR".

La metodologia ejecutada fue analitico y sintético, permitieron el estudio
pormenorizado de la informacion que permitio conocer la complejidad y los principios que
rigen la efectividad de las empresas asociativas. El método cientifico permitié identificar sus
caracteristicas particulares, cuya orientacion se centra en responder a una necesidad de la

realidad productiva del Ecuador.



CAPITULO |
DESARROLLO ORGANIZACIONAL



1.1.- Introduccién.

En un ambiente de crecimiento acelerado, empresas productivas cada vez mas
competitivas, como respuesta a un exigente mercado, basado en los encuentros de las
dinamicas de grupos comerciales, asi como en la teoria y en la practica relacionadas con el
cambio planificado, el Desarrollo Organizacional (D.O.) ha avanzado hasta transformarse,
en una estructura integrada de conjeturas y destrezas capaces de resolver o ayudar a
resolver la mayor parte de los problemas importantes, a los que se enfrentan el lado humano
y administrativo de las organizaciones.

De esta manera el D.O. se ha instituido en una herramienta insuperable para el cambio en
busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, circunstancia necesaria en el mundo
actual, caracterizado por la intensa competencia organizacional.

El Desarrollo Organizacional surge a finales de los afios cincuenta e inicio de los sesenta,
COmMo una estrategia para mejorar las organizaciones. (Bennis, 1966)

Todas las areas incluyendo la politica, cientifica, tecnolégica, comunicaciones, teoldgica,
viven cambios y en algunos casos transformaciones, de las cuales no solo dependemos,
sino que de distintas maneras estamos involucrados y mantenemos algun tipo de relacién
directa o indirecta. Ante esta realidad se requiere de organizacion que es una técnica que
actla como mecanismo de control de los procedimientos administrativos, esta relacionada
estrechamente con la administracion en el planteamiento de politicas generales de
planificacién, en el estudio de diagndstico de las organizaciones y en recomendar las
soluciones mas viables que permitan alcanzar los objetivos institucionales. (Butterfield, 2001
- 2002)

El propésito de este trabajo es mostrar de la manera mas clara, entendible y operativa un
panorama real del D.O. en las asociaciones productivas artesanales con la finalidad de que
su cambio de grupos incluyentes a asociaciones productivas sea factible de la manera mas
efectiva, eficiente, eficaz y en el tiempo optimo, de acuerdo a las necesidades del entorno de
las mismas, garantizando su fortalecimiento y estabilidad, orientado al logro de sus objetivos
asociativos. (Consejo Sectorial de la Produccion, 2010)

Una gran cantidad de organizaciones modernas han desarrollado las habilidades para
incorporar el cambio tecnoldgico y de informacién. Pese a ello las habilidades para adaptar,
modificar y apropiarse del cambio social y cultural se encuentran retrasadas, la tecnologia
se incrementa con cambios inmediatos, mientras las sociedades, las culturas viven cambios
paulatinos, limitAndose un crecimiento paralelo, lo cual retrasa el avance de las empresas.
En las empresas existen factores exdgenos: sociales, culturales, educativos, econémicos,
politicos, tecnologicos, religiosos, y otros. También factores enddgenos: actividades

laborales, objetivos, politicas, tecnologia, procedimientos, normas, y mas. (Pérez, 1974)



Ante estos factores, vemos también a los individuos, cada ser humano que es parte de una
organizacion también enfrenta factores externos e internos, los cuales deben ser atendidos y
satisfechos como las necesidades fisioldgicas, o de seguridad, sin dejar de atender las
necesidades de reconocimiento, pertenencia y autorrealizacion.

Estos razonamientos nos permiten observar el efecto que producen en el proceso de
cambio, dichos factores, las organizaciones deben enfrentar los factores externos
(exégenos) con un minimo o ningun control sobre ellos y adaptarse a los cambios
comprendiendo que los recursos financieros, fisicos y humanos de la organizacion
provienen justamente del exterior. Este proceso de cambio es continuo, acelerado, e
interactivo con los factores internos (endégenos), los cuales integran cambios de objetivos,
de politicas administrativas, de aptitudes del recurso humano, de procesos productivos,
tecnologias, para convertir a la organizacion en una empresa exitosa.

Desde esta perspectiva el DO es una mezcla de arte y ciencia, combina el area social con la
investigacion cientifica, lo cual le hace una disciplina apasionante, orientada a ensefianza y
adaptacion del cambio contintio para lograr el éxito, que a la vez no se perenniza, sino que
deja experiencias y conocimientos muy satisfactorios, y lucrativos para las empresas y
quienes las conforman.

Existen varias razones por las que debemos utilizar el DO. La mas importante es la ayuda
que ofrece el DO a las empresas para sobrevivir en un mundo de cambios rapidos y

constantes como son:

» La explosion del conocimiento, que cada dia afiade métodos, técnicas, o que
sencillamente se pone al alcance de todo nivel y ha generado nuevos conceptos en
las dltimas décadas.

» La produccion es tan rapida que genera en poco tiempo objetos obsoletos, asi como
satisfacen una necesidad en forma inmediata, también generan una nueva
necesidad.

» Los recursos humanos son cambiantes, en las Ultimas décadas el nivel de educacién
no solo ha superado académicamente, sino que cada vez mas personas tienen
acceso a la educacion, esto provoca que el recurso humano este mejor preparado
gue en los afios 50 o 60 donde existieron grandes limitantes para adquirir el
conocimiento, en esta segunda década de los afios 2000, nos enfrentamos a la
especializacion, asi el presente trabajo, lo cual a su vez implica que existe recursos
humanos multidisciplinarios, con mudltiples habilidades que realizan una exitosa
carrera dentro de las organizaciones y que llevan al éxito corporativo. (Castrillon,
2005)



1.2.- Definicién.

Desarrollo Organizacional es un proceso ordenado, que se genera como respuesta al
cambio de cada componente de la estructura empresarial, mediante la utilizacion de
principios administrativos, que interactian con los factores internos y externos para
incrementar la productividad de una organizacion. El Desarrollo Organizacional provee de
herramientas para buscar soluciones apropiadas a varias necesidades o demandas que
tenga una empresa, estas pueden ser, relaciones humanas, factores econdmicos y
financieros, relaciones comerciales o con el mercado, relaciones de grupo (asociaciones),
distribucion administrativa, incluso asuntos de direccion y jefatura, asi como de liderazgo. La
utilizacion del D.O. permite diagnosticar, modificar, mejorar continuamente y evaluar las
demandas referidas, para lo cual es necesario realizar cambios planificados en las areas
operativas, administrativas, comunicacionales y/u otros que permiten el crecimiento
estratégico de las organizaciones. (Alic, 1987) (Grieves, 2003) (Pifieiro, M.& Jaffé, W. &
Muller, G, 1993) (Pérez, 1974)

1.3.- Antecedentes y evolucidon en América latina.
Un esbozo histérico del DO explica la evolucion de este término, asi como algunas de las
complicaciones y la irregularidad que lo rodea.

Para llegar hasta hoy el DO ha pasado por cinco grandes precedentes (raices):

Entrenamiento en el laboratorio
Investigacién de la accién/Retroalimentacion por encuesta

Enfoques normativos

Y V V VY

Calidad de la vida laboral
» Cambio estratégico
Cada uno de ellos es necesario detallar ya que muestran avances del DO, y su proceso a

través del tiempo. (Mello, 1983)

1.3.1.- Entrenamiento en el laboratorio.

Este primer precedente se refiere a la utilizacion de un grupo de entrenamiento (training)
“GRUPO T”, el mismo que no fue estructurado, dénde sus miembros aprenden de la
interaccidon personal y de la dinamica en evoluciéon respecto de: crecimiento personal,
relaciones interpersonales, liderazgo y dinamica de grupos. Kurt Lewin realiza
investigaciones referentes a liderazgo comunitario. De esta manera se realiza un
entrenamiento experimental y de laboratorio, que logra retroalimentacion y el aprendizaje
idéneo para transferirse a situaciones comunes dentro de las empresas.
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1.3.2.- Investigacion de la accion / retroalimentacidn por encuesta.

Este es el segundo precedente del DO, Kurt Lewin participé en movimiento que conduce al
nacimiento del DO como un campo practico de la sociologia. El procedimiento es recabar
informacion de las empresas, analizarlos para buscar soluciones a las causas de los
problemas que se reconozcan. Asi los miembros de las empresas podrian aplicarlas para

guiar su accién y el cambio necesario.

1.3.3.- Enfoques normativos.

Los precedentes que anteceden establecieron la conviccidon que las relaciones humanas
constituian "una forma optima" de administrar las empresas. Este enfoque de administracion

participativa, tienen cuatro tipos de sistemas de administracion:

Sistemas autoritarios explotadores

Sistemas autoritarios benevolentes

Y V V

Sistemas consultivos
» Sistemas de grupos anticipados

Asi surge la investigacion orientada a la eficiencia administrativa y organizacional.

1.3.4.- Calidad de la vida laboral.

Este cuarto precedente del DO se expone en dos etapas: el primero corresponde a los
proyectos delineados en Europa durante la década de los cincuenta; y, el segundo a la
aparicion en Estados Unidos en los afios sesenta. Con base en las investigaciones de Eric
Trist y sus colegas en Londres, prepararon disefios de trabajo destinados a integrar mejor la
tecnologia y las personas. Esta integracion requeria la participacion conjunta de sindicatos y
directivos para el disefio del trabajo; al finalizar los disefios los empleados tenian habilidades
multiples y disponian de autonomia suficiente que les permitieron disefiar y administrar
diversidad de tareas y entregar retroalimentacion acerca de los resultados, siendo grupos
auto-dirigidos de trabajo. En la segunda etapa en los Estados Unidos encontramos un
enfoque mas heterogéneo, donde se le considera la calidad de vida en el trabajo como una
reaccion ante el trabajo y una mejora del trabajo, estas incluyeron sistemas de premiacion,
estilos administrativos, flujos de trabajo, que requirieron trasformaciones en el ambiente
fisico del trabajo, prolongando la participacion de los colaboradores. Convirtiéndose en una
orientacion técnica de calidad de la vida laboral.
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1.3.5.- Cambio estratégico.

Este precedente ha intervenido recientemente en el progreso del DO. Nos encontramos con
la integracion del ambiente, la estrategia y el disefio de las organizaciones, donde ocurren
cambios profundos. Richard Beckhard, marca el inicio de aplicaciones de cambio
estratégico, estas Ultimas tienen multiples niveles que modifican la cultura e inciden en el
desempeiio implementando fusiones, intereses, alianzas y creacion de redes. A medida que
las empresas con su ambiente tecnoldgico, politico y social se han vuelto mas amplias, lo
cual produce inseguridad, la magnitud y la complejidad del cambio organizacional, también
ha experimentado incertidumbre. EI DO es una tendencia que necesita una configuracion

estratégica y que incita a ese nivel los procesos del cambio planificado.

La tendencia del desarrollo organizacional surge a partir de 1962, con un conjunto de
opiniones complejas al respecto al ser humano, a las organizaciones y al entorno, en el
sentido de facilitar el desarrollo y crecimiento segln sus capacidades realizables.

Se reconoce a Richard Beckhard como su principal promotor. Este autor dice que: “el
proceso de DO es un proceso planificado de cambio en una organizacién como un todo, que
debe ser conducido por los directivos superiores con el fin de mejorar la efectividad y la
salud de la organizacién, a través de intervenciones en los procesos organizacionales
basadas en las ciencias del comportamiento (Grieves, 2003)”.

El andlisis histérico del concepto que efectia Grieves (2003), durante las Ultimas tres
décadas, muestra aspectos que se han afirmado con el paso del tiempo y la recoleccion de

experiencias, se describen a continuacion:

» El soporte basico del proceso de DO es la transformacion en el comportamiento
humano y no Gnicamente en los recursos, y/o la infraestructura.

» EIl proceso de DO motiva cambios sistémicos en la organizacion y no tan sélo
cambios concretos.

» La capacitacion es un factor determinante para el éxito en el proceso de DO, el
aprendizaje a nivel individual y colectivo es un paso decisivo en el avance de una
organizacion

» La investigacion-accion es el método apropiado de las ciencias del comportamiento,
para la gestién del proceso de DO.

Existen dos aspectos que han cambiado con el tiempo:

» Se considera que el proceso de DO surge en una trama de relaciones dentro de la

organizacion y del entorno de la misma, donde los directivos se convierten en
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“administradores del caos”, negando la planificacién y el desarrollo mismo del
proceso impulsado.

» Las condiciones para que el proceso de DO, suceda es de manera incluyente, mas
gue jerarquica, involucrando no solo a los miembros de la organizacién, sino a los
“socios significativos” o “partes interesadas” que tienen relacion con la organizacion.

Finalmente, siguiendo a Grieves, dos aspectos que son novedad en el concepto original del
DO son:

» EI DO tiene gran aceptacion como una cultura organizacional en transformacion, lo
gue implica evoluciones en las premisas culturales de los individuos, del entorno y
como consecuencia de ello de la organizacion.

» En el DO, los valores humanistas, se han convertido en el marco conceptual,
entendiendo que el desarrollo de la organizacién consiste en el desarrollo de las
personas que la conforman.

En las Ultimas tres décadas la concepcion del DO ha vivido una evolucién que ha permitido
nuevas concepciones y premisas, que si bien han introducido visiones novedosas y algunos
cambios sustanciales al concepto original, han enfatizado los aspectos que hicieron de este
concepto toda una novedad en sus inicios: el ser humano, las organizaciones y el entorno,
en el sentido de facilitar el desarrollo y crecimiento segun sus capacidades realizables.

El DO en América latina tiene como exponente a Achilles de Faria Mello de Brasil, 1983,
quién propone: transformar una organizacion ineficaz e insana en una organizacion eficaz y
sana, mediante un proceso dinamico, dialéctico y continuo basado en el enfoque de
sistemas abiertos. Los cuales son organizaciones que incorporan insumos del entorno que
provienen de otros sistemas y, por medio de una serie de actividades, los transforman o
convierten en productos 0 Sservicios que a Su vez se convierten en insumos para otros
sistemas. Asi integra varios guias para asegurar la supervivencia, el crecimiento y el
desarrollo mutuo de sus colaboradores y de la empresa.

Otro exponente de DO en América latina es Luis Pérez Ferrer, 1974, mexicano, quien
propone transformar una organizacion, mediante un proceso a largo plazo, el mismo que
requiere la aplicacién creativa de un cambio sistematico, a través del cual el mismo se
realiza mediante el disefio de programas de cambio planificados.

De su exposicién se revelan tres tipos de cambio: a) el cambio evolutivo, donde se trata de ir
reformando el estado actual de las cosas progresivamente y en forma paulatina; b) el
cambio revolucionario, por medio del cual se varian las cosas de forma acelerada, impuesta
y sin tomar en consideracién el punto de vista de la otra parte, y; c) el cambio sistematico el

cual se realiza mediante el disefio de programas de cambio planificados.
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1.4.- Aplicacién de desarrollo organizacional en entidades asociativas.
Para aplicar DO en una asociacion, es ineludible realizar una prueba de diagnéstico.
Dicha prueba de diagndstico consiste en un analisis minucioso del objetivo que tiene la
asociacion, de los procesos que existen de todas las partes que la conforman, tal es el caso
de conocer qué tan involucrados se encuentran los asociados, sus intereses, expectativas,
aspiraciones e insuficiencias tanto dentro de la asociacibn como en sus actividades
productivas individuales; esto permite ofrecer un panorama y juicio general de la asociacion.
Entre los instrumentos que permiten levantar informacion se encuentran: la entrevista, el
cuestionario y la observacion directa.
Dado el crecimiento institucional de las empresas y los beneficios de la produccién a escala,
los individuos encuentran que la capacidad productiva individual es limitada. Frente al reto
de satisfacer la demanda del mercado, asi como la implementacion y el desarrollo técnico y
tecnolégico que exigen los sectores productivos, los individuos se ven en la necesidad de
asociarse, decision acertada por demas, la cual es una alternativa efectiva para alcanzar
resultados que vayan mas alla de lo que un individuo sélo puede lograr y producir.
Para formar una asociacién es necesario que exista sobre todo un propdsito comun a todos
los asociados, con el cual se sientan comprometidos, para entonces delinear un plan de
accion que lleve a definir roles y a hacerse garantes de los resultados del desempefio de la
asociacion y no de sus miembros por separado.
La directriz actual, es llevar a cabo el trabajo bajo la modalidad de proyectos, lo cual facilita
la estructura plana y la toma de decisiones acertadas. Al decir estructura plana me refiero a
qgue por lo general tienen pocos niveles de administracion, en consecuencia, fomentan el
espiritu de equipo y promueven una mayor comunicacion entre los asociados.
Afortunadamente, la tecnologia ha servido de apoyo al trabajo en equipo a través de lo que
se conoce como “Groupware” (sistemas informaticos) que facilita una gran gama de
instrumentos de apoyo tecnolédgicos para lograr mayor efectividad a las asociaciones.
La base para el desarrollo organizacional es el conocimiento y aplicacién de una cultura
organizacional, donde se evidencian sus parametros que pueden esclarecerse mediante
ejes transversales que son la identidad, misidn vision, objetivos, y planificacién estratégica,
gue permiten establecer el equilibrio con el que se ejecutaran las actividades de produccién,
asociacion y administracion.
La identidad de la organizacion se basa en los ambitos legal y financiero, son
organizaciones legalmente constituidas en base a la ley de economia popular y solidaria con
fines de lucro por lo cual se tonaran en organizaciones productivas, 0 son organizaciones

sociales sin fines de lucro, que son organizaciones sociales con otros objetivos.
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La mision debe estar enunciada de manera claray concisa, sin dejar lugar a interpretaciones
ambiguas. Esto es fundamental ya que es la guia maxima de las acciones que una
organizacion desarrollara por lo que no deben quedar dudas acerca de cual es la razén para
realizar dichas acciones y hacia donde se dirigen esos esfuerzos.

Es esperable, también, que la misién surja por consenso entre los miembros del grupo ya
gue todos deberian compartirla y comprometerse con ella. Si es la expectativa el logro
mayor de una organizacién se espera que todos sus miembros adnen sus esfuerzos
dirigiéndolos hacia el mismo punto de llegada, esto es, todos comprometidos y trabajando
por la misma mision.

Toda mision deberia contener los siguientes puntos basicos:

» Propdsito: Indica los problemas o situaciones, identificados en el analisis
inicial, que se deben cambiar y el deseo de lograr ese cambio. Expresa,
muchas veces, los resultados esperados y utiliza verbos como reducir,
mejorar, incrementar o disminuir.

» Asunto al que se dedica su organizacion: Explicita las actividades o
programas a los que se dedica el grupo. Utiliza palabras vinculantes como
“por medio de” o “a través”. Ejemplo: Por medio de acciones de incidencia
politica y fortalecimiento de organizaciones comunitarias.

» Valores que guian: Expresan los valores, principios o creencias compartidas
por todos los miembros de la organizacién, que orientan las acciones.

» Beneficiarios: Explicita quien recibira los servicios y se beneficiara de ellos.

La mision, generalmente, se asienta en el estatuto. Formalmente, en su enunciacion se
recomienda usar verbos activos para describir lo que la organizacién hace y evitar el uso de
lenguaje técnico o caracteristico de un sector para que todos los miembros de la
organizacion y las personas externas a ella puedan entenderla. De hecho, uno de los fines
de la misién es comunicar el fin mayor de la organizacion por lo que debe ser facilmente
comprensible. Ademas, debe ser lo suficientemente breve para que todos aquellos que
estén vinculados a la organizacion puedan aprenderla y repetirla.

Junto con la misién, los miembros de la organizacién, en esta primera etapa de planeacion,
deben definir también la vision. Esta es una descripcion breve de como la organizacion debe
verse en el futuro cuando implemente sus estrategias y alcance su potencial.

Basicamente, expresa el suefio de los miembros de la organizacion acerca de como quieren
gue esta sea en el futuro y a donde quieren que esta llegue.

La vision debe:
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» Ser una descripcioén clara, concisa y breve de como quieren los miembros de
la organizacion que esta sea, en el futuro a mediano plazo.
» Desafiar e inspirar al grupo a lograr llevar a su organizacién a ese punto.
» Ser el marco para la definicion de los objetivos organizacionales, las
estrategias y las acciones. (Benitez, 2008)
La mision y la visién de la organizacion constituyen la enunciacion mas general de los logros
gue esta aspira a alcanzar. Por esta razén, forman el marco a partir del cual se pensaran el
resto de los pasos de la planeacion pues marcan el punto de llegada y por lo tanto, definen
el camino. Ademas, son una especie de faro que orientara todo lo que el grupo haga. Sin
embargo, por mas concisas que las enunciemos siempre seran muy generales.
Se torna necesario definir mas especificamente que es lo que las organizaciones buscan y
cOmo piensan lograrlo. Asi, el logro de una misién implica el cumplimiento de varias metas.
Estas enuncian los cambios concretos que queremos producir en el entorno o la poblacion
objeto y su cumplimiento implica la aproximacion al logro de la misién organizacional.
Las metas deben ser tan concretas en su enunciacion que tienen que poder ser
mensurables ya que a partir de ellas, de su consecucién o no, evaluaremos nuestros
programas.

De hecho una meta deberia ser:

» Especifica: Debe ser precisa, detallada y concreta, expresando con exactitud
lo que el programa busca lograr. Para redactar una meta se debe responder a
las preguntas ¢,quién?, ¢qué?, ¢dénde?, ¢ cuando?, ¢cual? y ¢ por qué?.

» Mensurable: Una meta debe ser cuantificable ya que de otro modo no
podremos medirla para evaluar la eficacia y el éxito de nuestro plan de
accion. Por lo tanto, al pensar la meta deben preguntarse ¢cuantos? para
poder luego establecer si esta fue alcanzada. Una meta deberia enunciar
exactamente en cuanto aspiramos a cumplir, y puede ser en porcentajes,
cantidades, unidades producidas, montos de venta, etc. habiendo establecido
primero cual es el impacto actual del que partimos como base. Es decir, la
meta debe ser expresada en forma concreta y cuantificada para poder luego
evaluar si alcanzamos a cubrir los nUmeros que planteamos en el inicio.

» Alcanzable y consensuada: Las metas deben poder ser alcanzadas de
acuerdo a las fortalezas y debilidades, amenazas y oportunidades que los
miembros de la organizacion detectaron. Para definir si una meta es
alcanzable los miembros deben percibir que el grupo posee los recursos
internos (fortalezas) y externos (oportunidades) para su consecucion. Es

importante que todos los miembros de la organizaciébn que estaran a cargo
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del proyecto estén de acuerdo con las metas que se definan debido a que
estas seran la motivacion para llevar a cabo y sostener las acciones.

» Realistas: Toda meta debe ser factible y viable. Es preferible establecer
metas mas imples y humildes antes que embarcarse en grandes proyectos
gue el grupo o la organizacién nunca puedan alcanzar. Al pensar una meta el
grupo debe asegurarse que posee las destrezas y competencias para llevarla
a cabo y que las condiciones externas contextuales son favorables a su
cumplimiento. La pregunta que los miembros del grupo deberian hacerse es:
¢es viable?. Una meta debe estar pensada en relacién con los recursos que
la organizacion posee para alcanzarla. Plantearse metas que excedan la
posibilidad del grupo de realizarlas solo lleva al fracaso y como consecuencia,
a la frustracion, la desmotivacion, la desesperanza y la merma del
compromiso. Por el contrario, metas realistas son mas factibles de ser
logradas y su cumplimiento produce una sensacion de éxito que genera
mayor compromiso, potencia la participacion y la motivacion y atrae a nuevos
miembros.

La planeacion estratégica

» Tiempo: deben establecerse plazos para la consecucion de la meta. La forma
en que habitualmente se concretiza esto es poniendo fechas limite en las que
las metas debieran estar ya cumplidas. Esto tiene dos propdsitos. En primer
lugar, proveer la presibn minima para que las tareas sean hechas. Si
pensamos que tenemos tiempo infinito para cumplir una meta es posible que
nos relajemos y su consecucién se extienda en el tiempo o nunca llegue a
lograrse. Pero sabiendo que debemos presentar resultados en una
determinada fecha trabajaremos para ese fin. En segundo lugar, que los
miembros del grupo vean los resultados concretos de sus acciones
periédicamente los motiva a seguir trabajando al percibir que su tarea esta
dando frutos y tiene un sentido.

Si la misién es el objetivo maximo, las metas son los grandes pasos que la organizacién
debera dar para conseguirlo. Pero a la vez, para lograr cada meta deberemos dar también

una serie de pasos mas simples y especificos. (Benitez, 2008).

Todos estos son pasos que conducen al cumplimiento de la meta que permitira alcanzar la
mision y se denominan objetivos. Definir los objetivos ayudard a alcanzar las metas al

traducir un propésito general en una serie de pasos especificos y manejables.
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Los objetivos deben ser redactados siguiendo los mismos lineamientos que se utilizan para
las metas. Deben ser especificos, cuantificados, realistas y con un plazo para su
cumplimiento. Por ejemplo, si nos proponemos cumplir nuestra meta en el plazo de un afio,
los objetivos son logros parciales que deberemos ir alcanzando durante el transcurso de ese
afio para que al final del mismo nos encontremos con la meta cumplida. Se puede entonces
armar un cronograma que indique que objetivos deberian estar alcanzados en cada mes o
periodo.
Una forma habitual de hacer esto Ultimo es seleccionar una meta que sea prioritaria para la
comunidad y hacer un listado de los objetivos a corto plazo que se deben lograr para
cumplirla. Luego se selecciona de la lista aquellos objetivos que puedan ser alcanzados en
los primeros 6 meses. Es preferible subestimar a sobreestimar. Aquellos que no puedan ser
logrados en este periodo de tiempo son objetivos a alcanzarse en 12 meses o un afio. Si
algun objetivo requiriese mas tiempo aun es, entonces, un objetivo a largo plazo.
Luego se somete a cada objetivo de 6 o de 12 meses al siguiente cuestionario:

» ¢ Especifica el objetivo un solo resultado cuantificable?

» ¢Hay maneras de determinar que el resultado cuantificable se ha cumplido?

» ¢Ellogro del objetivo contribuye a alcanzar la meta?

» ¢Puede alcanzarse el objetivo dentro del plazo establecido?

» ¢Es probable el logro del objetivo dados los recursos disponibles?
Si la respuesta a una 0 mas de estas preguntas es “no” o “quizas” entonces habra que rever
y modificar aquellos objetivos que produzcan respuestas de este tipo. Este proceso se repite
hasta que todos los objetivos pasaron la lista y las respuestas a las preguntas sean
afirmativas. Si bien este mecanismo puede resultar trabajoso, ayudara a definir clara y
cuidadosamente los objetivos que se deben alcanzar lo que facilitara luego la evaluacion y el
monitoreo. Por otro lado, dara como resultado un esbozo de cronograma para organizar las
acciones.
Algunos autores, han conceptualizado de manera diferente a las metas y objetivos
invirtiendo su denominacién. Esto es, podrias encontrar autores que llamen objetivo a lo
gue aqui definimos como meta y viceversa. De todos modos, la idea de identificar y definir
cada vez pasos mas simples, concretos y especificos para alcanzar un fin se mantiene

siempre.

1.5.- Instrumentos de desarrollo organizacional.
Un correcto diagndstico de la organizacién es posible conseguirlo mediante diversas

herramientas de recoleccién de informacién en diferentes areas.
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El modelo de David Nadler, muestra un ciclo continuo para organizar la informacién obtenida
en el DO.

——1

Planeacién para
la recoleccion de
. datos

2

Recoleccion de
Informacion

5
Seguimiento

\J

3

Andlisis de la

Retroalimentacio informacion

. n de datos

llustracion 1 Ciclo continuo de David Nadler
Fuente: (Guizar, 2004)
Elaborado por: La autora

1.5.1 Planeacion para la recoleccién de datos.

Es un plan para la recopilacién de datos donde el consultor hace un determinado nimero de
preguntas y las ordena por la importancia que tienen ante las inquietudes de los
administradores. En este plan se establece el disefio de las preguntas que deben
manifestarse y responder, como y cuando reunir esos datos y como analizarlos. Se
establece el tiempo para la recopilacion, el presupuesto con el que se debe contar y el o las
areas a intervenir o que son de interés para el DO de la empresa. Se puede también
especificar la metodologia de la recoleccion y mantener en reserva toda la informacion que
se recopile.

La informacion recopilada por primera vez puede servir para resolver algin problema
especifico de las areas de interés. La principal ventaja de los datos primarios es que
responden una pregunta especifica del consultor. Ciertas preguntas se contestan mediante
la reunién de mas datos secundarios, pero si no es suficiente podemos utilizar los datos

primarios.
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llustracion 2 Instrumentos para la recoleccién de la informacion:
Fuente: (Guizar, 2004)
Elaborado por: La Autora

1.5.2 Recoleccién de informacién.

1.5.2.1. Cuestionarios:

Son documentos con una serie de preguntas orientadas a aclarar el objetivo que persigue el
diagnostico. La informacion que proporcionan tendra que ser sustentada con otros
instrumentos, esta herramienta suele dar informacion encajonada, anénima, ambigua los

datos pueden mostrarse frios.
1.5.2.2. Entrevistas:

Es una conversacién guiada en base a preguntas abiertas, planificadas que ayudan al
entrevistado a expresar todo lo que existe en su mente sobre la vida de la organizacion,
mostrando sus sentimientos positivos y negativos, las preguntas de la entrevista deben a las

metas individuales y grupales.

Las entrevistas deberian ser realizadas antes de desarrollar un equipo o una asociacion, es
decir de forma individual, con identificacién del tema a evaluar y procurando indagar sobre

problemas y oportunidades de la organizacion.
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1.5.2.3.-Observacion.

Este método de recopilacion de formacién permite al consultor conseguir informacién que no
se puede adquirir por otras técnicas. La observacion obtiene formacion de primera mano
sobre la manera en que se generan las actividades, este instrumento es Util para ver la
forma en que se manejan los documentos y como se llevan acabd los procesos, verificando
se sigan todos los pasos especificados. Es importante indicar que una de las limitaciones de
la observacion es codificar e interpretar la informacion. Por lo cual se debe usar en

determinados requerimientos de la indagacion.
1.5.2.4.-Informacion documentada (archivo).

El archivo histdrico de una empresa proporciona al diagndstico en proceso, informacién de
manera rapida con estadisticas, organigramas, estudios anteriores, indices, cuadros de

procesos, ausentismo, rotacion, etc. Se constituye en un apoyo inmediato para el consultor.
1.5.3 Anélisis de la informacién.
Se realiza mediante dos enfoques:

» Analisis cuantitativo provee informacion segura, puede ser medido y ponderado,
utiliza las siguientes herramientas:
v Media
v' Desviaciones Estandar
v Distribuciones de frecuencia
v" Histogramas
» Analisis cualitativo es facil de realizar, sin embargo, la ponderacion de los datos es
complicada, utiliza las siguientes herramientas:
v' Andlisis de contenido: Se utiliza para resumir datos u opiniones dentro de
categorias significativas o relevantes.
v' Andlisis de campo: Se representa por dos fuerzas:
» Las que facilitan el proceso de cambio, y se conocen como “fuerzas
impulsoras”, se representan con un signo (+).
= Las que limitan el proceso de cambio y no permiten que se lleve a
cabo, se conocen como “fuerzas restrictivas”, se representa con un
signo (-).
Se consideran las fuerzas impulsoras a los sintomas favorables que presenta la empresa y
las fuerzas restrictivas muestran sintomas desfavorables, donde se debe actuar. (Guizar,
2004)
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1.6.- Perfil del consultor en desarrollo organizacional.

Para determinar el perfil del consultor de DO, es necesario conocer las areas de su

influencia, el trabajo del consultor y las funciones que debe realizar. (Pérez, 1974)

Funciones del consultor externo de DO:

v

Dar apoyo para generar datos validos e informaciones Utiles que revelen la realidad y
la verdad organizacional. (Diagndstico)

Crear condiciones para que sus asesorados puedan tomar decisiones con
informacion real, precisa y oportuna.

Procurar solucionar los problemas que enfrenta la organizacion o él area de
influencia, para orientar la planificacion de acciones oportunas, Utiles, adecuadas y
continuas.

Estimular a los involucrados en el DO a asumir la responsabilidad en el proceso de
cambio y comprometerlos en el logro de las metas propuestas mediante las
estrategias seleccionadas, fortaleciendo la aceptacién del cambio.

Descubrir, ensefiar y desarrollar los potenciales de sus recomendados, para junto
con ellos optimizar los recursos y alcanzar los objetivos formulados.

El objetivo del consultor de DO, consiste en orientar a su cliente, a percibir, entender
y tomar medidas con respecto a ciertos actos de un proceso que debe confrontar.

La intervencion oportuna en conflictos interpersonales, generados en su mayoria por
situaciones relacionadas con los sistemas de trabajo, o cuando se distorsiona o se
percibe erréneamente a otros miembros de la organizacion.

La accion en los procesos de DO permiten a la organizacion a reconocer sus
fortalezas y oportunidades, asi como las amenazas y debilidades a fin de establecer
estrategias para resolver los problemas que se derivan de dicho andlisis.

El consultor debe trazar estrategias, en base al conocimiento académico, a la
experiencia y a la realidad de la organizacién asesorada, para que los procesos de
cambio sean mecanismos para el éxito.

El consultor de procesos ayuda a la organizacién a aprender de auto diagnostico y la
auto intervencion. La maxima preocupacion del consultor de procesos de DO es la
capacidad de la organizacion para hacer por si misma lo que él ha hecho por ella.

El consultor de procesos de DO, se interesa por transmitir sus habilidades y valores,
con el fin de que la organizacion se fortalezca y se desarrolle.

El consultor debe provocar la instauracién de equipos durante todo el proceso, lograr
la unificacion de los colaboradores con el grupo y del grupo con otros grupos,
motivando una abierta comunicacion y confianza, culturas fundamentales para lograr

la eficiencia y la eficacia entre los participantes.
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Ayudar a los equipos de trabajo a identificar los obstaculos que impiden el logro de
las metas propuestas.

Favorecer la solucion de problemas en equipo mediante el analisis de sus causas y
la generacién de alternativas de solucion.

Promover e intervenir en los cambios que resultan necesarios, segun indique el
diagnostico de los problemas.

Revisar los conocimientos y valores que estan en juego durante la implantacion de
cambios.

Proponer los instrumentos que faciliten la realizacion de las acciones de cambio.
Fortalecer la capacidad de las unidades involucradas para identificar, analizar y
resolver problemas.

Dar seguimiento a las operaciones especificadas y establecidas por el equipo para
generar los cambios; favorecer apoyar, nunca supervisar.

Investigar la solucién de los problemas paso a paso sin transgredir periodos y

estimular esto a las unidades involucradas.

Con estos antecedentes el consultor es un agente de cambio, sus caracteristicas deben

ser las siguientes:

AN N N RN

AN

AN

Un estado de salud mental y fisica, vigorosa.

Con ética profesional y cortesia.

Comportamiento equilibrado con acciones ejemplares dignas de ser imitarlas.
Seguridad en si mismo y humildad.

Eficiencia y efectividad personal, que generen eficacia en el dinamismo del proceso
de cambio.

Integridad cualidad que engendra confianza, autonomia, capacidad intelectual,
reflexivo, ser capaz de conceptuar con objetividad.

Elevada capacidad de analisis o de resolucién de problemas.

Imaginacion innovadora, capacidad de ver cosas bajo nuevas perspectivas.

Aptitud para las relaciones interpersonales, que implica:

Alineacién hacia el aspecto humano de los problemas.

Propensidn a la informacion o a los nuevos puntos de vista expuestos por los demas.
Capacidad para captar la confianza y el respeto de los colaboradores de la
organizacion.

Capacidad para conseguir la participacion de los involucrados en la solucion de los
problemas.

Capacidad para transferir sus conocimientos al personal de la organizacién.
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v" Capacidad para emplear los elementos y las técnicas de un cambio planificado.
v' Capacidad para separar los problemas de las personas e instruir en atacar causas y
no personas.
v' Capacidad insuperable para comunicar y persuadir verbalmente, por escrito o
graficamente, toda informacién y seguimiento en el proceso de cambio.
v" Lucidez psicolégica, habilidad como mediador de conflictos, capacidad de
autoaprendizaje continuo.
v" Sinnimero de consultores tienen experiencia como docentes desarrollando centros
de educacion superior, asi como grados y titulos cientificos.
v" No es suficiente el conocimiento teérico profundo, sino es necesario la experiencia
en el trabajo especifico de DO, mediante practicas continuas.
Las bases que preceden implican una combinacién de especialistas jovenes con
conocimientos actualizados y profesionales con muchos afios de experiencia, para
desarrollar trabajos de consultoria, que logren verdaderas transformaciones
organizacionales.

Se deben considerar algunos aspectos éticos del consultor:

v" Humildad, organizacién, disciplina, responsabilidad, honestidad, autogestion,
imparcialidad, confidencialidad, respeto y otros valores inherentes, a la asesoria.

v" Su actitud debe ser equilibrada, influyente, digna de imitacién y que provoque el
cambio personal, para motivar el cambio organizacional.

v"Un consultor de DO, debe ser un baluarte del cumplimiento de las leyes instauradas
y no emitir recomendacidén alguna que implique efectos adversos para el cliente, la
sociedad o terceros. Ser honesto en el mas amplio sentido de la palabra, convencido
de un espiritu de ganar/ ganar.

v" Se debe considerar que el consultor intervendra dentro de la empresa, es
responsable de la integracion del equipo de trabajo, pero las decisiones dentro del
proceso son responsabilidad de los directivos y deben ser patrocinadas por ellos.

La mision del consultor es concreta, entonces, a hacer arrancar e impulsar el proceso de
integracion, ayudar al grupo a revisar sus avances y dificultades periédicamente; sobre todo,
a brindar a poyo al lider formal hasta que sea capaz de mantener el esfuerzo de integracion
€ON SuUS propios recursos.

El consultor debe hacer comprender a los directivos que la verdadera experiencia la tienen
ellos y sus colaboradores y que son los responsables del cambio y sus resultados y que
deben liderarlos. (Pérez, 1974)
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1.6.1. Perfil del consultor de D.O.

El consultor de D.O. debe poseer la siguiente formacién y competencias: (Mello, 1983)

Administracion de Empresas.

Dinamica de grupos.

Sociologia en general.

Psicologia y sociologia de las organizaciones.

Psicologia en general, social o industrial.

AN N N Y RN

Experiencia y trabajos en empresas en lo posible de diferentes caracteristicas y

principalmente en nivel de direccion.

AN

Desarrollo organizacional y Consultoria de D.O.

AN

Competencia Interpersonal, capacidad para relacionarse competentemente con los
involucrados, atencién al cliente.
v" Flexibilidad de Accién, que es la capacidad para personalizar diferentes papeles

dentro de las circunstancias organizacionales.

1.7.- Tendencias del desarrollo organizacional.
Para analizar y proyectar las tendencias del DO, son necesarias algunas bases
fundamentales en las que se sustenta hasta hoy el DO.
Las organizaciones son sistemas sociales, integrados por seres humanos. Estas
organizaciones establecen sus politicas e interactlian con factores internos y externos.
Sus actividades relacionadas con la generacion de rentabilidad econémica se convierten en
procesos productivos.
Las organizaciones crean una cultura organizacional y trabajan motivados por una vision, se
identifican con una mision, y respetan un conjunto de valores, de lo cual se crea el area del
Desarrollo Organizacional.
El area de DO, es un area cautivante, por el reto que propone para conciliar una buena
practica de gestiébn de recursos humanos, con los avasalladores y necesarios procesos
estratégicos que condicionan la generacion de rentabilidad a las empresas.
De esta manera se abre un espacio para el analisis y la discusion de los temas que seran
las iniciativas de transformacion de cualquier empresa y de las que surgen continuamente.
El DO pasa a ser un factor relevante para promover la expansion, la diversificacion y el
crecimiento de las naturalezas empresariales.
Las tendencias del DO abarcara un enorme abanico de areas dentro de las empresas, que
influyen directamente en el exterior y en el entorno inmediato de las organizaciones, las

siguientes areas, por nombras las mas relevantes y por agruparlas de alguna manera son:
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v' Las areas de gestion comercial, marketing y la competitividad

AN

Procesos que gestionan el cambio, flexibilidad

v" Procesos de afinidad y eleccion del recurso humano que aseguran la mejora
continua.

v" La implantacion de la red social corporativa. comunicacién

v En incrementar la efectividad de la inversiéon en la formacion y el desarrollo de

personas.

v' El proceso de toma de decisiones en equipos de innovacién o multidisciplinarios.

AN

La construccion de una cultura de cooperacion y cuidado del medio ambiente

v" Proceso de integracion Estado, mercado sociedad, ciudadania y sociedad civil

1.7.1.- Las areas de gestion comercial, marketing y la competitividad.
La apertura econdmica y la globalizacion son retos a los que se enfrentan las
organizaciones, cada vez con mas frecuencia y con mayores exigencias. Asi la
competitividad se convierte en un mecanismo fundamental para el éxito de toda
organizacion y obliga a sus lideres y a sus miembros a realizar mayores esfuerzos para
alcanzar altos niveles de productividad, que muestren eficiencia, eficacia y efectividad. Por
otra parte, pero en la misma area se facilita un acercamiento con sus usuarios mediante las
redes sociales logran la fidelizacion de sus clientes con la marca como estrategias
empresariales, lo cual posiciona y fortalece a la organizacidn. Los recursos que dan las
redes sociales como Twitter y Facebook, permiten desarrollar una campafia de marketing de
gran alcance a muy bajo coste, con oportunidades reales que proyectan la propuesta de

valor en esta area comercial y de marketing.

1.7.2.- Procesos que gestionan el cambio, flexibilidad.
El DO desarrolla un plan de comunicacién interna y las actividades de informacion y
formacion, esenciales en el proceso de gestion de cambio organizativo, se complementa con
actividades incluyentes que faciliten la expresién e identificacion oportuna de tensiones
emocionales, temores e interpretaciones, en torno al proceso de cambio organizacional, y se
logra un avance interesante para implementar las nuevas practicas y enfoques en la cultura

empresarial. (Guizar, 2004)

Las organizaciones deberan disponer de estructuras mas delgadas y flexibles al cambio. Es
necesario lograr una disminucion de los niveles verticales y de supervision gerencial solo se

obtendra con una mejor comunicacidn y con una mayor capacidad de respuesta.
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La ejecucion de la gestion de procesos de cambio, generalmente se encuentra con personas
reacias a aceptar la pertinencia, relevancia y conveniencia del cambio propuesto, sin
embargo, en lo sucesivo mostraran una actitud favorable al desarrollo del proceso de
transformacion, el cual es ahora percibido como una oportunidad de crecimiento y mejora.
Esto desarrollando las capacidades y competencias para integrar equipos de alto

rendimiento, que aportan recreacion al proceso.

1.7.3.- Procesos de afinidad y eleccién del recurso humano que asegura la

mejora continua.

Estos procesos de seleccién actualmente se basan en competencias, el DO incluye
dinamicas, tanto individuales como en equipo, que pueden perfeccionar con entrevistas por
eventos conductuales para obtener un perfil inicial de competencias del candidato a optar a
una nueva posicion. Todo esfuerzo que se realice para lograr posesionar la cultura
organizacional y alcanzar la competitividad empresarial, es muy valioso. Mediante este
proceso se lograra el mejoramiento continuo, que se ha constituido en un elemento central y
cuya responsabilidad recae sobre todos los integrantes, lo que significa no sélo estar
dispuestos a realizar las tareas bien desde la primera vez sino estar siempre investigando la
innovacion. Los integrantes de la organizacion tienen que debatir lo que se hace y proponer
nuevas maneras de hacer las cosas. La mejora continua deberia provocar un impacto
positivo sobre los miembros de la organizacion, por ello es tan importante el proceso de
seleccion del personal, se considera de maxima importancia la disposicién al cambio y el

aporte personal en los procesos de su influencia. (Gonzalez, M. Olivares S, 2005)
1.7.4.- Laimplantacidn de la red social corporativa, comunicacion.

La implantacion de la red social corporativa, es una necesidad y debe ser promocionada, en
primera instancia dentro de la organizacion y a sus areas de influencia externos, como
clientes y proveedores, La informacién oportuna y pertinente de todo lo que sucede en la
organizacion y su entorno, es una presea dentro de los procesos de las organizaciones,
garantiza la eficiencia, y permite contar con mecanismos agiles para mantener la
integracion del conjunto de la institucion y a sus miembros en una misma sintonia. Lo cual
da solucidn y claridad a las expectativas de las areas involucradas en el desempefio 6ptimo
y de calidad que exige el mercado actual. Se puede motivar el uso de la red social
corporativa, mediante la aplicacion de incentivos como lo son el otorgamiento de puntos,
insignias, reconocimientos, distintivos, y en algunos casos, incluso, pequefios
reconocimientos en metalico. Los estudios muestran que el no fomentar incentivos limita

también el uso de las redes sociales corporativas.
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1.7.5.- En incrementar la efectividad de la inversién en la formacion y el

desarrollo de personas.

El DO requiere asegurar que el proceso instructivo, ademas de gratificante y divertido, le
ayude a ampliar la iniciativa de crear un entorno personalizado donde el aprendizaje
verdaderamente sea apasionante, y sea a su vez, necesario y valioso para la empresa, sera

la practica de lo aprendido lo que dé fortaleza a la empresa.

Es importante promover el desarrollo profesional de los colaboradores en areas y
competencias, que le permitiran multiplicar a la empresa el valor de los negocios. Se debe
aprovechar la variabilidad de las tecnologias sociales, los servicios de formacién de
personas, que se nutren de la inteligencia colectiva de la Internet, y facilitan la construccion

de habitats personalizados de aprendizaje. (Castrillén, 2005)

1.7.6.- El proceso de toma de decisiones en equipos de innovacion o

multidisciplinarios.

La vision participada es imprescindible para el éxito de las organizaciones y esto requiere de
equipos multidisciplinarios, que garanticen alcanzar los objetivos estratégicos. El trabajo en
equipo por si mismo genera mayores niveles de comprensiéon y confianza, los equipos
multidisciplinarios conformados por profesionales de diversas generaciones, forjan
innovacion y se puede aprovechar sus talentos siendo que pertenecen a distintas
disciplinas, generalmente estdn motivados por intereses diferentes, el DO facilita el
despliegue creativo, orientado al logro que distintas personalidades, pueden aportar, cuando
se les anima a participar de forma incluyente en la toma de decisiones, de tal forma se
favorece la integracién. El grupo participa en la toma de decisiones y, al hacerlo, sus
integrantes se solidarizan con la organizacion y se responsabilizan del logro de las metas
plantadas. (Mello, 1983)

1.7.7.- La construccion de una cultura de cooperacion y cuidado del medio

ambiente.

El DO se ha orientado a la construccion de una cultura de cooperacién identificando las
competencias de sus colaboradores, asi como la valia profesional, que a la vez lo diferencia
de otros, con quienes se conforman equipos de alto desemperfio, agregando valor de forma
individual y a su entorno colectivo. Las organizaciones de hoy y las del futuro inmediato y a
largo plazo, deben ser sensibles al cuidado del medio ambiente en todas las areas que sean
de su influencia y principalmente en las que se desarrollan, deben también promover

experiencias institucionales que reserven el uso de la energia y de todos los insumos que se
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utilizan en el trabajo, y que de manera directa o indirecta proceden o intervienen en sus
procesos pero que derivan del entorno natural. El DO realiza un proceso sistematico y
progresivo de tareas grupales, para la identificacion de liderazgos y la caracterizacion de
competencias distintivas, para determinar que el resultado de un equipo bien cohesionado y
motivado, para que sea definitvamente mayor que la suma de las contribuciones
individuales. Una cultura de cooperacion promueve el trabajo colaborativo aplica un sistema
de recompensas y reconocimientos, que fortalece el sentido de logro, promueve el orgullo
de pertenencia, y potencia el compromiso hacia la empresa, asi como ofrece una retribucion
competitiva y aporte ampliamente a la conservacion, cuidado y en lo posible la restituciéon
del medio ambiente. (Notaro, 2014)

1.7.8.- Proceso de integracidn estado, mercado sociedad, ciudadania y

sociedad civil.

En la actualidad el DO también tiene influencia en el plano sociopolitico, muestra
investigacion y conocimiento, esto marca al hombre moderno, para la especializacion en
areas determinadas, y son las naciones y la sociedad civil organizada quienes exigen una
mejor atencidn y reclaman mayores zonas de intervencion en la construccion de lo publico.
Mediante el DO, las empresas reconocen esta realidad y sus estructuras responden al

nuevo rol participativo que tiene la ciudadania en las sociedades democraticas.

Las sociedades se preocupan por obtener el conocimiento y atribuyen a este como un valor
agregado para el éxito, considerando que es un gran potencial para el desarrollo del pais,
esta es una oportunidad que permite convertir y orientar alas empresas hacia el
perfeccionamiento en su recurso humano, comprendiendo su papel dentro de la sociedad
como generador de cambio y propiciador de espacios para la nueva concepcion de empresa

gue queremos establecer.

Las politicas que impone el nuevo mundo comercial y ante los cambios que dan las
predicciones macroecondmicas, el éxito en la creacion de una cultura empresarial en las
organizaciones estad ligado al cumplimiento de las obligaciones tributarias, legales,
patronales, sociales e incluso las de seguridad industrial y salud ocupacional, que satisfacen
los requerimientos del competitivo mercado, involucran a la sociedad civil, cumplen con el
Estado, todo lo que antecede permite que se pasen del reto de instituciones responsables a

promover el desarrollo econémico, politico y sociocultural del pais.

En conclusion las tendencias de Desarrollo Organizacional seran una necesidad que los

empresarios deberan implementar, ademas de buscar desarrollar competencias en los

saberes de sus equipos de trabajo, enfatizardn en desarrollar el potencial empresarial,
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proporcionando herramientas que conduzcan al empleado a descubrir nuevas opciones de
mejora continua en los procesos, servicios y productos de la empresa, buscando siempre la
reduccion de costos como medio de optimizacidn en la organizacion. DO, es desarrollar en
los involucrados de las empresas la capacidad de crear mejoras bajo el concepto de un
escenario ampliado que va mas alla de las fronteras del mercado local y que tiene como
obligacion la subsistencia, la exploraciéon de nuevos mercados, con nuevos desarrollos
tecnolégicos y en estandares de innovacion y calidad, cuidando el medio ambiente y

generando nivel de vida elevado a la sociedad y al Estado. (Grieves, 2003)
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CAPITULO Il
ASOCIATIVIDAD.



2.1.- Definicién

Término relacionado: Asociar (del latin associare) (Espafiola).

v"Unir una persona a otra que colabore en el desempefio de algun trabajo, comisién o

encargo.

v/ Juntar una cosa con otra para concurrir a un mismo fin.

v" Relacionar.

v'Juntarse, reunirse para algun fin.
La definicion que se encuentra en el Informe de la Secretaria de la UNCTAD (Conferencia
de las Naciones Unidas sobre Comercio y desarrollo) dice: “Surge como mecanismo de
cooperacion entre las empresas pequefias y medianas que estan enfrentando un proceso de
globalizacién. En este mecanismo de cooperacion entre pequefias y medianas empresas,
cada empresa decide voluntariamente participar en un esfuerzo conjunto con los otros
participantes para la blsqueda de un objetivo comin manteniendo su independencia juridica
y autonomia gerencial.
En conclusion asociatividad, es una facultad social de los seres humanos, para compartir,
ideas, propdsitos, metas, suefos, proyectos, planes, etc. que implican sumar esfuerzos para
dar respuestas colectivas y avanzar en situaciones que de forma individual, seria si no
imposible, dificil de lograr.
La asociatividad es un instrumento de participacién social que se caracteriza por emerger
del comdn acuerdo, en que un grupo humano concuerda las voluntades individuales y
considera tener intereses similares con un mismo objetivo a realizar, formando asi una
asociacion en particular, la cual toma identidad. Su principal caracteristica es el principio de
convivencia responsable, voluntaria e igualitaria con relacion al poder, y su base sustentada
en valores, confianza y las relaciones responsables entre sus asociados. (Palacios, J.
Riveros, E. Jacome, J. Montoya, L. Montoya, |. Rojas, S. Ramirez, M. Sol6rzano, e. Giraldo,
R. Cortéz, M. Faustino, M. Flérez, G. Martinez, A. Lopez, L., 2012)

2.2.- Tipos de asociatividad.
Existen varios tipos de asociatividad, de los cuales se refieren los mas utilizados, conocidos

y apropiados a esta investigacion:

2.2.1.- Redes de cooperacion (cooperativas).
Conjunto de personas naturales o juridicas que comparten informacién, procesos o rednen
ofertas, sin renunciar a funcionar de manera independiente. No existe una relacion de
sumisidn. Mantienen diversas relaciones cooperativas para realizar acciones conjuntas

coordinadas.
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2.2.2.- Articulacién comercial.
Relacion sostenida entre personas naturales o juridicas ofertantes y demandantes las cuales

pueden ser mediadas por un agente intermediario, bréker o gestor de negocios.

2.2.3.- Alianza en cadenas productivas (asociaciones productivas de bienes o
servicios).
Se realizan en base a acuerdos entre actores que cubren una serie de procesos y
operaciones de produccion, transformacion, distribucion y comercializacién de un producto o
linea de productos (bienes o servicios). Implica divisién de trabajo en la que cada agente o

conjunto de agentes realiza etapas distintas del proceso productivo.

2.2.4.- Alianza en clusters (asociacion de asociaciones).

De manera similar a las cadenas de valor, pero los actores estan concentrados
geograficamente y estan interconectados en una actividad productiva particular. Comprende
no soélo empresas sino también instituciones que proveen servicios de soporte empresarial,
gremial, camaras de comercio, de produccion, de industriales, etc. La caracteristica de estas
es que tienen finalidad social y sin fines de lucro, en ejercicio del derecho constitucional de
libre asociacion con fines pacificos.

Son corporaciones las entidades de naturaleza asociativa, estable y organizada,
conformadas por un nimero determinado miembros, expresadas mediante acto constitutivo,
colectivo y voluntario de sus miembros, cuya personalidad juridica se encuentre aprobada y
registrada por la institucion competente del Estado.

Su finalidad es la promocioén y busqueda del bien comdn de sus miembros, del bien publico
en general o de una colectividad en patrticular. Para efectos estadisticos y de clasificacion,

las asociaciones son de primer, segundo Yy tercer grado.

» Asociaciones de primer grado: Son aquellas que agrupan a personas naturales con
un fin delimitado, tales como: asociaciones, clubes, comités, colegios profesionales y
centros;

» Asociaciones de segundo grado: Son aquellas que agrupan a las de primer grado o a
personas juridicas; como las federaciones, camaras o0 uniones; y,

» Asociaciones de tercer grado: Son aquellas que agrupan a las de segundo grado,

como confederaciones, uniones nacionales y organizaciones similares.
2.2.5.- Joint venture (articulacion empresarial).
Se constituye una nueva sociedad creada por dos o mas empresas con personalidad

juridica independiente, pero realiza una actividad empresarial supeditada a las estrategias

27



competitivas de las empresas propietarias. Esta forma de cooperacién implica la aportacion

de fondos, tecnologia, personal, bienes industriales, capacidad productiva o servicios.

2.2.6.- Consorcios.
Se establece como un contrato de consorcio y es aquél por virtud del cual dos o mas
personas se asocian para participar en forma activa y directa en un determinado negocio o
empresa con el propésito de obtener un beneficio econémico.
Los Consorcios se pueden formalizar legalmente sin que las empresas pierdan su

personeria juridica, pero con una gerencia comun.

2.2.7.- Fundaciones.
Estas organizaciones buscan o promueven el bien comuin de la sociedad, incluyendo las
actividades de promocionar, desarrollar e incentivar dicho bien en sus aspectos sociales,
culturales, educacionales, asi como actividades relacionadas con la filantropia y

beneficencia publica.

2.2.8.- Otras formas de organizacidn social nacionales o extranjeras.
Las otras formas de organizaciéon social, nacionales o extranjeras, que se rigen por sus

propias leyes, tales como: comunas, juntas de agua, juntas de regantes, etc.

2.2.9.- Organizaciones con fines de gestién o control social.
Las organizaciones con fines de gestion o control social constituidas por instituciones o
funciones del Estado, tales como veedurias ciudadanas, observatorios, etc. (Palacios, J.
Riveros, E. Jacome, J. Montoya, L. Montoya, |. Rojas, S. Ramirez, M. Soldrzano, e. Giraldo,
R. Cortéz, M. Faustino, M. Flérez, G. Martinez, A. Lopez, L., 2012)

2.3.- Bases de la asociatividad.

Identificando propésitos, objetivos, metas y hasta intereses comunes.
Construyendo confianza.

Aplicando compromiso.

Trabajando en equipo.

Participacién en cadena.

Integracion local - proximidad.

Cambiar cultura empresarial.

YV V. V V V V V V

Construyendo nuevas formas de organizaciéon empresarial (consorcios, uniones
temporales, distritos industriales).

» Aplicando una metodologia exitosa y probada. (Benavides, 2001)
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llustracion 3 Bases de la asociatividad
Fuente: (Benavides, 2001)
Elaborado por: La Autora

La asociatividad se fundamenta en la doble dimensién de la cooperacién, como una
caracteristica que no es excluyente ni entra en contradiccidn, busca mantener el equilibrio
entre el logro de los objetivos sociales y empresariales y da seguimiento a la satisfacciéon de
las necesidades individuales de sus asociados.
La asociatividad, reconocer la importancia de los principios y valores de cooperacion,
solidaridad y la necesidad de la busqueda de la maxima aceptacion como grupo de
cooperacion.
La asociatividad ennoblece el reto y la intrepidez que los dirigentes y administradores de
estas organizaciones, enfrentan para distinguir las dos dimensiones de empresa asociativa,
basada en los valores, la confianza y las relaciones mutuas entre sus asociados, y otra
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basada en las relaciones formales que coloca su énfasis en la gestion, la eficiencia técnica y
en la estructura jerarquica y mantenerlas funcionando en una misma unidad de accion.

La asociatividad, esta orientada hacia la ganancia no s6lo en términos monetarios, sino
también hacia las “ganancias” de los asociados en términos de servicios, en algunos casos,
prestaciones que se hayan determinado y al mejoramiento de la calidad de vida de su
conglomerado. (Palacios, J. Riveros, E. Jacome, J. Montoya, L. Montoya, |. Rojas, S.
Ramirez, M. Solérzano, e. Giraldo, R. Cortéz, M. Faustino, M. Flérez, G. Martinez, A. L6pez,
L., 2012)

2.4.- Ventajas de asociatividad.
Las mas relevantes y comprobadas se detallan a continuacion:

» Crecimiento de la produccion y productividad.

» Incrementa el poder de negociacion y la capacidad de negociacion.

» Aumenta el acceso a tecnologias de productos, procesos y al financiamiento de los
proyectos tanto asociativos o individuales.

» Se comparte riesgos y costos, lo cual minimiza la pérdida o favorece en la
adquisicion.

» Reduccion de costos, generalmente existen baja en los costos de las materias
primas, de la capacitacion, de las asesorias y otros de interés comun.

» Mejora de la calidad y disefio, el involucrar varios conocimientos de cada uno de los
involucrados, se avanza en el mejoramiento continuo.

» Mejora la gestion de la cadena de valor (mayor control), menos desperdicios,
tiempos optimizados, procesos unificados, incrementa la productividad.

» Incentiva la expansién de la produccion local como un mecanismo que aporte a la
erradicacion de la pobreza.

» Mejora la gestién del conocimiento técnico — productivo y comercial. El acceso a la
capacitacion se convierte en una ventaja preponderante, los individuos pueden
actualizar sus conocimientos, conocer nuevas técnicas, modernizar sus procesos
productivos, llegar a otro estrato de mercado.

“El cambio en la matriz productiva precisa que se redistribuyan los medios de produccién
facilitando el acceso (el uso y no necesariamente la propiedad) de modo que los que tienen
pequefias propiedades las aumenten y no las pierdan y en segundo lugar, promoviendo el

fortalecimiento de nuevas formas de propiedad y de gestion asociativa”. (Notaro, 2014)
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2.5.- Marco legal de asociaciones productivas en el Ecuador.
Las asociaciones productivas del Ecuador estan regidas por la Ley organica de economia
popular y solidaria del sistema financiero popular y solidario.
Registro Oficial 444 de 10-may-2011 Estado: Vigente.
En el anexo No. 1 constan los articulos que competen a las asociaciones productivas del
Ecuador. Se debe tener en cuenta que esta Ley organica de economia popular y solidaria
del sistema financiero popular y solidario, tiene un Reglamento General el cual es necesario
conocerlo.
El reglamento entrd en vigencia a partir de su publicacion en el Registro Oficial Suplemento
648 de 27 de febrero de 2012.

2.6.- Entidades promotoras de asociatividad productiva.
La primera entidad promotora de la asociatividad productiva es la Presidencia de la
Republica y con ella la Asamblea Nacional del Ecuador, las mismas que considerando los
articulos de la Constitucion de la Republica discutieron y aprobaron la Ley organica de
economia popular y solidaria del sistema financiero popular y solidario, con fecha 14 de abril
del 2011.

La Asamblea Nacional y la Presidencia de la Republica del Ecuador consideraron:
“Que, el articulo 283 de la Constitucién de la Republica, establece que el sistema econémico
es social y solidario y se integra por las formas de organizacién econémica publica, privada,
mixta, popular y solidaria y las demas que la Constitucién determine, la economia popular y
solidaria se regulard de acuerdo con la ley e incluird a los sectores cooperativistas,
asociativos y comunitarios;
Que, el articulo. 309 de la Constitucién de la Republica sefala que el sistema financiero
nacional se compone de los sectores publico, privado y del popular y solidario;
Que, el articulo 311 de la misma Constitucion sefiala que el sector financiero popular y
solidario se compondra de cooperativas de ahorro y crédito, entidades asociativas o
solidarias, cajas y bancos comunales, cajas de ahorro y que las iniciativas de servicios del
sector financiero popular y solidaria y de las micro, pequefias y medianas unidades
productivas, recibiran un tratamiento diferenciado y preferencial del Estado, en la medida en
gue impulsen el desarrollo de la economia popular y solidaria;
Que, el articulo 319 de la Constitucion de la Republica establece que se reconocen diversas
formas de organizacion de la produccion en la economia, entre otras las comunitarias,
cooperativas, empresas publicas o privadas, asociativas, familiares, domésticas, autbnomas

y mixtas” ...
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2.7.- Entidad reguladora de la asociatividad.

En el mismo reglamento a ley organica de economia popular y solidaria encontramos
los articulos respecto de las entidades reguladoras de la asociatividad, los cuales son: el
ministerio de coordinacion de desarrollo social y la del sector financiero popular y solidario, a
la junta de regulacion.

Las regulaciones se dictaran en forma diferenciada segun la naturaleza y segmentos en el
gue se ubiquen las organizaciones de la economia popular y solidaria y las del sector
financiero popular y solidario, respectivamente.

El control es la potestad asignada a la Superintendencia, para vigilar el cumplimiento de la
ley, este reglamento y las regulaciones, en el ejercicio de las actividades econdémicas y
sociales, por parte de las organizaciones sujetas a la misma.

La Superintendencia, ejercera el control en forma objetiva, profesional e independiente.

Se anexa los articulos del Reglamento a ley organica de economia popular que competen.

2.8.- Causas del fracaso de la asociatividad.
Es importante saber cuales pueden ser las razones que no permiten el desarrollo,
crecimiento y menos fortalecimiento de las Asociaciones, estas razones, permiten al
consultor, estar prevenido al realizar el diagnostico y da pautas para tomar decisiones, con
menor pérdida de tiempo, y mayor efectividad.
Una de las causas mas desgastante es que los objetivos comunes no estén claramente
definidos.
Como en toda relacién la confianza y la comunicacion son primordiales, al no existe el
suficiente clima de confianza y comunicacion, ninguna relacion se puede mantener.
La voluntad de los dirigentes no es suficiente, al tener bajo su responsabilidad las cuentas,
ingresos, egresos sean monetarios o de productos, asi como pedidos de clientes, pagos a
proveedores, y otros normales de su actividad es necesario que existan procedimientos de
control, la falta de estos direcciona al fracaso.
Los dirigentes y/o los administradores deben desarrollar un sentido de observacion
minuciosa, respecto de las actividades que se relacionan con el desarrollo, crecimiento, e
inversién de los asociados y canalizar la presentacion de oportunidades para los asociados,
gue siempre sera de beneficio para la asociacion. Una de las razones mas exterminantes
para una asociacion son la falta de informacién y peor adn la falta de transparencia en los
programas y planes de accidn, los cuales al ser deficientes limitan la elaboracion de
acciones para las negociaciones y el logro de estimulos efectivos, llevandola directamente al
fracaso. (Chavez, 2008)
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CAPITULO Il
COMPETENCIAS PARA LA COMPETITIVIDAD.
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3.1. Conceptos.

3.1.1. Competencias.

A finales de la década de 1980, con la publicacién del libro “El gerente competente”, del
autor Boyatzis, se introduce en el vocablo empresarial el término competencias. EI mismo se
difundié rapidamente en Inglaterra y luego en Francia, para llegar a los EEUU mediante el
autor McClelland y la Universidad de Harvard, posicionandose especialmente como una
corriente de enfoque conductual, la cual integra variables relacionadas con la cualificacion
de la pericia y el conocimientos incluyendo al talento para proyectarse en el mundo laboral,
entendiendo que esto esta relacionado con los motivos, los deseos, los gustos y los valores,
gue no daban cabida a explicar cdmo se desarrollan las competencias en un individuo y cual
es el impacto que provoca en el desempefio laboral.

Es importante rescatar que todas las investigaciones realizadas por los autores a los que se
hace referencia, mas adelante, al respecto dieron directrices que conducen a la

conceptualizacién y sus acercamientos a la definicion de competencias:

» Agudelo: “Capacidad integral que tiene una persona para desempefiarse
eficazmente en situaciones especificas de trabajo”.

» Boyatzis define competencias como ‘“las caracteristicas fundamentales de una
persona, éstas pueden ser un motivo, una habilidad, un rasgo, una destreza, un
aspecto del auto concepto o funcion social, o un conjunto de conocimientos usados
por la persona”

» Bunk: “Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesiéon, puede resolver los
problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo”.

» Ducci: “Capacidades Utiles para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene, no so6lo a través de la instruccién, sino también, y en gran
medida, mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de
trabajo”.

» Le Boterf: “Una construccion, a partir de una combinacién de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un
desempeiio”.

» Miranda: “De un modo genérico se suele entender que la competencia laboral
comprende las actitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar

exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a criterios de
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desempefio considerados idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones
reales de trabajo y se las describe agrupando las tareas productivas en areas de
competencia (funciones mas o menos permanentes), especificando para cada una
de las tareas los criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su
ejecucion como competente”.

» Kochanski: “Las competencias son las técnicas, las habilidades, los conocimientos y
las caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento,
sobre un trabajador normal dentro de una misma funcion o categoria laboral”.

La definicidon que conjuga los conceptos anteriores seria:

Competencia es la capacidad de una persona para ejecutar las actividades que componen
una ocupacion laboral, dicha capacidad debe estar soportada por los conocimientos,
habilidades, actitudes y responsabilidades demandadas por la organizacién, de tal forma
gue el individuo logre actuar eficazmente en el entorno laboral y contribuir con los esquemas
y la calidad establecida en la empresa.

De manera general decimos que Competencias son una composicion mdultiple de
particularidades, que relacionan el conocimiento, las habilidades, las actitudes y las
responsabilidades, y aportan a un determinado proceso que incluso puede ser de cambio y

gue van muy ligadas al Desarrollo Organizacional.

3.1.2. Competitividad.
Para definir competitividad se debe saber que es un término que depende de varias

referencias, a continuacion, los conceptos de varios autores:

» Pineiro, 1993 “La competitividad es un concepto que no tiene limites precisos y se
define en relacién con otros conceptos. La definicibn operativa de competitividad
depende del punto de referencia del andlisis -nacion, sector, firma-, del tipo de
producto analizado -bienes basicos, productos diferenciados, cadenas productivas,
etapas de produccién- y del objetivo de la indagacion -corto o largo plazo,
explotacion de mercados, reconversion, etcétera”. (Gonzalez, M. Olivares S, 2005)

» Alic, 1997 “Significa la capacidad de las empresas de un pais dado para disefar,
desarrollar, producir y colocar sus productos en el mercado internacional en medio
de la competencia con empresas de otros paises”. (Alic, 1987)

» Bejarano, 1995 “De lo anterior se evidencia que para alcanzar una posicion
competitiva se requiere, entre otras cosas: la incorporaciéon de progreso técnico,
entendido como la capacidad de imitar, adaptar y desarrollar técnicas de produccion
de bienes y servicios antes inexistentes en una economia o de su mejoramiento; la

diversificacion de los productos exportables en condiciones de calidad y precio al
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menos equiparables a las de sus competidores; la adaptacidn a las nuevas
condiciones de competencia en los mercados y la reconversion de sectores no
competitivos”. (Bejarano, 1995)
Defino la competitividad como la capacidad de una organizacion para desarrollar y mantener
ventajas comparativas que le permiten disfrutar y sustentar un estado destacado en el
entorno socio econdémico en que interviene.
Ventaja comparativa es aquella habilidad, recurso, conocimiento, atributos, etc., del cual
dispone una empresa, y de la cual carecen sus competidores, de manera que se hace
posible la obtencién de rendimientos superiores a los del medio.
Competitividad. - Es la capacidad que tiene una organizacién productiva y/o el conjunto de
ellas (asociacion) para obtener rentabilidad en el mercado, en relacion a sus competidores.
La competitividad obedece a la relacion entre el valor y la cantidad del producto ofrecido y
los insumos necesarios para obtener la productividad, y el rendimiento de los otros
intervinientes del mercado. El concepto de competitividad se aplica tanto a una empresa

€COmo a un pais.
3.1.3. Importancia de la competitividad en el cambio de la matriz productiva.

El cambio de la Matriz Productiva en el Ecuador es una realidad, que se desarrolla como un

proceso con varias metas, y una de ella es la competitividad.

La competitividad dentro de este marco de cambio, estd orientada a incrementar la

productividad de todas las unidades productoras: empresariales, asociativas; y, artesanales.

Mediante la sustitucion paulatina de las importaciones, se promueve la diversificacion de los
sectores involucrados, incluyendo a todos los territorios del Ecuador en este cambio de la

Matriz Productiva, pero a la vez de forma desconcentrada.

La competitividad genera un mayor valor agregado y motiva la asociatividad, que a su vez
apunta a mejorar la productividad, uniendo las micro finanzas y generando oportunidades
para que las pequefias unidades productoras se desarrollen y se transformen en entes
proveedores, un ejemplo de ello vemos en el programa Hilando el Desarrollo, proyecto textil
en curso el cual involucra a miles de personas que proveen al Estado Ecuatoriano, de
articulos de produccion nacional, con alta calidad y para las mismas instituciones tanto de

educacion (uniformes) como de salud (lenceria hospitalaria).

La competitividad involucra los principios de responsabilidad social, de sostenibilidad
ambiental y de eficiencia energética, con la gestion participativa de pequefias, medianas y

grandes empresas, una de las lineas de apertura para la competitividad son la Ferias
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Inclusivas que permiten a los productores, no ofertar su producto sino su capacidad

productiva, a fin de que satisfagan el mercado local, ampliando a todo el territorio Nacional.

La importancia de la competitividad en el Cambio de la Matriz Productiva en el Ecuador se

da en base a las metas por alcanzar:

Lograr el incremento de los estandares de calidad, asi como los indices de componente

nacional en los productos ensamblados en el pais.

Concatenar la transferencia tecnoldgica tanto nacional como extranjera en los diferentes
eslabones de las cadenas productivas, con las unidades productoras: empresariales,

asociativas; y, artesanales.

Afirmar el incremento de la productividad, generar empleo y reducir los costos en los

procesos productivos de las unidades productoras ya mencionadas.

Impulsar la Investigacién, el Desarrollo e Innovacion aplicada, para generar productos con

valor agregado y para apoyar el desarrollo de nuevos productos y diversificacion productiva.

Implantar el acceso de unidades productoras a nuevos mercados sean estos nacionales o

internacionales, y fortalecer el comercio de las unidades productoras.

Finalmente generar el disefio de bienes y servicios encaminados a la diferenciacion

competitiva de las unidades productoras.

La alcaldia del Distrito Metropolitano de Quito, cuenta con diferentes instancias y entidades
gue promueven la inclusién de todos y todas los/as ciudadanos/as; con politicas publicas
articuladas desde sus diferentes secretarias y con un gran apoyo de la comunidad, esta

alcaldia cuenta con la secretaria de desarrollo productivo y competitividad.
El objetivo de la secretaria de desarrollo productivo y competitividad es:

“Posicionar a Quito, entre las 10 ciudades mas competitivas, sostenibles e inclusivas de la
regiéon al 2019, convirtiendo a Quito en un territorio emprendedor, sustentable e innovador,
nodo tecnolégico y de turismo que potencie sus capacidades productivas y genere empleo

en un entorno socialmente responsable”.

Mediante esta secretaria y la agencia metropolitana de promocién econémica CONQUITO,
desde el afio 2005, se promueve el trabajo en favor del desarrollo productivo del Distrito
Metropolitano de Quito, el desarrollo socioecondémico, asi como el apoyo a las politicas

nacionales de equidad territorial, con la participaciéon y concertacion de actores publicos y
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privados, para impulsar la produccién local, distrital y nacional, la competitividad sistémica, y

la aplicacién del conocimiento cientifico y tecnologico.

“La Corporacion de Promociéon Econdmica CONQUITO busca el impulso del desarrollo
economico local sostenible, promueve la generacion de riqueza y empleo, la innovacion
tecnolégica en armonia con el medio ambiente y la infraestructura adecuada para la
operacion de las industrias; favorece los procesos de formacion de capital humano y
financiero, los flujos comerciales regionales e internacionales y el fortalecimiento

empresarial.

El Proyecto Quito Efectivo es el proyecto articulador financiero de la Agencia Metropolitana
de Promociéon Econdmica CONQUITO, gestiona el enlace entre emprendedores de
proyectos productivos y el sistema financiero y fomenta la insercién econémica y social de
las personas tradicionalmente excluidas del sistema financiero local, con enfoque prioritario
en emprendedores 0 nuevos empresarios, microempresarios, personas en situacion de
vulnerabilidad y personas en situacion de riesgo econémico con potencial productivo. Sus

componentes de articulacion son: Capitalizacion de la economia familiar,

Fortalecimiento empresarial e impulso al emprendimiento; y, Inversion de capital en riesgo o

capital semilla.”

De esta manera la Alcaldia del Distrito Metropolitano de Quito, se asegura de alcanzar la
competitividad de las unidades productivas mas pequefias y de fortalecer el sistema

productivo a fin de ser parte del Cambio de la Matriz Productiva del Ecuador.

3.2.- Clasificacién de competencias.
El psicologo norteamericano, Daniel Goleman, diferencia hasta 25 competencias o
habilidades emocionales, las divide en 12 competencias personales o habilidades
individuales o de uno mismo y 13 competencias sociales o generales que son las

habilidades con los demas. (Goleman, 1998)
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3.2.1.1.1. Conciencia

emacional

3.2.1.1. Conciencia de 3.2.1.1.2. Valoracion
uno Mismo: adecuada de uno mismo
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3.2.1.3.2. Compromiso

3.2.1.3.3. Iniciativa

3.2.1.3. Motivacion:

1.3.4. Optimismo

llustracion 4 Competencias personales o habilidades de uno mismo
Fuente: (Goleman, 1998)
Elaborado por: La autora
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3.2.2.1.1. Comprender a los
demas

3.2.2.1.2. Desarrollo de los
EINES

3.2.2.1.3. Orientacion hacia

3.2.2.1. Empatia: el servicio

3.2.2.1.4. Aprovechamiento
de la diversidad

3.2.2.1.5. Conciencia
politica

3.2.2.2.1. Influencia

3.2.2.2.2. Comunicacién
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3.2.2.2.4. Liderazgo

3.2.2.2. Habilidades
interpersonales: e
3.2.2.2.5. Catalizador del
cambio

3.2.2.2.6. Establecimiento
de vinculos

3.2.2.2.7. Colaboracioén y
cooperacion

3.2.2.2.8. Habilidades de
equipo

llustracion 5 Competencias sociales o habilidades con los demas
Fuente: (Goleman, 1998)
Elaborado por: La autora
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3.2.1. La competencia personal tiene tres bloques.
3.2.1.1. Conciencia de uno mismo.
Es conocer nuestros propios estados internos, recursos e intuiciones.

Conciencia emocional: Es reconocer nuestras emociones y sus defectos.

Los poseedores de esta competencia, conocen las emociones que estan sintiendo y el
porqué de las mismas. Perciben los vinculos entre sus acciones, sus palabras y
sentimientos. Saben la forma en que sus sentimientos intervienen sobre su rendimiento.
Finalmente, sus valores y sus objetivos son parte de su conocimiento.

Valoracion adecuada de uno mismo: Se refiere a conocer las fortalezas y las debilidades

personales considerandos como recursos y limitaciones internas.

Ser conscientes de sus puntos fuertes y de sus puntos débiles. Deliberar y ser capaces de
formarse en base a la experiencia. Ser sensibles a la ensefianza de lo experimental, de lo
nuevo se interesa por la formacion continua y al crecimiento y mejoramiento de si mismos.
Una de las caracteristicas que los mantiene es su un sentido del humor asi toman distancia
de si mismos.

Confianza en uno mismo: Es la seguridad y la valoracidon de nuestras capacidades, la cual

se mantiene constantemente.

Manifestar confianza en si mismos y mostrarse imponentes. Generalmente expresan puntos
de vista controversiales y los defienden, por sus propios medios, si lo consideran correcto.
Son personas dispuestas y capaces de tomar decisiones importantes aun cuando existe

incertidumbre y presiones.

3.2.1.2 La autodisciplina o autorregulacion.
Es la capacidad de controlar nuestros impulsos, estados de animo, sentimientos y recursos
internos, mediante la combinacion de los centros emocionales y los centros ejecutivos de
nuestro cerebro ubicados en la regién pre frontal. Estas habilidades son primordiales para el
control de los impulsos y para tener la capacidad de enfrentar contratiempos y son el nucleo
esencial de las siguientes cinco competencias emocionales:
Autocontrol: es la capacidad de gestionar adecuadamente nuestras emociones y nuestros

impulsos conflictivos.

Gobernar apropiadamente los sentimientos impulsivos y las emociones complicadas.
Logrando permanecer equilibrados, positivos e inmutables aun en los momentos mas
intensos. Pueden pensar con claridad y permanecer concentrados a pesar de las tensiones.
Responsabilidad: Fidelidad al responder en sus compromisos siendo honrado, sincero,
integro, confiable.
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Ejercer la ética y poseer buen criterio, destacando por honradez y sinceridad que
proporciona confianza. Tener la capacidad de asumir errores, asi como sefialar acciones
poco éticas de los demas. Mantener posturas firmes y fundamentadas en principios, aunque
resulten conflictivos.

Integridad: cumplir a cabalidad las obligaciones con las que nos comprometemos.

Desempefiar compromisos y cumplir promesas. Comprometerse con objetivos. Ser
organizados y cuidadosos en su labor.
Versatilidad (adaptabilidad): Ser flexible para afrontar los cambios y enfrentar nuevos

desafios.

Atender adecuadamente las multiples demandas, tener la habilidad para reorganizar las
prioridades y adaptarse con rapidez a los cambios. Sus acciones son estratégicas y
adaptables a las diferentes circunstancias incluso al cambio. La percepcion de los
acontecimientos y hechos de su entorno es muy flexible.

Innovacion: permanecer abierto a nuevas ideas, perspectivas e informacion.

Recurrir a varias fuentes para pensar nuevas ideas. Generar soluciones insélitas a los
inconvenientes con los que enfrentan. Adoptar nuevas perspectivas y asumir riesgos en las

planificaciones.

3.2.1.3. Motivacion.
Viene de la palabra movimiento y se define como la tendencia emocional que nos impulsa al
logro de nuestras metas.

Logro: Es el impulso rector que facilita alcanzar nuestros objetivos.

Orientarse a conseguir resultados y poseer un estimulo para mejorar y satisfacer los criterios
de calidad cumpliendo exigencias. Afrontar objetivos desafiantes y asumir riesgos
calculados. Buscar la informacion necesaria para reducir la inseguridad y descubrir formas
mas adecuadas de llevar a cabo las tareas con las que se esta comprometido. Procurar la
mejora de los conocimientos y aplicar en el trabajo.

Compromiso: capacidad de comprometerse con la vision y los objetivos de la organizacién o

del grupo, actuando con prontitud y de manera oportuna.

Disposicion a dedicar sus virtudes en favor de alcanzar el objetivo superior de la empresa.
Encontrar sentido a su compromiso y considerar que tienen una misién elevada para
cumplir. Sustentarse en valores esenciales del grupo para aclarar las alternativas y tomar las
decisiones mas adecuadas, siendo proactivos en la busqueda de oportunidades para

cumplir la mision encomendada.
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Iniciativa: competencia que moviliza a las personas para aprovechar las oportunidades.

Es la capacidad de movilizar a otros y motivarlos a realizar esfuerzos, dispuestos a
aprovechar al maximo las oportunidades. Perseguir los objetivos mas alla de lo que se
espera de ellos, incluso salta las rutinas habituales cuando lo consideran necesario a fin de
llevar a cabo el trabajo.

Optimismo: Esta competencia alienta a las personas a superar los contratiempos, los

imprevistos y obstaculos.

Insistir en conseguir sus objetivos a pesar de los obstaculos y contratiempos que se
presentan. Confiar en que el éxito se dara y no hay miedo al fracaso. Considerar que los
contratiempos son circunstancias controlables y que, a fallos personales, hay soluciones y

son minimos.

3.2.2. La Competencia social tiene dos bloques.
3.2.2.1 Empatia.

Es la conciencia que permite entender las circunstancias de otras personas, Sus
sentimientos, preocupaciones y necesidades. Nuestra conciencia social determina las
correspondientes diferencias en las competencias laborales que dependen de la empatia,
esto permite la sinergia de las personas en el entorno laboral.

Comprender a los demas: Reconocer los sentimientos, puntos de vista de otras personas e

interesarse de forma activa por sus preocupaciones.

Permanecer prestos a las sefiales emocionales y escuchar con atencion, ser sensibles y
comprender la perspectiva de otros individuos, ayudandolos mediante el discernimiento de
los sentimientos y necesidades.

Desarrollo de los demas: darse cuenta de las necesidades de desarrollo de los demas y

ayudarles a fomentar sus habilidades.

Para ello es necesario que los individuos posean la capacidad de reconocer y recompensar
la fortaleza, los logros que proporcionan el desarrollo deseado de los demas, junto con
retroalimentacion, seguimiento, tiempo para la formacion, asignacion de tareas, de tal forma
gue se alienten, propongan y prueben las habilidades propias y de los otros.

Orientacién hacia el servicio: anticiparse, reconocer y satisfacer las necesidades de los

clientes.

Descubrir las necesidades de los clientes, buscando la forma de satisfacerlas, mediante

productos, servicios, actitudes, palabras o sencillamente gestos que provocan fidelidad de
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sus clientes, y que ademas se muestran desinteresadamente como ayuda necesaria. Todo
esto permite que se conviertan en asesores de sus clientes y logren ser se su confianza.
Aprovechamiento de la diversidad: las oportunidades que nos brindan otras personas deben

ser aprovechadas, sus conocimientos, experiencia y apertura.

Tener la capacidad de respetar a las personas tomando en cuenta las diferencias sociales,
fisicas, econémicas, u otras, han logrado comprender la diversidad que existe en su mundo
inmediato. Su sensibilidad entre los variados grupos les abre una oportunidad, para su
desarrollo y el desarrollo de su entorno creando un ambiente favorable que afronta prejuicios
e intolerancia de forma sutil pero incluyente.

Conciencia politica: Es la capacidad de captar las corrientes politicas y sociales, sean
manifestadas abiertamente, o que se muestren de manera discreta, pero que toda

organizacion tiene.

Reconocer con facilidad las relaciones de poder, las redes sociales, las mas importantes y
comprender las fuerzas que intervienen en los puntos de vista y las acciones de estos. Su
comprension es de forma individual (en cuanto a una organizacion) o grupal, refiriéndome a
los involucrados con la organizacidn, esta comprensién da lugar a la interpretacion

adecuada de la realidad interna y externa de una organizacion.

3.2.2.2. Habilidades Sociales.
Las competencias emocionales que se requiere para capacidad de movilizar
convenientemente las emociones de otros son habilidades interpersonales y son las
siguientes:

Influencia: Persuaden de manera eficaz y logran sus objetivos.

Ser persuasivos, acudir a exposiciones muy oportunas para captar la atencién de sus
oyentes, utilizando estrategias indirectas para recabar el consenso y el apoyo de los demas,
organizar debidamente los eventos mas preponderantes para exponer competentemente

sSus opiniones.

Comunicacion: Es el arte de dar mensajes convincentes y claros, asi como escuchar

activamente.

Sintonizar su mensaje con el entorno circundante, dando y recibiendo, sefiales emocionales,
abordando abiertamente las cuestiones dificiles, para ello requieren escuchar bien, buscar la
comprension reciproca y comparten sin ninguna limitacion la informacién de que adquieren,
muy por el contrario, consideran que las comunicaciones de sus saberes deben ser
difundidas y alientan a la participaciéon activa de esta en asuntos buenos o malos.
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Resolucion de conflictos: Es la habilidad de negociar y dar solucion a los desacuerdos o

conflictos.

Tratar los asuntos mas delicados con mucha diplomacia y tacto, son perceptivos y previenen
los posibles conflictos, estan preparados para disminuir la tension ante los desacuerdos,
siendo capaces de motivar el debate y el discernimiento de un desencuentro de forma
abierta, buscando el método para llegar a soluciones que satisfagan plenamente a todos los
implicados.

Liderazgo: Es la capacidad de orientar, motivar a las personas relacionadas, sea de forma

individual o grupal.

Articular y estimular el entusiasmo hacia las perspectivas y los objetivos compartidos, segin
se requiera tomar decisiones independientemente del lugar o cargo que ocupan en la
organizacion, y lograr guiar al grupo al desempefio de la tarea que permita alcanzar la meta
propuesta, permaneciendo involucrados y dando ejemplo.

Catalizador del cambio: Provocar el cambio, no es suficiente, es necesario dirigirlo y lograr

instaurarlo.

Estar dispuestos a eliminar barreras, reconocer la necesidad de hacer cambios, en el afan
de lograr sus objetivos desafiar el “status quo” sin darse por vencidos y motivar a otros para
gue hagan lo mismo, mostrando los beneficios que el cambio provocara en la organizacion,
animando para que se logre la aceptacion y se establezca y mantenga el cambio esperado.
Las tres siguientes competencias estan arraigadas en los talentos humanos basicos para la
coordinacion social:

Establecimiento de vinculos: fomentar relaciones instrumentales.

Crear relaciones provechosas, consolidar la amistad personal, mantener redes informales y
llegar con facilidad a tener contacto emocional (rapport), de esta manera logran cultivar las
relaciones laborales siendo influyentes y en muchas ocasiones determinantes.

Colaboracion y cooperacién: Es la capacidad de trabajar con las demas personas en la

conquista de objetivos compartidos.

Equilibrar el concentrarse en la tarea con la atencion en relacionarse con los demas, estan
orientados a compartir planes, recursos e informacién, en un clima de amistad y de
cooperacion, ser colaboradores y buscar e involucrar a otros en toda oportunidad para
colaborar.

Habilidades de equipo: Es crear una sinergia laboral que contribuya a alcanzar los objetivos

de la organizacion.
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Ser propulsores de las cualidades grupales tales como el respeto, la disponibilidad y la
cooperacion, estimulan la participacion y el entusiasmo, consolidan a los grupos y los
ayudan a comprometerse, manteniendo el optimismo para alcanzar méritos, recompensas y
reputaciéon, generar equipos de alto rendimiento, los cuales tienen identidad propia y la
comprension cognitiva de lo que hay que

La informacion aqui expuesta ha sido fundamentalmente tomada de libro de Daniel

Goleman mencionado con anterioridad: La practica de la Inteligencia Emocional. (Pifieiro,
M.& Jaffé, W. & Muller, G, 1993)

La intuicion y las sensaciones viscerales constituyen un indice de nuestra capacidad para
captar mensajes procedentes del almacén interno de recuerdos emocionales, nuestro
patrimonio personal de sabiduria y sensatez, una habilidad que se asienta en la conciencia

de uno mismo, una habilidad clave en la que se basan las competencias.

3.3.- Competitividad asociativa.
La competitividad asociativa es una parte del contexto global en que se enmarca el concepto
de asociacion (cooperacion); el otro componente corresponde a la dimensién econémico-
empresarial. En la competitividad asociativa encontramos la razén de ser, la interacciéon
grupal, la practica democratica y la practica empresarial, regulada por los principios de
cooperacion y solidaridad, asi como la aplicacion de los valores que tienen como eje central
a la persona humana y sus necesidades sociales y econémicas.
Un factor importante de la competitividad asociativa es el conjunto de valores que definen y
diferencian a la empresa asociativa de otro tipo de organizaciones.
Sin duda alguna, el perfil de la asociacién mas que el perfil de lo empresarial y de negocio
es lo que les ha dado a estas instituciones la connotacion de organizaciones de caracter
social. De alli que la competitividad, la gestién y la administracion asociativa debe ser
consecuente con la afirmacién anterior.
La Asociacion por su competitividad cooperativa es una organizacion democratica y
autbnoma de personas con el propésito de alentar a sus asociados para que crezcan
cooperativamente y actien en forma colectiva, tanto por el valor de formar parte de una
asociacion como por la necesidad de superar sus problemas sociales y necesidades
econdémicas.
Desde este enfoque, la competitividad asociativa produce la cooperacién, que es un
requisito para que los humanos nos humanicemos. Si concebimos la cooperaciéon como una
forma particular de asociacion humana, destinada a participar en la construccion y
transformacion de la realidad de sus asociados, no hay cabida al dualismo marcado en sus
concepciones organizacionales (asociacidn vs. lo empresarial), ni en sus operaciones de

servicios y/o produccién.

45



“Asociacion y empresa son de verdad una unidad. La actividad econémica que en la
segunda se produce, no es mas que una funcidon de la asociaciéon. No hay lugar a la
separacion”.

Con esta linea podemos entonces complementar el concepto de organizacién asociativa
enunciado, no sin antes clarificar que el termino de organizacion como ente social se refiere
a una asociacion que tiene objetivos concretos, que tiene gente o asociados, y posee una
estructura organizacional. Con esta aclaracion, se asume la empresa asociacién como “una
agrupacion de personas que se han constituido para mejorar las condiciones econémicas y
sociales de sus asociados, a través de una organizacion empresarial en cuyo proceso
administrativo se da la cooperacion, la solidaridad y la participacion de los asociados.

Este concepto, con base en la realidad del Ecuador, no queda suficientemente claro si no se
le agrega la idea de que las organizaciones alcanzan categorias de entes sociales. En otras
palabras, tienen caracteristicas e identidad propia, que benefician el desarrollo humano
como objetivo primordial. Esta Ultima apreciacion se da, en la medida que permiten, al
interior de las mismas, la autorrealizacién de sus asociados al influir directamente en la
transformacion del entorno (lo financiero, empresarial) y del medio social en que actia (lo

asociativo). (Goleman, 1998)

3.4.- El Cambio de la matriz productiva en el Ecuador y las asociaciones.

“Estoy segura de que muchos compartimos el suefio de esta transformacion productiva que
nos permita superar problemas estructurales y pasar a tener una economia basada en
sectores de mayor valor agregado y en industrias y servicios intensivos en conocimiento e
innovacion.” (Consejo Sectorial de la Produccion, 2010)

Con esta manifestacién la Presidenta del Consejo Sectorial de la Produccion Econ. Natalie
Cely, Ministra Coordinadora de la Produccion, Empleo y Competitividad, en la Agenda para
la Transformacion Productiva del Ecuador, apertura oportunidades para los sectores

productivos e industrias estratégicas.
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La gran apuesta es el cambio de matriz productiva ...
Nueva Matriz Productiva
DIVERSIFICACION

PRODUCTIVA

GENERACION DE

VALOR
AGREGADO

SUSTITUCION

SELECTIVA DE
IMPORTACIONES

COMPETITIVIDAD
CIENCIA, TECNOLOGIA
Y TALENTO HUMANO
GESTION DE RECURSOS
BALANZA COMERCIAL

INCREMENTO DE
OFERTA

EXPORTABLE POLITICAS + PROGRAMAS + PROYECTOS

llustracion 6 Cambio de la matriz productiva
Fuente: (Consejo Sectorial de la Produccién, 2010)

Sectores priorizados. -
Se han identificado 14 sectores productivos y 5 industrias estratégicas para el proceso de
cambio de la matriz productiva del Ecuador.

Bienes:

Alimentos frescos y procesados
Biotecnologia (Bioguimica- biomedicina)
Confecciones y calzado

Energias renovables

Industria farmacéutica

Metalmecéanica

N o g ks e

Petroquimica
8. Productos forestales de madera

Servicios:

9. Servicios ambientales

10. Tecnologia (Softward-hardware y servicios informaticos)
11. Vehiculos, automotores, carrocerias y partes

12. Construccion

13. Transporte y logistica
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14. Turismo

Industrias Estratégicas:

Refineria- Proyecto Refineria del Pacifico
Astillero-Proyecto de implementacion de astillero en Posorja
Petroquimica- Estudios para la produccion de Urea y fertilizantes

Metallrgica- cables electronicos- tubos laminacion

a kw0 e

Siderurgica- Planos largos- Mapeo geoldgico a nivel nacional a escala 1:100.000 y
1:50.000 para las zonas de mayor potencial geolégico minero.

Los pequefios productores al interactuar con los actores de la cadena productiva y conocer
las demandas del mercado, reconocen la necesidad de asociarse para hacer frente a esta
demanda, fortaleciendo, asimismo, sus capacidades de gestién empresarial. Ingresando asi
a nuevos mercados generando mayores ingresos lo que mejorara sus medios de vida, de
aqui que ha sido necesaria la revolucidn productiva que se puso en marcha desde finales
del afio 2010, cuenta con empresarios comprometidos, que junto con el gobierno nacional
se dispusieron a realizar inversiones para que se logren produccién empleo e inclusion de

todos los actores de las areas productivas del Ecuador.

En tal virtud, y con el fin de que exista un método participativo, incluyente, flexible, con
enfoque hacia los mercados se promueve la interaccion de varios factores y actores
productivos, con miras a generar innovaciones, sean en procesos, productos, tecnologias o

incluso actores, y en este Ultimo se desarrollan las asociaciones productivas.

El alcance que tiene una asociacién productiva dentro del cambio de la Matriz Productiva en

el Ecuador es:

» Insercion en la cadena productiva de los nuevos actores de la Economia Popular
y Solidaria.

» Las asociaciones cuentan con personeria juridica, lo cual da legalidad a su
desempefio productivo.

» Los productores organizados mediante asociaciones, destinan su produccion a la
comercializacién con precios reales y utilidades apropiadas.

» Las asociaciones desarrollan emprendimientos comerciales que genera ingresos.

» Las asociaciones desarrollan productos para nuevos nichos de mercado, su
organizacion les da la capacidad de reconocer el mercado y alcanzarlo de
manera mas eficiente y acelerada.

» Los productores acceden a capacitacion para el desarrollo de su gestidn

empresarial.

48



La asociatividad dentro del cambio de la matriz productiva del Ecuador genera un Impacto
importante, los asociados unifican procesos, optimizan recursos e incrementan sus ingresos
resultantes de la venta de los productos, que adicionalmente, cada vez se acoplan mejor al
mercado y que resultan diferenciados para sus clientes, satisfaciendo el mercado local,

remplazando importaciones y proyectandose al mercado internacional.

El Ministerio de Industria y Productividad, promueve la asociatividad como una herramienta
de gestién y productividad para mejorar la competitividad de los pequefios productores. Por
ello el MIPRO apoya a los productores con capacitaciones en temas de asociatividad, ya
gue hoy por hoy, constituye una gran oportunidad para fortalecer las ventajas competitivas,

gue tienen los productores locales frente a sus pares de otras regiones.

Otras acciones que se realizan en favor de la asociatividad son las Ferias Inclusivas las
mismas que son el principal mecanismo previsto en el Sistema Nacional de Contratacion
Pulblica para generar inclusi6n econdmica, ejecutandose como parte de los proyectos de
Economia Popular y Solidaria, siendo un recurso diferente de producir, vender, comprar,
generando inclusion con la aplicacion de estrategias y la utilizacion de herramientas para
lograr el acceso de los pequefios productores al Mercado Publico y que este sea mas

equitativo. (Consejo Sectorial de la Produccion, 2010)

Las anteriores han sido acciones del Gobierno central, sin embargo, en los gobiernos
locales como es el caso de la Alcaldia del Distrito Metropolitano de Quito, mediante su
entidad CONQUITO, ha planteado objetivos, acciones e implementacion de apoyo y

desarrollo a las Asociaciones Productivas de su localidad.

Las “Ferias Metropolitanas Inclusivas” permiten superar los obstaculos de acceso al
mercado publico, a los actores de la Economia Popular y Solidaria, incorporando a los
actores de esta economia y el sector micro empresarial al mercado municipal, mediante el
mejoramiento de las capacidades socio-productivas y la reduccion de los niveles de
exclusioén e inequidad.

La estrategia que utiliza CONQUITO es fortalecer los grupos asociados o personas
naturales mediante la capacitacion, asistencia técnica y el microcrédito para que tengan la
capacidad de participar como oferentes de bienes y servicios en la contratacion publica de
ferias inclusivas a nivel de todas las instituciones municipales procurando democratizar el

mercado publico en beneficio la economia popular y solidaria.

La feria inclusiva es un procedimiento del portal de compras publicas del servicio nacional
de compras publicas SERCOP, el cual puede ser utilizado por toda entidad contratante, para
la adquisicion de bienes y servicios de produccion nacional normalizados o no normalizados,

incluidos aquellos servicios que tengan por objeto Unica y exclusivamente la reparacion,
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refaccion, remodelacién, mantenimiento, adecuacion o mejora de una construccién o
infraestructura ya existente.

La implementacion de las ferias inclusivas en el Distrito Metropolitano de Quito, para la
adquisicion de bienes y servicios, deben estar identificados en el plan anual de
contrataciones de cada entidad contratante y se han priorizado los siguientes sectores
productivos para su ejecucion: textiles y confecciones, servicios de limpieza y logistica,

mantenimiento de edificios, servicios generales, muebles y enseres de oficina.

Dentro de cada uno de estos sectores se desglosan rubros de contratacidn entre los que se

encuentran:

Textiles y prendas de trabajo

Uniformes institucionales y deportivos

Servicios logisticos de jardineria

Mantenimiento y limpieza de oficinas

Fumigacién y control de plagas

Insumos y materiales de limpieza

Servicios de mantenimiento de parques y jardines.

Servicios de alimentacion y catering

© 0o N o gk~ oD PE

Realizacién de obras menores de construccion

[EEY
o

. Material de impresién y publicitario

[EEN
[EEN

. Suministros de oficina

[EY
N

. Repuestos y piezas automotrices

[EY
w

. Servicios de mantenimiento en general (pintura, albafileria, plomeria, electricidad,
carpinteria)
14. Servicios menores de realizacidon de eventos (culturales, artisticos, teatrales)
15. Servicios de mecénica y vulcanizacién
16. Mobiliario de oficina
17. Servicios de recoleccion de residuos
18. Servicios de transporte
19. Forestacion y reforestacion
El registro de ferias inclusivas del SERCOP, revela que a nivel nacional en lo que va del

presente afio se ha realizado doscientas ochenta y dos, de toda indole.
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CAPITULO IV
DESARROLLO ORGANIZACIONAL COMPETITIVO PARA LA CONFORMACION DE UNA
ASOCIACION PRODUCTIVA EN EL DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO.
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4.1.- Observacién y andlisis.

En este capitulo se sintetiza la base tedrica y practica para el proceso de desarrollo
organizacional competitivo para la conformacion de la asociacion productiva
“ASOMETALDOR” en el Distrito Metropolitano de Quito afio 2016.

El desarrollo de la investigacion incluye actividades que van desde el diagnéstico inicial,
aplicando la metodologia de entrevista grupal, pasando por los objetivos para llegar a las
estructuras mismas de lo que sera “ASOMETALDOR?", lo cual conlleva al disefio de la matriz
foda, se precisa el andlisis sectorial, para definir los factores externos, la cadena de valor, y
finalmente el desarrollo de planes operativos y de monitoreo, los mismos que se hacen en
base a los conceptos asociatividad y competencias para la competitividad.

La observacion y andlisis son la primera fase de una intervencién de desarrollo
organizacional, donde se emplea tiempo, energia y recursos hacia el cambio, en esta
propuesta hacia la asociatividad productiva.

En esta primera etapa para la observacién y andlisis se procede a la localizacién de los
individuos para una organizacion o a una parte de la misma, si ya existe, los cuales deben
reunir dos condiciones paralelas: requieren el desarrollo organizacional y las directrices para
el cambio asi como la ayuda para hacerlo.

En esta observacion se determinaran las herramientas para la transformacién de un grupo
en una organizacion con estructura formal, a fin de dar mayores posibilidades para el
desarrollo. Y si ya fueran una organizacion, permitird mejorarla y aumentar su efectividad y

sustentabilidad.

llustracion 7 Observacion y Analisis
Fuente: (Castrillon, 2005)
Elaborado por: La autora

52



Mediante el contacto personal y por referencias se procede a la ubicacion fisica de los
posibles socios, los mismos que son convocados a una reunién voluntaria, a fin de que
manifiesten sus necesidades sectoriales, sus competencias, su capacidad productiva, los
productos que cada uno ha desarrollado en sus respectivas empresas, asi como sus
mayores inconvenientes a la hora de realizar las actividades operativas y productivas de

forma individual y sus expectativas ante el cambio de la matriz productiva del Ecuador.

Mediante la colaboracién voluntaria de los participantes en la primera reunion se procede a

recopilar informacion mediante el siguiente formulario:

Estimado empresario: En su conocimiento e interés de participar en el proyecto:
Asociacion de Metalurgicos del Ecuador, le solicitamos muy comedidamente

completar el siguiente formulario.

DATOS PERSONALES

NOMBRES:
APELLIDOS:
No.C.I.: No. TELEF.:
DIRECCION DOMICILIARIA:

No.

CELULAR
PROVINCIA: CANTON
EMAIL:

DATOS EMPRESARIALES

NOMBRE DE SU EMPRESA:
DIRECCION DE SU
EMPRESA:
PROVINCIA: CANTON:
No. RUC: No. TELEF.:
EMAIL: No. FAX:
PAG WEB:
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CAPACIDAD PRODUCTIVA
INFORMACION DE ESPACIO FISICO
LOCAL: PROPIO O ARRENDADO [

QUEES?  VIVIENDA TERRENO [ GALPON
EXTENSION EN METROS CUADRADOS:

FAMILAR — []

| TALLER

AVALUO COMERCIAL SEGUN PAGO CATASTRAL:

TIPO DE SUELOC: INDUSTRIAL D URBANO

INFORMACION LABORAL (USE SOLO NUMEROS)
No. DE EMPLEADOS

J RURAL

No. ADMINIS-
No. HOMBRES No. MUJERES TOTAL TRATIVOS No. OBREROS
ESTADO CIVIL DE LOS EMPLEADOS
No.SOLTEROS | No. UNIONLIBRE | No.CASADOS No.VIUDOS | No. SEPARADOS | No. DIVORCIADOS

CARGAS FAMILIARES (PERSONAS DEPENDIENTES DE SUS EMPLEADOS)

No. HIJOS
No. ESPOSASO | No. HIJOS MENORES | MAYORES DE No. PADRES O
CONVIVIENTES DE EDAD EDAD FAMILIARES

RECUERDDE QUE SU PERSONAL DEBE ESTAR AFILIADO AL IESS DESDE EL 1° DIA DE TRABAJO

INFORMACION DE MAQUINARIA'Y EQUIPO

MAQUINARIA VALOR ACTUAL EQUIPO

VALOR ACTUAL

TOTAL: TOTAL:
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INFORMACION DE PRODUCCION MENSUAL EN KILOS

METAL CANTIDAD

LISTA DE PRODUCTOS QUE HACE (ORDENE DE MAYOR A MENOR SEGUN LA CANTIDAD DE
VENTAS QUE LE GENEREN)  DETALLE LOS MAS IMPORTANTES

1

O N0 |wWw|N

[E
o

INVENTARIO ACTUAL CUANTO TIENE USTED EN:

ITEM VALOR

MATERIA PRIMA

PRODUCTOS EN PROCESO

ACCESORIOS PARA SUS PRODUCTOS

SUMINISTROS DE FABRICACION

TODA SU INFORMACION ES CONFIDENCIAL PARA USO EXCLUSIVO EN EL PROYECTO.

FIRMA DEL REPRESNTANTE
Elaborado por:

Formulario Generado por: Veronica Caceres

Los resultados de esta recopilacién se muestran en las siguientes tablas:
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Tabla 1 Identificacion de potenciales asociados

IDENTIFICACION DE LOS POTENCIALES ASOCIADOS

No. Socio|Nombres y Apellidos Nombre de la Empresa No. RUC
1 |Miguel Angel Verdezoto Bravo S/Nombre 1716445281001
2 |Maria Etelvina Dévila Flores FUNDICIONES "C.D" 1708995061001
3 |HernanRolando Encalada Alvarado ~ |METALUM 1708325350001
4 |Hernando Maximo Morales Arévalo  [FUNDICION MORALES 1202569735001
5  [Hilder Luvin Navarrete Naranjo ALUMIX 1710380963001
6 |losé Fernando Getial Castellano FUNDICION GETIAL 1713058434001
7  |Germdn Clemente Ochoa Torres FUNDICION PRODUCTOS ACABADOS NO FERROSOS  {1710775238001
8  |AlirioRosales Yela FUNDICIONES ROSALES 1707977433001
9  |Luis Alfredo Rosales Yela FUNDICIONES ROSALES 2 1716546328001
10  |SegundoRodrigo Encalada Alvarado  |ALUMICAR 1709610081001
11  |laimeJesus Morales Castellano S/Nombre 1718669847001
12 |Eduar Wilfrido Pusas Arteaga FUNDICONES VANESSITA 1712703626001
13  |laime Rodrigo Robles Cadena FUNDICION DEMETALES JR 0400634713001
14  |Nelly Maria Salazar Cabrera ECUAPOLEAS 1709048928001
15 |Hugo Alfredo Rueda FUNDICION H&R 1709722563001
16  |Oswaldo Mauricio Salazar Pacheco ABRIWWAL 1710732940001
17  |lorge Arturo Minda Yandin TECNO FUNDICION 1704425709001
18  [RadlRosales Yela DURAMAS 1708234552001
19  |Carlos Rodrigo Robles Chamorro FUNCOF 1717761306001
20  [Radl Florilberto Alvarez Morales S/Nombre 1709444614001
21  [Rolando Litardo Rosales Yela INDURASA 1711614543001
22 |Edison Eduardo Narvaéz Gomez FUNDIDOS NARVAEZ 1714464516001
23 |Pedro Antonio Pantoja Morales FARIALUM 1710064906001
24  |losé Leonardo Arévalo Morales S/Nombre 1201503360001
25  |Franklin Libardo SantacruzRosero S/Nombre 1713353231001

Fuente: Resumen de Recopilacion de Informacion (Anexo 6)
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Tabla 2 Cantidad de empleados por potencial asociado y cargas familiares por empleado

CANTIDAD DE EMPLEADOS POR ASOCIADO Y CARGAS FAMILIARES POR

EMPLEADO
No. Socio [Nombres y Apellidos Emple(H [M |C

1 Miguel Angel Verdezoto Bravo 2] 2] of 2
2 Maria Etelvina Davila Flores 6| 6| 0 14
3 Hernan Rolando Encalada Alvarado 1] 1] 0 3
4 Hernando Maximo Morales Arévalo 12| 10] of 8
5 Hilder Luvin Navarrete Naranjo 6| 6| 0| 15
6 José Fernando Getial Castellano 3] 3] of 4
7 German Clemente Ochoa Torres 0] 5
8 Alirio Rosales Yela 12| 10| 2| 39
9 Luis Alfredo Rosales Yela 4 4| 0| 4
10 Segundo Rodrigo Encalada Alvarado 3] 3 9
11 Jaime Jesus Morales Castellano 1] of 3
12 Eduar Wilfrido Pusas Arteaga 10| 10| of 24
13 Jaime Rodrigo Robles Cadena 2| 2| O 3
14 Nelly Maria Salazar Cabrera 8 5| 3 9
15 Hugo Alfredo Rueda 1] 1| of 2
16 Oswaldo Mauricio Salazar Pacheco 4 3] 1 7
17 Jorge Arturo Minda Yandtn 6| 4| 2| 17
18 Raul Rosales Yela 1] 1| of 3
19 Carlos Rodrigo Robles Chamorro 3] 2| 1 8
20 Radul Florilberto Alvarez Morales 1] 1] 0 3
21 Rolando Litardo Rosales Yela 8| 8| 0| 8
22 Edison Eduardo Narvaéz Gomez 4 4| o] 13
23 Pedro Antonio Pantoja Morales 1] 1| of 3
24  |José Leonardo Arévalo Morales 1] 1| of 3
25 Franklin Libardo Santacruz Rosero 2] 1| 1 4

TOTAL:| 96| 85| 8213

Emple No.De Empleados
H Hombres
M Mujeres
C Cargas familiares de los empleados

Fuente: Resumen de Recopilacion de Informacion (Anexo 6)
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Tabla 3 Areas y condiciones de los talleres

AREAS Y CONDICIONES DE LOS TALLERES

No. Socio [ Nombres y Apellidos AREAm2 |AVALUO |TIPO P
1 Miguel Angel Verdezoto Bravo 200 30000 |Vivienda |x
2 Maria Etelvina Davila Flores 120 10000 |Taller X
3 Hernan Rolando Encalada Alvarado 200 50000 |Vivienda |x
4 Hernando Maximo Morales Arévalo 1400 7000 |Galp6én [x
5 Hilder Luvin Navarrete Naranjo 520 9907 | Taller X
6 José Fernando Getial Castellano 200 0|Taller
7 German Clemente Ochoa Torres 200 1096 | Taller X
8 Alirio Rosales Yela 2250 78500|Galpon  |x
9 Luis Alfredo Rosales Yela 200 0|Galpén
10 Segundo Rodrigo Encalada Alvarado 120 4500 | Taller X
11 Jaime Jesus Morales Castellano 100 2023 |Taller X
12 Eduar Wilfrido Pusas Arteaga 350 37000|Galpén |x
13 Jaime Rodrigo Robles Cadena 500 90000 [Taller X
14 Nelly Maria Salazar Cabrera 800 15355 |Taller X
15 Hugo Alfredo Rueda 240 20000 |Taller X
16 Oswaldo Mauricio Salazar Pacheco 1300 80239 |Taller X
17 Jorge Arturo Minda Yanduin 1250 45000 |Taller X
18 Raul Rosales Yela 1200 2000 |Taller X
19 Carlos Rodrigo Robles Chamorro 200 0|Taller
20 Raul Florilberto Alvarez Morales 200 4000 |Taller X
21 Rolando Litardo Rosales Yela 1000 0|Vivienda
22 Edison Eduardo Narvaéz Gomez 100 0|Galpén
23 Pedro Antonio Pantoja Morales 120 20000 |Taller X
24 José Leonardo Arévalo Morales 250 0|Vivienda
25 Franklin Libardo Santacruz Rosero 45 0|Vivienda

TOTAL: 13065

Area m2 Espacio fisico en el que trabajan
P Local Propio
A Local Arrendado

Fuente: Resumen de Recopilacion de Informacion (Anexo 6)
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Tabla 4 Productos, cantidad de chatarra en varios materiales y equipamiento

PRODUCTOS CANTIDAD DE CHATARRA EN VARIOS MATERIALES Y EQUIPAMIENTO

CHATARRA MENSUAL Kis ACTIVOS
No. Socio|Nombres y Apellidos PRODUCTOS HF AL B [Maqy Equipo|Inventario
1 |Miguel Angel Verdezoto Bravo Cucharones cacerolas limoneros 0| 750 0 380 550
2 |Maria Etelvina Davila Flores Ollas hornos quemadores 0| 4000] 500 4850 6420
3 |Hernan Rolando Encalada Alvarado Soportes agarraderas 0| 500 0 540 2050
4  [Hernando Maximo Morales Arévalo Cajas medidor tapas yrejillas 6000 700 0 11650 12700
5  |Hilder Luvin Navarrete Naranjo Ollas hornos cucharetas 0| 4000 0 4200 3900
6  |José Fernando Getial Castellano Rejillas desahue trampas cifon 0| 1300 0 1620 1275
7  |German Clemente Ochoa Torres Ollas hornos pailas 0| 200 0 4380 5400
8  [Alirio Rosales Yela Ollas pailas torteros cacerolas 0| 4979,1 0 53800 A7472
9 |Luis Alfredo Rosales Yela Calderos cacerolas 0| 5000 0 5100 7000
10 |SegundoRodrigo Encalada Alvarado  |Accesorios para carroserias metalicas 0| 1000 0 12200 10900
11  |Jaime Jesds Morales Castellano Naranjeros Cucharas Cucharones 0| 2000 0 1250 4190
12 |Eduar Wilfrido Pusas Arteaga Cacerolas pailas exprimidores 0| 8000 0 1900 16500
13 |Jaime Rodrigo Robles Cadena Capuchones poleas Acce. Semaforos y oty 0| 4000] 200 42550 2750
14  |Nelly Maria Salazar Cabrera Poleas reductores platos de aza 0| 3600 0 15000 5200
15  |Hugo Alfredo Rueda Manijas para espejos de Buses 0| 2000 0 7900 600
16 |Oswaldo Mauricio Salazar Pacheco Accesorios para Agua Potable 4500 100 100 31350 11555
17  |Jorge Arturo Minda Yandun Coronas parrillas pifiones etc 13636 1000 100 44750 34700
18 [Radl Rosales Yela Ollas Pailas y cucharones 0| 5000 0 4100 5300
19  |Carlos Rodrigo Robles Chamorro Tapas, sumideros uniones, piezas especid 4000 0 0 17200 2400
20  |Radl Florilberto Alvarez Morales Calderos, pailas, cucharetas 0| 3500 0 2080 2250
21  [Rolando Litardo Rosales Yela Ollas cucharas exprimidores sartenes y o 0| 6800 0 32400 76400
22  |Edison Eduardo Narvaéz Gomez Calderos y pailas 0| 2500 0 8695 7150
23  [Pedro Antonio Pantoja Morales Utensillos para cocina Manillas de motos 0| 1200 0 1800 1930
24  |José Leonardo Arévalo Morales Rejillas Picadores de papa cucharas 0| 750 0 1520 1090
25  |Franklin Libardo Santacruz Rosero Cacerolas cucharones limoneros 0| 920 0 2820 2650
TOTAL: 28136( 63799| 900

HF  Hierro Fundido
AL Aluminio

B Bronce

Fuente: Resumen de Recopilacion de Informacion (Anexo 6)

La informacion que antecede permite determinar la capacidad productiva mensual de los

potenciales asociados, la cantidad aproximada de beneficiarios directos, la infraestructura

con la que se cuenta, la cantidad de chatarra que se requiere aproximadamente cada mes,

el tipo de chatarra que mas se utiliza y la linea de produccion a la que estan actualmente

orientados.
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4.2.- Diagnostico (reconocimiento de necesidades).
Para este proceso es necesario la exposicion, verbal o escrita, y para ello se pueden hacer
entrevistas individuales, encuestas, conversatorios, etc.
De las reuniones (conversatorios) que se realizaron a fin de iniciar el proceso de

socializacion de las singularidades de los posibles asociados se registran las siguientes

realidades:
» Procesos de produccion artesanales
» Escases de mano de obra
» Falta de capacitacion
» Desconocimiento de método técnicos y tecnologicos
» Materias primas importadas de alto costo
» Limitaciones econémicas
» Concentracion de la produccion para un solo mercado
» Competencia desleal
» Exportacion de chatarras
» Requerimiento de ampliacion de las lineas de produccion
» Falta de normas ambientales aplicables a la realidad de la industria metallrgica del

Ecuador
Ante el panorama que antecede se procura una nueva reunién la misma que esta enfocada
a desarrollar una matriz FODA, mediante la cual se estableceran con mayor precision la
situacion actual de los participantes en este proceso, para el desarrollo organizacional

competitivo en la conformacion de una asociacion productiva.

Tomando la matriz FODA se realiza el develamiento de las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas con que cuentan los diferentes participantes.
Existen fortalezas:

Experiencia en su area productiva.
Empresas con mas de quince afios en el mercado nacional.

Remplazo de importaciones de forma paulatina en los Gltimos cinco afios.

Y V V VY

Cambio de tipo de produccion en verde a resinas sintéticas (proceso paulatino

durante los dos ultimos afios, dos de veinte y siete microempresas).

A\

Capacitacion en temas relacionados a la regularizacién de sus negocios.

A\

Cumplimiento oportuno de obligaciones patronales.

» Cumplimiento de obligaciones con el SRI.
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También se notaron varias oportunidades:

>

Y V V VY

Y VYV

Lineas de mercado en la industria automotriz, alimenticia, electrodomésticos,
agricolas e incluso de la industria de ferrocarriles.

Apertura al cambio y a la transformacién de sus talleres.

Disposicion para industrializar la produccion.

Ejecutar los acuerdos planteados en acercamientos realizados con el MIPRO.

Lineas de financiamiento de las entidades gubernamentales, a fin de que el sector se
diversifique.

Desarrollar los perfiles ocupacionales de los obreros de la fundicion.

Oferta de capacitacion por la Secretaria Técnica de Capacitacion SETEC.

La posibilidad de retener la chatarra que sale del pais calidad de reciclaje indtil,
convirtiendo en lingotes.

Importar la materia prima al por mayor para mejorar los precios.

Produccién a escala.

Las debilidades anotadas son:

>

YV V V V V V V

Y VYV

Escases de mano de obra calificada que en un corto periodo de tiempo permita el
remplazo de la mano de obra existente.

La produccidn es lenta, se usa arenas (en verde), de forma manual.

La produccidén de un solo producto sin diversificacion.

Desconocimiento de nuevas técnicas y medios tecnoldgicos.

Las materias primas importadas son de alto costo y en ocasiones existe escases.
Las limitaciones econémicas se convierten en limitantes para el desarrollo.
Concentracioén de la produccion para un solo mercado.

La competencia es desleal y no se dan condiciones para que el mercado brinde las
mismas oportunidades por igual.

Desconocimiento de las oportunidades de mercado existentes.

Especialidades empiricas.

Las amenazas:

>

Importaciones de productos, que se fabrican en la actualidad, con precios muy bajos
en relacion con los costos de produccion real en el Ecuador.
Desconocimiento de la Industria MetalUrgica a nivel nacional y sus alcances e
influencia en otras industrias.
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» Desabastecimiento de chatarra.
» Cambios gubernamentales.

» Extincion de la mano de obra existente, sin posibilidades de sustitucion.

llustracion 8 Diagndstico

Fuente: http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/7729-desarrollo-organizacional-concepto. html

De estas conversaciones, se puede diagnosticar que las empresas de metallrgica del
Distrito Metropolitano de Quito y sus alrededores viven en un paulatino pero enorme retardo
con relacién con otras industrias de la localidad.

El desconocimiento de la sociedad respecto de la capacidad productiva, son temas que se
deben tratar de forma inmediata.

La capacitacion a la mano de obra, tiene un riesgo que es inminente.

Sin embargo, de tener un panorama realmente dificil, es importante mencionar que el
proceso de cambio de la matriz productiva reconoce a la Industria MetalGrgica como una de
las empresas priorizadas, lo cual los asociados podrian avizorar mejor futuro para sus
talleres, considerando que la unién facilitar4d atraer recursos econémicos, técnicos vy
tecnoldgicos que aporten trabajo y den mayor cantidad de produccion.

Con el fin de motivar a la asociatividad, se presentan las ventajas de asociarse, asi como las
responsabilidades que se deben asumir dentro de una organizacién de esta naturaleza.
Ventajas:
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» Mediante la asociatividad se genera la gestion del conocimiento técnico — productivo
y comercial, a través del acceso a la capacitacion, lo cual se convierte en una ventaja
preponderante, los individuos pueden actualizar sus conocimientos, conocer nuevas
técnicas, modernizar sus procesos productivos, reconocer otros estratos de los
mercados en los que participan actualmente y con un costo mucho mas conveniente.

» La asociatividad incrementa el dominio de las negociaciones y el desplazamiento de
negociacion, estableciendo competencia saludable entre los asociados y llegado a
acuerdos para mejorar, sostener o incrementar los precios de sus productos, de
acuerdo a un analisis real de costos y acordando los porcentajes de utilidad.

» La limitada capacidad de acceder a créditos de manera independiente a razén de no
poseer las garantias suficientes, desaparece gracias a que en la asociatividad
incrementa los accesos al financiamiento de los proyectos tanto asociativos o
individuales.

» Elacceso a la tecnologia de productos y a los procesos de produccién es otra de las
ventajas de la asociatividad, la coincidencia de los requerimientos tecnolégicos
permiten la busqueda apropiada de los mismos.

» El desarrollo tecnoldgico de los asociados permite el crecimiento de la produccion y
mejora la productividad.

» Estar asociados también permite compartir riesgos y costos, lo cual minimiza la
pérdida o favorece la adquisicion de las materias primas e insumos.

» La reduccidon de costos, también se pueden evidenciar en la capacitacion, las
asesorias, desarrollo de productos, mejora de procesos, y otros de interés coman.

» En base al conocimiento de los asociados se procura el mejoramiento continuo para
los procesos tanto productivos como administrativos.

» Se mejora la gestién de la cadena de valor, aprovechando las competencias
generando mayor control, para reducir desperdicios, optimizar tiempos, unificar
procesos, cuyo resultado es incrementar la productividad.

» La asociatividad, incentiva la expansién de la produccion local como un mecanismo
gue aporta a la erradicacioén de la pobreza.

» Otra de las ventajas de la asociatividad son los principios y valores de cooperacion,
solidaridad y la maxima aceptacion como grupo de cooperacion.

» Finalmente la asociacion es un eslabdn para el avance en el cambio de la matriz
productiva en el Ecuador, esta sustentada en la ley organica de economia popular y
solidaria del sistema financiero popular y solidario, del 14 de abril del 2011.

El alcance que tiene la Ultima ventaja en el cambio de la matriz productiva del Ecuador es

muy amplio y contempla los siguientes fines:
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La insercién en la cadena productiva de los nuevos actores de la Economia Popular
y Solidaria.

Que las asociaciones cuenten con personeria juridica, lo cual da legalidad a su
desemperiio productivo.

Que los productores organizados mediante asociaciones, destinen su produccion a la
comercializacién con precios reales y utilidades apropiadas.

Que dinamicen y desarrollen emprendimientos comerciales que generen ingresos
sostenibles.

Que las asociaciones desarrollen productos para nuevos nichos de mercado, su
organizacion les da la capacidad de reconocer el mercado y alcanzarlo de manera
mas eficiente y acelerada.

Que los productores accedan a capacitacion para el desarrollo de su gestion

empresarial.

Toda asociatividad implica una serie de compromisos, y ningun asociado queda exento de

cumplirlos, estos compromisos pueden constituirse en los valores de la asociacién y ser

conductores del desarrollo organizacional de la misma, dando los lineamientos para la toma

de decisiones, y la perspectiva de las acciones que se ejecutaran en la conformacion, asi

como son una muestra de las competencias sociales con las que cuenta cada individuo y

aportara a la para la asociacién de metallrgicos del Ecuador.

Compromisos:

>

Construir confianza, aplicando compromiso, trabajo en equipo, identificando los
propositos, objetivos, metas e intereses comunes.

Implementar la participacion en cadena, la integracion local aprovechando la
proximidad.

Desarrollar una cultura empresarial donde todos los involucrados puedan aportar con
sus destrezas, conocimientos y habilidades.

Aplicar metodologias probadas y que motiven con resultados reales.

Generar las mismas oportunidades para todos considerando la igualdad de derechos
y obligaciones.

Gestionar todas las situaciones que se presenten a lo largo de la vida asociativa con
respeto, estima y esmero a los asociados.

Mantener la integracién social mediante la comunicacion y la informacion continua de
las actividades, operaciones productivas, comerciales y administrativas que

competan a los asociados, sin ningun tipo de discriminacion.
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» Involucrarse en el desarrollo organizacional, activamente, aportando con sus ideas,
conocimientos, tolerancia, recursos, y otras capacidades que sumen a fin de
alcanzar las metas que se propongan.

» Negociar acuerdos comunes que se caractericen por ser un principio de convivencia
voluntaria e igualitaria con respecto al poder.

» Facilitar los documentos requeridos para los procesos de legalizaciones,
negociaciones, adquisiciones y créditos que se presenten en beneficio de la
asociacién en una cooperacion permanente.

» Acudir personalmente a las reuniones que se generen para el desarrollo

organizacional de la asociacion.

Luego de tener una clara visién de la situacion real tanto externa como interna de la
potencial asociacién y previo a la definicion de la estructura formal que la organizacion
adoptara, es importante que sus miembros precisen el marco apropiado que orientara y
guiara el proceso de la conformacion de la asociacion, dicho marco esta delimitado clara y
explicitamente en el reglamento a la ley de economia popular y solidaria, capitulo |, seccién
[, Art. 6.

En el mismo reglamento, se establecen el tipo de gobierno que deben mantener las
asociaciones, el capitulo lll Art, 18 al 23.

Esta estructura que la organizacion adopte sera, a su vez, el marco de las acciones futuras
gue realice la asociacion. Por tanto, es necesario explicar sobre que ejes fundamentales se
desarrollara la politica de la asociacion y su importancia.

Estos ejes fundamentales que ademas son ejes transversales porque atraviesan todas las
operaciones que la organizacion lleva a cabo y dan orientacion enmarcando todas las
decisiones que ésta toma.

Por eso es de especial relevancia que los miembros lleguen a un acuerdo y sean explicitos
en cuales seran dichos ejes para su organizacion.

Por otro lado, este componente ideoldgico es el que habitualmente se expresa en el marco
legal, en la mision, la vision y los objetivos organizacionales que, como mas adelante
veremos, son el primer paso de la planificacién estratégica de la organizacion y el marco de
toda accion que la misma desarrolle. Muchas veces, los ejes que atraviesan la politica
organizacional se expresan bajo la forma de valores o principios que el grupo adopta como
propios y con los que se identifica y compromete. Son elementos que los miembros
consideran suficientemente valiosos y relevantes para ser sostenidos en cada accién que
realicen. (Velez, 2011)
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4.3.- Caracterizacion general (marco legal).
Tomando en consideracion los articulos que el reglamento a la ley de economia popular y
solidaria establecen para el marco legal de una asociacion y una vez realizado el
diagnostico, el primer paso es proponer la asociatividad, como alternativa para el
crecimiento acelerado y oportuno del grupo asociativo, dicha propuesta se la hace efectiva

mediante la aceptacion de los interesados.

Una vez que los asociados aceptan la propuesta de conformacién de una asociacién, es

necesario dar un nombre a la misma.

Con este fin, se realiza una lluvia de ideas, del que se determina llamar a la asociacién
“Asociacion de metallrgicos del Ecuador” ASOMETALOR

En concordancia con los parametros establecidos se procede a levantar el acta constitutiva
y una vez cumplido el primer requisito se procede a la conformacion de la “Asociacién de
metallrgicos del Ecuador ASOMETALDOR?”, el siguiente paso es realizar el proceso de

Reserva de Denominacion en la SEPS

La conformacion de una asociacién debe realizar un nacimiento legal, para lo cual se
procede a realizar la reserva del nombre de la asociacion en la Superintendencia de

Economia Popular y Solidaria SEPS.

Esta reserva se hace via internet desde la pagina web de la SEPS, llenando los formularios

correspondientes, de los cuales se ha extraido la siguiente ilustracion.
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supefintendencia de Servicios

EECONOMIA e —Jelectronicos

POPULAR Y SOLIDARIA w/ L]

Reserva de Denominacior

| Solicitud de Reserva de Denominaci

* Cédula:

Mombre Completo:

* Cargo Provisional: l:l

* Comen Bectrinica
* Teléfana:

* Celular:

* Calle Principal:
Hiimera de Domicilic:

Calle Secundaria:

* Tipo de Organizacion: | v

Claze: El
Sub-Claze: El
Sub- Sub-Clase: El

| Opeiones de Denarninacic

Opcion  |Denominacion Traduceion al Espaniol
1
I
3

Autorizo expresamente a la Superintendencia de Economia Popular w Solidaria, a que, si es el caso modifique las propuestas de
denominaciones aqui presentadas, a fin de que las mismas se gjusten al Instructive para la reserva o denegacidn de denominacidn de
las organizaciones de los sectores asociatives v cooperativistas sujetos al control yw supervision de la Superirtendencia de Economia
Popular y Solidaria.

Erviar
1 secovomia @  FTCSe

llustracion 9 Caracterizacion general (marco legal)
Fuente: Web Superintendencia de economia popular y solidaria
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Reserva de Denominacidn

Solicitud de Reserva de Denominaci

*Cedula: 1710340248
Marmbre Completo; CACERES PACHECS YEROMCA, CRISTIMNA
* Cargo Provisional | SECRETARIO ¥
* Corren Electronico | abrivewalrepresentaciones@on
* Teléfono: | 022425022
*Celular | 0993556063
* Calle Principal | QE{1C
Mimera de Domiclio: | b 4-78

Calle Secundaria | RO ZARLMILLA

* Tipo de | Asociacion de Produccidn \ |
Crganizacion:
Clage: | Fabicarion de productos metélicos, no metélicos v

Sub-Clase: | Fabricacion de productos metdlicos ¥ |

Sub-Sub-Clage! | Fabricacion de ofros productos elshoracdos de metal; actividades de servicios de trabaio de metales (METALMECAMCA] ¥ |

Opciones de Denominacic

Yo CACERES PACHECO VERONICA CRISTINA, con cédula de ciudacania Mo, 1710340249 en mi calidad de SECRETARIO provisional,
dertro del proceso de obtencidn de personalidad juridica de asociaciones v de cooperativas de la EPS, de conformidad & lo establecida en el
Art. 4 del Reglamento General de la Ley Orgénica de la Economia Popular v Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario, solicto =
efectle la reserva de una de las siguientes denominaciones, conforme al siguiente orden, siendo una la opcidn de mayar preferencia.

Opcion | Denominacidn Traduccion al Espariol
1 Asociacion de Metallrgicos del Ecuador

2 Azociacion de Metallrgicos Ecustorianos

3 Asnciacion de Metallrgicos Industriales

Autorizo expresamente & la Superintendencia de Economia Popular v Solidaria, & que, si ez el caso modifigue las propuestas de
denominaciones aqui presentadas, a fin de gue las mismas se ajusten al Instructiva para la reserva o denegacion de denominacion de las
organizaciones de los sectores agocistivas v cooperativistas sujetos al control y supervisidn de la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria.

Envviar

llustracion 10 Formulario reserva de denominacion SEPS
Fuente: Web superintendencia de economia popular y solidaria

4.4.- Estructura organizacional.

Conforme a lo investigado para formar una asociacion es necesario que exista sobre todo un
propdsito comin a todos los asociados, con el cual se sientan comprometidos, en el caso de
la Asociacion de metallrgicos del Ecuador, se delinea un plan de accion el cual lleva a
definir roles y a hacerse garantes de los resultados del desempefio de la asociacion y no de
sus miembros por separado.

La directriz actual, es llevar a cabo el trabajo bajo la modalidad de proyectos, lo cual facilita
la estructura plana y la toma de decisiones acertadas. Al decir estructura plana me refiero a
gue por lo general tienen pocos niveles de administracion, en consecuencia, fomentan el

espiritu de equipo y promueven una mayor comunicacién entre los asociados.
El inicio de este trabajo en equipo se da por el desarrollo de los siguientes puntos:
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4.4.1.- Identidad (quienes somos).
La Asociacion de Metallurgicos del Ecuador "ASOMETALDOR” es una organizacion
empresarial con fines de lucro, creada con el propdsito fundamental de representar y asistir
al sector de la industria Metallrgica a nivel nacional, velar por sus derechos y propiciar la
solucién de los problemas que de manera general o particular afectan su desenvolvimiento.
Antecedentes: La asociacién de metallurgicos del Ecuador "ASOMETALDOR?” fue fundada el
8 de marzo del 2016 en Quito - Ecuador gracias a la iniciativa de empresarios como Patricio
Campoverde, Carlos Robles, Oswaldo Salazar, Cristina Caceres.
Aunque el desarrollo de la industria metallrgica es incipiente, existen algunas plantas
industriales importantes en los rubros de fundicion de bronce, aluminio, y hierro de
diferentes aleaciones, asi como la produccion en serie de productos que remplazan las
importaciones.
La asociacion de metallrgicos del Ecuador "ASOMETALDOR” surge como una respuesta
del sector metallrgico al cambio de la matriz productiva en el Ecuador, procurando
establecer organizaciones obreras instruidas para este tipo de industria, y con la capacidad
de dar una respuesta oportuna y rapida a las demandas actuales del mercado, mediante la
incorporacién de tecnologias de avanzada, que van cobrando fuerza, como base de otras
industrias.
Asi mismo, la asociacién de metalurgicos del Ecuador "ASOMETALDOR” es producto de los
intentos que ya se hacian para establecer politicas que permitan el desarrollo de la industria
metallrgica en el Ecuador, puesto que es una industria que genera recursos econémicos,
fuentes de empleo y cumple con los lineamientos del buen vivir planteados por el actual
gobierno.
Siendo la asociacion la de metallrgicos del Ecuador "ASOMETALDOR” una entidad con
fines de lucro, con proyeccion nacional, tiene propdsitos sociales, comerciales e industriales
gue son: Representar y apoyar a las empresas del sector metallrgico, velar por sus
derechos y propiciar la solucién de los problemas que de manera general o particular
afectan su desenvolvimiento. Ampliar las lineas de mercado a fin de remplazar las
importaciones de productos que se pueden generar en el pais. Finalmente desarrollar la
industria metallrgica con la aplicacion de métodos, técnicas y tecnologias existentes y que
son desconocidas por ahora en nuestro entorno.
Son participantes de esta asociacion: las empresas metallrgicas en sus diferentes ramas,
las empresas que prestan servicios o estan vinculadas a la actividad metallrgica industrial.
Las personas y gremios relacionados directa o indirectamente con la rama o actividad

metaldrgica industrial.
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4.4.2.- Mision (que hacemos).
Una vez que los miembros de la organizacion lograron realizar un buen diagnéstico de la
situacion de partida o situacion inicial es importante representarse y definir claramente cual
deberia ser la situacion de llegada. Generalmente, en la situacién inicial se identifica algin
problema o necesidad y la situacidon deseada final expresa la solucién de este, mediante
“qué hacemos”.
Tener claramente definido a donde se dirigen los esfuerzos de una organizacién facilita la
identificacion y establecimiento de los pasos a seguir para llegar a ese punto. En resumen,
si sabemos a donde queremos llegar, también sabremos qué camino debemos recorrer para
llegar alli.
La expresién mayor del punto de llegada ideal de un grupo u organizacién se expresa en su
mision. Esta define “para que” existe una organizacion, cual es la razon para estar juntos, la
“causa comun” que nos une y en la cual invertimos todos nuestros esfuerzos como grupo.
Misién de la asociacion de metallrgicos del Ecuador
“Fortalecemos el sector metallrgico facilitando servicios especializados a nuestros
asociados segln sus requerimientos, ofrecemos soluciones integrales que permiten la
vinculacion de éstos en el desarrollo industrial, comercial y social, procurando que sus
propuestas se conviertan en operaciones efectivas que generen beneficios comunes,
derivando acciones participativas, con ética que aporta incluso al cuidado y conservacion del

medio ambiente.”

4.4.3.- Vision (que queremos)
La visidn es una descripciéon breve de como la organizacion debe verse en el futuro cuando
implemente sus estrategias y alcance su potencial.
La vision expresa el suefio de los miembros de la organizacion acerca de como quieren que
sea la organizacioén en el futuro y a donde quieren que esta llegue.
Una organizacidon podria desarrollar su vision poniendo como plazo limite 5 afios, por
ejemplo.
Se realizan siguientes preguntas a sus miembros:
* ¢ Si todo tuviera éxito como seria nuestra organizacion en 5 afios?
* ¢ Qué logros nos gustaria recordar en 5 afios?
* ¢ Qué necesidades y expectativas de la poblacién objeto podriamos cubrir?
La visién se refiere a los logros internos que una organizacién quiere alcanzar, al grado de
desarrollo que aspira a lograr o al lugar que quisiera ocupar en su sociedad. Se refiere a
logros o caracteristicas de la organizacion misma, cambios internos mas que externos o

contextuales. . (Benitez, 2008)
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Visién de la asociacién de metallrgicos del Ecuador

“Ser en el afio 2021 una asociacion lider a nivel nacional que represente al sector productivo
metaldrgico, por su liderazgo en el fomento de la competitividad y su impacto en el
desarrollo sostenible e integral de sus asociados, asi como en la fabricaciéon y
comercializacidn de soluciones integrales para el sector metalirgico, de manera que se
garantice el crecimiento sostenible a través de la calidad de nuestros productos y servicios,

generando rentabilidad, confianza y satisfaccion para cada una de las vinculadas.

4.4.4.- Objetivos (como lo lograremos).

Para plantear los objetivos a alcanzar se propone que el cumplimiento se lo alcance en el
plazo maximo de 12 meses, las metas son mdltiples, se requieren tener en cuenta los
requerimientos de los asociados, como lo plantea la visidn. Existen varias limitaciones y al
iniciar la conformacion hay poca confianza, por lo cual los socios, requieren de varias
reuniones para que se hagan propuestas claras, se abran canales de comunicacion e
incluso se hagan puentes para relaciones comerciales entre los mismos asociados, ya que
diversos productos pueden complementase, es decir, se puede generar una cadena de valor
y produccion, sin embargo es necesario que mediante el desarrollo organizacional se
establezcan los lineamientos claros y funcionales que generen confianza y que permitan en
estas relaciones comerciales y productivas experiencias satisfactorias que forjen seguridad
para alcanzar metas y objetivos de mayor envergadura.

Frente a todos los antecedentes que tenemos se procuran los siguientes objetivos

» Promover e impulsar la produccién nacional y defender los derechos e intereses del
sector metallrgico, fomentando el respeto a la dignidad humana, a la propiedad
privada y a la produccién dentro de un régimen de libre empresa.

» Patrocinar el desarrollo de los perfiles profesionales de la industria metallrgica para
qgue en corto plazo tengamos la opcion de capacitacion y en el largo plazo
dispongamos de mano de obra calificada.

» Fomentar y contribuir al desarrollo de productos en cadena productiva entre los
asociados para cultivar una estrecha relacion entre el sector metalirgico y los demas
miembros de la comunidad empresarial e industrial.

» Generar informacién para dar a conocer a la industria ecuatoriana la presencia de la
industria metallrgica y sus implicaciones en diversos sectores de la sociedad en

funcion de lograr la sustituciéon de importaciones,
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» Mantener un permanente didlogo y el mayor entendimiento con los entes
gubernamentales, en aras de la industria y desarrollo del cambio de la matriz
productiva del Ecuador.

» Participar con la pequefia y microempresa metallirgica mediante el desarrollo de sus
capacidades productivas y la incorporacion de este sector al quehacer econémico
formal.

» Fortalecer la participacién de la industria metallrgica, en el proceso de integracion
econdmica para el cambio de la matriz productiva y en los esfuerzos de la apertura e
incorporacioén del pais a la dinamica de las relaciones econémicas internacionales.

» Unir recursos econdmicos para realizar importaciones de materia prima y reducir

costos de produccion.
4.5.- Estructura social.

4.5.1.- Motivaciones.
El desarrollo organizacional competitivo genera espacios apropiados para lograr cambios, y
la mejor opcion para abrir el didlogo entre los asociados es darles la oportunidad de
manifestar sus requerimientos, sus inquietudes y sus aspiraciones. El ambiente social y
competitivo de los socios en la naciente asociacion, mantiene un clima de desconfianza, de
temor, de riesgo, tanto por la incertidumbre econdémica por la que atraviesa el sector
industrial, como por el desconocimiento de la estructura asociativa y la falta de experiencia
en asociaciones productivas, sin embargo de ello y gracias a los esfuerzos personales de
los promotores, se han buscado intereses comunes para motivar en primer lugar la
confianza, y de a poco presentar los beneficios de la transformacion de personas naturales e

independientes y unitarias a una persona juridica asociativa.

Dentro del proceso de desarrollo organizacional y para conocer las competencias que cada
pequefio empresario posee, se realizan la presentacion de cada una de las empresas. Para
lograr un ambiente de confianza mutua los promotores toman la iniciativa de abrir las
puertas de sus talleres a fin de motivar al resto de asociados para avanzar en el proceso y
conocer por dentro las estructuras productivas, este paso permite examinar la realidad y las
condiciones principalmente de los talleres artesanales, adicionalmente dicha observacion y
visita informal pero con caracter participativo, genera lasos de confianza de amistad y la
busqueda de situaciones comunes que se convierten en motivaciones grupales. Esta
integracion y la provisién de varias directrices referentes a los beneficios que se pueden
lograr con una asociatividad saludable, orientada al logro de objetivos genera las
motivaciones que conduciran a la asociacién de metalirgicos del Ecuador en el camino a
construir una institucion de soporte integral.
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Las motivaciones que se han debatido en la asociacién la de metallrgicos del Ecuador
"ASOMETALDOR” son:

» Reducir los costos de la materia prima

» Alcanzar economias de escala, con productos que remplacen las importaciones

» Acceder a nuevos mercados, inicialmente en el mercado nacional

» Aprovechar nuevas formas de hacer negocios, integrandose a la cadena productiva

» Renovacion empresarial y conversion industrial

» Incremento de la productividad y competitividad

» Investigacion y desarrollo — innovacion en productos y en tecnologia para la
produccién

» Alinearse para alcanzar a tener una oferta exportable factible.

» Afianzar el emprendimiento y la innovacion a razén de identificar, a jovenes y a

empresas con ideas creativas, profesionales y competitivas, dentro de una variada
gama de rubros, proyectandolas en el mercado con el fin de impulsar la economia y

mejorar la calidad de vida de la sociedad ecuatoriana.

4.5.2.- Integracion.
La integracibn no puede sustentarse solo con buena voluntad y disposicién de los
asociados, es necesario definir criterios, instrumentos de trabajo, recursos y una normativa
que garanticen el desarrollo mediante una atencion adecuada y articulada desde los
requerimientos particulares hacia los comunes y generales.
En la medida que podamos reconocer cada requerimiento y nombrarlos como tal, estaremos
en condiciones de exigir politicas publicas y aportaremos realmente al entorno social, laboral
e industrial del Ecuador.
Para la integracion es necesario valorar los intereses en comun que son puntos ejes de la
asociacion:
Es interés de los asociados su representacion en las diversas instancias de negociaciones,
suscripcién de instrumentos por compromisos, acuerdos, trabajo y otros segun corresponda,
velando por su cumplimiento y haciendo valer los derechos que de ellos surjan.
Velar por el cumplimiento de las leyes del trabajo y de la seguridad social, asi como por el
cumplimiento de sus obligaciones tributarias, a fin de que todos tengan las mismas
oportunidades y sus costos operativos sean reales y competitivos.
Prestar ayuda a sus asociados y promover la cooperacion mutua entre los mismos,
estimulando el crecimiento y la produccion a escala mediante la adquisicion de materias

primas al por mayor y en conjunto.
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Orientar a los asociados en el ejercicio de los derechos emanados de las contrataciones a
fin de obtener mejores condiciones para el desarrollo de su produccién, cuando sean
requeridos por los asociados.

Promover la capacitacién técnica y general de sus asociados, para mejorar sus procesos
productivos orientados a la mejora continua.

Canalizar inquietudes y necesidades de integracién respecto de la asociacion, de sus
empresas e incluso de su trabajo.

Propender al mejoramiento de sistemas de prevencion de riesgos de accidentes dentro de
los talleres de los asociados, para evitar enfermedades profesionales, pudiendo, ademas,
formular planteamientos, peticiones y exigir su cumplimiento.

Establecer, acudir a la constitucidon o a la asociacion a organismos, fondos u otros servicios
y participar en ellos, a fin de obtener asesorias técnicas, administrativas, financieras,
juridicas, educacionales, culturales, de promocién socio-econémicos y otras.

Estimular la convivencia humana e integral de los asociados y sus empresas y de ser el
caso incluso proporcionarles recreacion.

En general, realizar todas aquellas actividades complementarias a los estatutos y que no
estuvieren prohibidas por ley.

Para ello es necesario establecer comisiones.

4.5.3.- Comisiones

Con el marco que antecede y luego de reconocer las habilidades, los conocimientos y las
competencias que durante el proceso de desarrollo organizacional se han mostrado, se
procedié de la manera mas democratica a establecer comisiones que seran puntales del
desarrollo organizacional de la asociacién de metallrgicos del Ecuador.

Se establecen para cada una de las comisiones las responsabilidades y los ambitos en los
cuales podran intervenir asi como en que punto se uniran para avanzar en el logro de los
objetivos.

Las comisiones son: administrativa, técnica, y social

» Administrativa: Esta comision se encarga de establecer:
La situacion actual de la asociacién, para determinar sus fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas.
Los requisitos que deben cumplir los asociados y la seleccion de los mismos.
Parametros para la transparencia y mecanismos de control en los procesos asociativos.
Los objetivos comunes suficientemente atractivos para motivar el interés de los asociados a

participar en dichos objetivos.
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Las metas anuales respecto de los alcances tanto productivos, asociativos y de influencia en
el entorno para potenciar el desarrollo de la asociacion.

La planificacién oportuna de las acciones de la asociacion, para la conformacion legal de la
misma.

La formulaciéon y ejecucion de proyectos que ayuden a la consecucion de los apoyos
econdémicos.

La autoridad de los directivos y apoyar las acciones de estos.

La resolucidon de desacuerdos entre los socios para el logro mancomunado de las metas
propuestas.

Elaborar el presupuesto general en base a las actividades que realizara cada comisiéon y a

los presupuestos propuestos.

» Técnica: Esta comision se orienta a cumplir las siguientes responsabilidades:
Basqueda y generacion de medios para el incremento de la produccion y
productividad.

Desarrollo de planes y proyectos propuestos por la comision administrativa.

Sondeo para la mejorar el acceso a tecnologias de productos o procesos y a financiamiento.
Mediciéon de los compromisos adquiridos por la asociacion con terceros respecto de los
riesgos y costos compartidos con los asociados.

Andlisis previo a las adquisiciones para obtener la mayor reduccion de costos.

Mejorar la calidad y disefio de los productos ofertados por la asociacion frente a otros
competidores, para llegar al reemplazo de las importaciones.

Mejora la gestion de la cadena de valor, mediante seguimiento permanente, control, y
registros para el desarrollo de la mejora continua, en los procesos tanto técnicos como
administrativos de la asociacion.

Mejorar las gestiones del conocimiento técnico, productivo y comercial de los bienes y
servicios que ofertara la asociaciéon en el mercado que intervenga.

Establecer los parametros y recomendaciones que permitan el control y evaluacién de los
planes, proyectos y estrategias para la efectiva tecnificacion de los asociados.

Elaborar el presupuesto para llevar a cabo los planes y proyectos a gestionar.

» Social: La comision social tiene que desarrollar planes promocionales de la
Asociacion para lograr la afiliacion de mas asociados y dar a conocer al mercado los
productos y servicios que esta ofrece.

Analizar la situacion de la asociacion frente al mercado, para determinar los servicios y

productos que se pueden ofertar.
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Determinar la imagen que la asociacion presentara ante sus asociados, clientes actuales y
potenciales en el mercado, sus proveedores y mas involucrados en su crecimiento.
Identificar el tipo de necesidad que demandan los clientes potenciales de la industria y
verificar las capacidades de la Asociacion.

Promocionar el posicionamiento de la asociacion mediante la participacion en eventos
industriales como ferias, exposiciones, talleres, para buscar clientes y productos sean
desarrollados o a desarrollar por la asociacion.

Analizar la composicién promocional mas adecuada de acuerdo a los objetivos,
requerimientos y recursos de la asociacion, segun el tipo de bien o servicio a ofrecer en el
entorno.

Elaborar el presupuesto mas adecuado para llevar a cabo los planes de integracion y de

promocién de la Asociacion.
4.6.- Estructura administrativa.
4.6.1.- Segun estatutos pre establecidos.

Anexo 7 (estatuto para asociaciones SEPS)

4.6.2.- Recursos humanos
Se han establecido en un Presidente, un/a Secretario/a y un Administrador.
Las funciones se detallan en los Estatutos.

ASOMETALDOR

Presidente/a Secretario/a Administrador/a

llustracion 11 Organigrama
Fuente: ASOMETALDOR
Elaborado por: La autora



4.7.- Estructura econémica

4.7.1.- Presupuesto anual
El presupuesto que se ha desarrollado con la comision administrativa ha sido para el
segundo trimestre del presente afio 2016.
Incluye los costos operativos de la conformacion de la asociacion, y las actividades
planificadas para ese trimestre.

Anexo 8 presupuesto (tercer trimestre 2016)

4.7.2.- Generacion de recursos

Para la conformacion de la asociacion se requiere un aporte inicial de los socios fundadores,
el mismo que se lo realizard hasta el fin de mes de agosto del presente afio en partes
iguales y por el valor de ciento cincuenta ddélares cada uno, pues el aporte para la
inscripcion en la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria asciende a un total de
tres salarios minimos vitales, lo cual en esta fecha son mil noventa y ocho dolares,
adicionalmente se ha considerado dentro del presupuesto costos operativos para la
conformacion y con dicho valor se cubren.

Durante el segundo trimestre del afio 2016 se planificaran y presupuestaran las actividades

para el tercer trimestre del 2016.

4.7.3.- Proyectos productivos
Se pronunciaran en base a los planes sugeridos por las comisiones.
El primer proyecto, es la conformacion, legalizacion e inscripcion de la Asociacion.
Posterior a ello existe una lluvia de ideas para la promocién de la produccién tanto individual
como asociativa de los bienes que se ofrecen al mercado local.
Adicionalmente se consideran las acciones que son prioridad, como la presentacion de la
Asociacion a las entidades publicas y privadas con las que se mantendran relaciones

técnicas, de cooperacion y de produccion.

4.8.- Ventajas competitivas al concluir el proceso.
La interaccién en el proceso de la constitucion de una Asociacion, orientado desde el
Desarrollo Organizacional ha permitido que se desarrollen capacidades grupales.
El proceso ha sido participativo e incluyente.
Los integrantes ahora se sienten comprometidos con las metas y son generadores de

soluciones para los inconvenientes que encuentran en sus intereses
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Los socios disponen de una estructura logica y sustentable para su representacion publica,
productiva y social.

Consideran que ha sido una manera muy eficiente de administrar tiempo y recursos, logro
gue por su cuenta tanto individual como incluso grupal no lo hubieran logrado. Otra ventaja
gue se ha permitido conocer los procesos operativos por donde hay que comenzar a trabajar
con urgencia y conseguir avances inmediatos

El proceso ha permitido contar con datos para estructurar una planeaciéon temporal, hasta
que se fijen el nuevo rumbo, los objetivos de la organizaciéon son claros y se aspira a
implantarlos cambios en los sistemas y procesos de la organizacion.

Se reconoce gque no es un proceso espontaneo, es un proceso organizacional.

Se ha requerido direccionamiento y dedicacion de tiempo real.

El aporte de empresarios, organizaciones e instituciones, también es determinante en el

desarrollo del proceso.

4.9.- Actividades de capacitacion e informacion.
Se han cumplido 2 reuniones de capacitacion las cuales han sido informativas para el
desarrollo de la conformacién de la asociacion.
Indicando los parametros, obligaciones y limitaciones que las asociaciones tienen a nivel
nacional.
Se ha proporcionado a los participantes, las partes mas relevantes y de mayor interés,
respecto de la ley de economia popular y solidaria y de su reglamento.
Adicionalmente, se ha reunido a los asociados por varias ocasiones a fin de cumplir con los
requisitos legales y establecer los lineamientos del proceso, al tiempo que se los ha
ejecutado.
Se ha realizado el acompafiamiento en el recorrido por varios talleres de los asociados,

siempre buscando el punto de relacién que tienen unos con otros.
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CONCLUSIONES

La aplicacion de los conocimientos adquiridos en el desarrollo de presente trabajo, han

permitido lograr la orientacién, oportuna a los interesados en asociarse.

Las participaciones activas de los asociados y su deseo de conformar una asociacién han

consentido la realizacion de la asociacion “ASOMETALDOR”

Durante el proceso de la conformacién se descubrieron muchas necesidades por satisfacer,

las mismas que se detallan con claridad en el diagnéstico de los posibles asociados.

Las oportunidades de desarrollo productivo que tiene la asociacion “ASOMETALDOR?”,
seran realizables siempre que sus asociados participen, considerando que la asociacion es
una herramienta para el crecimiento de sus empresas familiares, unipersonales y

microempresas.

Se descubrieron oportunidades en este trabajo, para beneficio de los asociados, las mismas
gue no se conocian, 0 que no se aceptaban por ser una carga muy fuerte para afrontarlo de

forma individual.

Las relaciones sociales, comerciales y productivas que pueden engranar entre los
asociados, es uno de los mas importantes beneficios que se han logrado en esta etapa

inicial del desarrollo organizacional competitivo.

Con la conformacién de la asociacion “ASOMETALDOR?”, se han desarrollado habilidades,
se han puesto y compartido conocimientos técnicos del proceso, se ha permitido que los

actores intervengan directamente y se sientan involucrados en dicha transformacion.

Aun cuando los lineamientos parecerian escasos, en realidad es un trabajo muy bien
logrado, se ha pasado por varias etapas desde la ubicacion independiente de personas que
han trabajado en algunos casos por mas de quince afios de manera auténoma, siendo
soberanos en sus empresas, en sus negociaciones, asi como en sus duras limitaciones ante
la escasez de miultiples insumos e incluso sin la suficiente mano de obra, de esta
conceptualizacién a mirar la posibilidad de incorporarse a un grupo y generar acciones
operativas interrelacionadas, motivarse a generar negocios de forma grupal o mas audn
considerar la posibilidad de ser parte de una cadena productiva o de una empresa con
diferentes lineas de produccién, es un cambio de la cosmovision que no se ejecuta bajo
simples conceptos, sino con perseverancia, amonestaciones, dando ejemplo, abriendo

puertas, generando confianza, lasos de amistad y uniendo voluntades de forma real,
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palpable y donde cada individuo es importante y tiene derechos y obligaciones en un marco

de respeto y de acciones voluntarias.
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RECOMENDACIONES

La primera recomendacion es que la asociacion “ASOMETALDOR” realice el plan
estratégico para el afio 2017.

Es necesario que los asociados mantengan continuas relaciones comerciales, procurando el
bien comun.

Los asociados deberian comprometerse en ser sujetos activos dentro de la asociacion,
dando sus mejores aportes para el desarrollo sustentable de sus pequefias empresas, y a
su vez contribuyendo al crecimiento de la industria metallrgica, incluso con aportes
econdmicos.

La generaciéon de capacitacion es una de las recomendaciones mas importantes para los
asociados, es un asunto que debe ir de la mano con el cambio de la matriz productiva.

Es necesario y urgente realizar el proceso de perfiles profesionales con el apoyo y la
direccion de la SETEC.

La asociacion debera realizar un plan de marketing, para sociabilizar su produccion, a fin de
captar mayor cantidad de mercado y apuntar a la diversificacion de la produccion y a la
sustitucién de las importaciones.

Una de las recomendaciones mas importantes dentro del area productiva es desarrollar un
plan de proteccion con el apoyo de los entes gubernamentales para evitar la salida de su
materia prima, chatarra.

La asociacién estd obligada a buscar y conseguir el desarrollo técnico y tecnolégico de
manera urgente ya que los procesos modernos, tienen menor desgaste del personal, menor
costo productivo, y mejor acabado para los productos.

Seria un tremendo aporte de la asociacion a los asociados, el mantener una comunicacion
permanente informando los procesos que en cada area y con cada comisidon se vayan
ejecutando, dado que la comunicacién de los avances en todo ambito organizacional nos
permite motivaciones, aspiraciones y genera ideas de negocios o0 valor agregado a la

produccion.
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