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RESUMEN

En esta investigacion se busca desarrollar un modelo de pago variable para Edesa S.A.,
esta organizacion actualmente no cuenta con una estructura de compensacion basada en un
sistema de pago variable eficaz ligado a incentivos. La empresa durante estos treinta y nueve
afios ha liderado el mercado ecuatoriano y esto se debe a que cuenta principalmente con el
recurso humano que sustenta las operaciones del negocio, sin embargo tiene un alto indice de
rotacion del personal debido a que su politica de remuneracidn se encuentra en el cuartil uno

(Q1) respecto al mercado.

Esta problematica se quiere atacar con el desarrollo de un sistema de pago variable que
permita a mediano plazo incrementar la remuneracion de los empleados con el fin de llegar a
pagar en la mediana (Q2) respecto al mercado llegando a ser mas competitivos con el fin de
atraer y retener al mejor personal. “Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en
metas especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion verdadera que produce
importantes beneficios para el empleado y la organizacion” (Amards, sf). Haciendo hincapié al
resultado que tendria la aplicacion de este modelo el economista George Baker sefiala que “el
problema no es que los incentivos no den resultado sino que dan demasiado buen resultado” y

esto es lo que se busca para Edesa.

En conclusion, podemos decir que la implementacion del modelo permitird impulsar la
productividad de los procesos, mejorara el clima laboral reduciendo indices de rotacién, por lo
tanto reducird costos ligados a los procesos de contratacion. Con esto se retendra al personal

clave de la compafiia invirtiendo asi en el conocimiento de los colaboradores.



1. CAPITULO I: LEVANTAMIENTO DE INFORMACION ESTRATEGICA

1.1. BREVE HISTORIA DE LA EMPRESA EDESA S.A.

Edesa S.A. se fundd en 1974 con la participacion de inversionistas ecuatorianos y la
Compariia Venezolana de Ceramica C.A. VENCERAMICA. A partir de 1982 se incorporan a la
produccidn nuevos modelos y colores para satisfacer la demanda del mercado nacional. En 1985
la excelente calidad de los productos Edesa, hacen necesaria la primera ampliacion de la planta
industrial, con lo cual se aument6 la capacidad de produccion de 200.000 a 500.000 piezas al afio

(Edesa, s.f., Quienes somos).

En 1986, Edesa incursiond en el mercado de exportacion, principalmente a los Estados
Unidos de América y progresivamente a paises Andinos y Centroamerica. En 1998, se constituye
en la Gnica empresa productora de sanitarios en América del Sur que certifica bajo la Norma 1SO
9001, después de haber recibido en afios previos los certificados IAPMO, CSA e INEN (Edesa,

s.f., Quienes somos).

En 1999 conscientes de la necesidad de los clientes por adquirir productos
complementarios para el bafio se amplia lineas de productos, complementando el bafio, con

griferia y bafieras (Edesa, s.f., Quienes somos).

Edesa ha liderado el mercado ecuatoriano, gracias a la aceptacion de los consumidores,
actualmente tiene mas de 800 empleados, generando ingresos para 2000 familias. Gran parte de
la produccién se destina a mercados de exportacién, donde ocupa posiciones de éxito y

liderazgo.

10



Actualmente Edesa cuenta con seis almacenes de venta directa en Quito y tres almacenes
en Guayaquil, también con varios distribuidores a nivel nacional, llegando a producir anualmente

dos millones y medio de productos.

1.2. PRODUCTOS DE LA EMPRESA

Dentro del portafolio de productos de Edesa (s.f., Productos) se encuentran:

» Productos Sanitarios (inodoros de una pieza y dos piezas, lavamanos y urinarios)

= Griferia para bafio, ducha y cocina

» Productos complementarios (llaves esféricas, rejillas, llaves angulares, desagues,
sifones, extractor de olores, fregaderos de ropa, herrajes, asientos)

= Bafieras (tinas, hidromasajes, cabinas)

= Accesorios ceramicos adhesivos

= Accesorios metalicos

= Repuestos

1.3. PLAN ESTRATEGICO EDESA S.A. PARA EL PERIODO 2010-2015

El éxito en los negocios, implica tener un horizonte que tome en cuenta los aspectos
importantes que pueden impactar en el desenvolvimiento de las operaciones en una empresa. Sin
considerar estos aspectos, los objetivos empresariales no tendran una medicion adecuada y

sostenida en el tiempo.

Es necesario que toda organizacion cuente con un Plan Estratégico, el cual ayuda a que los
lideres plasmen la direccion que le quieren dar a la empresa, y cuando éste es transmitido hacia

toda la organizacion, generara sinergias en todo el personal para la obtencion de objetivos. El
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plan ayuda a que cada trabajador sepa hacia a donde se quiere ir y se comprometa con

determinado destino (Rios, 2009).

A continuacion se detallaran los pilares del plan estratégico de Edesa S.A. (2010), plasmados
inicialmente en la razén de ser de la empresa y cual es el rumbo que seguira la misma asi como

los valores y el cddigo de conducta en el cual se fundamenta.

1.3.1. MISION

Fabricar y comercializar productos de 6ptima calidad para ambientes de bafio, en armonia
con la comunidad y el medio ambiente, cumpliendo las expectativas de nuestros clientes y

accionistas, logrando el crecimiento profesional y humano de nuestro personal.

1.3.2. VISION

Ser para el 2015 una empresa dinamica, innovadora, competitiva, con la mejor oferta de

ambientes para bafios en los mercados local e internacional.

1.3.3. VALORES INSTITUCIONALES
= Honestidad
» Respeto

= Responsabilidad

= Solidaridad
» Lealtad

= Justicia

= Disciplina

12



1.3.4. ANALISIS FODA
A través de un grupo focal, en el que participaron los gerentes de cada area y el Gerente
General se realiz6 un analisis para saber cudl es la situacion actual utilizando la Matriz FODA,
herramienta con la que se determiné sus fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, las
mismas que se detallan a continuacion.
1.3.4.1 ANALISIS INTERNO
1.3.4.1.1. FORTALEZAS
Entre las fortalezas de la empresa podemos mencionar a la gestion de
abastecimiento, ya que Edesa tiene una adecuada provision de compras para el
proceso productivo. Adicionalmente, se considera una fortaleza a la operacion de
manufactura de sanitarios, debido a la estandarizacién de procesos claves del
negocio, lo que consolida a la compafiia como tradicion de marca dentro del
mercado, reconocida por su alta calidad gracias al compromiso de las personas
quienes la fabrican. Gracias a sus instalaciones Edesa cuenta con versatilidad en
su produccion y variedad de productos sustentados en una sélida estructura de
costos.
1.3.4.1.2. DEBILIDADES
Como debilidades podemos mencionar que Edesa al no contar con
suficientes puntos de venta directa, depende en muchas ocasiones de grandes
centros de distribucion como Mega Kiwi por citar un ejemplo. Esto condiciona en
cierto grado la planificacion y gestion de ventas. En temas de logistica y
administracion de entregas al no tener una adecuada coordinacion de rutas en

ocasiones hay retraso en las entregas. Por otra parte, Edesa no cuenta con un area
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de disefio y desarrollo por lo que se ve afectado el tiempo de desarrollo de nuevos
productos segln tendencias del mercado. Hay una falencia igualmente en la
coordinacion de pedidos de productos por lo que en ocasiones tampoco hay
disponibilidad de inventario para la entrega y no llega a tiempo al cliente. Se ha
visto otra debilidad el no tener el recurso humano altamente entrenado, parte de
esto se debe a la alta rotacion de personal que tiene la empresa por temas de
remuneracion.
1.3.4.2. ANALISIS EXTERNO

1.3.4.2.1. OPORTUNIDADES

Una de las oportunidades que tiene Edesa es implementar una zona franca
como una politica de alianza con otras empresas extranjeras, que permita bajar los
impuestos en el mercado internacional a través de negociar restricciones segun
acuerdo bilateral entre paises; éste acuerdo tendria como resultado el aumento de
ventas. También Edesa estd enfocada a captar el mercado de discapacitados
creando nuevos modelos y accesorios para este segmento, asi como lo esta
haciendo con la marca ecoldgica de ahorro de agua. Adicionalmente, podria
comercializar productos sustitutos como sanitarios de plastico o metal o incluso
lavamanos de vidrio, entre otros. Tener una estructura de outsourcing en China
seria otra estrategia para abaratar costos de control y busqueda de proveedores,
creando un vinculo para garantizar la calidad. Por otro lado, el ensamblar griferia
en el pais podria bajar los aranceles de impuestos por el Estado. Edesa en
definitiva crea tendencias de consumo dentro del mercado como el dual flush

(doble descarga para solidos y liquidos con el fin de ahorrar agua), y asiento slow
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down (tapa de inodoro que baja lentamente para evitar accidentes y ruidos
molestosos).
1.3.4.2.2. AMENAZAS

Como amenazas Edesa al ser una empresa manufacturera de procesos
artesanales y teniendo una produccion masiva, no cuenta todavia con una
infraestructura tecnificada por lo que sus costos de produccion se elevan y en
relacion al mercado baja la productividad. Desde que estall6 la crisis financiera en
Estados Unidos bajaron los precios de productos, por la sobreoferta y la
disminucion de la demanda, esto ocasiond que los productos comercializados por
Edesa sufran una pérdida de competitividad por precios, lo que ocasion6 pérdida
de posicionamiento en el mercado y se incrementen los costos de produccién. Esta

disminucion en ventas obliga a bajar la capacidad productiva.

Analisis del ambiente interno

Gestion de abastecimiento

Centros de distribucion

Operaciones de manufactura

- Planificaciony Gestion de ventas
sanitarios

Tradicion de marca Logisticay Administracion Entregas

Disefio y Desarrollo de Nuevos

Bl Productos

Compromiso de las personas Tiempo al mercado

Versatilidad de producién Recursos Humanos

Variedad de productos Portafolio de Productos

Estructura de costos Disponibilidad para entrega

AV VAV VAVA VAV VY
AV VA VA VA VA VA VA v

Figura 1. Analisis del ambiente interno. Tomado de Edesa, 2010, Fortalezas y
Debilidades.
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Analisis del ambiente externo

Implementacionde zona franca

Baja productividad Mano de obra
directa

Aumento de ventas

NN

Disminucion de margen en
exportacion

A4

Captar el mercado de discapacitados

Pérdida de competitividad por
precios

Posicionamiento de marca ecologica

Pérdida de posicionamiento en el
mercado

Comercializacion de productos
substitutos

Aumento de costos MOD

AV N VA VA Ve

Estructuracion de outsourcing en
China

Disminucion de ventasen porcelana
sanitaria

Ensamble nacional griferia.

Disminucion de capacidad

AV VA Ve
AV V4

productiva

Crear tendencias de consumo (disefio
para segmento econdmico)

Figura 2. Analisis del ambiente externo. Tomado de Edesa, 2010, Amenazas y
Oportunidades.

1.4. MATRIZ ESTRATEGICA

Para enfocar de mejor manera la planeacion estratégica de Edesa, se definié una matriz
estratégica, la cual encaminé el planteamiento de los objetivos finales, y a su vez que conduzcan
a la vision de la empresa. Edesa (2010) planted para ello una matriz estratégica basada en tres
pilares 0 vectores estratégicos: consolidacion de marcas, desarrollo de nuevos productos y

desarrollo de personas a través de las siguientes perspectivas:

= Manejar una excelente situacién econémica y financiera de la empresa.
= Fortalecer su mercado e imagen,

= Enfocarse en la calidad para el cliente.

= |Incorporar mejoramiento continuo en la tecnologia y procesos.
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= Desarrollar el patrimonio humano.

V1. Consolidacion de V2. Desarrollo de Muevos V3. Desarrollo de
Marcas Productos Personas

[ EA : Eficiencia Operativa T
Econdmico | EF2 Mejorar ciclo de caja |
¥ 1
Financiero [ EF3 Mejorar rentatiilidad de productos por categorias :
[ EF4 Incrementar ventas Mercado Nacional y Exportaciones |
MIS Posicionar Segmento de | :
Marcado & Gritere ] :
g | MIE  Fortalecer marca Edesa en los segmentos B y C | :

.
.

| ! M7 Fortalecer relaciones con clientes
[

CCe Balanceamients Hrr&di:n de la Cartera de Productos

Calidad i ; :
e | (=] Aumepte de frecuencia y éxito del lanzamienta, de Nueves Productos

Cliente
Tecnalogia i :
Prm?m ¥ TP10 Incorporar I'W]DI'BI'I'IiiﬂtP continug de mejora de productos
| FH11  Implémentar Cultura de Disaefo y D-as-armlladla Nuevos Productos
Patrimonio | | PH1Z Impulsar Mejora de Clima Laboral
Humano
[ PH13 Implementar Flan de Farrera
| PH14 Desarrollar Liderazgo am mandos medies v gerenciales
i
| PH15 Implementar escuela de formacidn interna

2> |

Figura 3. Matriz estratégica. Tomado de Edesa, 2010, Matriz estratégica.

Edesa, busca tener una solidez econémica y financiera mediante la eficiencia operativa,
mejorar el ciclo de caja, mejorar la rentabilidad de sus productos por categorias e incrementar las

ventas en el mercado nacional e internacional.

Para fortalecer el mercado e imagen con sus productos, Edesa se ha planteado cumplir los
siguientes objetivos: Posicionar el segmento de griferia, fortalecer la marca Edesa en los

segmentos B (grupo objetivo correspondiente al nivel socioeconémico medio alto) y segmento C
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(grupo objetivo correspondiente al nivel socioeconémico medio tipico) basados en la

estratificacion socioeconomica realizada por el INEC; y fortalecer las relaciones con sus clientes.

Para cumplir la calidad con el cliente, Edesa balanceara periddicamente la cartera de
productos es decir que todos sus clientes deben tener un stock suficiente de las lineas de

producto. Adicional, aumentard la frecuencia y éxito de lanzamiento de nuevos productos.

Edesa, busca también incorporar un mejoramiento continuo de su tecnologia y procesos.

En relacién a su patrimonio humano, busca fomentar una cultura de disefio y Desarrollo de
nuevos productos, impulsar mejoras en el clima laboral, implementar plan de carrera, desarrollar

liderazgo de mandos medios y gerenciales e implementar una escuela de formacion interna.

1.5. LEVANTAMIENTO DE LA CADENA DE VALOR

La cadena de valor de Edesa y la forma en que desempefia sus actividades individuales son

un reflejo de su historia, de su estrategia y de su enfoque para implementar la estrategia.

A continuacién se vera reflejada en la cadena de valor los procesos de valor claves o
primarios (son los implicados en la creacion fisica del producto, su venta, asi como la asistencia

posterior a la venta) y los procesos de apoyo (sustentan a los procesos claves).
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PLANIFICACION Y CONTROL DE GESTION

N
ABASTECIMIENTOY N\ COMERCIA-

S PRODUCCION 3 TA
LOGISTICA LIZACION POST-VENTA

FINANZAS

RECURSOS HUMANOS

SISTEMAS

Figura 4. Cadena de valor Edesa

Como podemos observar las areas claves de la organizacion son las involucradas a la
logistica, produccion, comercializacion y post venta. En los procesos de apoyo estan los procesos
involucrados indirectamente al giro de negocio como: finanzas, recursos humanos, sistemas y

calidad.
1.6. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Edesa cuenta con once cargos gerenciales por cada una de las areas estratégicas de la
empresa, entre ellos se encuentran: Gerente General, Gerente Técnico, Gerente de Produccidn,
Gerente Comercial, Gerente de Almacenes, Gerente de Aseguramiento de la calidad, Gerente

Financiero, Gerente de Productos Internacional, Gerente de Mantenimiento, Gerente de
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Operaciones y Complementos y Gerente de Recursos Humanos. A continuacion se podra
observar el organigrama de la institucion donde distinguiremos los cargos existentes dentro de

cada unidad.

A continuacion podremos observar el organigrama estructural de Edesa.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL EDESA

JUNTADE
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1 - z SALADE VENTA g
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Figura 5. Organigrama Edesa. Tomado de Edesa, 2009
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1.7. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

1.7.1. Objetivo general

Mejorar los niveles de satisfaccion con respecto al salario del personal de posiciones
criticas ejecutivas y administrativas de las areas de administracion y operaciones de
Edesa S.A, mediante el disefio de plan de incentivos basado en indicadores, alineado con

la estrategia de la compafiia.

1.7.2. Objetivos especificos

1.7.2.1. Levantar informacién estratégica de la compafiia mediante entrevistas con

altos ejecutivos, documentos entre otros.

1.7.2.2. Identificar los cargos que entraran dentro del modelo de incentivos, a

través de dos criterios: continuidad de la operacion e impacto en la estrategia.

1.7.2.3. Desarrollar el modelo multi-factor de pago variable mediante los

indicadores de medicion.

1.7.2.4. Analizar los indicadores existentes y construir nuevos indicadores para el

grupo de cargos definidos.

1.7.2.5. Disenar el plan de incentivos para el grupo de cargos definidos con el fin
de alinearlos a los objetivos estratégicos de la organizacion, estimando los

costos asociados a la implementacion de este proyecto.
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2. CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. INTRODUCCION

Actualmente Edesa busca implementar un plan de incentivos con el fin de gestionar y dirigir
mejor al recurso humano, “debido a que la retribucion a los empleados desempefia un papel tan
importante porque forma parte de la naturaleza de la relacion de empleo” (Gerhart, Minkoff, y

Olsen, 1996).

La gestion de Recursos Humanos contribuye a que las personas que integran una empresa
apoyen al logro de los objetivos, en este marco debe buscar mejorar el rendimiento del trabajo,
ofrecer bienestar a los empleados y ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la

misma.

Para cualquier empresa, la rentabilidad, competitividad, incrementar el valor de la empresa,
mejorar la eficiencia y eficacia, y el desarrollo de sus personas es el mayor de los desafios que

tiene la gestion de Recursos Humanos.

En este contexto, las empresas han buscado otros mecanismos para no absorber como parte
de sus costos fijos el incremento de salarios, es por eso que algunas de las organizaciones
integran a sus sistemas de remuneracion un componente variable, que conlleve a ser
autofinanciable, alcanzando mejores resultados y cumpliendo las metas de la organizacion. Estos
programas deben ser capaces de motivar, incentivar y despertar el entusiasmo de los
colaboradores ya que su remuneracién va a depender del esfuerzo, actitud y compromiso que

pongan en su dia a dia.
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2.2. DEFINICION DE CONCEPTOS

2.2.1. PLANES DE INCENTIVOS
Los planes de incentivos puestos en marcha son el motor de la mejora en el desempefio
del trabajador, a su vez, altos desempefios conllevan a buenos resultados, los cuales finalmente
se ven reflejados en los indicadores de gestion de la empresa. Para interesar a los trabajadores en
la tarea que realizan, y obtener asi mejor rendimiento, se han establecido incentivos econémicos.
“El operario moderno, cuando trabaja, esta pensando cémo hacer méas de prisa su trabajo para

ganar mas dinero” (Joomla, 2008).

El plan de incentivos permite el aumento del rendimiento en el trabajo, esto beneficia no sélo
a los trabajadores sino también a las empresas, que producen con menores costos, y a los

consumidores, que pueden adquirir productos mas baratos.

A la empresa le interesa motivar a sus empleados para que realicen un mayor esfuerzo
cuando puede obtener mayores beneficios como resultado. Donde el esfuerzo de los trabajadores
apenas repercute en los resultados que consigue la empresa, no es interesante el uso de la
retribucion variable. En el caso de incentivos para la productividad, los empleados aceleran su

ritmo de produccion y fabrican un mayor nimero de unidades de producto.

2.2.2. COMPENSACION
“La compensacion es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor, es uno
de los elementos que permite, a la empresa atraer y retener los recursos humanos que necesita, y
al empleado, satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego o estatus” (Recursos
humanos, 2007). Es decir, todos aquellos pagos, en dinero o beneficio no econdémico, con que la

organizacion retribuye a quienes en ella trabajan.
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Al considerar las empresas el sistema de compensaciones, lo hacen en términos
costos/beneficios, esto es, cuando fija una remuneracion o cuando establece un incentivo, espera

un resultado de su "inversion".

Dos variables importantes asociados a la retribucién, son la equidad interna y la

competitividad externa.

Mientras que la equidad interna se refiere a lo que se considera una retribucion justa dentro
de la estructura de retribuciones de la propia empresa, la competitividad externa hace referencia
a lo que se considera una retribucion justa con relacion al salario que pagan otras empresas por

un trabajo similar (Wayne Mondy, 2005).

2.2.3. SISTEMA DE REMUNERACION VARIABLE
“La remuneracion variable se define como cualquier forma de retribucién monetaria directa
que no se incluye dentro de la remuneracion fija, y que varia de acuerdo con un rendimiento o la

consecucion de resultados” (Prat y Mufiiz, 2002).

El sistema de retribucion variable, como sistema de compensacion, debe estar vinculado a los
objetivos fijados en la estrategia y el sistema de control de gestién, como soporte del sistema de
informacidn, sirve también para medir los objetivos de la estrategia. Los indicadores del sistema
de control de gestion deben ser capaces de medir los aspectos clave del negocio y los aspectos

necesarios del sistema de retribucion variable.
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2.2.3.1.APLICACIONES DEL SISTEMA
La remuneracion variable ofrece maltiples aplicaciones que se las debe tomar en cuenta a la

hora de decidir el modelo (Hidalgo, 2011, pp. 205- 207):

2.2.3.1.1. Medicion de comportamientos
La remuneracion variable es una poderosa herramienta para modificar conductas. A partir de
que la gente comprueba que se refleja en una porcion de su remuneracion como beneficio o
perjuicio, su forma de conducirse en relacién con un determinado factor, ya sea el cuidado

ambiental, la puntualidad, la asistencia mejorara.

2.2.3.1.2. Guia para la evaluacién de desempefio de las personas
Cuando una organizacion fija objetivos y establece una remuneracién variable supeditada a

su logro, el resultado suele ser un fuerte alineamiento con los objetivos estratégicos.

2.2.3.1.3. Enfoque pragmatico
El pago de la remuneracion variable es util para modificar las conductas observables
cualquiera que sea la motivacion interna que experimente cada colaborador. Alienta un mayor
compromiso con la posicion de quien la desempefia. Aunque la manera de ser de las personas no

cambie, con la remuneracion variable los comportamientos y, por ende, los resultados cambian.

2.2.3.1.4. Fomenta la asociacion
Busca transformar el tradicional vinculo entre la organizacion y los colaboradores, centrado
en el intercambio mercantil de trabajo por dinero, en una relacion de socios que colaboran en la
obtencion de mejores resultados y de acuerdo con los criterios comparten los beneficios

obtenidos.
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2.2.3.1.5. Proporciona flexibilidad
En algunas empresas, la incidencia de los salarios determina su viabilidad, como en las
empresas dedicadas al desarrollo de software, en donde el 50% del costo total corresponde a los
salarios. Por lo tanto, cualquier incremento en las remuneraciones o disminucion de los ingresos
provoca la pérdida del punto de equilibrio. Una alternativa para prevenir estas situaciones
consiste que una parte de su remuneracion sea variable. De este modo, la empresa establece un

costo fijo més bajo, pero comparte los mayores ingresos cuando los ingresos se incrementan.

2.1. PROCESO DE REMUNERACION VARIABLE

La remuneracion variable se refiere al pago que se recibe en adicion al salario base y que se
encuentra asociada al desempefio del individuo, grupo, departamento y/o organizacién (Jiménez,

2000, p. 290).

Este pago se efectla siempre y cuando se hayan cumplido los indicadores medidos por lo que
no se convierte en un costo fijo, es una retribucion a los colaboradores sobre las metas

cumplidas.

Para implementar el proceso de remuneracion variable es necesario establecer politicas,

reglas y seguir los siguientes pasos:

2.1.1. Mecanismos para obtener evaluacion:
En este paso se debe determinar cuél sera el peso de los indicadores en el
sistema, como se relacionaran los indicadores entre si. Y si se considerara el

desempefio grupal o individual.
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2.1.2

2.1.3

Modelo de pago variable:
El modelo multifactor estd compuesto por los siguientes tipos de

indicadores:

2.1.2.1 Estratégicos:
Estdn en funcion a la mision, vision y objetivos estratégicos de la

organizacion, reforzando el trabajo coordinado inter departamentos.

2.1.2.2 Departamentales:
Estan relacionados al cumplimiento de objetivos de un éarea o

departamento, reforzando el trabajo coordinado intra departamentos.

2.1.2.3 Individuales:
Estan relacionados a la contribucién de cada persona dentro de cada
area o departamento, son las acciones concretas de ejecucion, refuerzan el

trabajo individual.

2.1.2.4 Monto a distribuir:
Es la cantidad de dinero que se otorgard para la remuneracion variable,

generalmente se determina un porcentaje en relacion al sueldo fijo.

Frecuencia de pago:
Es la periodicidad con la que se va a realizar el pago puede ser: mensual,

trimestral, semestral y anual.
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2.1.4 Método de distribucién:
Es determinar el peso para cada indicador estratégico, departamental e

individual. Y el tipo de indicador para cada nivel jerarquico.

2.1.5 Provisiény limites:
Es importante que exista un comité de Remuneracion Variable que regule
y defina las politicas generales para la administracion del modelo. Controle y
evalte el cumplimiento de las metas establecidas y defina acciones correctivas
para mejorar el grado de cumplimiento de las metas.
2.2.INDICADORES

2.2.1. GENERALIDADES

Una de las caracteristicas de las organizaciones actuales es que han incorporado a sus
procesos, elementos de gestion que les permita evaluar sus logros o sefialar falencias para

aplicar los correctivos necesarios.

Los indicadores de gestion se convierten en los signos vitales de la organizacion, y su
continuo monitoreo permite establecer las condiciones e identificar los diversos sintomas

que se derivan del desarrollo normal de las actividades.

Las implicaciones de la medicion en el mejoramiento de procesos, estan relacionadas
con la posibilidad de adelantarse a la ocurrencia de las dificultades, identificar con mayor
exactitud las oportunidades de mejoramiento con el fin de conocer oportunamente las areas

problematicas y entender los bajos rendimientos. La mayor implicacion, estd en la
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posibilidad del conocimiento profundo que se puede tener de los procesos y poder llegar

asi a las metas de la excelencia propuestas.

La medicion es fundamental porque permite recoger y analizar los datos pertinentes,
pronosticar los resultados, eliminar las apreciaciones subjetivas como “me parece, yo creo,
yo pienso”, fomentar la participacion en la toma de decisiones a partir de observaciones
comunes a todos y evitar discusiones por tener diversos criterios 0 puntos de vista

diametrales.

2.2.2. NIVELES DE REFERENCIA

Es el acto de medir; se realiza con base en la comparacién y para ello se necesita una
referencia contra la cual contrarrestar el resultado del indicador. Existen varios niveles: el
historico, el estandar, el tedrico, el que requieren los usuarios, los de la competencia, por

politica, los de consenso y los planificados.

2.2.3. RESPONSABILIDAD

Se define quien debe actuar de acuerdo al comportamiento del indicador con respecto
a las referencias escogidas. Se debe definir quién hace, organiza las observaciones y define

las muestras y con que instrumentos.

2.2.4. PERIOCIDAD
Es fundamental saber con qué frecuencia se deben hacer las lecturas: diaria, semanal,

mensual, trimestral, semestral o anual.
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2.2.5. SISTEMA DE INFORMACION
Debe garantizar que los datos obtenidos en las mediciones se presenten
adecuadamente (agilidad y oportunidad) para lograr rapidez en los procesos y actividades.
2.2.6. TIPOS DE INDICADORES
A continuacion se revisaran los conceptos de diversos indicadores que se pueden
considerar dentro de la cadena de valor de una compaiiia:
2.2.6.1. INDICADORES DE ABASTECIMIENTO
Se refiere a los indicadores del proceso de adquisicion que pueden ser
materias primas, materiales, partes, piezas. Dada su importancia existe la
necesidad que su disefio sea flexible, sincronizada con los sistemas de
produccion, control y reduccion de costos y desarrollo de herramientas
analiticas y de control (Mora, s.f.).
2.2.6.2. INDICADORES DE LOGISTICA
Son los indicadores que permiten evaluar el desempefio y el resultado de
los procesos de recepcion, almacenamiento, inventarios, despachos,
distribucion, entregas, facturacion y los flujos de informacion entre los socios
de negocios. (Mora, s.f.).
2.2.6.3. INDICADORES DE PRODUCCION
Son los indicadores del proceso productivo, los cuales permiten la
ejecucion de ciclos de mejora continua. La productividad se define como la
eficiencia de un sistema de produccion, es decir, el cociente entre el resultado

del sistema productivo (productos, clientes satisfechos- Ventas) y la cantidad
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de recursos utilizados. Dentro de un sistema productivo existen tantos indices
de productividad como existan recursos (Prat y Muiiiz, 2002).
2.2.6.4. INDICADORES DE COMERCIALIZACION
Son los indicadores que miden el rendimiento o desempefio y constituyen
una de las maneras mas objetivas de conocer la evolucion de las ventas de la

empresa (Gestion de la Calidad del servicio de Postventa, 2012).

2.2.6.5. INDICADORES DE POSTVENTA
Son los indicadores para medir actividades que se realizan con el objetivo
de materializar, mantener o restablecer a productos, fundamentalmente de

larga vida util (Gestion de la Calidad del servicio de Postventa, 2012).
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3. CAPITULO IlI: IDENTIFICAR LOS CARGOS QUE ENTRARAN DENTRO DEL

PROGRAMA
3.1. INTRODUCCION

Uno de los retos de Edesa S.A. para el logro de los objetivos estratégicos y para el
buen sostenimiento de la cadena de valor es mejorar la productividad.

A través de la encuesta de clima organizacional se ha observado que la dimension de
compensaciones y beneficios tiene cuarenta y ocho puntos, por lo cual la implementacion
del sistema de incentivos permitira que las personas que ocupan los cargos criticos de la
organizacion reciban una remuneracion variable ligada a indicadores que contribuyan la
productividad de la organizacion.

Los cargos criticos son vitales para que la unidad e incluso la organizacién puedan
funcionar. No necesariamente son puestos de un alto nivel jerarquico, pero sin la persona
idénea en el puesto, se pone en riesgo el funcionamiento de la unidad y generalmente son
muy dificiles de reemplazar.

Se ha identificado los cargos criticos de acuerdo a los siguientes criterios:
= Continuidad del negocio: se consideraran cargos criticos a los que estan
relacionados directamente con la continuidad del negocio, ya que impactan
claramente en los resultados de la compafiia, y la ausencia de alguno de ellos
produce una descompensacion interna inmediata.

Para esto se ha tomado en cuenta los procesos claves descritos en la cadena de valor

que son:
= Planificacion y control de gestion

= Abastecimiento y logistica
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Produccién

Comercializacion

Post venta

= Impacto estratégico: se tomardn en cuenta los cargos que contribuyen a los

objetivos estratégicos de la empresa, que son:

Lograr un incremento del 33% en la venta de los productos en el mercado
nacional, durante el afio 2013.

Alcanzar un indice de satisfaccion del 85% en la medicién interna del
clima laboral de la organizacion a Noviembre del 2013.

Consolidar la marca dentro del mercado logrando una participacion de
mercado del 55% a nivel nacional, durante el afio 2013.

En el afio 2013, lograr una disminucion del 25% en la generacion de lodos
y residuos de ceramica con respecto al afio 2012, mejorando la
administracién de las materias primas y producto en proceso con el fin de
reducir el impacto ambiental.

Mejorar la productividad consiguiendo en el 2013 una disminucion del
3,8% en el costo de kilogramo de producto terminado ingresado a la

bodega con respecto al 2012.

3.2. DESARROLLAR LA MATRIZ DE CALIFICACION DE CRITERIOS POR

CARGO

Para la elaboracion de las matrices que se veran a continuacion, se tomo en cuenta las

areas de operacion y administracion de los niveles estratégicos y tacticos, para este estudio

se excluiran los cargos del area comercial debido a que los mismos tienen su esquema de
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compensacion segun comisién sobre ventas basado en proyecciones anuales planificadas
por el equipo gerencial.

En los talleres con la alta direccion, se establecié una puntuacién numérica para cada
cargo de acuerdo al anélisis realizado a como contribuyen a los procesos claves de la
cadena de valor y a los objetivos estratégicos.

Los puntajes que se otorgaron en la matriz para cada cargo son de acuerdo a la

siguiente escala:

Tabla 1. Criterio para calificacion cuantitativa para los cargos de cada matriz

Calificacion
Impacto Puntaje
Alto 5 puntos
Medio 3 puntos

Bajo 1 punto




3.2.1. MATRIZ CONTINUIDAD DE LA OPERACION

Tabla 2. Matriz calificacion continuidad de la operacién

S PliEgesss Y Planificacion Abastecimientc Produccion ~ Comercial Posventa Total

Gerente general 3 3 3 3 3 15
Gerente de produccion 5 3 5 1 1 15
Gerente de operaciones y complementos 3 5 3 1 3 15
Gerente de calidad 3 3 5 1 3 15
Jefe de planificacion y logistica 5 5 3 1 1 15
Gerente de mantenimiento 1 5 5 1 1 13
Supervisor de matriceria 5 1 5 1 1 13
Coordinador de produccion 3 3 5 1 1 13
Coordinador de complementos 3 3 5 1 1 13
Jefe de mantenimiento 1 3 5 1 1 11
Supervisor de moldes 3 1 5 1 1 11
Coordinador de hornos 3 1 5 1 1 11
Supervisor eléctrico y control 1 3 5 1 1 11
Supervisor mantenimiento eléctrico 1 3 5 1 1 11
Coordinacion de inspeccion 1 3 5 1 1 11
Jefe de servicio técnico 1 1 3 1 5 11
Coordinador de despachos 1 5 3 1 1 11
Jefe de bodega y suministros 3 3 3 1 1 11
Jefe de produccion y métodos 5 1 3 1 1 11
Planificador de la produccion 3 3 3 1 1 11
Gerente técnico 1 3 5 1 1 11
Supervisor de preparacion pasta 1 1 5 1 1 9
Supervisor de preparacion esmalte 1 1 5 1 1 9
Supervisor de vaciado 1 1 5 1 1 9
Supervisor de inspeccion cruda 1 1 5 1 1 9
Supervisor de esmaltado 1 1 5 1 1 9
Supervisor de plasticos 1 1 5 1 1 9
Supervisor clasificado y embalaje 1 1 5 1 1 9
Jefe de bodega de producto terminado 1 3 3 1 1 9
Supervisor de mantenimiento 1 1 3 1 1 7
Coordinador de calidad 1 1 3 1 1 7
Jefe de seguridad industrial 1 1 3 1 1 7
Gerente de Recursos Humanos 1 1 1 1 1 5
Gerente Financiero 1 1 1 1 1 5
Jefe de Recursos Humanos 1 1 1 1 1 5
Jefe de Sistemas 1 1 1 1 1 5
Jefe de contabilidad 1 1 1 1 1 5
Jefe de tesoreria y cobranzas 1 1 1 1 1 5




3.2.2. MATRIZ IMPACTO ESTRATEGICO

Obj. Estratégicos

Incrementar
las ventas

Tabla 3. Matriz calificacion impacto estratégico

Mejorar el
clima Laboral

Consolidar la
marca

Impacto
ambiental

Mejorar la
productividad

Total

Gerente general 5 5 5 5 5 25
Gerente de produccion 1 5 1 5 5 17
Gerente técnico 1 5 1 5 5 17
Gerente de Recursos Humanos 3 5 1 5 3 17
Gerente Financiero 5 5 1 1 5 17
Gerente de operaciones y 1 5 1 5 3 15
Gerente de calidad 1 5 1 5 3 15
Gerente de mantenimiento 1 5 1 3 5 15
Jefe de planificacion y logistica 3 3 1 1 5 13
Coordinador de produccion 1 3 1 3 5 13
Coordinador de complementos 1 3 1 3 5 13
Coordinacién de inspeccién 1 3 1 3 5 13
Jefe de seguridad industrial 1 3 1 5 3 13
Supervisor de matriceria 1 3 1 3 3 11
Jefe de mantenimiento 1 3 1 3 3 11
Supervisor de moldes 1 3 1 3 3 11
Coordinador de hornos 1 3 1 3 3 11
Supervisor eléctrico y control 1 3 1 3 3 11
Supervisor mantenimiento eléctrico 1 3 1 3 3 11
Jefe de servicio técnico 1 3 5 1 1 11
Jefe de produccion y métodos 1 3 1 3 3 11
Supervisor de preparacion pasta 1 3 1 3 3 11
Supervisor de preparacion esmalte 1 3 1 3 3 11
Supervisor de vaciado 1 3 1 3 3 11
Supervisor de inspeccién cruda 1 3 1 3 3 11
Supervisor de esmaltado 1 3 1 3 3 11
Supervisor de plasticos 1 3 1 3 3 11
Supervisor clasificado y embalaje 1 3 1 3 3 11
Coordinador de calidad 1 3 1 3 3 11
Coordinador de despachos 1 3 1 1 3 9
Jefe de bodega y suministros 1 3 1 1 3 9
Planificador de la produccion 1 3 1 1 3 9
Supervisor de mantenimiento 1 3 1 1 3 9
Jefe de Recursos Humanos 1 3 1 1 3 9
Jefe de bodega de producto terminado 1 3 1 1 1 7
Jefe de Sistemas 1 3 1 1 1 7
Jefe de contabilidad 1 3 1 1 1 7
Jefe de tesoreria y cobranzas 1 3 1 1 1 7
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3.3.VALIDACION DE CARGOS QUE SE CONSIDERARAN EN EL SISTEMA DE

INCENTIVOS

Luego de la ponderacion de cargos de acuerdo al impacto que tienen con la cadena de

valor y al impacto con objetivos estratégicos se tomaran en cuenta los siguientes cargos:

Tabla 4. Cargos dentro del sistema de incentivos

Cadena Objetivos

Valor estratégicos

Gerente General
Gerente Produccion 15 17
Gerente Calidad 15 15
Gerente Operaciones 15 15
Jefe Logistica 15 13
Gerente de Mantenimiento 13 15
Coordinador de Produccion 13 13
Coordinador de Complementos 13 13
Supervisor de Matriceria 13 11
Gerente Técnico 11 17
Coordinador inspeccion 11 13
Jefe mantenimiento 11 11
Supervisor Eléctrico 11 11
Supervisor de Mantenimiento Eléctrico 11 11
Jefe Produccion 11 11

38



Supervisor de moldes 11 11
Coordinador hornos 11 11
Jefe Servicio Técnico 11 11
Coordinador de despachos 11 9
Jefe Bodega 11 9
Planificador Produccion 11 9
Supervisor Preparacion pasta 9 11
Supervisor Preparacion esmalte 9 11
Supervisor Vaciado 9 11
Supervisor Inspeccion Cruda 9 11
Supervisor Esmaltado 9 11
Supervisor Plasticos 9 11
Supervisor Clasificado 9 11
Jefe Producto Terminado 9 7
Jefe Seguridad Industrial 7 13
Coordinador de Calidad 7 11
Supervisor Mantenimiento 7 9
Gerente de Recursos Humanos 5 17
Gerente Financiero 5 17
Jefe de Recursos Humanos 5 9
Jefe de Sistemas 5 7
Jefe de Contabilidad 5 7
Jefe Tesoreria 5 7
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Figura 6. Cargos dentro del sistema de incentivos
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En la figura 6 se determina los cargos que mayor aportan en la continuidad de la
operacion y el impacto estratégico. En la matriz de continuidad de la operacion se analizé los
cargos que apoyan mas a los procesos claves dentro de la cadena de valor (planificacion,
logistica, produccion, comercializacion y postventa).

En la matriz de impacto estratégico, se califica los cargos que mejor contribuyen a lograr
los objetivos estratégicos: incrementar las ventas, mejorar el clima laboral, consolidar la marca,
reducir el impacto ambiental y mejorar la productividad.

El eje X corresponde a la puntuacion de cargos para la continuidad de la operacién vy el
eje Y los puntos obtenidos de los cargos que contribuyen al impacto estratégico.

El cuadrante derecho superior refleja los cargos que tienen mayor puntaje para las dos
variables, los cuales han sido considerados para el sistema de incentivos de remuneracion

variable.
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4. CAPITULO IV: ANALIZAR INDICADORES EXISTENTES

4.1. ANALIZAR LA VALIDEZ DE INDICADORES ACTUALES

Actualmente los indicadores que miden el desempefio de los colaboradores de Edesa no
estan bien definidos y no satisfacen las necesidades de medicion del desempefio de una manera
eficiente, asi por ejemplo en el area de produccion todos los trabajadores tienen como objetivo
cumplir con el minimo de produccion del 85% y en la realidad se cumple en situaciones
normales con el 90%. Esto implica que todos los trabajadores tienen un cumplimiento periddico

del 100%.

Las consecuencias de estos indicadores, son que los trabajadores no tienen una
motivacion adecuada para cumplir objetivos reales y retadores, ademas existe un conformismo

que desencadena en una limitacion de la productividad o mejoramiento continuo.

4.2. CONSTRUIR NUEVOS INDICADORES

Con el conocimiento previo de los indicadores en la Compafiia, se ha considerado plantear
nuevos indicadores con el objetivo de fortalecer la medicién del desempefio de los trabajadores y
con esto incrementar la productividad, ademas de contribuir al cumplimiento de los vectores

estratégicos planteados.

4.3. DOCUMENTACION DE INDICADORES
A continuacion se explican cada uno de los indicadores recomendados, estos
indicadores fueron una validacion de las autoras con cada uno de los gerentes de area. La

documentacion consta en el Anexo 2.
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Tabla 5. Documentacién de indicadores

Responsable

Indicador Proceso Definicién Finalidad Forma de calculo g Periodicidad  Fuente de Informacién
del Indicador
N N N (Precio de venta unitario*nivel de N -
P o N . L Controla el costo de materia prima por Controlar el costo de materia . N P Costo de materia prima
1 indice de productividad de materia prima De procesos Abastecimiento N I p P N . produccién)/Costo total de materia Gerente técnico Mensual N P
unidad. El indicador es medido en ($). prima en el proceso productivo pri por unidad
Qunpllmlento de permisos ante k)f . Aseguramiento de Mlde, el cumplimiento de pgrmlsos de Cumplir con los permisos de Permisos cumplidos / total permisos Coordinador de .
2 organismos de control como: INEN - CSA — De procesos - organismos de control . El indicador es - - - Mensual Permisos aprobados
N calidad " control de calidad requeridos Calidad
IAPMO, antes del lanzamiento de productos medido porcentualmente (%)
N Mi i Disminuir k lamo: N . .
- Aseguramiento de ide Ia cal 'd_ad de los productos c_on base en isminuir los reclamos de (#Reclamos por calidad/Volumen total | Jefe de servicio Reclamos recibidos por
3 Calidad de uso De procesos - la aceptacion por parte de los clientes. EI clientes por productos de mala " P Mensual -
calidad o . - de ventas)*100 técnico clientes
indicador es medido porcentualmente (%). calidad
" Mide el nimero de unidades que han sido . - " # unidades devueltas por fallas / total de’ " N .
. N Aseguramiento de d Disminuir el nimero de fallas en N i P N Coordinador de Registro de devolucion de
4 Numero de unidades devueltas por fallas De procesos - dewvueltas por fallas en los procesos. EI unidades producidas en un determinado - Mensual
calidad P . los productos N Calidad productos por fallas
indicador es medido en %. periodo
Mide la calidad de los procesos, permitiendo (Volumen producido Registro de produccion de
L " Aseguramiento de detectar las deficiencias en etapas préoximas Mejorar la calidad de los P Coordinador de los productos que
5 Rendimiento de calidad De procesos - " - conforme/Volumen total " Mensual
calidad en su origen (en las operaciones). El procesos roducido)*100 Calidad cumplen con los
indicador es medido porcentualmente (%). P! estandares
Determina el costo del almacenamiento en un Controlar los costos de . _ Jefe de Registros del costo de la
. . N N N - N (Costo operacién almacenamiento / _ - o N
6 Costo unidad almacenada De procesos Logistica cierto periodo de tiempo. Elindicador es almacenamiento de los ~ _ Planificacion y Mensual operacion y unidades en
N Numero unidades almacenadas) o N 3
medido en ($). productos a despachar Logistica inventario
Mide la eficiencia en la administracién de
stocks de productos y el costo que P - I . . Jefe de Registros del costo de
L N N . P y . d Disminuir los costos del ciclo (Costo de ventas periddicas /inventario N . 9 ~
7 Rotacion del inventario De procesos Logistica representa para la empresa. El indicador es o B Planificacion y Anual ventas y unidades en
N - logistico promedio durante el periodo) e - -
medido en nimero de veces que rota el Logistica inventario
inventario.
N L Mi I nimet ie 1 iCi N - . - R N
Tiempo de respuesta en mantenimiento e ide el _nl'_' ro de d!as en e_ S?N'C'o de Mejorar el nivel de servicio en Dia en que se reporta el incidente - Gerente de Registro de reportes de
8 P De procesos Mantenimiento mantenimiento eléctrico. El indicador es - PR - t o P Mensual P P
eléctrico . . B temas de mantenimiento eléctrico Dias de solucién de problema mantenimiento mantenimiento eléctrico
medido en nimero de dias.
" Reporte de costos de
Relacion entre los gastos totales de la mano - ( Costo de mano de obra contratada/ P
Costo mano de obra externa de - Reducir los costos de mano de Gerente de " mano de obra externa,
9 . De procesos Mantenimiento de obra externa y la mano total empleada. El Costo de mano de obra contratada + . Trimestral i
mantenimiento o . obra externa mantenimiento contratos servicios
indicador es medido en %. costo de mano de obra permanente)
externos
- . Determina 'F’S costos de mantenimiento N . Costo mantenimiento preventivo / Reporte de costos de
Indicador de costos de mantenimiento . preventivo sobre los costos de Consiste en optimizar las o Gerente de L -
10 - De procesos Mantenimiento _ P P . Costo Total de Mantenimiento ( . Mensual mantenimiento preventivo
preventivo ientos totales. El indicador es técnicas preventivas N mantenimiento .
. Preventivo +Correctivo) y correctivo
medido en %.
Determina el tiempo que las maquinarias . o N .
etermina el fiempo 4 a ) .. | (Tiempo total de operacién/Tiempo Registro horas de
. T I . estan disponibles para la produccién en un |Controlar el tiempo de operacién - N Gerente de o N
11 Disponibilidad de maquinarias De procesos Mantenimiento y y gy 5 o total de operacion + tiempo total de i Mensual funcionamiento de
periodo de tiempo. El indicador es medido de las maquinas mantenimiento P
parada) maquinas
en %.
N N i Mide el nimero de accidentes por horas Controlar el nimero de horas ( Nimero de accidentes / Horas Jefe de seguridad Registro de accidentes
12 Indicador accidentes De procesos Produccién N P B N - N P N - Mensual otorgado por el
trabajadas. El indicador es medido en horas. perdidas por accidentes trabajadas dias )* 100 industrial B N -
dispensario médico
N " Determina I?S costos de mantenimiento N - Costo mantenimiento correctivos/ Reporte de costos de
Indicador de Costos de Mantenimiento . correctivos sobre los costos de Consiste en optimizar los costos L Gerente de L -
13 - De procesos Mantenimiento L P . Costo Total de Mantenimiento ( . Mensual mantenimiento preventivo
Correctivos mantenimientos totales. El indicador es de mantenimiento . mantenimiento .
. Preventivo +Correctivo) Yy correctivo
medido en %.
Mide la desviacion de los gastos reales de . .
I, . L g N Costos de mantenimiento reales/ Registro de gastos de
Desviacion de gastos de mantenimiento reales . mantenimientos vs los gastos de Consiste en controlar el . Gerente de -
14 L De procesos Mantenimiento . P L Costos de mantenimiento . Mensual mantenimiento reales y
Vs gastos de mantenimiento presupuestados mantenimiento presupuestados. El indicador | presupuesto de mantenimiento mantenimiento
N presupuestados presupuestados
es medido porcentualmente (%).
Mide la participacion de la empresa en
I, N N relacion a las empresas de la misma Mejorar la participacion del Monto de ventas de la Empresa / Gerente de
15 Participacion de mercado Empresarial Marketing industria. El indicador es medido mercado Monto de ventas total Industria Marketing Anual Encuestas de mercado
porcentualmente (%0).
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Proceso

Forma de calculo

Responsable

del adol

Periodicidad

Fuente de Informa

Mide la desviacion de los gastos reales vs los

(Costos reales/ Costos

Cumplimiento del plan rest lesto de Controlar el c limiento del Gerente Registro de gastos reales
16 umpli P Y presupu Empresarial Planificacion gastos presupuestados. El indicador es umplimi presupuestados)/Costos - - Anual ot g M
Gastos B presupuesto de la compafiia. Financiero presupuestados
medido porcentualmente (%6). presupuestados
- . - Mide la rentabilidad de la Empresa sobre 1a || o o ntar 1a Rentabilidad de la|  Utilidad neta del ejercicio / Activos Gerente Estados financieros de la
17 Rentabilidad Empresarial Planificacion inversion (ROI). El indicador es medido en - - Anual
de la Empresa totales Financiero Empresa
— N . L Mide el porcentaje de ‘cur_npll ento de _Ias Controlar el cumplimiento de Ventas alcanzadas / VVentas Gerente Seguimiento del Plan
18 Cumplimiento presupuesto de ventas Empresarial Planificacion ventas alcanzadas. El indicador es medido - Anual P
ventas Presupuestadas Comercial Estratégico
porcentualmente (%6).
Mide el cumplimiento de los requisitos dentro y . P
Cumplimiento de Normas del Sistema N _ N de las Normas del Sistema Integrado de Mantener la ce_rtrﬁcaclon de las Numero de no conformidades Jefe de seguridad Informe de Audllo'na de
19 S Empresarial Planificacion o - " Normas del Sistema Integrado - - Anual las Normas del Sistema
Integrado de Gestion Gestion. El indicador es medido en . encontrada mayores y menores industrial o
N de Gestion de Gestion
unidades.
Mide el nivel de cumplimiento de la compafiia; Jefe de
20 Cumplimiento de pedidos completos con D Logisti en la entrega de pedidos en cantidades Mejorar el nivel de satisfaccion # de pedidos entregados completos/ Planifi . M | Registro de envio de
cantidades exactas © procesos ogistica exactas solicitadas por el cliente. El indicador de los clientes externos Total de pedidos despachados C C,aglon y ensual despachos
es medido en unidades. ogitica
Mide el nivel de cumplimiento de la compania Jefe de
Cumplimiento de pedidos despachados a P para realizar la entrega de los pedidos en la | Mejorar el nivel de satisfaccion | # de despachos entregados a tiempo / - o Registro de envio de
21 - De procesos Logistica N " - Planificacion y Mensual
tiempo fecha o periodo de tiempo pactado con el de los clientes externos Total de despachos o despachos
N o , N Logistica
cliente. El indicador es medido en unidades.
Cumplimiento de pedidos enviados sin dafios . Mide el nivel de efectividad de los despachos| Mejorar el nivel de satisfaccion |, ¢ yegpachos de productos sin dafios Jefe de Registro de productos
22 - De procesos Logistica de mercancias de productos en 6ptimas de productos despachados sin < Planificacion y Mensual c
o averias L L N o o averias / Total de despachos o dafiados o con averias
condiciones. El indicador es medido en %. danos Logistica
Controlar el tiempo que
Mide el nimero de dias calendario desde que| transcurre desde que los clientes
23 Ciclo de orden de compra De procesos Abastecimiento el cliente reallza elrpeghdo hasta qug se Vreallzanrun pedido, hasta que Fecha de recepgon - Fecha de Jefe de Logrstlca Mensual Reportes de ordenes de
entrega el mismo. El indicador es medido en | tienen fisicamente los productos solicitud y Planeamiento compra
unidades de tiempo. en sus instalaciones, disponibles
para su uso.
Determina el costo del almacenamiento por " P
>4 Costo de bodega De procesos Logistica metro cuadrado. El indicador es medido en Controlér los costos de Costo de almacenamiento / metros Jefe de Log_lsllca Mensual Reportes de costos de
) almacenamiento de productos cuadrados y Planeamiento bodega
. -, Determina el co‘stcn»de I_c!s gastos ope.ratlvos Corlvfrolar los costos de la Costo operacién de bodega/ Total Jefe de Logistica Reporte de costos de
25 Costo por unidad despachada De procesos Logistica del centro de distribucion por las unidades |operacion de bodega por el total unidades despachadas Planeamiento Mensual bodega y Reporte
despachadas. El indicador es medido en ($).| de las unidades despachadas. P y unidades despachadas
o Determina la contribucion de cada- empleado C(?r-vtrolar el costo con el que Costo operacion de bodega/ Numero | Jefe de Logistica Reporte de costos de
26 Costo de despachos por empleado De procesos Logistica sobres los costos de la operacion de la participa cada empleado dentro de empleados de la bodega Planeamiento Mensual bodega y Reporte de
bodega. Elindicador es medido en ($). del total despachado b o Y empleados de bodega
Mide el nivel de mercancias no disponibles _
d h bsole: N Controlar el nivel de las
. . . L para despacnos por obsolescencia, mercancias no disponibles para |  (Unidades dafiadas + obsoletas )/ | Jefe de Logistica Informe de unidades
27 Vejez del inventario De procesos Logistica deterioro, averias, devueltas en mal estado, N - - . - - - Mensual =
o L N despacho por obsolescencia, mal| Unidades disponibles en el inventario y Planeamiento dafiadas/ obsoletas
vencimientos, etc. El indicador es medido en
o estado y otros.
%.
Mide las quejas que fueron solucionadas en N Cantidad de quejas solucionadas dentro .
P B N N N R Solucionar los reclamos de los N - Jefe de servicio N N
28 Indice de quejas solucionadas De procesos Postventa un determinado tiempo . El indicador es clientes de un periodo / Total de quejas técnico Mensual Registro de quejas
medido en unidades. presentadas en el mismo periodo
Mide la satisfaccion de los clientes a través " N <o . " 5 " .
29 Satisfaccion del cliente De procesos Postventa del despacho de pedidos. El indicador es ME"’TE" a satisfaccion de los - |Promedio de callﬁc_aclones oblen!das enf Jefe c!e S.eN'CIO Trimestral Encuestas de satisfaccion
N . Clientes de la Empresa las encuestas realizadas a los clientes técnico
medido en unidades.
Conoce la satisfaccion del cliente a través del N p
N T N ” - - . - . Registro de dias en
- L N tiempo en el que se tarda en resolver las Disminuir el tiempo de soluciéon | Dia en brindar solucion - Dia en que se | Jefe de servicio 3 .
30 Tiempo de soluciéon de quejas De procesos Postventa N PR " N N N P Mensual solucionar las quejas
quejas. El indicador es medido en unidades de quejas presenta la queja técnico
N presentadas en el mes
de tiempo.
Es el grado de cumplimiento del programa de
roduccion. Este factor puede estar afectado B -
0 or ;Iau;as imputadas ta‘:t‘o a los equipos de Mide la efectividad del uso de (Volumen producido/\Volumen Coordinador de Registro cumplimiento
31 Efectividad en el uso de las instalaciones De procesos Producciéon P P quip los equipos atados al programa P Mensual 9 mp!

produccién, como a los que administran el
proceso. El indicador es medido
porcentualmente (%6).

de produccion

programado)* 100

Produccién

programa de produccion
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Indicador

Proceso

Finalidad

Forma de calculo

Responsable

Fuente de Informacién

Mide e nimero de unidades que fueron
producidas sin fallas segin los estandares de

Reducir el porcentaje de fallas

# de unidades con falla / total de

del Indicador

Coordinador de

32 Unidades producidas con fallas De procesos Producciéon calidad definidos por la compaiia. EI encontradc;(s)ssclic:;sroductos unidades producidas Produccion Mensual Registro de produccion
indicador es medido porcentualmente (%6). P
Mide la productividad tomando en cuenta la | Reducir los costos indirectos de (Costo MOD + Energia + Coordinador de
33 Productividad Empresarial Produccién mano de obra directa y costos de produccién mejorando la Materiales/Costo de unidades Produccion Mensual Reporte de productividad
produccién. Elindicador es medido en %. productividad. producidas)
Mide el uso racional de las instalaciones " o e
roductivas, con base en la capacidad Efectivizar el uso de las (Tiempo real de utilizacion del Coordinador de
34 Capacidad Instalada De procesos Produccién P N R A P N N N recurso(in )/tiempo factible teérico que . Mensual Unidades producidas
nominal o instalada. El indicador es medido instalaciones - - . Produccion
se puede utilizar el mismo recurso(in ))
porcentualmente (%6).
Mide los costos incluidos en el proceso de
— i . produccién. El indicador es medido en Disminuir los costos de Costo total de produccién/VVolumen de | Coordinador de Costo de produccién por
35 Costo unitario de producciéon De procesos Producciéon B N N N Mensual N
délares por volumen de produccion produccion producciéon conforme Producciéon unidad
conforme.
Cumplimiento de Acuerdo de Servicios _ B 'V!"fe e_l cumpllmlen-to (_jel acuerdo de' Incrementar los niveles de _Incflcadores cumplidos /Tota'l (_je Gerente de - Evaluaciéon Acuerdo de
36 De procesos Planificacion servicios internos. El indicador es medido N N N indicadores acuerdo de Servicios ) Trimestral .
Internos (ASI) calidad en todas sus dimensiones producciéon Servicios Internos (ASI)
porcentualmente (%6). Internos
Cumplimiento del plan y presupuesto de . Mide e,l cu I!mgnto del plan d_e Mejt?ra'r los niveles de Produccién cumplida /Produccion y Gerente de Cumplimiento del Plan
37 Y De procesos Producciéon produccién. Elindicador es medido cumplimiento del plan de . o Mensual R -
producciéon o presupuesto planificado produccion Operativo de produccion
porcentualmente (%6). produccion
Mide la materia prima que no es utilizado P N N . y "
fa pri au ! Y Disminuir la cantidad de materias Cantidad de materia prima N N N -
P . N N L queda - o o B . Jefe de seguridad Cantidad de materia prima
38 Indice de desperdicio de materia prima De procesos Produccion . o . primas desperdiciadas en el desperdiciada en el periodo / Cantidad n . Mensual .
como desperdicio. El indicador es medido en N N N i~ 5 industrial utilizada
N proceso productivo de materia prima utilizada en el periodo
unidades.
- <o Mide la contribucion de a mano .de obraal Mejorar los estandares de (Volumen de produccién Coordinador de Unidades producidas por
39 Productividad Mano de obra De procesos Producciéon volumen de produccién. El indicador es - B . Mensual
N N produccion conforme/Horas Hombre Trabajadas) Producciéon hombre
medido en unidades.
o N i Mide | ductividad de lo: ti de la |Eficientar ductividad de Costo d d i6 fo / Costt e It N e
40 Productividad del capital De procesos Produccién € fa pro u.c “." ac de los ac_ vos de clel af a productividad de los | (Costo de pro ucclor_\ coniorme/ Costo N erer_l © Mensual Registro de produccion
empresa. Elindicador es medido en %. activos de la empresa total activos) Financiero
P N N Mide el ntaje d tisfaccion de Ik Mej I nivel d tisfaccio P ntaje al d la it G te d .
41 Indice de Clima Laboral Empresarial Recursos Humanos © el porcertaje ce satisiaccion de fos ejorar &' nivel de satistaccion orcentaje ajcanzaco en las encuesta erente de Anual Encuestas de clima laboral

colaboradores

de los colaboradores

de Clima

RRHH

Nota: Indicador (A) = nombre del indicador establecido. Tipo (B) = clasificacion del indicador por tipo en funcion de su
naturaleza, sea empresarial cuando mide la gestion de la empresa, y de procesos cuando mide la gestion de un proceso. Proceso
(C) = clasifica al indicador por el proceso que pertenece de acuerdo a la cadena de valor. Definicion (D) = definicion del
indicador de acuerdo a lo que va a medir y detalla la unidad de medida. Finalidad (E) = detalla el resultado esperado de la
medicion por indicador. Forma de célculo (F) = férmula establecida de medicién por indicador. Responsable del indicador (G) =
es el cargo de la persona responsable de entregar la informacion necesaria para alimentar las férmulas por indicador. Periodicidad
(H) = es la periodicidad con la que se medira el indicador. Fuente de informacion (1) = es la documentacién de donde provienen
los datos para la medicion del indicador.
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5. CAPITULO V: DESARROLLAR EL MODELO MULTIFACTOR DE PAGO

VARIABLE
5.1 DISENO DEL SISTEMA DE REMUNERACION VARIABLE

La implementacidn de un sistema de remuneracion variable va a permitir que la
empresa maximice la productividad, minimizando costos y en un menor tiempo. El
sistema de control de gestion debe servir como soporte informativo al sistema de
remuneracion variable, mediante el disefio y obtencién de los distintos tipos de
indicadores: estratégicos, de procesos e individuales. Este disefio de sistema de
remuneracion variable se basa en el sistema de indicadores de control de gestion
necesarios para alcanzar objetivos planteados.

5.1.1 DEFINICION DE LAS PREMISAS DEL MODELO

Para la implementacion del modelo de pago variable se tomara en cuenta las
siguientes premisas, las mismas que fueron propuestas en el comité de remuneracion

variable con los gerentes de cada area:

El modelo de pago variable se basara en indicadores cuantitativos que permitan
medir el cumplimiento de objetivos y la optimizacion de recursos humanos, materiales,

financieros y tecnologicos.

La alta direccién para enfrentarse a demandas de rentabilidad, calidad vy
tecnologia que contribuyan al desarrollo sostenible, implementd un sistema de gestién

que promueva el desempefio por procesos y la gente trabaje en equipo.

Se conformard un comité que defina la politica de remuneracion variable

integrado por el Gerente General, Gerente Financiero y Gerente de Recursos Humanos.
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Las principales atribuciones de este comité seran:

= Alcance de cargos gque entraran dentro del modelo
= Porcentaje minimo de cumplimiento de las metas para iniciar el pago.
= Monto a distribuir.
= Frecuencia de pago.
= Meétodo de distribucion
= Limites y provisiones
= Implementar
5.2 DESARROLLAR EL MODELO MULTIFACTOR DE PAGO VARIABLE

La remuneracién variable debe apoyar la estrategia del negocio garantizando que
estos costos se adeclen al cumplimiento de los objetivos de la organizacion soportados
en el sistema de control de gestion.

Una de las mayores ventajas se basa en que la remuneracion variable esta ligada a
la productividad y resultados de cada area. El sistema de control de gestion va a servir
como soporte informativo del sistema de remuneracién variable, mediante el disefio y
obtencion de diferentes tipos de indicadores.

521 MODELO DE PAGO VARIABLE

Implica la determinacion de tres tipos de indicadores:

5.2.1.1 INDICADORES ESTRATEGICOS
Este tipo de indicadores se debe aplicar en funcién a mision, vision y
objetivos estratégicos de la organizacion, reforzando el trabajo coordinado inter

departamentos.
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5.2.1.2 INDICADORES DE PROCESOS
Estos indicadores dependen principalmente del cumplimiento de objetivos
de un é&rea o departamento, reforzando el trabajo coordinado entre
departamentos.
5.2.1.3 INDICADORES INDIVIDUALES
Estos indicadores estan relacionados a la contribucion de cada persona
dentro de cada area o departamento, son las acciones concretas de ejecucion,
refuerzan el trabajo individual.
5.2.2 MONTO A DISTRIBUIR
La politica salarial de la empresa para los cargos estratégicos y tacticos es pagar en
el cuartil uno (Q1), el comité determind que para los cargos que contribuyan a la cadena
de valor y el cumplimiento de los objetivos estratégicos se recompensard con una
remuneracion variable del 10% del sueldo fijo a fin de llegar en un mediano plazo a la
Mediana (Q2), lo cual no representard un aumento a los costos fijos sino una recompensa
a los resultados obtenidos.
5.2.3 FRECUENCIA DE PAGO
El comité determind que el pago de la remuneracion variable sera:
Cargos gerenciales y mandos medios: Pago anual
5.2.4 METODO DE DISTRIBUCION
El comité de remuneracion variable determino los siguientes porcentajes para los
siguientes niveles jerarquicos, estos porcentajes se establecieron de acuerdo al impacto
que tiene cada nivel jerarquico al tipo de indicador sea este estratégico, departamental o

individual:
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Tabla 6. Porcentajes por nivel jerarquico

Indicador Indicador Indicador
Estratégico departamental Individual

Equipo Gerencial __—
Nivel operativo __—

Los cargos que contribuyen a la cadena de valor y objetivos estratégicos son:

Tabla 7. Cargos considerados en el sistema por nivel jerarquico

Equipo Gerencial

Mandos medios Jefe de mantenimiento, Jefe de produccidn, Jefe de servicio

técnico, Jefe de logistica, Coordinador de complementos,
Coordinador de hornos, Coordinador de inspeccion,
Coordinador de produccién, Supervisor de matriceria,
Supervisor de moldes, Supervisor eléctrico y Supervisor de
mantenimiento eléctrico.

5.25 PROVISIONESY LIMITES

Las provisiones y limites del modelo son:

Politicas generales para la administracion del modelo.

Controlar y evaluar el cumplimiento de metas establecidas.

Analizar casos excepcionales.

Definir acciones correctivas para mejorar el grado de cumplimiento de las
metas.

Definir porcentaje minimo y maximo de cumplimiento de metas para

iniciar el pago variable.
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5.2.6 DEFINICIONES PARA LA POLITICA DE REMUNERACION VARIABLE
Se definio dentro del comité de remuneracion variable la politica a aplicar
para Edesa que sera:

= El comité se reunira trimestralmente para revisar la eficacia del
funcionamiento y el cumplimiento de objetivos por érea.

= Para cargos gerenciales el pago de la retribucion segin objetivos
sera anual y para mandos medios seré semestral.

= En un inicio el monto a distribuir serd del 10% del sueldo fijo para
de esta manera proyectarse en el mediano plazo para asi llegar a la
mediana (Q2).

= El comité analizara casos excepcionales si los hubiera dentro del
modelo de pago variable.

= El comité definira acciones correctivas para mejorar el grado de
cumplimiento de objetivos.

= El comité analizard cumplimientos minimos por indicador para cada

Caso.

» Anualmente se verificaran los resultados globales de la compafiia en

cuanto a productividad ya que con la aplicacion del modelo se espera

que exista un mayor nivel de retribucion variable atados a resultados.
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5.3 DESARROLLAR EL MODELO DE INCENTIVOS VARIABLE PARA CADA

CARGO

5.3.1 DEFINICION DE PREMISAS

A continuacion el comité de remuneracion variable en una reunién con cada

Gerente de &rea; definio el peso para cada indicador bajo las siguientes premisas:

Los indicadores estratégicos estan orientados al cumplimiento de los
objetivos estratégicos, para cada cargo se definio diferentes porcentajes de
acuerdo a la contribucion que realiza para el cumplimiento del mismo.
Estos han sido determinados partiendo de los objetivos estratégicos de
Edesa.

Los Gerentes de éarea tienen una mayor contribucion en los indices
estratégicos que los Jefes de area.

Los indicadores de procesos estan relacionados con el cumplimiento de
gestion de otras areas también.

Los indicadores individuales estdn relacionados directamente con la
responsabilidad del cargo. Tanto los indicadores de procesos como los
individuales han sido determinados tomando como base los descriptivos de
cargo, mismos que constan en el Anexo 4.

Los cargos de una misma area pueden tener los mismos indicadores para
diferentes niveles jerarquicos.

Para el equipo gerencial se ha determinado mayor peso a los indicadores de
planificacion y control.

Para mandos medios se ha determinado mayor peso a indicadores de

procesos.
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» Los porcentajes de los indicadores por cargo estan orientados a fomentar
una cultura de trabajo en equipo.
= Cada porcentaje por indicador se definié segun la contribucién de este
dentro del proceso productivo del area.
= Se definieron m&ximo tres indicadores individuales por cargo.
» Los indicadores estratégicos se aplicaran para todos los cargos dentro de la
compafiia Gnicamente cambiaran los pesos de éstos segun jerarquia.
= El porcentaje minimo de cumplimiento sera de 75% y méaximo de
cumplimiento serd 100% y para algunos indicadores el 120% para iniciar el
pago variable.
» La periodicidad de pago de la remuneracion variable seré anual.
5.3.2 DEFINICION DE INDICADORES CON SU RESPECTIVO PESO PARA LOS
CARGOS DE LA MARIZ DE ALCANCE
A continuacién se puede observar el modelo de remuneracion variable utilizado
para cada uno de los cargos considerados en el sistema. El resultado final se lo puede
observar en el Anexo 3.

5.3.2.1 MODELO MULTIFACTOR DE REMUNERACION VARIABLE
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REMUNERACION VARIABLE —MODELO MULTIFACTOR

Indicador estratégico 1

Indicador estratégico 2

Objetivos
Estratégicos

(%) Indicador estratégico 4

Indicador estratégico 3

Indicador estratégico 5

Indicador departamental /procesos 1

Objetivos
Departamenta Indicador departamental/procesos 2

les/Procesos
(%) Indicador departamental/procesos 3

- Indicadorindividual 1
Obijetivos

Individuales Indicadorindividual 2
(%)

Indicadorindividual 3

Figura 7. Modelo Multifactor de remuneracion variable



6. CAPITULO VI: IMPLEMENTACION PLAN PILOTO

Una vez definido el modelo de pago para cada cargo clave, y con la finalidad de dejar
establecida la mecanica de célculo de la remuneracion variable, se seleccioné a tres cargos
para la implementacion de un plan piloto tomando en cuenta los resultados del afio 2012:

Gerente de Produccion, Gerente de Mantenimiento y Jefe de Logistica.

6.1.IMPLEMENTACIOIN PLAN PILOTO

6.1.1. GERENTE DE PRODUCCION

Tabla 8. Plan Piloto - Gerente de Produccion

A B C D E F G H |
PONDERACION % RESULTADO DE % %
INDICADORES META REAL CUMPLIMIENTO | NIVEL MAXIMO | NIVEL MINIMO CUMPLIMIENTO | CUMPLIMIENTO
POR INDICADOR POR INDICADOR CUMPLIMIENTO |~ 50\ pERADO POR GRUPO
ESTRATEGICOS 50% 94% 47%
Cumplimiento presupuesto de ventas 10% $52.600.000 $45.600.000 87% 120% 85% 87% 9%
indice de clima laboral 20% 85% 2% 85% 100% 75% 85% 17%
Participacién de mercado 10% 55% 53% 96% 100% 95% 96% 10%
indice d limiento de k
neice de cumplmiento de las 20% 0 0 100% 100% 95% 100% 20%
normas del SIG
indice de productividad 40% 2% 70% 98% 100% 95% 98% 39%
PROCESOS 40% 91% 37%
Cumplimiento del plan y presupuesto| g 97% 93% 96% 100% 95% 96% 38%
de produccién
Productividad Mano de Obra 35% 280 252 90% 100% 90% 90% 32%
Costo unitario de produccion 25% $11 $13 86% 100% 85% 86% 21%
INDIVIDUALES 10% 49% 5%
Capacidad instalada 50% 97% 96% 99% 100% 97% 99% 49%
Nmero de “”"f‘;dl;s devueltas por 50% 0,65% 0,78% 84% 100% 85% 0% 0%
% CUMPLIMIENTO FINAL 89%

Nota: Ponderacion por indicador (A) = Es el peso definido para cada uno de los objetivos:
estratégicos, procesos e individuales, los cuales suman el 100%. A su vez cada objetivo tiene
indicadores que el Gerente de area designo el peso, los cuales suman el 100%. Meta (B) = Es el
valor estimado presupuestado o que se espera del cumplimiento de cada indicador. Real (C) = Es
el valor real alcanzado por la empresa en el afio 2012. Cumplimiento por indicador (D) = Es el
resultado obtenido durante el afio 2012 para cada indicador. Nivel maximo (E) = Es el porcentaje
maximo que se puede asignar al cumplimiento del indicador. Nivel minimo (F) = Es el
porcentaje minimo aceptable como resultado del indicador. Resultado de cumplimiento (G) = Es
el resultado de los indicadores tomando en cuenta los niveles maximo y minimo. Si no cumple el
indicador el nivel minimo por ende su resultado sera 0. Porcentaje de cumplimiento ponderado
(H) = Es la multiplicacion de la ponderacion por indicador por el resultado de cumplimiento. Los
resultados de cada indicador se suman para cada grupo de objetivos estratégicos, procesos e
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individuales. Porcentaje de cumplimiento por grupo (1) = Es la multiplicacion de la sumatoria del
grupo por el peso de la ponderacion de cada objetivo. Los que al final se sumaran para dar el
cumplimiento total de la persona.

Cabe indicar, que estos conceptos aplican a todos los cargos seleccionados para este plan

piloto.

6.1.2. GERENTE DE MANTENIMIENTO

Tabla 9. Plan Piloto - Gerente de Mantenimiento

A B C D E F G H |
PONDERACION % RESULTADO DE % %
INDICADORES R IGIehe META REAL CUMPLIMIENTO | NIVELMAXIMO | NIVELMINIMO | JPeCr o o | CUMPLIMIENTO | CUMPLIMIENTO
POR INDICADOR PONDERADO POR GRUPO
ESTRATEGICOS 50% 94% 47%
Cumplimiento presupuesto de ventas 10% $52.600.000 $45.600.000 87% 120% 85% 87% 9%
indice de clima laboral 20% 85% 2% 85% 100% 75% 85% 17%
Participacion de mercado 15% 55% 53% 96% 100% 95% 96% 14%
Indice de cumpliiento de fas 20% 0 0 100% 100% 95% 100% 20%
normas del SIG
indice de productividad 35% 2% 70% 98% 100% 95% 98% 34%
PROCESOS 40% 74% 30%
Disponibilidad de maquinarias 50% 90% 88% 98% 100% 95% 98% 49%
Costo de mantenimiento preventivo 25% 25% 20% 80% 100% 80% 0% 0%
Costo de mantenimiento correctivo 25% 75% 80% 94% 100% 90% 100% 25%
INDIVIDUALES 10% 69% 7%
Costo de mano de obra externa de 30% 8% 9,50% 84% 100% 85% 0% 0%
mantenimiento
Desviacion de gastos mantenimiento
70% 96% 98% 98% 100% 95% 98% 69%
reales vs. Presupuestados

% CUMPLIMIENTO FINAL

84%
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6.1.3. JEFE DE LOGISTICA

Tabla 10. Plan Piloto - Jefe de Logistica

A B C D E F G H |
PONDERACION % % CUMP. MAXY | % PONDERADO %
INDICADORES META REAL CUMPLIMIENTO | NIVEL MAXIMO | NIVEL MiNIMO . CUMPLIMIENTO
POR INDICADOR PORIINDICADOR MIN CUMPLIMIENTO POR GRUPO

ESTRATEGICOS 30% 96% 29%

Cumplimiento presupuesto de ventas 10% $52.600.000 $45.600.000 87% 120% 85% 87% 9%
p presup
Indice de clima laboral 10% 85% 2% 85% 100% 75% 85% 8%
Participacion de mercado 20% 55% 53% 96% 100% 95% 96% 19%
Indice de cumplimiento de las normas 20% 0 0 100% 100% 95% 100% 20%
del SIG

Indice de productividad 40% 2% 70% 98% 100% 95% 98% 39%

PROCESOS 55% 40% 22%
Rotacion del inventario 40% 11,00 937 85% 100% 95% 0% 0%
Cumpllmlentonde ped|d0§ enviados sin 0% 100% 99% 99% 100% 95% 99% 0%

dafios o averias

Vejez del inventario 20% 2,0% 24% 83% 100% 85% 0% 0%

INDIVIDUALES 15% 96% 14%
Costo de bodega 40% $5,00 $5,22 96% 100% 95% 96% 38%
Costo por unidad despachada 30% $0,35 $0,37 95% 100% 90% 95% 29%
Costo de unidad almacenada 30% $0,10 $0,13 98% 100% 97% 98% 29%

% CUMPLIMIENTO FINAL 65%

6.2 DETERMINAR Y VALIDAR EL MODELO

Como se puede observar con este plan piloto, realizado para los cargos de Gerente de

Produccién, Gerente de Mantenimiento y Jefe de Logistica, la empresa va a considerar los

resultados de cada uno de los indicadores para el pago de la variable. Esto logra retar a los

colaboradores para conseguir o sobrepasar los resultados y la empresa no solamente

optimizara sus recursos sino que ademas incrementara su productividad.

Si tomamos en cuenta los salarios de cada uno de los cargos que consideramos dentro de

este plan piloto y la relacion de su remuneracion variable tendriamos el siguiente resultado:
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Tabla 11. Célculo compensacion total aplicando método multifactor pago variable

CARGO SUELDO FIJO SUELDO COMPENSACION SUELDO % PAGOS\QS\I‘ABLE DIFER;TGCC;A B
VARIABLE TOTAL VARIABLEANUAL | CUMPLIMIENTO | o0 o oc SOEN AL
Gerente de Produccion $4.000 $400 $4.400 $4.800 89% $4.272 $528
Gerente de Mantenimiento $3.500 $350 $3.850 $4.200 84% $3.528 $672
Jefe de Logistica $1.000 $100 $1.100 $1.200 65% $780 $420
Totales $8.500 $850 $9.350 $10.200 79% $8.580 $1.620

En este ejemplo podemos observar que aplicando el método multifactor de pago variable,

tomando Unicamente en cuenta los tres cargos, la empresa compensa al 79% del

cumplimiento esperado al 100%.
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7. CAPITULO VII: MARCO CONCLUSIVO

7.1 CONCLUSIONES

= La planeacion estratégica realizada en Edesa, ha puesto de manifiesto en la compafiia la
oportunidad de mejorar, controlar, evaluar y corregir procesos esenciales o claves. Este
mejoramiento continuo va de la mano con la implementacion de indicadores de gestion
por cargo que permitira impulsar la productividad de cada uno de los procesos.

= La Compensacion salarial a través de sistemas de remuneracién variable permitird que
Edesa mejores sus niveles de clima laboral y disminuya el indice de rotacion de manera
significativa; por lo tanto permitira ahorrar un valor significativo en procesos de
contratacion, capacitaciones, liquidaciones, entre otros procesos relacionados.

= Los objetivos planteados para los trabajadores deben ser medidos periédicamente sin
excepcion, lo cual permite tener resultados que puedan ser comparados en cualquier
momento con otros periodos. Esto permitird tomar decisiones acertadas respecto a
movimientos del personal y en particular promociones y asensos, basandolas en el
desempefio de las personas.

= Todas las areas de la compafiia tienen una importancia en los resultados anuales, pero
los trabajadores que ocupan cargos claves, es decir aquellos que tienen un alto impacto
en la contribucion de objetivos estratégicos y en la cadena de valor, deben tener un
tratamiento especial para retenerlos.

= Laimplementacion del modelo multifactor de remuneracion variable permitira asegurar
el logro de las metas planteadas por la organizacion y mejorar los niveles de
productividad; de manera que sea un modelo autofinaciable, esto es que no se
incrementen los costos fijos de mano de obra, sino que los fondos para pagar la
remuneracion variable provengan de mayores ingresos para la compafiia, y la

consecucion de ahorros.
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La empresa con este modelo podré invertir en el conocimiento de los colaboradores
ya que mientras mayor sea el nivel de antigtiedad de la persona que ocupe cierto cargo

sera un indicativo de experiencia y por ende de mayor retribucion variable.

7.2 RECOMENDACIONES

Para el mantenimiento del modelo de pago variable, se hace necesaria la participacion
del Comité de Remuneracién Variable, que sea el que vea que se cumplan o actualice
las politicas del modelo, esto es en cuanto a estandares de cumplimientos minimos y
maximos, periodicidad y otros.

Se deberia impulsar la comunicacion interna mediante reuniones periddicas con
personal clave de la compafiia, para difundir en primer lugar la Planeacion Estratégica
y posteriormente los avances, retrasos, cumplimientos y/o planes de accion para
corregir desviaciones en los planes y presupuestos establecidos para cada uno de los
periodos propuestos. Es importante al mismo tiempo ir generando una cultura de
medicion en la organizacion.

Es importante que la compafiia monitoree el cumplimiento de los objetivos estratégicos
para asegurar que el modelo de pago variable sea auto sostenible en el tiempo, es decir
que los pagos de remuneracion variables sean financiados por mayores ingresos o
ahorros para la compaiiia.

Si bien el arranque del modelo esta previsto para que el monto variable sea de un diez
por ciento del sueldo fijo actual, el objetivo es llegar en el mediano plazo a la mediana
del mercado a traves de la diferencia. De esta manera se podrd hacer realidad la
propuesta de que la compensacion en el mediano plazo llegue a niveles mas
competitivos inicialmente para las posiciones clave; y posteriormente pueda ser

extensivo de manera gradual hacia el resto de cargos de Edesa.
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Los indicadores para medir el desempefio de los trabajadores de Edesa, deben revisarse
periddicamente, de acuerdo a la obtencion de resultados estandarizados. Esto debido en
primer lugar a que en situaciones de crisis pueden cambiar planificaciones o estandares
planteados previamente, ademas, pueden existir cambios de tecnologia, maquinaria,
etc.

El planteamiento de indicadores implica tener referencias historicas, estandar o
tedricas, sin embargo, es importante que se considere realizar comparaciones con
indicadores de empresas del sector no s6lo de Ecuador, sino de paises en los cuales

existen compafiias de la misma industria y que tengan un liderazgo internacional.
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ANEXOS

ANEXO I: POLITICA DE REMUNERACION VARIABLE

@ POLITICA DE REMUNERACIONES
RRHH-POL-5

Departamento Recursos Humanos
Documento: Politica de Remuneraciones
Cadigo del documento EDESA-RRHH-POL-5

POLITICA DE REMUNERACIONES

. Objetivo
La politica Salaria de la Compafiia tiene como objeto garantizar la equidad
interna y la competitividad de Edesa S.A. en el mercado salarial frente a las
empresas del mismo sector Ecuatoriano, alineando la misma a la estrategia del
negocio para asi poder atraer, retener y motivar al personal de la compafiia.
La administracion salarial debe contribuir:
e Incrementar de productividad y eficiencia
e Alinear a los colaboradores con la cadena de valor y los objetivos estratégicos
de la empresa.

e Promover y reconocer los altos estandares de desempefio.

65




Alcance
En la primera etapa se aplicara a los cargos que contribuyen a la cadena de
valor y objetivos estratégicos de la compafiia. En la segunda fase se implementara a

todos los niveles de cargos.

Definiciones
Cargo: Es un conjunto de tareas y responsabilidades que tienen un propoésito
definido, integrado de un proceso y estructura establecidos y el cual debera ser

desempefiado por una persona.

Todo colaborador de la compafiia EDESA S.A. estara asignado a un cargo cuya
denominacion, proposito, perfil y funciones bésicas seran especificados a través de un

documento denominado Descriptivo de Cargos.

Encuesta salarial: Son estudios de mercado, realizados por consultora
especializadas, que muestran las remuneraciones y beneficios que pagan otras
empresas del sector en un determinado pais en los distintos cargos. Permiten a la
empresa conocer su nivel de competitividad frente a las demas empresas participantes;

y evaluar el mercado salarial a través de estadigrafos.

Descripcion de la politica
a. Consideraciones generales
e La presente politica estd sujeta a las disposiciones y limitaciones
existtentes a las normas legales vigentes respecto a esta materia y seran la
Gerencia General y Gerencia de Recursos Humanos las responsables de la
administracion de la misma.
e La estructura salarial de Edesa S. A. contempla un componente fijo y un

componente variable, este Gltimo sujeto al cumplimiento de indicadores
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especificados en cada descriptivo de cargos. (Estatétigicos,
Departamentos e individuales). En la primera fase el alcance seran los
cargos criticos que contribuyen al cumplimiento de objetivos estrategicos
y tienen injerencia en la cadena de valor.

Los niveles de remuneracion de cada cargo buscaran ser competitivos, con
posiciones similares de otras comparfiias que conforman el sector, para lo
cual la Compafiia contratara encuestas de remuneraciones y beneficios
que sean una fuente homogénea y confiable de datos y que sirva como una
referencia constante para determinar su posicion remunerativa.

Las remuneraciones se adminstraran a traves de bandas salariales, de las
cuales el punto medio deberd estar alineado con el segundo cuartil
(mediana) del mercado salarial de referencia.

El porcentaje de reumuneracion variable serd definido por la Gerencia de
Recueross Humanos y aprobado por la Gerencia de Finanzas y Gerencia
General.

Las resumneraciones seran comparadas periédicamente, al menos una vez
al ano, conforme a los estudios salariales locales que incluyan empresas
del sector y sus resultados serdn evaluados para poder implementar
estrategias de compensacion competitivas.

La remuneracion del pesonal es informacion confidencial. EI manejo de
esta informacion se rige bajo los lineamientos indicados en la politica de

confidencialidad.
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b. Criterios para anélisis y valoracion de cargos

Todos los cargos deben contar con su descriptivo de cargo. Este proceso se
deber realizar: Creacion de un nuevo cargo, Modificacion del contenido de
un cargo ya existente, Cambios en la estructura organizacional.

La descripcion podra ser realizada por el ocupante del cargo o por un nivel
superior, con el acompafiamiento de Recursos Humanos, debiendo en
todos los casos tener al menos dos niveles de aprobacion.

Los cargos serén valorados a travées de un sistema técnico de evaluacion, el
mismo que garantice una jerarquizacion racional basada en el nivel de
responsabiidad, grado de contribucion, toma de decisiones, perfil
requerido del cargo, sin considerar a la persona que actualmente lo ocupa.
La valoracion de cargos debera promover el sentido de equidad interna y

conformar niveles salariales consistentes con la estrategia organizacional.

c. Criterios para la definicion de bandas salariales

Cada nivel generard una banda salarial, la misma que definira el ingreso
minimo y maximo para todos los cargos de un mismo nivel, con esto se
busca que todos los cargos que tengan un nivel de complejiddad similar,
mantengan una equidad remunerativa.

Las bandas salariales para cada nivel se construirdn en base a los valores
que paga el mercado para cargos similares a los de Edesa S.A.. El punto
medio de cada banda salarial surgird de la comparacion con la mediana
que se paga en las empresas referentes; dichos valores podran variar en

funcién del movimiento salarial de este mercado.
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El valor minimo de cada banda salarial serd hasta un 20% menor al punto
medio de la respectiva banda; mientras que el valor maximo sera hasta un
20% mayor a dicho punto medio.

El salario de los colaboradores de Edesa S.A. debera estar ubicado dentro
de la banda salarial establecida para el nivel que tiene el cargo que esta

ocupando.

d. Administracion de salarios

La administracion salarial de EDESA S.A. deberé estar respaldada en un
presupuesto para este efecto.

El pago la remuneracion se lo realiza el Gltimo dia laborable de cada mes.
En la liquidacion mensual se descontaran los valores correspondientes a
aportes al IESS, impuesot a la renta, préstamos en casos de que los
hubiere, ancitipos adiconales, u otros.

Para realizar una administracion organizada de las remuneraciones y
cumplir los objetivos establecidos, se preven los siguientes casos:

o Contratacion personal: Recursos Humanos es la Unica autorizada
para realizar y/o negociar propuestas salariales a potenciales
colaboradores. El salario de un nuevo empleado debera estar
ubicado entre el valor minimo y el punto medio de la banda salarial
del cargo que ocupara, cualquier excpecién debera contar con la
autorizacon de la Gerencia General.

o Incrementos salariales generales: Cuando por razodes de inflacion
0 por incrementos del mercado relevante (empresas del sector), se
justifique evaluar una accion salarial, y en base al prespuesto de la

empresa, la Gerencia de Recursos Humanos realizara una
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propuesta de ajuste general, la misma que debera contar con la
aprobacion final de la Gerencia General.

o Incremento por promocion: Se define al incremento cuando un
colaborador es transferido a otro cargo de mayor responsabilidad o
por que las funciones y responsabilidades de su puesto actual se
han incrementado; en este caso los cambios deberan ser incluidos
en el nuevo descriptivo de cargo y luego de la revaloracion del
mismo, justificar o no dicho incremento. El porentaje de
incremento lo propondrd la Gerencia de Recursos Humanos y

debera ser aprobado por la Gerencia General.

e. Remuneracion variable

Considerando que el recurso humano representa la mayor fortaleza de las
operaciones de esta empresa, sin cuyo esfuerzo y profesionalimos seria
imposible lograr sus metas estratégicas, es necesario contar con un
componente de remuneracion variable basado en una objetiva evaluacién
de desempefio.

El componente de remuneracion variable, es extensico en su primera fase a
los cargos criticos que contribuyen al logro de los objetivos estrategicos de
la compafiia y dan continuidad a la operacion ( cadena de valor). En la
segunda fase es extensivo a todos los cargos de Edesa S. A. a excpecion
del de la Gerencia comercial que tiene indicadores propios de sus gestion.
Edesa S.A. ha desarrollado un Sistema de Contol de Gestion, gracias al
cual puede monitorear la consecucion de los objetivos organizacionales,

departamentales e individuales; este sistema basado en el Tablero de
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Mando integral permite medir el desemepfio de cada trabajador a traves
del cumplimiento de sus respectivos indicadores de gestion.
El total de indicadores de gestion se encuentran divididos y ponderados de

la siguiente manera:

o Obijetivos estratégicos: 30%
o Objetivos departamentales: 55%
o Objetivos individuales: 15%

En el mes de Enero del afio siguiente se evaluara el desempefio de cada
colaborador a través del cumplimiento de sus indicadores de acuerdo a su
descriptivo de cargos. Esta evaluacion arrojara una calificacion expresada
en términos de porcentaje de cumplimiento, el cual servird para calcular el
monto que recibira el trabajador por concpeto de remuneracion variable.
La remuneracion variable no podra ser superior a 1.8 veces el valor de
remuneracién mensual de cada persona; es decir que tendra un maximo
15% de la remuneracion fija anualizada.

El valor de la remuneracion varibale serd proporcional al tiempo de
servicio del colaborador en el respecitvo afio de célculo. Es decir, se
multiplicara el valor del porcentaje de cumplimiento de objetivos por el
numero de meses laborados en el afio.

Recursos Humanos sera responsable de elaborar los calculos individuales
de los valores a acreditar a cada persona y procedera a efectuar las
acreditaciones correspondientes Gnicamente con la aprobacion de Gerencia
General.

La Gerencia General podra definir ajustes en el monto de la remuneracion

variable para casos especiales.
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V.

f. Consideraciones finales

Esta politica podra ser parcial o totalmente modificada en cualquier

momento por el area de Recursos Humanos, con la aprobacion de la

Gerencia General, sin previo aviso. En otras palabras Edesa S.A. se reserva

el derecho de modificar, suspender o incluso discontinuar esta politica

cuando lo considere necesario y sin que esto pueda ser concebido como la

eliminacion de un derecho adquirido.

Autorizaciones:

Proximo | Elaborado por: | Revisado por: | Aprobado por:
Fecha:
Revision:
Gerente Finanzas y
Febrero/13 | Febrero/14 | Jefe de RRHH | Gerente RRHH

Gerente General
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ANEXO II: DOCUMENTACION DE INDICADORES

Indicadores de abastecimiento
Indicador: Indice de productividad de materia prima
Controla el costo de materia prima por unidad. El indicador es medido en ($) (Rosas,
s.f.).
Finalidad: Controlar el costo de materia prima en el proceso productivo
Férmula: (Precio de venta unitario*nivel de produccion)/Costo total de

materia prima

Indicador: Ciclo de orden de compra

Mide el numero de dias calendario desde que el cliente realiza el pedido hasta que se

entrega el mismo. El indicador es medido en unidades de tiempo (Mora, s.f.).
Finalidad: Controlar el tiempo que transcurre desde que los clientes realizan
un pedido, hasta que tienen fisicamente los productos en sus instalaciones,
disponibles para su uso.

Férmula: Fecha de recepcion - Fecha de solicitud.

Indicadores de aseguramiento de calidad:
Indicador: Cumplimiento de permisos ante los organismos de control
Mide el cumplimiento de permisos de organismos de control. El indicador es medido
porcentualmente (%) (Mora, s.f.).
Finalidad: Cumplir con los permisos de control de calidad.

Formula: Permisos cumplidos/Total permisos requeridos.
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Indicador: Calidad de uso.
Mide la calidad de los productos con base en la aceptacion por parte de los clientes. El
indicador es medido porcentualmente (%).

Finalidad: Disminuir los reclamos de clientes por productos de mala calidad

Formula: Numero de reclamos por calidad/VVolumen total de ventas)*100

Indicador: NUumero de unidades devueltas por fallas
Mide el numero de unidades que han sido devueltas por fallas en los procesos. El
indicador es medido porcentualmente (%) (Prat y Muiiiz, 2002).

Finalidad: Disminuir el nimero de fallas en los productos

Formula: Numero de unidades devueltas por fallas / total de unidades

producidas en un determinado periodo

Indicador: Rendimiento de calidad
Mide la calidad de los procesos, permitiendo detectar las deficiencias en etapas
préximas en su origen (en las operaciones). El indicador es medido porcentualmente
(%).

Finalidad: Mejorar la calidad de los procesos

Formula: (Volumen producido conforme/Volumen total producido)*100

Indicadores de logistica

Cumplimiento de pedidos completos con cantidades exactas
Mide el nivel de cumplimiento de la compafiia en la entrega de pedidos en cantidades
exactas solicitadas por el cliente. El indicador es medido en unidades (Mora, s.f.).

Finalidad: Mejorar el nivel de satisfaccion de los clientes externos
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Formula: Numero de pedidos entregados completos/ Total de pedidos

despachados.

Indicador: Cumplimiento de pedidos despachados a tiempo
Mide el nivel de cumplimiento de la compafiia para realizar la entrega de los pedidos
en la fecha o periodo de tiempo pactado con el cliente. El indicador es medido en
unidades (Mora, s.f.).

Finalidad: Mejorar el nivel de satisfaccion de los clientes externos

Formula: Numero de despachos entregados a tiempo / Total de despachos

Indicador: Cumplimiento de pedidos enviados sin dafios o averias
Mide el nivel de efectividad de los despachos de mercancias de productos en 6ptimas
condiciones. El indicador es medido porcentualmente (%) (Mora, s.f.).
Finalidad: Mejorar el nivel de satisfaccion de productos despachados sin
dafios
Formula: Numero de despachos de productos sin dafios o averias / Total de

despachos

Indicador: Costo de bodega
Determina el costo del almacenamiento por metro cuadrado. El indicador es medido
en ($) (Mora, s.f.).

Finalidad: Controlar los costos de almacenamiento de productos

Férmula: Costo de almacenamiento / metro cuadrado
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Indicador: Costo por unidad despachada
Determina el costo de los gastos operativos del centro de distribucion por las unidades
despachadas. El indicador es medido en ($) (Mora, s.f.).
Finalidad: Controlar los costos de la operacion de bodega por el total de las
unidades despachadas.

Formula: Costo operacion de bodega/ Total unidades despachadas

Indicador: Costo de despachos por empleado
Determina la contribucion de cada empleado sobres los costos de la operacion de la
bodega. El indicador es medido en ($) (Mora, s.f.).

Finalidad: Controlar el costo con el que participa cada empleado dentro del

total despachado

Formula: Costo operacion de bodega/ Numero de empleados de la bodega

Indicador: Vejez del inventario
Mide el nivel de mercancias no disponibles para despachos por obsolescencia,
deterioro, averias, devueltas en mal estado, vencimientos, etc. El indicador es medido
porcentualmente (%) (Indicadores de gestion de logistica, s.f.).
Finalidad: Controlar el nivel de las mercancias no disponibles para despacho
por obsolescencia, mal estado y otros.
Formula: (Unidades dafiadas + obsoletas)/ Unidades disponibles en el

inventario
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Indicador: Costo unidad almacenada
Determina el costo del almacenamiento en un cierto periodo de tiempo. El indicador
es medido en ($) (Mora, s.f.).
Finalidad: Controlar los costos de almacenamiento de los productos a
despachar.

Formula: (Costo operacidén almacenamiento / Numero unidades almacenadas)

Indicador: Rotacion del inventario
Mide la eficiencia en la administracion de stocks de productos y el costo que
representa para la empresa. El indicador es medido en nimero de veces que rota el
inventario (Mora, s.f.).

Finalidad: Disminuir los costos del ciclo logistico

Formula: (Costo de ventas periddicas /inventario promedio durante el

periodo)

Indicadores de mantenimiento
Indicador: Tiempo de respuesta en mantenimiento eléctrico
Mide el numero de dias en el servicio de mantenimiento eléctrico. El indicador es
medido en nimero de dias (Alvarez, 2011).
Finalidad: Mejorar el nivel de servicio en temas de mantenimiento eléctrico

Formula: Dia en que se reporta el incidente - Dias de solucién de problema

Indicador: Costo mano de obra externa de mantenimiento
Relacion entre los gastos totales de la mano de obra externa y la mano total empleada.

El indicador es medido porcentualmente (%) (Alvarez, 2011).
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Finalidad: Reducir los costos de mano de obra externa
Formula: (Costo de mano de obra contratada/ Costo de mano de obra

contratada + costo de mano de obra permanente)

Indicador: Indicador de costos de mantenimiento preventivo
Determina los costos de mantenimiento preventivo sobre los costos de
mantenimientos totales. El indicador es medido porcentualmente (%) (Alvarez, 2011).
Finalidad: Consiste en optimizar las técnicas preventivas
Formula: Costo mantenimiento preventivo / Costo Total de Mantenimiento

(Preventivo +Correctivo).

Indicador: Disponibilidad de maquinarias
Determina el tiempo que las maquinarias estan disponibles para la produccion en un
periodo de tiempo. El indicador es medido porcentualmente (%) (Alvarez, 2011).
Finalidad: Controlar el tiempo de operacion de las maquinas
Férmula: (Tiempo total de operacion/Tiempo total de operacion + tiempo

total de parada)

Indicador: Costos de Mantenimiento Correctivos
Determina los costos de mantenimiento correctivos sobre los costos de
mantenimientos totales. El indicador es medido porcentualmente (%) (Alvarez, 2011).
Finalidad: Consiste en optimizar los costos de mantenimiento
Formula: Costo mantenimiento correctivos/ Costo Total de Mantenimiento

(Preventivo +Correctivo)
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Indicador: Desviacion de gastos de mantenimiento reales vs gastos de
mantenimiento presupuestados
Mide la desviacion de los gastos reales de mantenimientos vs los gastos de
mantenimiento presupuestados. El indicador es medido porcentualmente (%)
(Alvarez, 2011).
Finalidad: Consiste en controlar el presupuesto de mantenimiento
Férmula (Costos de mantenimiento reales/ Costos de mantenimiento

presupuestados)/Costos de mantenimiento presupuestados)

Indicadores de marketing

Indicador: Participacion de mercado

Mide la participacion de la empresa en relacion a las empresas de la misma industria.

El indicador es medido porcentualmente (%) (Ayala, s.f.).
Finalidad: Mejorar la participacion del mercado

Foérmula: Monto de ventas de la Empresa / Monto de ventas total Industria

Indicadores de planificacién y control de gestion

Indicador: Cumplimiento del plan y presupuesto de Gastos
Mide la desviacion de los gastos reales vs los gastos presupuestados. El indicador es
medido porcentualmente (%) (Rosas, s.f.).

Finalidad: Controlar el cumplimiento del presupuesto de la compafiia.

Formula: (Costos reales/ Costos presupuestados)/Costos presupuestados
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Indicador: Rentabilidad

Mide la rentabilidad de la Empresa sobre la inversiéon (ROI). El indicador es medido
en ($) (Prat y Mufiiz, 2002).
Finalidad: Incrementar la Rentabilidad de la de la Empresa

Formula: Utilidad neta del ejercicio / Activos totales

Indicador: Cumplimiento presupuesto de ventas
Mide el porcentaje de cumplimiento de las ventas alcanzadas. El indicador es medido
porcentualmente (%) (Prat y Muiiiz, 2002).

Finalidad: Controlar el cumplimiento de ventas

Férmula: Ventas alcanzadas / Ventas Presupuestadas

Indicador: Cumplimiento de Normas del Sistema Integrado de Gestion

El indicador fue definido en el taller de la Alta Direccion con las autoras. Mide el
cumplimiento de los requisitos dentro de las Normas del Sistema Integrado de
Gestion. El indicador es medido en unidades.

Finalidad: Mantener la certificacion de las Normas del Sistema Integrado de

Gestion.

Formula: Numero de no conformidades encontrada mayores y menores

Indicador: Cumplimiento de Acuerdo de Servicios Internos (ASI)
Mide el cumplimiento del acuerdo de servicios internos. El indicador es medido

porcentualmente (%) (Acuerdo de nivel de servicio, s.f.).

Finalidad: Incrementar los niveles de calidad en todas sus dimensiones

80



Formula: Indicadores cumplidos /Total de indicadores acuerdo de Servicios

Internos

Indicadores de post venta

Indicador: Indice de quejas solucionadas

Mide las quejas que fueron solucionadas en un determinado tiempo. El indicador es
medido en unidades (Gestion de la Calidad del servicio de Postventa, 2012).
Finalidad: Solucionar los reclamos de los clientes

Férmula: Cantidad de quejas solucionadas dentro de un periodo / Total de

quejas presentadas en el mismo periodo.

Indicador: Satisfaccién del cliente

Mide la satisfaccion de los clientes a través del despacho de pedidos. El indicador es
medido en unidades (Gestion de la Calidad del servicio de Postventa, 2012).
Finalidad: Mejorar la satisfaccion de los Clientes de la Empresa

Férmula: Promedio de calificaciones obtenidas en las encuestas realizadas a

los clientes

Indicador: Tiempo de solucion de quejas

Conoce la satisfaccion del cliente a través del tiempo en el que se tarda en resolver las

quejas. El indicador es medido en unidades de tiempo. (Gestion de la Calidad del

servicio de Postventa, 2012).
Finalidad: Disminuir el tiempo de solucién de quejas

Formula: Dia en brindar solucién - Dia en que se presenta la queja
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Indicadores de produccién

Indicador: Indicador accidentes
Mide el numero de accidentes por horas trabajadas. El indicador es medido en horas
(Prat y Mufiiz, 2012).

Finalidad: Controlar el nimero de horas perdidas por accidentes

Foérmula: (Nimero de accidentes / Horas trabajadas dias)* 100

Indicador: Efectividad en el uso de las instalaciones

Es el grado de cumplimiento del programa de produccion. Este factor puede estar

afectado por causas imputadas tanto a los equipos de produccion, como a los que

administran el proceso. El indicador es medido porcentualmente (%) (Mora, s.tf.).
Finalidad: Mide la efectividad del uso de los equipos atados al programa de

produccion

Férmula:(Volumen producido/Volumen programado)* 100

Indicador: Unidades producidas con fallas

Mide e numero de unidades que fueron producidas sin fallas segun los estandares de

calidad definidos por la compafiia. El indicador es medido porcentualmente (%) (Prat

y Muiiiz, 2012).

Finalidad: Reducir el porcentaje de fallas encontradas en los productos

producidos

Formula: Numero de unidades con falla / total de unidades producidas
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Indicador: Productividad

Mide la productividad tomando en cuenta la mano de obra directa y costos de

produccion. El indicador es medido porcentualmente (%) (Mora, s.f.).
Finalidad: Reducir el costo de produccién mejorando la productividad
Formula: (Costo MOD + Energia + Materiales / Costo de unidades

producidas)

Indicador: Capacidad Instalada
Mide el uso racional de las instalaciones productivas, con base en la capacidad
nominal o instalada. El indicador es medido porcentualmente (%) (Mora, s.f.).
Finalidad: Efectivizar el uso de las instalaciones
Formula:(Tiempo real de utilizacion del recurso (in)/tiempo factible tedrico

que se puede utilizar el mismo recurso(in))

Indicador: Costo unitario de produccién
Mide los costos incluidos en el proceso de produccion. El indicador es medido en
dolares por volumen de produccion conforme (Mora, s.f.).

Finalidad: Disminuir los costos de produccion

Formula: Costo total de produccion/Volumen de produccién conforme

Indicador: Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion

Mide el cumplimiento del plan de produccion. El indicador es medido

porcentualmente (%) (Planificacion y control de la produccion, s.f.).
Finalidad: Mejorar los niveles de cumplimiento del plan de produccion

Formula: Produccion cumplida /Produccion y presupuesto planificado
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Indicador: Indice de desperdicio de materia prima
Mide la materia prima que no es utilizado y queda como desperdicio. El indicador es
medido en unidades (Mora, s.f.).
Finalidad: Disminuir la cantidad de materias primas desperdiciadas en el
proceso productivo
Férmula: Cantidad de materia prima desperdiciada en el periodo / Cantidad de

materia prima utilizada en el periodo

Indicador: Productividad Mano de obra
Mide la contribucion de la mano de obra al volumen de produccién. El indicador es
medido en unidades (Mora, s.f.).

Finalidad: Mejorar los estandares de produccion

Férmula: (Volumen de produccion conforme/Horas Hombre Trabajadas)
Indicador: Productividad del capital
Mide la productividad de los activos de la empresa. El indicador es medido
porcentualmente (%) (Mora, s.f.).

Finalidad: Eficientar la productividad de los activos de la empresa

Formula: (Volumen de produccion conforme/ Costo total activos)

Indicador de Recursos humanos

Indicador: Indice de Clima Laboral
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Cuestionario definido por la alta direccion, mediante la metodologia Great Place to
Work Institute (GPTWI).Mide el porcentaje de satisfaccion de los colaboradores
Finalidad: Mejorar el nivel de satisfaccion de los colaboradores

Formula: Porcentaje alcanzado en las encuesta de Clima
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ANEXO I1l: MODELO MULTIFACTOR DE PAGO VARIABLE DE LOS CARGOS
TOMADOS EN CUENTA EN EL SISTEMA

REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: GERENTE GENERAL

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos
50% fndice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Satisfaccion del cliente

Obijetivos
Departamenta Rentabilidad

les/Procesos
40% Capacidad Instalada

- Cumplimiento del plan y presupuesto de Gastos
Objetivos
Individuales Cumplimiento del plan y presupuesto de produccién

b
10% Desviacion de gastos de mantenimiento reales vs gastos de
imi presupuestados

Figura 8. Gerente general
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: GERENTE DE OPERACIONES Y COMPLEMENTOS

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

50% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Calidad de uso

Departamenta Cumplimiento de Acuerdo de Servicios Internos (ASI)

les/Procesos
A Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion

- Costo unidad almacenada
Objetivos -

Individuales Productividad Mano de obra
10%

Capacidad Instalada

Figura 9. Gerente de operaciones y complementos
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REMUNERACION VARIABLE —~MODELO MULTIFACTOR
CARGO: COORDINADOR DE OPERACIONES Y COMPLEMENTOS

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Rotacion del inventario

Departamenta Cumplimiento de Acuerdo de Servicios Internos (ASI)

les/Procesos
55% Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion

- Indicador accidentes
Objetivos -

Individuales Productividad Mano de obra
15%

Unidades producidas con fallas

Figura 10. Coordinador de operaciones y complementos
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: GERENTE TECNICO

Cumplimiento presupuesto de ventas

indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

50% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

indice de productividad

Objetivos Costo unitario de produccion

Departamenta Capacidad Instalada

les/Procesos
40% Indicador accidentes

Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion

Objetivos -
Individuales indice de productividad de materia prima

10%

Productividad de mano de obra

Figura 11. Gerente técnico
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: SUPERVISOR MATRICERIA

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Obijetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos indice de desperdicio de materia prima

Departamenta Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion

les/Procesos
55% Indicador accidentes

Objetivos Capacidad Instalada
Individuales
15%

Costo unitario de produccion

Figura 12. Supervisor de matriceria

90



REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: COORDINADOR DE INSPECCION

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

indice de productividad

Objetivos indice de productividad de materia prima

Departamenta

les/Procesos
55% indice de desperdicio de materia prima

Rendimiento de calidad

ObjetiVOS Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion
Individuales
15%

Indicador accidentes

Figura 13. Coordinador de inspeccion
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: SUPERVISOR DE MOLDES

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

indice de productividad

Objetivos indice de productividad de materia prima

Departamenta  ¢pacidad instalada

les/Procesos
55% Cumplimiento de Acuerdo de Servicios Internos (AS)

Objetivos Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion
Individuales
15%

Indicador accidentes

Figura 14. Supervisor de moldes
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: COORDINADOR DE HORNOS

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Obijetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Disponibilidad de maquinarias

Depa rtamenta Indicador de Costos de Mantenimiento Correctivos

les/Procesos
55% Efectividad en el uso de las instalaciones

- Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion
Objetivos -

Individuales Indicador de costos de mantenimiento preventivo

0
15% Productividad del capital

Figura 15. Coordinador de hornos
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: JEFE SERVICIO TECNICO

Cumplimiento presupuesto de ventas

indice de clima laboral

Obijetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Numero de unidades devueltas por fallas

Departamenta Satisfaccion del cliente

les/Procesos
559% Calidad de uso

Tiempo de solucién de quejas

Obijetivos -
Individuales indice de quejas solucionadas

15%

Productividad Mano de obra

Figura 16. Jefe de servicio técnico

94



Objetivos
Estratégicos
50%

Objetivos
Departamenta
les/ Procesos
40%

Objetivos
Individuales
10%

REMUNERACION VARIABLE —~MODELO MULTIFACTOR
CARGO: GERENTE CALIDAD

Cumplimiento presupuesto de ventas
Indice de clima laboral
Participacion de mercado

Indice de cumplimiento de las normas del SIG

Indice de productividad

Calidad de uso
Numero de unidades devueltas por fallas

Rendimiento de calidad

Cumplimiento de permisos

Figura 17. Gerente de calidad
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Objetivos
Estratégicos
30%

Obijetivos
Departamenta
les/Procesos
55%

Obijetivos
Individuales
15%

REMUNERACION VARIABLE —~MODELO MULTIFACTOR

CARGO: JEFE DE LOGISTICA

Cumplimiento presupuesto de ventas

indice de clima laboral

Participacion de mercado

indice de cumplimiento de las normas del SIG

Indice de productividad

Rotacidn del inventario
Cumplimiento de pedidos enviados sin dafios o averias

Vejez del inventario

Costo de bodega

S

Costo por unidad despachada

Costo de unidad almacenada

Figura 18. Jefe de logistica
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Objetivos
Estratégicos
50%

Objetivos
Departamenta
les/Procesos
40%

Objetivos
Individuales
10%

REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR

CARGO: GERENTE DE MANTENIMIENTO

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Participacion de mercado

indice de cumplimiento de las normas del SIG

indice de productividad

Disponibilidad de maquinarias

Costo de mantenimiento preventivo

Costo de Mantenimiento Correctivos

Costo mano de obra externa de mantenimiento

Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados

Figura 19. Gerente de mantenimiento
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REMUNERACION VARIABLE —~MODELO MULTIFACTOR
CARGO: JEFE DE MANTENIMIENTO

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Disponibilidad de maquinarias

Depa rtamenta Costo de mantenimiento preventivo

les/Procesos
55% Costo de Mantenimiento Correctivos

Objetivos Costo mano de obra externa de mantenimiento

Individuales
15% Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados

Figura 20. Jefe de mantenimiento
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REMUNERACION VARIABLE —~MODELO MULTIFACTOR
CARGO: SUPERVISOR ELECTRICO

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Disponibilidad de maquinarias

Depa rtamenta Costos de mantenimiento preventivo

les/Procesos
55% Costos de Mantenimiento Correctivos

Objetivos Costo mano de obra externa de mantenimiento

Individuales
15% Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados

Figura 21. Supervisor eléctrico
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REMUNERACION VARIABLE -MODELO MULTIFACTOR
CARGO: SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO ELECTRICO

Cumplimiento presupuesto de ventas

indice de clima laboral

Objetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Disponibilidad de maquinarias

Departamenta Costos de mantenimiento preventivo

les/Procesos
55% Costos de Mantenimiento Correctivos

Objetivos Costo mano de obra externa de mantenimiento

Individuales
15% Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados

Figura 22. Supervisor de mantenimiento eléctrico
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REMUNERACION VARIABLE —-MODELO MULTIFACTOR
CARGO: GERENTE DE PRODUCCION

Cumplimiento presupuesto de ventas

- indice de clima laboral
Objetivos
Estratégicos

50% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Objetivos Cumplimiento plan de produccién vs. Presupuesto

Departamenta Productividad Mano de Obra

les/Procesos
40% Costo unitario de produccion

Objetivos Capacidad instalada
Individuales
10%

Numero de unidades devueltas por fallas

Figura 23. Gerente de produccion
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REMUNERACION VARIABLE —~MODELO MULTIFACTOR
CARGO: JEFE DE PRODUCCION

Cumplimiento presupuesto de ventas

indice de clima laboral

Obijetivos
Estratégicos

30% indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

indice de productividad

Objetivos Cumplimiento plan de produccion vs presupuesto

Departamenta  prqgyctividad

les/Procesos
55% Capacidad Instalada

- Indicador de accidentes
Objetivos -

Individuales Unidades producidas con fallas
15%

Costo unitario de produccion

Figura 24. Jefe de produccion
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REMUNERACION VARIABLE ~MODELO MULTIFACTOR
CARGO: COORDINADOR DE PRODUCCION

Cumplimiento presupuesto de ventas

Indice de clima laboral

Obijetivos
Estratégicos
30% Indice de cumplimiento de las normas del SIG

Participacion de mercado

Indice de productividad

Obijetivos Costo unitario de produccion

Departamenta Unidades producidas con fallas

les/Procesos
55% Cumplimiento plan de produccion vs presupuesto

Indicador de accidentes

Objetivos -
Individuales Unidades producidas con fallas

15%

indice de desperdicio de materia prima

Figura 25. Coordinador de produccion
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ANEXO IV: DESCRIPTIVOS DE CARGOS

DESCRIPTIVO DE CARGO: GERENTE GENERAL

z=>

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

VI. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Gerente general

Horario de trabajo: 8h00 a16h30

Area: Gerencia general

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

VII.  Mision del Puesto:

calidad y mejoramiento continuo.

Lograr un crecimiento rentable tanto en el corto como en el largo plazo desarrollando y poniendo en
marcha estrategias operacionales y organizacionales llevando a la empresa a estandares de mayor

VIIl. Unidad Organizativa:

Organigrama:

JUNTA DE
ACCIONISTAS

JUNTADIRECTIVA

.
GERENCIA

GENERAL
— ¢
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IX. Funciones:
N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
Controla el adecuado manejo de los recursos fisicos, | 5 5 5 30 Sl
1 | econdbmicos y humanos asi como los archivos de la
compafiia.
Dirigir la marcha de las operaciones del negocio | 5 5 5 30 Sl
2 | siguiendo los lineamientos establecidos en la Junta
Directiva.
Definir la politica de calidad de acuerdo con los objetivos | 5 5 2 27 Sl
3 | de la organizacion y las expectativas de los clientes
asegurando su adecuada participacién.
Fijar los parametros generales para la elaboracion de los | 5 5 1 26 Sl
4 | presupuestos y planes de negocios para presentarlos en la
Junta Directiva.
5 Cumplir ya hacer cumplir las normas legales, los estatutos | 5 4 5 25 Sl
y las resoluciones de la Junta General y Junta Directiva.
Representar a la empresa ante las autoridades, | 5 4 5 25 Sl
6 | proveedores, clientes y otros organismos internos y
externos.
7 Establecer las normas para la aplicacion de politicasen las | 5 4 4 24 NO
diferentes areas de la empresa.
Definir el organigrama y la estructura organizacional de la | 4 5 3 23 NO
8 | compaiiia y aprobar la contratacion del personal necesario
para el adecuado funcionamiento de la compafiia.
9 | Presidir el comité ejecutivo 4 4 4 20 NO
10 Presentar a la Junta directiva los estados financieros de la | 3 4 2 14 NO
compafiia para su aprobacion.
1 Presentar a la junta directiva y a los accionistas el informe | 3 4 2 14 NO
de labores y otros que se soliciten.
12 Presentar a los auditores externos, comisarios y otras | 3 3 2 11 NO
autoridades de control la informacion que estos requieran.
13 Suscribir contratos conjuntamente con el Gerente | 3 2 4 10 NO
Administrativo Financiero y el Presidente
1 Actuar como secretario de la junta general y de la junta | 3 2 1 7 NO

directiva.
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X. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Politicas institucionales Conocimiento 10
2 | Administracién de empresas Conocimiento 10
3 | Lineamientos de la junta directiva Conocimiento 10
4 | Pensamiento analitico Destreza 10
5 | Liderazgo Destreza 10
6 | Escucha activa Destreza 10
7 | Construccion de relaciones Destreza 10
8 | Juicio y toma de decisiones Destreza 10
9 | Planificacion Destreza 10
10 | Manejo del tiempo Destreza 10
11 | Negociacion Destreza 10
XI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Cumplimiento del plany presupuesto de Gastos ((Costos reales/ 95%
Costos presupuestados)/Costos presupuestados)
2 | Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion
(Produccion cumplida /Produccion y presupuesto planificado) 95%
3 | Desviacion de gastos de mantenimiento reales vs gastos de
mantenimiento presupuestados (Costos de mantenimiento 95%
reales/ Costos de mantenimiento presupuestados)/Costos de
mantenimiento presupuestados
XIl.  Requisitos de Formacion:
Formacion Académica
Nivel Educativo Minimo titulo universitario
Titulo / Area Administracion de empresas o afines
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Formacion Complementaria

Post - Grado En administracion - Finanzas - produccién -
mercadeo y ventas

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

5 A 7 afios en funciones similares

Experiencia Especifica

Liderando un negocio y un equipo de trabajo

Experiencia Relacionada

De preferencia en Empresas Multinacionales e Industriales en
funciones afines

XIIl. Autorizaciones:

Realizado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha:
Cargo: Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: GERENTE DE OPERACIONES Y

COMPLEMENTOS

zZ2>

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Gerente de operaciones y Horario de trabajo: 8h00 a16h30

complementos

Area: Gerencia de operaciones y complementos | Fecha de elaboracion: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Dirigir y coordinar la gestion y el funcionamiento del &rea de Operaciones y complementos, tanto
desde el punto de vista administrativo, como del manejo de personal y el buen uso de los recursos,
tanto humanos como financieros.

I. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIA DE OPERACIONES DE
COMPLEMENTOS

4 D
COORD. DE
INSPECCION

\, J

e ™\
AUXILIAR DE

COMPLEMENTOS
\ J

COORDINADOR DE
SUPERVISOR DE COMPLEMENTOS
PLASTICOS

{

MAQUINA

OPERADORES DE
PIGMENTADOR AUXILIAR
OMPLEMENTOS
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v. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
1 | Supervisar los ensambles de los productos 5 4 5 25 Sl
2 | Supervisar los ensamblajes de reprocesos 4 3 4 16 NO
3 | Controlar los reprocesos de calidad de los productos 3 4 3 15 NO
4 | Gestion técnica de las lineas y de los nuevos productos 4 4 4 20 Sl
5 | Revisar los dibujos y planos de los nuevos productos 4 3 3 15 NO
6 Contro_lar_ gue los procesos de calidad se ajusten a los | 5 4 5 25 Sl

requerimientos
. Extender informacién como el principal Input de apoyoa | 3 4 3 15 NO
la Gerencia Comercial

8 | Emitir informes a la Jefatura de Planificacion y Logistica 3 4 4 16 NO
9 Planificar la programacién de la produccién de los | 5 4 4 24 Sl

productos (bronceria)

10 | Revisar y controlar las importaciones de los productos 4 4 3 19 NO
11 | Dar cumplimiento a los planes de produccién (Plasticos) 4 4 3 19 NO
12 Mantener los niveles de stock en plasticos requeridos | 4 4 3 19 NO

segun proyeccion de ventas

13 Coor_dinar puntos de reposicion de ensamblajes de | 5 4 4 24 Sl

Serviedesa

V. Competencias para el Puesto:

N° Competencias Categoria Requerido
1 | Planificacion y control de procesos Conocimiento 8
2 | Estadistica Conocimiento 9
3 | Excel avanzado Conocimiento 9
4 | Procesos y normas de calidad Conocimiento 8
5 | Liderazgo Destreza 9
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6 | Trabajo en equipo Destreza 8
7 | Administracion del cambio Destreza 8
8 | Manejo de recursos Destreza 8
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
2 | Productividad de la mano de obra (Volumen de produccion 250 u/h-hombre
conforme/Horas hombre trabajadas)
3 | Capacidad Instalada ( Numero de unidades producidas*horas 97%
laborales disponibles)
4 | Costo unidad almacenada (costo operacion almacenamiento / 95%
namero unidades almacenadas)
VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Minimo superior

Titulo / Area

Quimico / Industrial / Procesos Mecanicos / Mantenimiento /
Eléctrica

Formaciéon Complementaria

Sistemas de Gestién Normas ISO, Sistemas Integrados de Gestidn,
Estadistica, ingles

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

3 abafos

Experiencia Especifica

Supervisién de equipos de trabajo, procesos de calidad o afines al
cargo

Experiencia Relacionada

Experiencia dentro de la empresa

VIII.

Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Cargo:

Aprobado por:
Fecha:

Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: COORDINADOR DE OPERACIONES Y

COMPLEMENTOS

zZ2>

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Coordinador de
operaciones y complementos

Horario de trabajo: 8h00 a16h30

Area: Gerencia de operaciones y complementos | Fecha de elaboracion: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Coordinar el adecuado funcionamiento del area, implementando mejoras que permitan el adecuado

desarrollo de los procesos.

1. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIA DE OPERACIONES DE
COMPLEMENTOS

( R
COORDINADOR DE
COORD. DE SUPERVISOR DE COMPLEMENTOS
INSPECCION PLASTICOS
\, 2
( N I I
AUXILIAR DE OPERADORES DE
COMPLEMENTOS MAQUINA PIGMENTADOR AUXILIAR
9 ) OMPLEMENTOS

J
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V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 Elabora informes de las evaluaciones funcionales y | 5 5 4 29 Sl
dimensionales del producto importado

” EvallGa dimensiones del producto importado y verifica el | 5 5 4 29 Sl
cumplimiento de requisitos internos - externos
Evalla funcionalmente (pruebas hidraulicas) el producto | 5 5 4 29 Sl

3 | importado y verifica el cumplimiento de requisitos
internos - externos
Efectla ensayos dimensionales y funcionales de nuevos | 4 4 3 19 Sl

4 | disefios, modificaciones a productos actuales y elabora
informe comparando con normas internas y externas

5 Maneja bodega de Complementos (ID02) y coordina | 4 4 2 18 NO
actividades de recuperacion o dar de baja producto

6 Audita productos devueltos por clientes y emite informes | 3 3 2 11 NO
correspondientes

; Coordina actividades de revision, liberacion y reproceso | 5 5 5 30 Sl
de productos Complementarios

3 Revisa y mantiene actualizados los planos de los | 3 3 1 10 NO
productos importados por Edesa

9 Planifica actividades de revision de productos y da | 4 4 5 21 NO
seguimiento al cumplimiento diario de las mismas

10 | Audita componentes del producto importado recibido 4 4 4 20 NO

1 Coordina el desarrollo de nuevos embalajes, etiquetas e | 2 2 1 5 NO
instructivos de producto con los proveedores

12 Elabora fichas técnicas de productos y fichas técnicas de | 3 3 1 10 NO
revision de productos importados

13 Audita clasificacion estética del producto importado | 4 4 4 20 NO
recibido
Realiza informes de evaluacion de embarques de | 4 4 2 18 NO

14 | productos y de proveedores de acuerdo a la calidad de los
productos

15 Capacita al personal de Ventas, del area Comercial y a | 2 3 1 7 NO

clientes externos
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16 Evalta productos provenientes de reclamos de clientesy | 3 5 2 17 NO
emite los informes técnicos correspondientes
17 Selecciona y envia muestras de productos para| 1 2 1 3 NO
exhibiciones y/o nuevos clientes
18 | Evalla productos de nuevos proveedores 3 3 3 12 NO
19 Apoya al departamento de servicio Técnico y a clientes | 3 3 2 11 NO
finales en temas técnicos de productos complementarios
20 Maneja técnicas estadisticas aplicadas al control del | 2 3 2 8 NO
proceso de revision y reproceso de productos
Brinda apoyo técnico al é&rea comercial sobre | 2 3 3 9 NO
21 | especificaciones, disponibilidad y estado del producto
importado
Realiza cuadros estadisticos sobre reclamos nacionales e | 2 2 1 5 NO
22 | internacionales de las diferentes categorias de productos
complementarios
23 EvalGa productos de la competencia y emite informes | 1 4 1 5 NO
comparativos
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Planificacion y control de procesos Conocimiento 8
2 | Estadistica Conocimiento 7
3 | Metrologia Conocimiento 7
4 | Normas nacionales e internacionales de griferia Conocimiento 8
5 | Razonamiento analitico Destreza 8
6 | Trabajo en equipo Destreza 8
7 | Juicio y toma de decisiones Destreza 8
8 | Asertividad / firmeza Destreza 7
VI. Indicadores de Cumplimiento:
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N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Indicador accidentes ( NUmero de accidentes / Horas trabajadas 95%
dias )* 100
2 | Productividad Mano de obra (Volumen de produccion 250
conforme/Horas Hombre Trabajadas)
3 | Unidades producidas con fallas (# de unidades con falla/ total 15%
de unidades producidas)

VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica

Nivel Educativo Minimo superior

Titulo / Area Quimico / Industrial / Procesos Mecanicos / Mantenimiento /

Eléctrica

Sistemas de Gestion Normas ISO, Sistemas Integrados de Gestion,
Estadistica, ingles

Formacién Complementaria

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

1 A 3 afos

Experiencia Especifica

Supervisién de equipos de trabajo, procesos de calidad o afines al
cargo

Experiencia Relacionada

Experiencia dentro de la empresa

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: GERENTE TECNICO

<z

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Gerente Técnico

Horario de trabajo: 8h00 a16h30

Area: Gerencia Técnica

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misidn del Puesto:

continuo de los procesos productivos.

Dirigir y coordinar las actividades de las areas a su cargo con el fin de asegurar el mejoramiento

I. Unidad Organizativa:

115



Organigrama:

GERENCIA
TECNICA

PREPARACION PASTA

PREPARACION DE

ESMALTE

p | | -
PREPARACION DE
OP. MATERIA PRIMA LABORATORIO ESMALTE
-

LABOR

ATORIO

TECNICOS DE
LABORATORIO

LABORATORISTAS

OP. MATERIA PRIMA

AUXILIAR DE
SERVICIOS

|

.

PLANTADE

TRATAMIENTO DEAGUA}

AUXILIAR DE
SERVICIOS

V. Funciones:
N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
1 | Planificar consumos para produccion 4 4 4 20 NO
2 | Programar pedidos de compra 4 4 4 20 NO
3 | Apoyar y supervisar a jefaturas 4 4 5 21 NO
Asegurar el continuo mejoramiento de los procesos de | 5 4 5 25 S
produccion en cuanto a especificaciones técnicas-
4 | estéticas y productividad
Establecer los lineamientos del sistema de calidad que | 4 4 5 21 S
5 | nos permite tener los productos acorde con las
necesidades del cliente
Supervisar el desarrollo de proyectos que aseguren la | 4 4 5 21 Sl
6 | produccion, eficiencia crecimiento y cumplimiento de
regulaciones del medio ambiente
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. Supervisar el establecimiento de formulas de pasta y | 5 4 5 25 Sl
esmalte que aseveran la productividad
8 Asegurar el continuo desarrollo de modelos que permitan | 5 4 5 25 Sl
atender las necesidades de nuestro mercado
9 Establecer los lineamientos que aseguran el mejoramiento | 4 4 4 20 NO
continuo de nuestros procesos
Dirigir las actividades del departamento de materia prima | 4 4 5 21 NO
10 | que aseguren el abastecimiento de materia prima a corto y
largo plaza
11 | Participar en el comité ejecutivo 5 4 2 22 NO
12 | Participar en el comité de planta 5 4 2 22 NO
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Planificacion de produccion Conocimiento 9
2 | Estadistica Conocimiento 8
3 | Procesos de calidad Conocimiento 10
4 | Quimica Conocimiento 10
5 | Liderazgo Destreza 9
6 | Manejo del tiempo Destreza 9
7 | Comunicacion efectiva Destreza 9
8 | Manejo de recursos materiales Destreza 10
9 | Monitoreo y control Destreza 10
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Cumplimiento del plan y presupuesto de produccién

(Produccion cumplida /Produccion y presupuesto planificado) 95%
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2 | Indice de productividad de materia prima ((Precio de venta

unitario*nivel de produccién)/Costo total de materia prima)

95%

3 | Productividad Mano de obra (Volumen de produccion

conforme/Horas Hombre Trabajadas)

250 u/hora-hombre

VIl.  Requisitos de Formacién:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Minimo nivel superior

Titulo / Area

Quimica o afines

Formacion Complementaria

Maestria postgrado en quimica o afines

Tiempo de experiencia

3 a 5 afios en cargos similares

Experiencia Especifica

Empresas de produccion

Experiencia Relacionada

Experiencia en la empresa o empresas Multinacionales, De

Produccién

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: SUPERVISOR MATRICERIA

zz>

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Supervisor de matriceria

Horario de trabajo: Rotativo

Area: Disefio matriceria' y moldes

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misidn del Puesto:

Dirigir y controlar los procesos del area a fin de optimizar recursos desarrollando procesos de mejora

continua dentro del area.

I. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENTE DE
PRODUCCION

SUPERVISOR DE
MOLDES

SUPERVISOR DE
MATRICERIA

MATRICEROS
MDELISTAS

VACIADORES

VACIADORES
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V. Funciones:
N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
1 Coordinar las labores de la fabricacion de modelos, block | 5 4 5 25 SI
moldes, matrices, moldes, formaletas del personal
) Solucionar los diferentes problemas con el disefio de las | 4 3 3 15 NO
piezas y los moldes
3 Analizar las mejoras que se puede hacer en el proceso | 4 4 3 19 NO
productivo relacionados con el producto
4 Participar en la evaluacion, técnico estética de los| 5 4 3 23 Sl
productos
5 Analizar técnicamente las condiciones de los equipos | 4 3 3 15 NO
como medida preventiva
6 | Notificar Informacion al SAP 5 4 5 25 Sl
. Verificar el comportamiento del producto elaborado a lo | 4 4 4 20 Sl
largo del proceso (matriceria y moldes)
8 Participar en la elaboracion y actualizacién de los | 4 4 4 20 Sl
procesos existentes
9 | Evaluar al personal a su cargo 4 3 3 15 NO
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Est&ndares de los productos CONOCIMIENTO 10
2 | Instrumentacion industrial CONOCIMIENTO 9
3 | Procesos de calidad CONOCIMIENTO 8
4 | Estadistica CONOCIMIENTO 9
5 | Trabajo en equipo DESTREZA 8
6 | Liderazgo DESTREZA 9
7 | Pensamiento analitico DESTREZA 8
8 | Manejo de recursos DESTREZA 8
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VI. Indicadores de Cumplimiento:

N° Indicador Cumplimiento Minimo

1 | Capacidad Instalada ( Numero de unidades producidas*horas 97%
laborales disponibles)

2 | Costo unitario de produccidn (Costo total de $13
produccién/VVolumen de produccién conforme)

VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Minimo tecnélogo

Titulo / Area

Electromecanica, electrénica, mecanica

Formacién Complementaria

Instrumentacidn industrial

Tiempo de experiencia

1 a 2 afos

Experiencia Especifica

Cargos afines, de preferencia en empresas industriales

Experiencia Relacionada

Experiencia dentro de la empresa

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:

121




DESCRIPTIVO DE CARGO: COORDINADOR DE INSPECCION

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Coordinador de

. ., Horario de trabajo: 8h00 a16h30
inspeccion

Area: Gerencia de operaciones y complementos | Fecha de elaboracion: Enero 2013

Localidad: Quito Fecha de revisién: Marzo 2013

1. Misidn del Puesto:

Coordinar el adecuado funcionamiento del area, implementando mejoras que permitan el adecuado
desarrollo de los procesos dentro del area.

1. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIA DE OPERACIONES DE

COMPLEMENTOS
I 1
( )
COORDINADOR DE

COORD. DE SUPERVISOR DE COMPLEMENTOS

INSPECCION PLASTICOS
\
5 N | |

AUXILIAR DE OPERADORES DE

COMPLEMENTOS MAQUINA PIGMENTADOR AUXILIAR

9 ) OMPLEMENTOS
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V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 Elabora informes de las evaluaciones funcionales y | 5 5 4 29 Sl
dimensionales del producto importado

” EvallGa dimensiones del producto importado y verifica el | 5 5 4 29 Sl
cumplimiento de requisitos internos - externos
Evalla funcionalmente (pruebas hidraulicas) el producto | 5 5 4 29 Sl

3 | importado y verifica el cumplimiento de requisitos
internos - externos
Efectla ensayos dimensionales y funcionales de nuevos | 4 4 3 19 Sl

4 | disefios, modificaciones a productos actuales y elabora
informe comparando con normas internas y externas

5 Maneja bodega de Complementos (ID02) y coordina | 4 4 2 18 NO
actividades de recuperacion o dar de baja producto

6 Audita productos devueltos por clientes y emite informes | 3 3 2 11 NO
correspondientes

; Coordina actividades de revision, liberacion y reproceso | 5 5 5 30 Sl
de productos Complementarios

3 Revisa y mantiene actualizados los planos de los| 3 3 1 10 NO
productos importados por Edesa

9 Planifica actividades de revision de productos y da | 4 4 5 21 NO
seguimiento al cumplimiento diario de las mismas

10 | Audita componentes del producto importado recibido 4 4 4 20 NO

1 Coordina el desarrollo de nuevos embalajes, etiquetas e | 2 2 1 5 NO
instructivos de producto con los proveedores

12 Elabora fichas técnicas de productos y fichas técnicas de | 3 3 1 10 NO
revision de productos importados

13 Audita clasificacion estética del producto importado | 4 4 4 20 NO
recibido
Realiza informes de evaluacion de embarques de | 4 4 2 18 NO

14 | productos y de proveedores de acuerdo a la calidad de los
productos

15 Capacita al personal de Ventas, del area Comercial y a | 2 3 1 7 NO

clientes externos
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16 Evalta productos provenientes de reclamos de clientesy | 3 5 2 17 NO
emite los informes técnicos correspondientes
17 Selecciona y envia muestras de productos para| 1 2 1 3 NO
exhibiciones y/o nuevos clientes
18 | Evalla productos de nuevos proveedores 3 3 3 12 NO
19 Apoya al departamento de servicio Técnico y a clientes | 3 3 2 11 NO
finales en temas técnicos de productos complementarios
20 Maneja técnicas estadisticas aplicadas al control del | 2 3 2 8 NO
proceso de revision y reproceso de productos
Brinda apoyo técnico al érea comercial sobre | 2 3 3 9 NO
21 | especificaciones, disponibilidad y estado del producto
importado
Realiza cuadros estadisticos sobre reclamos nacionales e | 2 2 1 5 NO
22 | internacionales de las diferentes categorias de productos
complementarios
23 EvalGa productos de la competencia y emite informes | 1 4 1 5 NO
comparativos
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Planificacion y control de procesos Conocimiento 8
2 | Estadistica Conocimiento 7
3 | Metrologia Conocimiento 7
4 | Normas nacionales e internacionales de griferia Conocimiento 8
5 | Razonamiento analitico Destreza 8
6 | Trabajo en equipo Destreza 8
7 | Juicio y toma de decisiones Destreza 8
8 | Asertividad / firmeza Destreza 7
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VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Cumplimiento del plan y presupuesto de produccién
(Produccion cumplida /Produccion y presupuesto planificado) 95%
2 | Indicador accidentes ( Numero de accidentes / Horas trabajadas 95%
dias )* 100
VIl.  Requisitos de Formacién:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Minimo superior

Titulo / Area

Eléctrica

Quimico / Industrial / Procesos Mecanicos / Mantenimiento /

Formaciéon Complementaria

Estadistica, ingles

Sistemas de Gestién Normas ISO, Sistemas Integrados de Gestidn,

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

1 A 3 afos

Experiencia Especifica

cargo

Supervisién de equipos de trabajo, procesos de calidad o afines al

Experiencia Relacionada

Experiencia dentro de la empresa

VIII.

Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: SUPERVISOR DE MOLDES

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

X1V. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Supervisor de Moldes Horario de trabajo: Rotativo
Area: Gerencia de produccion Fecha de elaboracion: Enero 2013
Localidad: Quito Fecha de revision: Marzo 2013

XV. Misidn del Puesto:

Dirigir y controlar los procesos del area a fin de optimizar recursos desarrollando procesos de mejora
continua.

XVI. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENTE DE
PRODUCCION

SUPERVISOR DE SUPERVISOR DE

MATRICERIA MOLDES

MATRICEROS
MDELISTAS VACIADORES
VACIADORES

126




XVII. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
1 Analiza técnicamente las condiciones de los equipos | 4 5 1 21 Sl
como medida preventiva
2 | Solicita materia prima para la elaboracién de moldes 5 3 5 20 Sl
3 | Notifica Informacion referente a temas de moldes al SAP 5 2 5 15 Sl
4 | Realiza pruebas fisicas conjuntamente con laboratorio 2 5 2 12 Sl
5 | Elabora registros de produccién de moldes 3 2 5 11 NO
6 Planifica conjuntamente con el area de vaciado la | 3 3 4 13 Sl
necesidad de moldes

7 | Realiza inventario de moldes 3 2 2 8 NO
8 | Asiste a reuniones sobre andlisis del proceso productivo 3 1 4 7 NO
9 | Evalla el personal a su cargo 2 1 2 4 NO
XVIII. Competencias para el Puesto:

N° Competencias Categoria Requerido
1 | Mecénica Conocimiento 8

2 | Instrumentacion Conocimiento 9

3 | Control de produccién Conocimiento 8

4 | ldentificacion de problemas Destreza 8

5 | Mantenimiento de equipos Destreza 7

6 | Iniciativa Destreza 9

7 | Asertividad / firmeza Destreza 8

8 | Pensamiento analitico Destreza 8
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XIX.

Indicadores de Cumplimiento:

NO

Indicador

Cumplimiento Minimo

Cumplimiento del plan y presupuesto de produccion
(Produccion cumplida /Produccion y presupuesto planificado)

95%

Indicador accidentes ( NUmero de accidentes / Horas trabajadas
dias )* 100

95%

XX.

Requisitos de Formacién:

Formacion Académica

Nivel Educativo Minimo tecnélogo

Titulo / Area

Electromecanica, electronica, mecanica

Formaciéon Complementaria Instrumentacion industrial

Tiempo de experiencia 1 a2 afios

Experiencia Especifica

Cargos afines, de preferencia en empresas industriales

Experiencia Relacionada Experiencia dentro de la empresa
XXI.  Autorizaciones:

Realizado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha:

Cargo: Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: COORDINADOR DE HORNOS

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Coordinador de hornos

Horario de trabajo: Rotativo

Area: Gerencia de produccion

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misidn del Puesto:

Coordinar las actividades del area controlando los procesos y recursos para llegar a cumplir la

planificacion de la produccion y lograr el mejoramiento continuo.

I. Unidad Organizativa:
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Organigrama:

GERENCIA DE
PRODUCCION

COORDINADOR DE
HORNOS
ASISTENTEDE
HORNOS

PLANTA1 l PLANTA 2

HORNOS TUNELES

HORNOS TUNELES

HORNEROS

REPARADCORES DE
REQUEMA
AYUDANTES DE
HORNERQOS

HORNOS
INTERMITENTE S

HORNEROS

HORNEROS

V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 | Supervisa el mantenimiento general de los hornos 4 5 2 22 Sl

) Elabora el presupuesto de refractarios e insumos parael | 4 4 2 18 Sl
departamento

3 Coordina la carga del producto para cumplir el | 3 4 5 17 Sl
presupuesto de produccién

4 | Planifica las actividades de la quema del producto 4 3 5 17 Sl
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5 | Soluciona problemas de produccion defectuosa 3 4 5 17 Sl
6 | Analiza productos no conformes y toma correctivos 3 4 4 16 NO
7 Analiza problemas sobre defectos encontrados en la| 3 3 5 14 NO
produccion
8 | Inspecciona el funcionamiento de los hornos 3 3 5 14 NO
9 | Supervisa el personal a su cargo 3 3 5 14 NO
10 Cgort_jina el mantenimiento de equipos y accesorios | 4 2 5 13 NO
principales
11 | Revisa los informes elaborados en el turno de la noche 3 2 5 11 NO
12 | Planifica el mantenimiento de vagonetas y refractarios 2 3 4 10 NO
13 Asiste a reuniones_para analizar asuntos relacionados con | 3 2 3 9 NO
el proceso productivo
14 | Controla consumo de combustible de los hornos 2 1 4 6 NO
15 | Realizay presenta informes sobre su gestion 2 1 3 5 NO
16 | Realiza reuniones con el personal 2 1 2 4 NO
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Funcionamiento de hornos Conocimiento 8
2 | Proceso productivo Conocimiento 9
3 | Estadistica Conocimiento 8
4 | Planificacion Destreza 9
5 | Pensamiento analitico Destreza 7
6 | Trabajo en equipo Destreza 9
7 | Solucion de problemas Destreza 8
8 | Manejo de recursos Destreza 8
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VI. Indicadores de Cumplimiento:

N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Cumplimiento del plan y presupuesto de produccién

(Produccion cumplida /Produccion y presupuesto planificado) 95%
2 | Indicador de costos de mantenimiento preventivo (Costo 20%

mantenimiento preventivo / Costo Total de Mantenimiento (
Preventivo +Correctivo))

3 | Productividad del capital (Costo de produccion conforme/ Costo 80%

total activos)

VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Minimo tecnélogo

Titulo / Area

Electromecanica, electronica, mecanica

Formacién Complementaria

Hornos industriales

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

1 a2 afos

Experiencia Especifica

Cargos afines, de preferencia en empresas industriales

Experiencia Relacionada

Experiencia dentro de la empresa

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: JEFE SERVICIO TECNICO

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Jefe de Servicio técnico Horario de trabajo: Rotativo

Area: Gerencia de operaciones y complementos | Fecha de elaboracion: Enero 2013

Localidad: Quito Fecha de revisién: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Coordinar y controlar las operaciones del departamento con el fin de encontrar soluciones que
permitan optimizar recursos logrando la satisfaccion del cliente.

I. Unidad Organizativa:
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Organigrama:

GERENTE COMERCIAL ]

JEFE DE SERVICIO
TECNICO

AUXILIAR SERV. '
TECNICO

{ TECNICOS ZONAB ] [ TECNICOSZONAA ]

V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

Seguimiento a los servicios técnicos realizados y no | 4 4 4 20 Sl
1 | solucionados a nivel nacional

Asesoria y visita proyectos en la ciudad de Quito 4 4 3 19 Sl
2

Facturacion de contratistas 5 4 4 24 S
3

Seguimiento a devoluciones del producto defectuoso 4 3 4 16 NO
4
5 | Visitas a clientes que hayan presentado reclamos 3 3 3 12 NO
6 | Elaborar informes sobre reclamos presentados 3 3 3 12 NO
7 | Consolidar el resultado de indicadores que se presentan | 4 3 4 16 S
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en el area mensual
3 Crear planes de accion para indicadores con resultado | 4 3 4 16 NO
critico junto con el Gerente
9 Seguimiento mensual de la gestion realizada por el call | 4 3 4 16 NO
center
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Hidraulica Conocimiento 9
2 | Excel Conocimiento 10
3 | Conocimiento de Producto Conocimiento 10
4 | Normas técnicas de productos Conocimiento 10
5 | Planificacion Habilidad 9
6 | Resolucion de problemas Habilidad 8
7 | Trabajo en Equipo Habilidad 9
8 | Liderazgo Habilidad 9
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Productividad Mano de obra (Volumen de produccién 250 u/hora-hombre
conforme/Horas Hombre Trabajadas)
2 | Tiempo de solucion de quejas (Dia en brindar solucion - Dia en 5 dias laborales
que se presenta la queja)
9 | Indice de quejas solucionadas (Cantidad de quejas solucionadas .
dentro de un periodo / Total de quejas presentadas en el mismo 90%
periodo)
VII.  Requisitos de Formacion:
Formacion Académica
Nivel Educativo Minimo tecndlogo
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Titulo / Area

Electromecanica, electrénica, mecanica

Formacion Complementaria

Hornos industriales

Tiempo de experiencia

1 a 2 aios

Experiencia Especifica

Cargos afines, de preferencia en empresas industriales

Experiencia Relacionada

Experiencia dentro de la empresa

VIII. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: GERENTE DE CALIDAD
@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de ldentificacion:

Nombre del Puesto: Gerente de Calidad Horario de trabajo: 8h00 a16h30

Area: Gerencia de Aseguramiento de la Calidad | Fecha de elaboracion:  Enero 2013

Localidad: Quito Fecha de revisién: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Ser responsable de Administrar el Sistema Integrado de Gestion de Calidad a nivel de toda la
compafiia.  Asegurar el cumplimiento de los estandares definidos para garantizar productos
consistentes en el tiempo. Verificar, actualizar y capacitar los procedimientos de calidad en todas las

lineas de produccion.

I. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GENERAL

GE RE NCIA

-
GERENCIA }
DE ASEG. CALIDAD }

ASEG.DE LA
CALIDAD

CLASIFICADO Y
EMBALAJE
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V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 Coordinar el mejoramiento y control de calidad en todos 3 5 4 23 S|
los productos elaborados.
Dirigir la elaboracidn de los criterios de calidad utilizados

2 | enlainspeccién final de las piezas y controla su 1 5 4 21 Sl
aplicacion.

3 Previene la ocurrencia de no conformidades relacionadas 3 5 4 23 S|
con el producto y proceso.

4 Coordina las actividades necesarias para cumplir con ) 5 4 29 S|
requisitos técnico - comerciales de nuevos clientes.
Dirigir las actividades del personal de Aseguramiento de

5 . . i 5 5 4 25 NO
Calidad - Clasificado y Embalaje.

6 Validar los reportes d<.e los ens§y0~s de eyalua0|on de 4 5 4 24 NO
nuevos modelos 0 mejora de disefios existentes.

7 Controlar el progt?samlent_o_de u_n producto no conforme, 3 4 3 15 NO
hasta que se corrija la deficiencia.

8 _Controlar las caracteristicas de calidad en los productos 5 5 ) 15 NO
integrados.
Dirigir las auditorias a las actividades de inspeccion y

9 | ensayo a fin de que se cumplan los requisitos 5 5 2 15 NO
especificados del producto.
Coordinar las actividades de gestion de Calidad ante

1 . 2 4 14 N

0 organismos como: INEN - CSA — IAPMO. 3 ©

1 Mantener_la comunicacion con los proveedores de 5 4 ’ 13 NO
producto integrado.

12 Validar Ios_llnformes de reporte de resultados de ensayos 5 4 ’ 13 NO
de produccion.

13 Mantener actu-allzad'o al personal sobre las regulaciones y ’ 5 ’ 12 NO
normas de calidad vigentes.

1 Participar en los comités de: Calidad, Planta y Produccién 3 4 3 15 NO
— Ventas.

15 Mantener comunicacion con las otras plantas del grupo, 4 3 5 10 NO

sobre la calidad de los productos y sus problemas.
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Elaborar el informe mensual de seguimiento a reclamos
16 . € 59 3|2 8 NO
(mercado nacional y exportacion).
17 Rgallz_ar el seguimiento del control de procesos y su 4 4 21 S|
eficacia.
18 Cumpllr,y hacer cumplir las normas del Sistema Integrado 5 4 o5 S|
de Gestion
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestién Conocimiento 9
2 | Estadistica Conocimiento 8
3 | MS Office Conocimiento 8
4 | ldioma: Ingles Conocimiento 8
5 | Normas nacionales — internacionales Conocimiento 8
6 | Analisis de operaciones Destreza 8
7 | Gestion de Calidad Conocimiento 8
8 | Formular una vision Destreza 8
9 | Organizacidn de sistemas Destreza 8
10 | Pro actividad Otro 8
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Cumplimiento de permisos 98%
VII.  Requisitos de Formacion:
Formacion Académica
Nivel Educativo Superior
Titulo / Area Tecnblogo Quimico, Tecndlogo Mecénico, Tecndlogo Industrial)
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Formacion Complementaria

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

2 a 4 afios

Experiencia Especifica

2 afios ( En cargos similares o bajos la denominacion de Jefe de
Calidad, Gerente de Calidad)

Experiencia Relacionada

VIII. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:

DESCRIPTIVO DE CARGO: JEFE DE LOGISTICA
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@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Jefe de Logistica Horario de trabajo: 8h00 a16h30

Area: Logistica y Planificacion Fecha de elaboracion: Enero 2013

Fecha de revision: Marzo 2013

Localidad: Quito

1. Misidn del Puesto:

Ser responsable de Administrar el Sistema Integrado de Gestién de Calidad a nivel de toda la
compafiia.  Asegurar el cumplimiento de los estandares definidos para garantizar productos
consistentes en el tiempo. Verificar, actualizar y capacitar los procedimientos de calidad en todas las

lineas de produccion.

1. Unidad Organizativa:

Organigrama:

r

GERENCIA
GEMERAL

I S

[.JEFATURA FLAM.Y

LOGISTICA

PLANIFICACIONY
CONTROL

EXPORTACIONES

V. Funciones:
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N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 Controlar el cumplimiento de niveles de inventarios en 5 4 5 o5 S|
bodegas.

5 Determinar mvgles de inventarios adecuados en bodega de 5 4 5 o5 S|
productos terminados.

3 | Elaborar planes de fabricacion. 2 5 4 22 Sl

4 Coordlna}r, abastecimiento de producto terminado para 4 4 4 20 NO
exportacion.

5 Coordinar con _Comermc_) Exterior la n?ce5|dad 'd,e ) 4 4 18 NO
productos terminados e integrados de importacion.

6 | Elaborar presupuestos de produccién. 1 4 4 17 NO

7 Coordln.a,r y revisa elaboracion de estadisticas de 5 3 3 14 NO
produccién.

3 _Coordlnar con conjpras el abaste_umlento de productos ’ 4 3 14 NO
integrados para plasticos y herrajes.

9 | Presidir comité de Produccién — Ventas. 4 3 3 13 Sl

10 | Controlar cumplimiento de planes. 5 2 3 11 NO

11 | Participar en Comité de Planta. 2 2 2 6 NO

12 | Participar en el Comité de Calidad. 2 2 2 6 NO

13 N_egouar_ termln_os de pa}go y precio con proveedores a 3 4 4 19 S|
nivel nacional e internacional.

1 Manejar y controlar los productos que tienen excesos de ) 4 4 13 S|
stock en bodega.

15 | Autorizar documentos de importacion y exportacion. 5 4 3 17 NO

16 | Dar seguimiento al proceso de exportacion. 5 4 3 17 S

17 | Revisar y autorizar las 6rdenes de compra locales 5 4 3 17 NO

18 | Asistir al Comité de Ventas — Produccion. 4 4 3 16 NO

19 | Autorizar facturas de exportacion. 4 4 3 16 NO

20 | Califica y evaluar proveedores. 1 5 3 16 Sl

21 | Elabora los presupuestos anuales de importaciones. 1 3 4 13 NO
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29 Elabqra informes y reportes relacionados con Comercio 3 3 12 NO
Exterior y Compras.

23 | eporaiones y compras oo, S 82 | o
24 | Asiste a las reuniones del Comité Administrativo. 2 2 6 NO
o5 ;::rgsl:g:] .hacer cumplir las normas del Sistema Integrado 5 4 o5 S|
V. Competencias para el Puesto:

N° Competencias Categoria Requerido

1 | Sistema Integrado de Gestién Conocimiento 8

2 | Control de Procesos Conocimiento 10

3 | Insumos de productos Conocimiento 10

4 | Administraciéon de empresas Conocimiento 9

5 | Word, Excel Conocimiento 9

6 | Técnicas de inventario Conocimiento 10

7 | Técnicas de almacenamiento y empaque Conocimiento 9

8 | Comercio Exterior Conocimiento 9

9 | Leyes Conocimiento 9
10 | Organizacion de la informacién Destreza 9
11 | Planificacion Destreza 10
12 | Juicio y toma de decisiones Destreza 9
VI. Indicadores de Cumplimiento:

N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Costo de bodega (Costo de almacenamiento / metros cuadrados) | 5%

2 | Costo por unidad despachada (Costo operacién de bodega/ Total | 0.37$

unidades despachadas)
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3 | Costo de unidad almacenada (Costo operacion almacenamiento / | 0.13$

NUmero unidades almacenadas)

VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Superior

Titulo / Area

Ingeniero en Mantenimiento Industrial, Ingenieria Industrial (

Titulo Concluido)

Formacién Complementaria

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

2 a 4 afios

Experiencia Especifica

2 afos y 6 meses en funciones similares de preferencia en
Empresas Industriales, Ceramica, Multinacional

Experiencia Relacionada

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:

DESCRIPTIVO DE CARGO: GERENTE DE MANTENIMIENTO
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@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Gerente de

. Horario de trabajo:  8h00 a16h30
Mantenimiento

Area: Gerencia de Mantenimiento Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito Fecha de revisién: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Ser el responsable de manejar los recursos de Mantenimiento de la Planta para asegurar el correcto
funcionamiento de la maquinaria y servicios, garantizando la disponibilidad de los mismos para que
el producto terminado esté en tiempo y forma. Esto se debe realizar con el costo éptimo, segln
politicas y procedimientos de la compafiia y de acuerdo a los requerimientos de higiene, seguridad y

medio ambiente vigentes.

I. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIADE
MANTENIMIENTO I

PLANIFICADOR DE | JEFEDE
LAPRODUCCION [ MANTENIMIENTO |

|
SUPERVISOR MTTO. SUP.ELECTRICO SUPERVISOR MTTO. TECNICO DE
MECANICO Y CONTROL ELECTRICO PROYECTOS

MECANICOS ELECTRICISTAS
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V. Funciones:
N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
Supervisar el mantenimiento eléctrico correctivo,
1 . - i . 5 4 5 25 Sl
preventivo y predictivo de todas las instalaciones.
Supervisar el mantenimiento mecanico correctivo,
2 . . . . 5 4 5 25 Sl
preventivo y predictivo de todas las instalaciones.
3 Superv_lsar la gestion df_e mantenimiento realizada por 5 4 5 o5 S|
contratistas externos e internos.
4 C_ontrolar gastos de mantenimiento asegurando que se 4 5 4 24 S|
ajusten al presupuesto.
5 Dar _Io_s Imegfmentos de la Jefatura de Ingenieria para la 5 3 4 17 NO
administracion del Departamento.
6 Reallz.ar,reportes del_ trgbajo del Departamento de 4 3 3 13 NO
Ingenieria y Mantenimiento.
Promover la incorporacion de nuevos contratistas internos
7 3 3 3 12 NO
y externos.
N of — —
3 egociar 9 e.rtas de productos y servicios para actividades 4 3 3 13 NO
de mantenimiento.
9 Planificar y ejecutar los proyectos de desarrollo interno en 5 4 4 21 S|
coordinacién con las gerencias departamentales.
10 | Coordinar y supervisar del Departamento de Ingenieria. 5 4 4 21 Si
11 | Planificar y ejecutar la politica energética de la empresa. 5 4 5 25 Sl
12 Cumplir y hacer cumplir las normas del Sistema Integrado
de Gestion. 5 5 4 25 Sl
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestion Conocimiento 9
2 | Finanzas Conocimiento 10
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3 | Investigacién de operaciones Conocimiento 10
4 Mantenimiento mecénico eléctrico y sistema de control de Conocimiento
equipos 10
5 Administracion de Proyectos (Adm, Fin, RH, Control
Tiempo) Conocimiento 9
6 | Politica Energética Conocimiento 9
7 | Sentido de Urgencia Destreza 10
8 | Planificacion y ejecucién Destreza 10
9 | Orientacion de Resultados Destreza 10
10 | Pensamiento Critico Destreza 10
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Costo mano de obra externa de mantenimiento (( Costo de mano
de obra contratada/ Costo de mano de obra contratada + costo
de mano de obra permanente))
2 | Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados
(Costos de mantenimiento reales/ Costos de mantenimiento
presupuestados)
VIl.  Requisitos de Formacién:
Formacion Académica
Nivel Educativo Superior

Titulo / Area

Ingenieria Mecanica, Industrial o Eléctrica (Titulo Concluido)

Formacién Complementaria

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios

Experiencia Especifica

Multinacionales, Ceramica

3 afios en funciones similares, de preferencia en Empresas

Experiencia Relacionada
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VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:

DESCRIPTIVO DE CARGO: JEFE DE MANTENIMIENTO

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Jefe de mantenimiento

Horario de trabajo: 8h00 a16h30

Area: Gerencia de Mantenimiento

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Mision del Puesto:
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Ser el responsable de desarrollar e implementar el programa de mantenimiento y el desarrollo del

personal técnico del area.

1. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIADE
MANTENIMIENTO

[

PLANIFICADOR DE
LAPRODUCCION

_[

JEFEDE
MANTENIMIENTO

J

| | | ]
SUPERVISOR MTTO. SUP. ELECTRICO SUPERVISOR MTTO. TECNICO DE
MECANICO YCONTROL ELECTRICO PROYECTOS
MECANICOS ELECTRICISTAS
V. Funciones:
N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
1 Supervisar el mantenimiento eléctrico correctivo, 5 4 5 o5 S|
preventivo y predictivo de todas las instalaciones.
) Supervisar el mantenimiento mecanico correctivo, 5 4 5 o5 S|
preventivo y predictivo de todas las instalaciones.
Supervisar la gestion de mantenimiento realizada por
g |upervisariag . P 5 | 4|5 25 S|
contratistas externos e internos.
4 o 4 5 4 24 Sl
Controlar gastos de mantenimiento asegurando que se
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ajusten al presupuesto.
5 Cumplir cor_l I_os Im_e,amlentos de la Jefatura de Ingenieria 3 4 17 NO
para la administracion del Departamento.
6 | Autorizar la compra local e importaciones de materiales. 3 3 14 NO
7 | Realizar reportes del trabajo del Departamento. 3 3 13 NO
8 Autorizar la incorporacion de nuevos contratistas internos 3 3 12 NO
y externos.
Negociar ofertas de productos y servicios para actividades
g | |vedoctar orertas &g p d P 3| 3| 13 NO
de mantenimiento.
10 Cumpllr,y hacer cumplir las normas del Sistema Integrado 5 4 o5 S|
de Gestion.
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestion Conocimiento 9
2 | Recursos Humanos y Personal Conocimiento 10
3 | Investigacion de operaciones Conocimiento 10
4 | Electronica Conocimiento 10
5 | Electricidad Conocimiento 10
6 | Generacion de Ideas Destreza 10
7 | Pensamiento critico Destreza 9
8 | Trabajo en equipo Destreza 9
9 | Formular una vision Destreza 9
10 | Asertividad / firmeza Destreza 9
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Costo mano de obra externa de mantenimiento (( Costo de mano 10%

de obra contratada/ Costo de mano de obra contratada + costo
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de mano de obra permanente))

2 | Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados 95%
(Costos de mantenimiento reales/ Costos de mantenimiento
presupuestados)

VIl.  Requisitos de Formacién:

Formacion Académica

Nivel Educativo Superior

Titulo / Area Tecnologia en Mantenimiento Industrial ( Minimo), Ingeniero en
Mantenimiento Industrial, Ingenieria Mecénica, Electronica

Formacion Complementaria | Diplomado en temas de Administracion

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios

Experiencia Especifica 3 afios en funciones similares, de preferencia en Empresas
Multinacionales, Ceramica

VIIIl. Autorizaciones:

Realizado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha:

Cargo: Cargo:
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DESCRIPTIVO DE CARGO: SUPERVISOR ELECTRICO Y CONTROL

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Supervisor eléctrico y
control

Horario de trabajo: Rotativo

Area: Gerencia de Mantenimiento

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misidn del Puesto:

de los equipos y maquinarias de la planta.

Ser el responsable de la ejecucion de trabajos y tareas de mantenimiento eléctrico y de instrumental

. Unidad Organizativa:
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Organigrama:

GERENCIADE
MANTENIMIENTO
PLANIFICADORDE | JEFE DE
LAPRODUCCION MANTENIMIENTO
|

SUPERVISORMTTO. SUP.ELECTRICO § SUPERVISOR MTTO. TECNICO DE
MECANICO YCONTROL ELECTRICO PROYECTOS

ELECTRICISTAS

MECANICOS

V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
Definir los procedimientos de trabajo para solucionar los

1 - o 5 4 5 25 Sl
problemas de mantenimiento eléctrico

5 Admml_strar mante_nlr_mentos eléctrico correctivos, 5 4 4 21 S|
preventivos y predictivos en la planta

3 Mejorar_ instalaciones de la planta en base del proceso 3 3 4 15 S|
productivo

4 C(l)ntr_olar requisiciones para trabajos de mantenimiento 5 3 3 14 NO
eléctrico

5 Supervisar actividades eléctricas de contratistas internos y 5 3 3 14 NO
externos

5 Negociar (?fe_rtas de prod_uctos y servicios para actividades 4 3 3 13 NO
de mantenimiento eléctrico

7 Presupuestar actividades de mantenimiento eléctrico 3 3 3 12 NO

importantes
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8 g;;;g;r::; rtl;(a)zij(())lsi éji(taar:tzrsltenimiento eléctrico con 5 3 ) 1 NO
9 ((j::rgz;i:éﬁhacer cumplir las normas del Sistema Integrado 5 5 4 o5 S|
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestion Conocimiento 9
2 | Riesgos eléctricos Conocimiento 9
3 | Seguridad Industrial Conocimiento 7
4 | Proceso productivo Conocimiento 7
5 | Estadistica Conocimiento 5
6 | Computacion Conocimiento 7
7 | Procesos propios del Area de Mantenimiento Eléctrico Conocimiento 9
8 | Presupuestos Conocimiento 7
9 | Identificacion de problemas Destreza 8
10 | Trabajo en equipo Destreza 8
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Maximo
1 | Costo mano de obra externa de mantenimiento (( Costo de mano 10%
de obra contratada/ Costo de mano de obra contratada + costo
de mano de obra permanente))
2 | Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados 95%
(Costos de mantenimiento reales/ Costos de mantenimiento
presupuestados)
VII.  Requisitos de Formacién:
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Formacion Académica

Nivel Educativo Superior

Titulo / Area Tecnologia Eléctrica / Electronica ( Titulo Concluido)

Formacién Complementaria | Riesgos eléctricos

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia 2 a 4 afos
Experiencia Especifica 3 afios en funciones similares, de preferencia en Empresas
Industriales

Experiencia Relacionada

VIII.  Autorizaciones:

Realizado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha:

Cargo: Cargo:

DESCRIPTIVO DE CARGO: SUPERVISOR MANTENIMIENTO ELECTRICO

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

IX. Datos de Identificacion:
Nombr 1P : rvisor . . .

omb e_d_e uest’o $upe sor de Horario de trabajo: Rotativo
mantenimiento eléctrico
Area: Gerencia de Mantenimiento Fecha de elaboracién: Enero 2013
Localidad: Quito Fecha de revisién: Marzo 2013

X. Misidn del Puesto:

Ser el responsable de la ejecucion de trabajos y tareas de mantenimiento eléctrico y de instrumental
de los equipos y maquinarias de la planta.
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XI. Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIADE

MANTENIMIENTO

PLANIFICADOR DE
LAPRODUCCION

JEFEDE
MANTENIMIENTO
|

| | |
SUPERVISOR MTTO. E SUP. ELECTRICO SUPERVISOR MTTO. [ TECNICO DE ] .
MECANICO Y CONTROL l ELECTRICO PROYECTOS
[ MECANICOS J ELECTRICISTAS

XIl.  Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
Definir los procedimientos de trabajo para solucionar los

1 . , 5 4 5 25 Sl
problemas de mantenimiento eléctrico
Administrar mantenimientos eléctrico correctivos

2 ) . ' 5 4 4 21 Sl
preventivos y predictivos en la planta
Mejorar instalaciones de la planta en base del proceso

3 | Vejorar P P 3|34/l 15 S|
productivo
Controlar requisiciones para trabajos de mantenimiento

4 | Montrolarteq P J 5 | 3| 3| 14 NO
eléctrico
Supervisar actividades eléctricas de contratistas internos

5 | °UP Yl 5|3 | 3| 14 NO
externos
Negociar ofertas de productos y servicios para actividades

g | | -goclarotertas de productosy P 4| 3|3 | 13 NO
de mantenimiento eléctrico
Presupuestar actividades de mantenimiento eléctrico

7 | "resup 303|312 NO
importantes
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8 g;;;g;r::; rtl;(a)zij(())lsi éji(taar:tzrsltenimiento eléctrico con 5 3 ) 1 NO
9 ((j::rgz;i:éﬁhacer cumplir las normas del Sistema Integrado 5 5 4 o5 S|
XIIl.  Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestion Conocimiento 9
2 | Riesgos eléctricos Conocimiento 9
3 | Seguridad Industrial Conocimiento 7
4 | Proceso productivo Conocimiento 7
5 | Estadistica Conocimiento 5
6 | Computacion Conocimiento 7
7 | Procesos propios del Area de Mantenimiento Eléctrico Conocimiento 9
8 | Presupuestos Conocimiento 7
9 | Identificacion de problemas Destreza 8
10 | Trabajo en equipo Destreza 8
XIV. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Maximo
1 | Costo mano de obra externa de mantenimiento (( Costo de mano 10%

de obra contratada/ Costo de mano de obra contratada + costo
de mano de obra permanente))

2 | Desviacion de gastos mantenimiento reales vs presupuestados 95%
(Costos de mantenimiento reales/ Costos de mantenimiento
presupuestados)

XV.  Requisitos de Formacion:
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Formacion Académica

Nivel Educativo Superior

Titulo / Area Tecnologia Eléctrica / Electronica ( Titulo Concluido)

Formacién Complementaria | Riesgos eléctricos

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia 2 a 4 afos
Experiencia Especifica 3 afios en funciones similares, de preferencia en Empresas
Industriales

Experiencia Relacionada

XVI. Autorizaciones:

Realizado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha:
Cargo: Cargo:

DESCRIPTIVO DE CARGO: GERENTE DE PRODUCCION

@ DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO
(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Gerente de Produccion Horario de trabajo: ~ 8h00 a16h30

Area: Operaciones Fecha de elaboracion: Enero 2013

Localidad: Quito Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Controlar el desarrollo y eficiencia de los recursos productivos: lineas de produccion, materias
primas/materiales,  recurso  humano. Velar por la seguridad de la planta
Ejecutar los planes de produccion para satisfaccion de las necesidades de ventas cumpliendo
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asimismo con los estandares de calidad de producto.

Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIADE
PRODUCCION

‘ JEFE DE PRODUCCION \
COORDINADOR DE
PRODUCCION

COORDINADOR DE

HORNOS

ASISTENTEDE
HORNOS

| | I
PLANTA1 [ PLANTA2 ] [ PLANTA1

)

I. CRUDA

ESMALTADO

HORNOS
INTERMITENTES

HORNOS TUNELES

HORNOS TUNELES

V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial
Supervisar que las plantas produzcan de acuerdo a la

1 . . . . 5 5 5 30 Sl
calidad, cantidad y rendimiento requerido

5 _Coordmar las operaciones c_ie las diferentes areas 5 5 5 30 S|
involucradas al proceso productivo.
Cumplir los planes de produccion de acuerdo con las

3 . i 5 5 5 30 Sl
necesidades del mercado y la capacidad de la planta.
Asegurar que existan los recursos necesarios para poder

4 . L i 5 4 4 24 Sl
cumplir con los planes de produccion establecidos
Coordinar los esquemas de mantenimiento para un

5 | funcionamiento adecuado de los equipos e instalaciones | 4 4 4 20 NO
productivas

6 | Participar en el comité ejecutivo 4 4 3 19 Sl

7 | Presidir el comité de planta 4 4 4 20 NO
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8 | Participar en el comité de calidad 4 3 19 Sl
9 ;::rgsl:c)):] hacer cumplir las normas del Sistema Integrado 4 5 o5 S|

V. Competencias para el Puesto:

N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestion Conocimiento 9
2 | Técnicas de fabricacion de sanitarios Conocimiento 9
3 | Caracteristicas técnicas de los insumos Conocimiento 9
4 | Control de Procesos Conocimiento 10
5 | Criterios de clasificacion y normas de Sanitarios Conocimiento 10
6 | Instrumentacion Conocimiento 10
7 | Identificacion de problemas Destreza 10
8 | Pensamiento analitico Destreza 9
9 | Planificacion Destreza 9
10 | Liderazgo Competencias 10

VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Maximo
1 | Capacidad Instalada ( Numero de unidades producidas*horas 97%
laborales disponibles)
3 | Numero de unidades devueltas por fallas (NUmero de unidades 85%

determinado periodo)

devueltas por fallas / total de unidades producidas en un

VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica
Nivel Educativo Superior
Titulo / Area Ingenieria Quimica o Industrial
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Formacién Complementaria | Cursos especializados en aéreas vinculadas con los procesos
productivos, manejo del personal, computacion y administracion
de proyectos

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia 3 abafios

Experiencia Especifica Gerencia de Produccion
Experiencia Relacionada Gerencia de Operaciones
VIII.  Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:

DESCRIPTIVO DE CARGO: JEFE DE PRODUCCION

=

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Jefe de Produccién Horario de trabajo: Rotativo
Area: Gerencia de Produccion Fecha de elaboracion: Enero 2013
Localidad: Quito Fecha de revisién: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Ser el responsable de ejecutar y controlar los planes de produccién acorde a las necesidades del

negocio.
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Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIADE
PRODUCCION

JEFEDEPRODUCCION

COORDINADOR DE
HORNOS

COORDINADOR DE
PRODUCCION

ASISTENTEDE
HORNOS

[ PLANTA2 ] [ PLANTA1

PLANTA1

)

PLANTA2

)

I.CRUDA

ESMALTADO

HORNOS TUNELES

HORNOS
INTERMITENTES

HORNOS TUNELES

V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 Controlar el estado de inspeccién y ensayo de los 5 5 4 o5 S|
productos
Solicitar y controlar el aprovisionamiento de insumos bajo

2 R I N 5 4 5 25 Sl
las especificaciones técnicas de fabricacién

3 Co_ntrolar _qye los procesos de fabricacion se encuentren 5 3 5 20 S|
bajo condiciones controladas
Coordinar y dirige las actividades de los diferentes

4 | departamentos para cumplir los programas de produccion 5 3 4 17 Sl
establecidos

5 | Realizar analisis estadistico del proceso 4 4 3 16 NO

6 Tomgr gcuones correctivas y preventivas para corregir 4 4 3 16 NO
desviaciones

7 | Apoyar la gestion de la gerencia de produccién 5 3 3 14 NO
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8 | Implantar politicas de mejoramiento continuo 3 4 14 NO
Tomar acciones correctivas y preventivas para garantizar
9 - o 3 3 14 NO
el cumplimiento de los planes de produccion
10 Pre_5|_d|r reunlon?s de produccion para coordinar ) 3 10 NO
actividades del area
1 Cumplir los procedlml_ent(?s, documentados establecidos 5 3 9 NO
para el proceso de fabricacion
12 | Participar en el comité de planta 2 2 6 NO
13 Cumpllr,y hacer cumplir las normas del Sistema Integrado 5 4 o5 S|
de Gestion
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestion Conocimiento 9
2 | Técnicas de fabricacion de sanitarios Conocimiento 9
3 | Caracteristicas técnicas de los insumos Conocimiento 9
4 | Control de Procesos Conocimiento 10
5 | Criterios de clasificacion y normas de Sanitarios Conocimiento 10
6 | Instrumentacion Conocimiento 10
7 | Identificacion de problemas Destreza 10
8 | Pensamiento analitico Destreza 9
9 | Planificacion Destreza 9
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Unidades producidas con fallas (# de unidades con falla / total 15%
de unidades producidas)
2 | Indicador accidentes ( Numero de accidentes / Horas trabajadas 95%
dias )* 100
3 | Costo unitario de produccion $13
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VIl.  Requisitos de Formacién:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Superior

Titulo / Area

Tecnologia en Mantenimiento Industrial ( Minimo), Ingeniero en
Mantenimiento Industrial, Ingenieria Mecanica, Electronica

Formacion Complementaria

Diplomado en temas de Administracién

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

2 a 4 afos

Experiencia Especifica

3 afios en funciones similares, de preferencia en Empresas
Multinacionales, Cerdmica

Experiencia Relacionada

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:

164




DESCRIPTIVO DE CARGO: COORDINADOR DE PRODUCCION

=

DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO

(FUNC-2013)

l. Datos de Identificacion:

Nombre del Puesto: Coordinador de
Produccion

Horario de trabajo:  Rotativo

Area: Operaciones

Fecha de elaboracién: Enero 2013

Localidad: Quito

Fecha de revision: Marzo 2013

1. Misién del Puesto:

Ser el responsable de ejecutar y controlar los planes de produccion acorde a las necesidades del

negocio.
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Unidad Organizativa:

Organigrama:

GERENCIA DE
PRODUCCION

‘ \ COORDINADOR DE
JEFE DE PRODUCCION HORNOS

COORDINADOR DE
ASISTENTEDE
PRODUCCION HORNOS

| | [
PLANTA1 [ PLANTA2 ] ( PLANTA1 ) (

HORNOS TUNELES

LCRUDA HORNOS

INTERMITENTES

HORNOS TUNELES

V. Funciones:

N° | Actividades FR | CE | DF | Total | Esencial

1 Controlar el estado de inspeccién y ensayo de los 5 5 4 o5 S|
productos
Controlar que los procesos de fabricacién (vaciado,

2 | Inspeccidn cruda y esmaltado) se encuentren bajo 5 3 5 20 Sl
condiciones controladas (temperatura y humedades).

3 | Elaborar, coordinar y cumplir los planes de fabricacion. 5 3 4 17 Sl

4 | Realizar los analisis estadisticos del proceso. 4 4 3 16 Si

5 Tomgr gcuones correctivas y preventivas para corregir 4 4 3 16 i
desviaciones.

6 | Implantar politicas de mejoramiento continuo. 2 5 4 14 NO

7 Sup_erwse_lr las ta_relzas del personal de supervision de 5 3 3 1 i
vaciado, inspeccidn cruda y esmaltado.

8 Revisar los incentivos del personal de vaciado, cruda y 3 4 3

esmaltado.
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9 | Participar en el comité de planta. 2 2 6 NO
Cumplir y hacer cumplir las normas del Sistema Integrado
10 o . . ; 5 4 25 Sl
de Gestion asi como establecer politicas de mejoramiento.
V. Competencias para el Puesto:
N° Competencias Categoria Requerido
1 | Sistema Integrado de Gestién Conocimiento 9
2 | Técnicas de fabricacion de sanitarios Conocimiento 9
3 | Caracteristicas técnicas de los insumos Conocimiento 9
4 | Flujos de Produccién Conocimiento 10
5 | Criterios de clasificacion y normas de Sanitarios Conocimiento 10
6 | Instrumentacion Conocimiento 10
7 | Control de Procesos Conocimiento 10
8 | Pensamiento analitico Destreza 10
9 | Planificacion Destreza 10
VI. Indicadores de Cumplimiento:
N° Indicador Cumplimiento Minimo
1 | Unidades producidas con fallas (# de unidades con falla/ total 15%
de unidades producidas)
2 | Indicador accidentes ( Numero de accidentes / Horas trabajadas 95%
dias )* 100
3 | Indice de desperdicio de materia prima (Cantidad de materia 5%
prima desperdiciada en el periodo / Cantidad de materia prima
utilizada en el periodo)
VII.  Requisitos de Formacion:

Formacion Académica

Nivel Educativo

Superior
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Titulo / Area

Ingenieria Mecanica o Eléctrica (Titulo Concluido)

Formacion Complementaria

Experiencia Laboral

Tiempo de experiencia

2 a 4 afios

Experiencia Especifica

3 afios en funciones similares, de preferencia en Empresas
Multinacionales, Ceramica

Experiencia Relacionada

VIIl. Autorizaciones:

Realizado por:

Fecha:

Aprobado por:

Fecha:

Cargo:

Cargo:
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