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RESUMEN EJECUTIVO

La evaluacion de las habilidades gerenciales dBYAMES, sector de muebles, contribuira
a comprender como sus lideres (Gerentes) influgesada uno de los trabajadores para la
consecucion de los objetivos individuales, de grymorporativos, y de como la toma de
decisiones administrativas basadas en habilidddetaaal entorno interno y externo de las

PYMES, sector muebles,

La exploracién de las habilidades gerenciales srPMMES, sector de muebles, pone a
consideracion de la sociedad, las destrezas qugelentes poseen para dirigir, lo cual
permitira incrementar la productividad de la PYMi$ejorar la calidad de vida de la

sociedad mediante la generacion de empleo, fundandrse en habilidades gerenciales

La importancia cientifica de este proyecto consite hacer un contraste entre las
habilidades cientificas expuestas por diferentésras especialmente las propuestas por
Edgar Schein, que se compone de la habilidad maalfiabilidad conceptual, habilidad
motivacional y de valores, y la habilidad emocioc@h las encontradas en los gerentes de

las PYMES en la industria de Quito.



INTRODUCCION

La presente investigacion se fundamenta en el iestied habilidades gerenciales propuestos por
Edgar Schein las mismas que permiten evaluar gbogamiento de los altos directivos en la toma
de decisiones, con la finalidad de elevar los gslide productividad de las PYMES, mejorar las
relaciones interpersonales entre sus trabajadosesnjvel de vida. Las habilidades gerenciales
propuestas por: Schein son: Interpersonales, Emaleis, Analiticas, Motivacionales y de Valores.
Las misma que se analizaran y comparan con lagndetalas en el transcurso del estudio,

mediante la aplicacién de un estudio exploratorio.

Al hablar de procesos de cambio, mejora y desarooijanizacional, citamos a Edgar Schein quien
ha trabajado por conseguir mejoras tanto a niwdividual como a nivel grupal en el desarrollo

organizacional y sustenta su teoria en un andlisirico sobre el cual las organizaciones han
estado trabajando como son: El modelo racionabrd@uico, el modelo social, el modelo de auto-

realizacion.



1 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y BASE DE DATOS

De acuerdo a estudios realizados por el MICIP | emeecado local las PYMES se
desarrollan principalmente en las provincias de ajzuGuayas, Manabi,
Pichincha y Tungurahua, las cuales operan espatifinote en ocho sectores
productivos: textiles y confecciones; productosneliticios y bebidas; cuero y
calzado; madera y muebles; papel, imprenta y ealiést productos quimicos y
pléstic?s; productos minerales no metélicos; prumumetalicos, maquinaria y
equipo.

Las PYMES se han desarrollado a nivel del Ecuad@esar de que existe la
dificultad de conseguir créditos oportunos y ecoieosademas la falta de garantias
en la inversion induce un alto riesgo lo que indjoa deberian ofrecer alternativas

para la promocion de este tipo de empresas.

El estado ecuatoriano tiene la obligacion impuldacrecimiento de este sector, a
través de nuevas lineas crediticias con tasas thrédn preferenciales. La
Corporacion Financiera Nacional, y el Banco Nadioda Fomento podrian
estructurar programas de capacitacion para el dlsay la inversion eficiente de

capitales frescos a dicho sector.

De acuerdo al estudio realizado por la Camara @edpefia y Mediana Empresa de

Pichincha (CAPEIPI), en las PYMES prevalecen lasmgafias limitadas (37.3%) y

! AVALOS, D. [http://www.dspace.espol.edu.etas Pymes en el Ecuador.
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aquellas que operan como personas haturales (35d2%) cual se concluye que en
la conformacion del capital de la pequefia industse mantiene todavia una

estructura cerrada o de tipo familiar.

TABLA N° 1
Empresas Ponderacién
Compafiias Limitadas 37.30%
Personas Naturales 35.30%
Otras 27.400%
Total 100.00%

Fuente: CAPEIPI
Elaborado por: Brigitte Loja

GRAFICO N° 1

Extructura Pymes

M Compafiias Limitadas
M Personas Naturales
i Otras

M Total

Fuente: CAPEIPI
Elaborado por: Brigitte Loja

En el tema de factores de produccién, de todorsbpal que trabaja en las PYMES
afiliadas a la Camara respectiva, el 67% esta atupa actividades de produccion,
el 14% en administracion, el 10% en ventas y ek®%plementario est4 asignado a

control de calidad y mantenimiento.



GRAFICO N° 2

Actividades de Produccion

B Produccion

B Administracion

= Ventas

B Control de calidad

m Total

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Las PYMES no exportan actualmente de manera ctecjesostenida, debido a que
tienen ciertas dificultades para hacerlo: capacidadficiente para atender grandes
volumenes, desconocimiento de los requisitos nateésne internacionales, precios
no competitivos, limitaciones en calidad y trabemneelarias y no arancelarias que

imponen otros paisés.

La situacion de las PYMES en el Ecuador tiene aselimitaciones propias de su
entorno, porque las empresas grandes nos les perimigresar de manera mas
accesible a otros mercados, debido a que exisi@maghde empresas que disponen
de mayor apertura, tanto en infraestructura, tegial razén por la cual tienen la
posibilidad de lanzar al mercado productos de mebdad que estén al alcance de

los clientes y la sociedad en general.

2 Ibidem.
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Por otro lado, la libre competencia propio delesis capitalista, hace que en el
mercado permanezcan las grandes empresas, lasfipsgdesaparecen o son

absorbidas por las que poseen mayor capacidadneaneljo de recursos.

La existencia de un gran numero de PYMES (15.000qrca la creciente

importancia para realizar el estudio de las haduiles gerenciales en el sector
muebles, ya que representan un rubro muy importgueomico-social, para el pais
y mas un para la ciudad de Quito, con relacion esltos objeto de nuestra

investigacion.

La gran mayoria de las PYMES a estudiar correspotelial sector muebles son
empresas familiares tradicionales, heredadas degadhijos en las cuales toda la
familia contribuye para su desarrollo econdmicorgaaizacional, sin embargo su
forma de administrar es muy elemental bajo hallkda desarrolladas en la
cotidianidad, que con la debida capacitacion yedadollo de nuevas habilidades

podrian constituirse en un referente organizateva gl pais.

El desarrollo de este proyecto constituye el pulggartida para la elaboracion de
otros que contribuyan a conocer mas sobre pequefi@slianas organizaciones que
originan trabajo para un gran numero de personak dgudad de Quito. Los
estudiantes de la PUCE-Q, una vez terminado eleptoyy de acuerdo a los
resultados obtenidos podra organizar talleres,rsins de capacitacion en cuanto a

las habilidades gerenciales descubierto en gerdetP¥ MES, sector muebles.



TABLA N° 2
EL SECTOR DE LA FABRICACION DE MUEBLES, INDUSTRIAS MANUFACTURERAS N.C.P, SUBSECTOR DE LA FABRICACION

DE MUEBLES
No. No. RAZON SOCIAL CIUDAD DIRECCION TELEFONO Cliu 3 REPRESENTANTE TAMARNO
FORMA INDUSTRIA DE DE LA PAZ CALISTO
ELOY ALFARO N33-46 ENTRE i
1 615 MUEBLES FORMADEL CIA QUITO ) 2458001 D3610.0.00 615 FRANCISCO JOSE MEDIANA
BELGICA Y 6 DE DICIEMBRE
LTDA. ALEJANDRO
AURELIO DAVILAS / NULTIMA )
2 616 FORMIPLACA CIA. LTDA. QUITO 2372808 D3610.0.00 616 RECALDE JARRINDIEGO  MEDIANA
TRANSVERSAL
INDUSTRIAS RAMBAL NUNEZ NUNEZ HECTOR
3 617 QUITO CENTRO COMERCIAL DICENTRO 2 2463421 D3610.0.00 617 MEDIANA
CIA. LTDA. HUGO
MUEBLES ARTEMPO CIA. AV. CHIMBORAZO 705 AV.
4 618 QUITO 2042055 D3610.0.00 618 APPEL JOSEF MEDIANA
LTDA. PAMPITE
. MALDONADO DAVILA
5 619 SERVIMAD CIA. LTDA. QUITO AV. 6 DE DICIEMBRE LA NINA 2529537 D3610.0.00 619 MEDIANA
CARLOS AURELIO
CAFRES CAJAS Y COFRES SECTOR ANIN 500 M. AL SUR KM GUZMAN MIRANDA JOSE N
6 620 QUITO 2690546 D3610.0.00 620 PEQUENA
CIA. LTDA. 11 PANAMERICANA SUR KM 11,5 FERNANDO ALEJANDRO
BURNEO SUAREZ
CENTRO MUEBLES CIA. ELOY ALFARO N33-46 ENTRE i .
7 621 QUITO ] 2458001 D3610.0.00 621 GLADYS MARIA PEQUENA
LTDA. BELGICA Y 6 DE DICIEMBRE
SOLEDAD
COMERCIAL DE
ARTICULOS DE AV. DE LA PRENSA N 70-121 PEREZ DARQUEA .
8 622 QUITO 2593496 D3610.0.00 622 PEQUENA
INTEMPERIE PABLO PICASSO SANTIAGO GONZALO
COINTEMPERIE S.A.
DECOSWISS INDUSTRIA
DE LAS RETAMASE1-10410 DE .
9 623 DE MUEBLESY QUITO 2416304 D3610.0.00 623 EGLOFF VETSCH KARL PEQUENA

DECORACION SA

AGOSTO



No. No. RAZON SOCIAL CIUDAD DIRECCION TELEFONO Cliu 3 REPRESENTANTE TAMARNO
AV. MALDONADO 8752 MORAN HALLO GRANJA ANIBAL .
10 624 ELMOD S.A. QUITO 2673998 D3610.0.00 4 PEQUENA
VALVERDE AUGUSTO
AV. GONZALEZ SUAREZ N27-317 TORRES TOLEDO PATSY N
11 625 ESTILMUEBLE CIA. LTDA. QUITO 2505569 D3610.0.00 5 PEQUENA
SAN IGNACIO MERCEDES
FABRICA ECUATORIANA PENA DURINE VICENTE .
12 626 QUITO PANA SUR KM 11 % MINERVA 2690430 D3610.0.00 PEQUENA
DE MUEBLES LIGNA SA FERNANDO
. ESPINOSA MALDONADO .
13 627 FADEL SA QUITO  AV. 12 DE OCTUBRE 2233 CORUNA 29305 D3610.0.00 7 PEQUENA
PEDRO ROQUE
GENERACION MODULAR
AV. 6 DE DICIEMBRE N32-611 ARELLANO VITERI .
14 628 GENERAMODUL CIA. QUITO 2242556 D3610.0.00 PEQUENA
BOSSANO GONZALO PATRICIO
LTDA.
INNOVAOFFICE C ACEITUNOS E5-235 AV. ELOY ARCOS NEGRET ALVARO N
15 629 . QUITO 2807660 D3610.0.00 9 PEQUENA
COMPANIA LIMITADA ALFARO EDUARDO
GARZON BALDEON EDDY .
16 630 ITAL MUEBLE CIA. LTDA. QUITO 17 DE SEPTIEMBRE 905 2566185 D3610.0.00 DANILO PEQUENA
MADERA Y ARTE ) .
) AV. DE LOS SHYRIS 37-241 EL MARTINEZ NUNEZ MARIO .
17 631 MARTINEZ PAUKER CIA. QUITO 2450154 D3610.0.00 1 PEQUENA
ESPECTADOR GONZALO
LTDA.
. ANDALUCIA 584 GENERAL VELEZ CALISTO DELIA .
18 632 MADERDISENO S.A. QUITO 2235228 D3610.0.00 PEQUENA
SALAZAR GERTRUDIS
ISABEL LA CATOLICA 1261 LA ESPINOSA ROMERO JUAN N
19 633 MILLEDESIGN CIA. LTDA. QUITO 2233975 D3610.0.00 633 PEQUENA
CORUNA PABLO
MODUCON MODULARES ) )
) LOPEZ AVILA OSCAR .
20 634 PARA LA CONSTRUCCION QUITO AV. AMAZONAS N44-10 RIO COCA 2432000 D3610.0.00 4 OSWALDO PEQUENA
CIA. LTDA.
AV. 6 DE DICIEMBRE N58-48 JUAN VASCONEZ RIVADENEIRA .
21 635 MODUESPACIO CIA. LTDA  QUITO 2820381 D3610.0.00 PEQUENA

MOLINEROS

5
JUAN FRANCISCO



No. No. RAZON SOCIAL CIUDAD DIRECCION TELEFONO Cllu 3 REPRESENTANTE TAMANO
NICOLAS ROCHA LOTE 22 S34-262 PADILLA SALAZAR NILO .
22 636 MODUMADERA S.A. QUITO i 2675652 D3610.0.00 636 PEQUENA
RIO CADE GONZALO
MUEBLES LEGEND CIA. LUNA CORDOVA WILSON N
23 637 QUITO REPUBLICA1515INGLATERRA 2247267 D3610.0.00 73 PEQUENA
LTDA. FERNANDO
MULTIOFICINAS CIA. AV. ORELLANAE9-168 AV. 6 DE LOWNDES CARRERA .
24 638 QUITO 2904463 D3610.0.00 638 PEQUENA
LTDA. DICIEMBRE MELANIE ANDREA
SERVICIO S D O SANCHEZ CALLE CUARTALT-66CALLE SANCHEZ GANDARA N
25 639 QUITO 22671013 D3610.0.00 639 PEQUENA
DE ORELLANA S.A. SEGUNDA MARCO ANTONIO
VENTANESA
AV. 6 DE DICIEMBRE 1907 SALVADOR SALAZAR .
26 640 PROCESADORA DE QUITO 2542137 D3610.0.00 640 i ) PEQUENA
BAQUERIZO MORENO JOSE DARIO
MADERAS S.A.
IMG INDUSTRIAS
METALICAS - AV. ALFREDO ESCUDERO S25-217 GORDON SALCEDO
27 641 QUITO 2845556 D3610.0.01 641 MEDIANA
CONSTRUCCIONES LA MANA ANIBAL RAMIRO
GORDON CIA. LTDA.
INDUSTRIAS METALICAS MUNOZ BELTRAN
28 642 . QUITO LOS ACEITUNOS 22 ELOY ALFARO 2478393 D3610.0.01 642 MEDIANA
CANON BAUTISTA C LTDA GLORIA LIBIA
MOBIMETAL SOCIEDAD MURNOZ BELTRAN .
29 643 ] QUITO DE LOS GRUPOS E7-121 EL INCA 2809012 D361010. 643 PEQUENA
ANONIMA GLORIA LIBIA
SISTEMAS MODULARES i )
CONSTANTINO FERNANDEZ S6- TAMAYO TAPIA JOSE .
30 644 INTEGRADOS OFIREMA QUITO 3190822 D3610.0.01 644 PEQUENA
678 PASAJE VELLE TOBIAS
CIA. LTDA.
. YELA LANDIVAR SUSANA N
32 646 DORMICENTRO S.A. QUITO  AV. CORUNA 1213 SAN IGNAO 2221572 D3610.0.05 646 PEQUENA
DE LOS DOLORES
PROVEFABRICA CIA. LA COLINA N26-229 AV. ALARCON LOPEZ
33 647 QUITO 2562986 D3610.0.06 647 MEDIANA

LTDA.

ORELLANA

FRANCISCO XAVIER



No. No. RAZON SOCIAL CIUDAD DIRECCION TELEFONO Cliu 3 REPRESENTANTE TAMANO
INDUSTRIAS CORTI C CORTI TAYLIABUE JULIO .
34 648 QUITO BOLIVIA Oe3-32 VERSALLES 2540850 D3610.0.06 648 PEQUENA
Ltda.. LUDOVICO
AV. EL INCA 1610 FRANCISCO DE ARIAS GOETSCHEL LUIS -
35 649 FIBRECSA CIA. LTDA. QUITO 2414413 D3610.0.07 649 PEQUENA

IZAZAGA

ANTONIO

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
Elaborado por: Fabiola Jarrin



1.2

1.3

10

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Es necesario evidenciar las habilidades gerescralgueridas para desempefar
cargos gerenciales en las PYMES de Quito, sectebhas, segun los postulados de

Edgar Schein?

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢Para la Identificacion de las habilidades ana8ticequeridas para desempefiar
cargos gerenciales en las PYMES, Sector de ladaaidh de Muebles; Industrias
Manufactureras N.C.P, Subsector de la FabricacoMukebles, es necesario estudiar

los postulados de Edgar Schein?

¢ Para la identificacion de las habilidades conedgsurequeridas para desempefar
cargos gerenciales en las PYMES, Sector de ladaaidh de Muebles; Industrias
Manufactureras N.C.P, Subsector de la FabricacoMukebles, es necesario estudiar

los postulados de Edgar Schein?

¢ Para la identificacion de las habilidades motivaaies y de valores requeridos para
desempeniar cargos gerenciales en las PYMES, SbsctarFabricacion de Muebles;
Industrias Manufactureras N.C.P, Subsector de lariéacion de Muebles, es

necesario estudiar los postulados de Edgar Schein?

¢ Para la identificacion de las habilidades emotésneequeridas para desempefiar

cargos gerenciales en las PYMES, Sector de ladaidn de Muebles; Industrias



11
Manufactureras N.C.P, Subsector de la Fabricacddakebles, es necesario estudiar

los postulados de Edgar Schein?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Evidenciar las habilidades gerenciales requeridas mlesempefar cargos

gerenciales en las PYMES de Quito, sector muebbgg)n los postulados de

Edgar Schein.

1.4.2 Objetivos Especificos

« lIdentificar las habilidades analiticas requeridagapdesempefar cargos

gerenciales en las PYMES.

 Identificar las habilidades conceptuales requerigasa desempefar

cargos gerenciales en las PYMES.

 lIdentificar las habilidades motivacionales y deoves$ requeridas para

desempenfar cargos gerenciales en las PYMES.

« lIdentificar las habilidades emocionales requerig@sa desempefiar

cargos gerenciales en las PYMES.



12

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion, surge de la necesidadodgrender y entender las
habilidades que se requieren para desempefar cgegasciales en las PYMES de
la industria manufacturera de Quito, sector mueli@sjue estas al ser una fuente de
desarrollo econémico-social, constituyen un refieraan cuanto a su organizacion
administrativa, liderado por sus Gerentes, porue gs indispensable evaluar sus
habilidades: Interpersonales, Emocionales, AnaBtid/otivacionales, y de Valores
de acuerdo a los postulados de Edgar Schein, pé&nddinos determinar el perfil
gerencial del sector objeto de nuestro estudio. didMée una investigacion

exploratoria.

1.5.1Importancia del Proyecto

La evaluacion de las habilidades gerenciales dBYASES, sector de muebles,
contribuird a comprender como sus lideres (Gergirtgyen en cada uno de
los trabajadores para la consecucion de los obgiivdividuales, de grupo y
corporativos, y de como la toma de decisiones adtrativas basadas en

habilidades afecta al entorno interno y externtadd®YMES, sector muebles.

» Impacto en la solucién de Problemas de la sociedad.

La exploracion de las habilidades gerenciales srPMMES, sector de
muebles, pone a consideracién de la sociedad, dagedas que los
gerentes poseen para dirigir, lo cual permitird rementar la

productividad de la PYMES y mejorar la calidad ddawde la sociedad
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mediante la generacion de empleo, fundamentandoseabilidades

gerenciales.

* Impacto Cientifico

La importancia cientifica de este proyecto consstdnacer un contraste
entre las habilidades cientificas expuestas poeratites autores
especialmente las propuestas por Edgar Scheinseuw®mpone de la
habilidad analitica, habilidad conceptual, habdidaotivacional y de

valores, y la habilidad emocional con las encortsaeh los gerentes de

las PYMES en la industria de Quito.

Este proyecto tiene la finalidad de encontrar kasilliades gerenciales
gue poseen los gerentes de las empresas de lariadRMES de Quito

y de esta manera realizar un andlisis con las idabés que propone
Edgar Schein. No obstante las habilidades empaéssardeben estar
acompafadas por leyes que normen la vida de edter,s@si mismo se
necesita un clima politico estable y seguridaddjcai para que sea

seguro invertir en procesos econémicos propioselebr.

* Impacto Educativo

Es importante que la Facultad de Ciencias Admatisas Yy
Contables cuente con elementos validos, a partinekstigaciones,
para ofrecer al capital humano de las PYMES prageetucativos

® JARRIN, Fabiola. (2009)Las habilidades gerenciales propuestas desde ek@uie vista cientifico son
requeridas para desempefiar cargos gerenciales sr3esandes Empresas de Quito.
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mas eficientes y eficaces para el logro de sustiebgecon un eje
transversal de responsabilidad social, caracteaide la PUCE.

A través de los proyectos de investigacion queizeadh PUCE, se
contribuye a la investigacion para evaluar los rdifiees sectores y
obtener respuestas de mejoramiento, establecerlusmmes que
permitan destacar mejoramiento, establecer sensgayaiferencias y
llegar a conclusiones, ya que ellas reflejaran dassecuencias mas
importantes que permitan ofrecer reconsideraciohego de los

resultados como sugerir métodos, acciones pareafuinvestigaciones.

La responsabilidad social es un imperativo de lavidad econdmica,
buscando la equidad dentro del sistema, aunquee su@pico, es
necesario humanizar el sistema para que el pezdlgrao se coma al

pequeno.

Impacto Cultural

La investigacion permitira interactuar a profespréasvestigadores
(alumnos), gerentes de todas las empresas det sectauebles PYMES,
lo que implica el intercambio de ideas y experian@n el dia a dia a lo
largo de todos los procesos gerenciales y admatigds que realizan
con la finalidad de mejorar las condiciones intsriyaexternas de la
PYMES, contribuyendo a la sociedad con la genenag&empleo y de

nuevas ideas gerenciales de administracion.

4 Ibidem.
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* Impacto en la responsabilidad Social Empresarial (BE).

Hoy en dias las empresas tienen una gran respbdadbEmpresarial
para con la sociedad, puesto que estas deben bezontra su
fortalecimiento y desarrollo mediante la investigac que permita
mejorar la calidad de vida de todos los integrantegdiante la
capacitacion y la educacion continua de todas Epugbersonas
encargadas de dirigir a las PYMES que contribuylaforéalecimiento

socio-econdmico.

1.5.2 Justificacion Teorica

La presente investigacion se fundamenta en el iestdd habilidades
gerenciales propuestos por Edgar Schein las migmagermiten evaluar el
comportamiento de los altos directivos en la toneadeécisiones, con la
finalidad de elevar los indices de productividadlake PYMES, mejorar las
relaciones interpersonales entre sus trabajadores wivel de vida. Las
habilidades gerenciales propuestas por: Schein doerpersonales,
Emocionales, Analiticas, Motivacionales, y de Vator Las mismas que se
analizaran y comparan con las determinadas enapbdurso del estudio,

mediante la aplicacién de un estudio exploratorio.

1.5.3 Justificacion Metodologica

El presente estudio se realizard a las pequefasegianas empresas

manufactureras sector de muebles, nuestro estudiocentrara en la
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investigacion de campo la cual consisten en laavist los principales
involucrados para aplicacion de encuestas, cuesia®) entrevistas y todas las
herramientas que nos permitan recabar toda lanmafcion pertinente a las
habilidades gerenciales de los lideres de las PY,MeS sector objeto de

estudio.

1.5.4 Justificacion Practica

Desde el punto de vista practico nos permitirawaralos estudios realizados
por Edgar Schein, y su aplicacion en la culturaoizpcional latinoamericana.
Las Habilidades Gerenciales empiricas desarrollpdados Gerentes de las
PYMES del sector muebles serviran de base paraamamfa teoria cientifica
desarrollada por Schein y relacionar los conocitogertedricos -practicos
adquiridos en las aulas Universitarias en cuamwetdos de investigacion y

analisis.

1.5.5Delimitaciéon de la Investigacion

El Universo que se estudio fue de 663 empresasanstan en el registro 2008
de la Superintendencia de Compafiias, clasificadesocPYMES de la
Industria Manufacturera de Quito divididas entre &studiantes que forman

parte del Segundo Semillero de Investigacion ddlidades Gerenciales.

La investigacion Se llevd a cabo en el Sector deri€&cion de Muebles,
Industrial Manufactureras N:C.P, Subsector Fabiicacle Muebles en 35

empresas de tamafo mediana y pequefio de la ciedditb.



1.5.5.1Empresas Investigadas

TABLA N° 3
EL SECTOR DE LA FABRICACION DE MUEBLES, INDUSTRIAS MANUFACTURERAS N.C.P, SUBSECTOR DE LA

No.

Cliu EMPRESA

FORMA INDUSTRIA DE MUEBLES
FORMADEL CIA. LTDA.

D3610.0.00

D3610.0.00 FORMIPLACA CIA. LTDA.

D3610.0.00 INDUSTRIAS RAMBAL CIA. LTDA.

D3610.0.00 MUEBLES ARTEMPO CIA. LTDA.

D3610.0.00 SERVIMAD CIA. LTDA.

FABRICACION DE MUEBLES
DIRECCION

ELOY ALFARO N33-46 ENTRE BELGICA Y 6
DE DICIEMBRE

AURELIO DAVILAS / NULTIMA
TRANSVERSAL

CENTRO COMERCIAL DICENTRO2

AV. CHIMBORAQ@ 705 AV. PAMPITE

AV. 6 DE DICIEMBRE LA NINA

SECTOR ANIN 500 M. AL SURKM 11

D3610.0.00 CAFRES CAJAS Y COFRES CIA. LTDA.

PANAMERICANA SUR KM 11,5

PRODUCTOS

Fabricacion de muebles de madera para el hogemafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogaimafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

LT



No.

10

11

12

13

14

Cliu EMPRESA DIRECCION

ELOY ALFARO N33-46 ENTRE BELGICA Y 6
D3610.0.00 CENTROMUEBLES CIA. LTDA.

DE DICIEMBRE
£5610.0.00 COMERCIAL DE ARTICULOS DE AV. DE LA PRENSA N70-121 PABLO
" INTEMPERIE COINTEMPERIE SA PICASSO

DECOSWISS INDUSTRIA DE MUEBLES
D3610.0.00 ; DE LAS RETAMAS E1-10410 DE AGOSTO
Y DECORACION SA

AV. MALDONADO 8752 MORAN
VALVERDE

D3610.0.00 ELMOD S.A.

AV. GONZALEZ SUAREZ N27-317 SAN
IGNACIO

D3610.0.00 ESTILMUEBLE CIA. LTDA.

FABRICA ECUATORIANA DE
D3610.0.00 PANA SUR KM 11 %2 MINERVA
MUEBLES LIGNA SA

D3610.0.00 FADEL SA AV. 12 DE OCTUBRE 2233 CORUNA

GENERACION MODULAR
D3610.0.00 AV. 6 DE DICIEMBRE N32-611 BOSSANO
GENERAMODUL CIA. LTDA.

PRODUCTOS

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,
dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogemafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,
dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

8T



No.

15

16

17

18

19

20

21

22

Cliu EMPRESA

INNOVAOFFICE COMPANIA
LIMITADA

D3610.0.00

D3610.0.00 ITALMUEBLE CIA. LTDA.

MADERA Y ARTE MARTINEZ PAUKER
CIA. LTDA.

D3610.0.00

D3610.0.00 MADERDISENO S.A.

D3610.0.00 MILLEDESIGN CIA. LTDA.

MODUCON MODULARES PARA LA

D3610.0.00 "
CONSTRUCCION CIA. LTDA.

D3610.0.00 MODUESPACIO CIA. LTDA

D3610.0.00 MODUMADERA S.A.

DIRECCION

C ACEITUNOS E5-235 AV. ELOY ALFARO

17 DE SEPTIEMBRE(S

AV. DE LOS SHYRIS 37-241 EL
ESPECTADOR

ANDALUCIA 584 GENERALARAZAR

ISABEL LA CATOLICA 1261 LA CORUNA

AV. AMAZONAS N44-10 RIO COCA

AV. 6 DE DICIEMBRE N58-48 JUAN
MOLINEROS

NICOLAS ROCHA LOTE 22 S34-262 RIO
CADE

PRODUCTOS

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,
dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogemafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,
dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogaimafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

6T



No.

23

24

25

26

27

28

29

30

Cliu EMPRESA

D3610.0.00 MUEBLES LEGEND CIA. LTDA.

D3610.0.00 MULTIOFICINAS CIA. LTDA.

SERVICIO S D O SANCHEZ DE
ORELLANA S.A.

D3610.0.00

VENTANESA PROCESADORA DE
D3610.0.00
MADERAS S.A.

IMG INDUSTRIAS METALICAS -

D3610.0.01 CONSTRUCCIONES GORDON CIA.

LTDA.

INDUSTRIAS METALICAS CANON
BAUTISTA C LTDA

D3610.0.01

D3610.0.01 MOBIMETAL SOCIEDAD ANONIMA

SISTEMAS MODULARES INTEGRADOS CONSTANTINO FERNANDEZ S6-678 PASAJE

D3610.0.01
OFIREMA CIA. LTDA.

DIRECCION

REPUBLICA 1515 INGLATERRA

AV. ORELLANA E9-168 AV. 6 DE
DICIEMBRE

CALLE CUARTAL T-66 CALLE SEGUNDA

AV. 6 DE DICIEMBRE 1907 BAQUERIZO
MORENO

AV. ALFREDO ESCUDEROS 25-217 LA
MANA

LOS ACEITUNOS 22 ELOY ALFARO

DE LOS GRUPOS E7-121 EL INCA

VELLE

PRODUCTOS

Fabricacién de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,

dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de madera para el hogamafu otros usos:

excepto muebles para medicina o afines: mueblesatie comedor,
dormitorio, escritorios, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de metal para el hogarinafig otros usos
(excepto muebles para medicina o afines): camasasnescritorios,
archivadores, sillas, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de metal para el hogarinafig otros usos
(excepto muebles para medicina o afines): camasasnescritorios,
archivadores, sillas, papeleras, etc.

Fabricacién de muebles de metal para el hogarinafig otros usos
(excepto muebles para medicina o afines): camasasnescritorios,
archivadores, sillas, papeleras, etc.

Fabricacion de muebles de metal para el hogarinafig otros usos
(excepto muebles para medicina o afines): camasasnescritorios,

archivadores, sillas, papeleras, etc.

0¢



No.

31

32

33

34

35

Cliu EMPRESA

D3610.0.01 SOMIRCO C LTDA

D3610.0.05 DORMICENTRO S.A.

D3610.0.06 PROVEFABRICA CIA. LTDA.

D3610.0.06 INDUSTRIAS CORTI C LTDA

D3610.0.07 FIBRECSA CIA. LTDA.

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
Elaborado por: Fabiola Jarrin

DIRECCION PRODUCTOS

.. . Fabricacion de muebles de metal para el hogarinafig otros usos
BARTOLOME SANCHEZ N74-289 JOAQUIN o ] o
(excepto muebles para medicina o afines): camasasnescritorios,

MANCHENO ) )
archivadores, sillas, papeleras, etc.
Fabricacion de todo tipo de colchones: con mueliienos o provistos
AV. CORUNA 1213 SAN I@RIO de algin material de sustentacion, colchones dehcaoelular o de

plastico, sin forro, etc.

Fabricacién de partes y piezas de todo tipo de hesehle cualquier
LA COLINA N26-229 AV. ORELLANA tarial
material.

Fabricacion de partes y piezas de todo tipo de lesede cualquier
BOLIVIA Oe3-32BRSALLES terial
material.

AV. EL INCA 1610 FRANCISCO DE IZAZAGA Servicios de restauracion y reparacion de muebles.

T
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1.6 MARCO REFERENCIA

1.6.1 Marco Tebrico

1.6.1.1Habilidades Gerenciales Propuestas por E. Schein

Al hablar de procesos de cambio, mejora y desarmigjanizacional,
citamos a Edgar Schein quien ha trabajado por goirseejoras tanto a
nivel individual como a nivel grupal en el desdwaobrganizacional y
sustenta su teoria en un andalisis histérico sdlreat las organizaciones
han estado trabajando como son: El modelo racienatonomico, el

modelo social, el modelo de auto-realizacion.

Es destacable la definicion que ofrece Edgar Sc{i@0), en tanto,
propone entender la organizacion como la coorddmacacional de

actividades de cierto nUmero de personas que ameobnseguir una
finalidad y objetivo comun explicito, mediante lavision de las

funciones y del trabajo y por medio de la jerargaian de la autoridad y
de la responsabilidad. En otras palabras, el ity es incapaz de
cumplir todas sus necesidades y deseos por si misarece de
capacidad, fuerza y tiempo; asi, tiene que apoyamsks demas para

satisfacer sus propias necesidades.

Esta coordinacion establece los objetivos que seattealcanzar y cierta

concordancia respecto a los mismos, lo que supore division entre
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sus miembros de las diversas funciones a cumBksulta obvio que no
es posible la coordinacién entre los individuoasg/ suborganizaciones si
no existen los medios para controlar, limitar oigitirlas diversas
unidades. Esto implica que las organizaciones ago mas que la
simple suma de sus partes individuales y que dskerconsideradas
como sistemas complejos debido al alto nivel deegi@cion y
complejidad que debe existir entre cada una deparss para lograr su

adaptacion al entorno y estabilidad interna

1.6.1.2Sector Manufacturero

Este sector comprende unidades economicas dedipadagpalmente a
la transformacion mecanica, fisica o quimica deenaes o substancias
con el fin de obtener productos nuevos. Tambiéncaesideran
manufacturas las actividades de maquila; el ensandel partes y
componentes o productos fabricados; la reconstrnade maquinaria y
equipo industrial, comercial, de oficina y otros; ey acabado de
productos manufacturados mediante el tefido, tiatam calorifico,
enchapado y procesos similares. Igualmente sey@equi la mezcla de
materiales, los aceites lubricantes, las resinastiphs, las pinturas y los
licores, entre otras, el trabajo de transformas&puede realizaren sitios
como plantas, fabricas, talleres, maquiladorasgates. Estas unidades
econOmicas usan, generalmente, maquinas accionamagnergia y

equipo manual.

® CONTRERAS, R. [http://www.eumed.net/librosAnalisis del Sector Manufacturero.
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Sector de gran importancia que contribuye al dearde la economia
debido a que su area de actividad involucra petsimaodas las areas
permitiendo un crecimiento econémico, constituyéeden el verdadero
factor motriz a través de la productividad promadie la satisfaccion de
los clientes, buscando al maximo el valor agregado lo que
garantizara a futuro la supervivencia de este sembatado con el
mercado, la tecnologia y el talento humano porqded las acciones y
decisiones deben estar encaminadas a las oporesidge ofrece el

mercado.

La ‘Unica fuente de riqueza, auténtica e inagotablel conocimiento, en
tal virtud, se podria acabar el petroleo, los re@simo renovables, etc.
Las empresas que seguiran vigentes seran agquelasngiertan en
ciencia y tecnologia buscando un desarrollo st es decir el

respeto a la naturaleza y al ser humanao.



2 MARCO METODOLOGICO

2.1 METODOLOGIA

2.1.1Tipo de Investigacion

Debido a que el objeto de investigacion es pocadesdo, utilizaremos el

estudio exploratorio una vez realizado la reviditgraria se determiné que
Gnicamente existen guias no investigadas o ideganvente relacionadas con
las habilidades gerenciales requeridas para desmmpargos gerenciales en
las PYMES, de Quito, sector de muebles en 35 emprgse de acuerdo a la
clasificacion del CIlU se encuentran registradaslaersuperintendencia de

Compaiiias.

Esta investigacion de campo nos servira para fanziérnos con situaciones
desconocidas referente al comportamiento humanosdéeres gerenciales y
su influencia sobre los mandos medios y bases @eg@nizacion a la cual
pertenece, relacionado con el entorno en el cudésenvuelven. Para llevar a
cabo el desarrollo de la investigacion se apliaamacuestionario con 80

preguntas con 5 posibilidades de respuesta, utilizéa escala de Lickér.

® BALLESTEROS, E. (1985)Principios de la Economia de la Empresaladrid. p. 269.
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A través de las fuentes primarias la recolecciorda®s nos permitira tener
una vision mas amplia de la poblacion a la que wamdnvestigar. Las
caracteristicas de la poblacion permitiran deteamia muestra, a través de su

analisis podremos inferir caracteristicas de lalittdd de la poblacion.

2.1.2 Métodos de Investigacion

Los problemas en aéreas del saber administrativonsdii cualitativos pues

contiene una cantidad infinita de nexos internasxternos, los cuales se
amplian constantemente mediante el conocimientestigativo y esto se
profundiza al analizar las habilidades gerencidiedideres de las PYMES,
sector muebles de la ciudad de Quito. Debido a lggemétodos se

encuentran relacionados desde el punto de viskcti@, procederemos a
continuacion a describir como contribuirdan cada deellos al desarrollo y
fortalecimiento de la investigacién.

Los métodos responden a la aplicacion del métodotitico en general, no
puede apartarse ningun proceso de investigaciénadeiencia, en esta

investigacion ademas hemos aplicado los siguienésdos particulares.

2.1.2.1Analitico — Sintético

Es métodos nos permitira relacionar las partes esenciales vy
caracteristicas generales de las habilidades geltemen los lideres de
las PYMES, sector muebles de la ciudad de Quit@inando una
sintesis (unién de partes estudiadas) sobre lo aldéndremos

resultados.

"BURGETER. (2001)Conferencia sobre la Légica de la Investigacion Bifica. Boletin. p. 15.
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2.1.2.2Induccién — Deduccion

Este método nos permitira realizar estudios pdaties de las
habilidades gerenciales de los lideres de las PY,ME& llegar a un
conocimiento general. El valor agregado que da psicedimiento a
nuestro estudio es que de hechos singulares seapasaposiciones

generales, posibilitando asi la formulacion de dasclusiones a la
hipotesis.

2.1.2.3Historico — Logico

Nos permitird analizar la trayectoria concretaaleebria de Schein y sus
condicionamientos a los diferentes periodos deidtotfia, para luego

reflejar y acondicionarla a la realidad ecuatoriana

2.1.3Técnicas de Recoleccidon de Informacion

A través de este grafico podemos visualizar lasi¢és que utilizaremos para

realizar la presente investigacion.
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GRAFICO N° 3
FUENTES DE INFORMACION
o Reuniones de grupos
Cualitativas Entrevistas en profundidad
o Técnicas proyectivas
Primarias Observacion
/ Cuantitativas E:ggﬁﬁzzrﬁtos
Fuentes ‘c!e Observacion
Informacién
Ventas
\ Internas Margenes
Secundarias Estados contables
Publicaciones: directorios, revistas
Externas | Estadisticas: sectoriales, nacionales
Informes Comerciales: paneles

Fuente: Enciclopedia Wilkipedia
Elaborado por: Brigitte Loja

Se recopilaran de acuerdo a la frecuencia de kaaesle Licker, siendo 5 la
puntuacion mas alta: Siempre/muy de acuerdo ymds baja Nunca/ Muy en
desacuerdo. Se estudiaran los resultados a ninlehlgpara cada subsector
combinandolas con las variables: gerente geneeaénte de 2do. Nivel y
gerente de 3er nivel; género, rango de edad, adi@pkriencia en el cargo,

formacion académica y perfil profesional.

2.1.3.1Fuentes Primarias

Una fuente primaria es aquella que provee un tesimno evidencia
directa sobre el tema de investigacion. Las fieeptenarias son escritas
durante el tiempo que se esta estudiando o poerkopa directamente

envuelta en el evento. Las fuentes primarias efram punto de vista
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desde adentro del evento en particular o periodbedgo que se esta

estudiandd.

La recopilacion de estos datos debe ser lo mascastada posible con el
fin de alcanzar una maxima calidad de informacide germita tomar
decisiones acertadas. La tabla nos permite aprdam areas a

contemplar en el disefio de un plan de recolecadaatios primarios.

La investigacion del subsector de muebles pueddecgiar tres
enfoques a través de la Investigacion Observacideal la cual se
buscara la informacion a partir de la observac®personas, acciones, y
situaciones pertinentes. Esta observacion peaméir muchos casos
detectar informacion del ambiente en el que sendestve de las

PYMES.

Investigacion por Encuesta

Es la mas adecuada para procurar informacion géiseri Preguntando
directamente a la poblacion a investigar se pubd#ar datos relativos a
sus creencias, preferencias, opiniones, satisiaca@démportamientos,

etc.

lgual que en la investigacidn observacional pueele estructurada,

cuando se usan listas formales de preguntas quelaséean a los

8 BLANCO, A. (1997). Formulacién y Evaluacién de ProyectoEspafia. 4ta. Edicion. p. 258.
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encuestados de igual manera, o no estructuradadeuparmite al
entrevistador utilizar un formato abierto y diri¢gr encuesta de acuerdo

con las respuestas recibidas.

La encuesta es tipicamente el enfoque de invegligatas usado y casi
siempre el Unico, para determinar la informacidoimaria y aunque
presenta buenos resultados para tomar decisi@mbjén tiene algunos
defectos que pueden deteriorar la calidad de tanmdcion obtenida.

Investigacion Experimental

“A través de este enfoque que estudia relacionesatdsa y efecto

eliminando las explicaciones competidoras de radak observados.”

Por medio del analisis de causa y efecto podemasneb un

conocimiento mas amplio del comportamiento del @ed¢ Muebles.

Se aplicara diferentes métodos exploratorios pagaolectar la

informacion en las diferentes PYMES sujetas destigacion.

Las fuentes de informacion que utilizaremos son:

Superintendencia de Compafias, donde se puedecplrésrmacion de

todas las PYMES, sector muebles de acuerdo afickor CIUU.

° Ibidem. p. 258.
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El Universo para el estudio sera las 35 empresasugbles existentes en

la ciudad de Quito, en las cuales se realizar tudgsexploratorio.

La escala de Likert, sera de gran ayuda para deiaria intensidad de
la respuesta, lo cual permitira relacionar las liddiles gerenciales de
los gerentes de las PYMES, sector mueble con @supstas por Edgar

Schein.

2.1.3.2Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias son textos basados enesu@nimarias, e

implican generalizacion, analisis, sintesis, inttigcion o evaluacion.

Una fuente primaria no es, por defecto, mas aadalib precisa que una
fuente secundaria. Las fuentes secundarias esjétas a revision de
pares, estan bien documentadas y estan normalmemataecidas a través
de instituciones donde la precisibn metodoldgicangsortante para el
prestigio del autor. Una fuente primaria como enftada en un dietario
puede ser, en el mejor caso, solo reflejo de lesteg visto por una sola

persona lo que no necesariamente es verdaderisgpoecompletd?

A través de las fuentes secundarias podemos asdwsraesultados
obtenidos de las fuentes de informacién primariagomocimiento se
encuentra relacionado dialécticamente, en taldjintun conocimiento se

relaciona con otro y en forma de espiral, es dextiene fin.

Y\WO0O0D, G. (1964)Historians Hand Book. Fuentes de Informacién. p. 15.
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2.1.3.3Procesamiento de Datos

El procesamiento de datos se realiz6 a través dgilizacion de los
recursos electrénicos proporcionados por la PUEH{izara el sistema

de tabulacion de encuentras de la Facultad de Asimanion.

2.1.4Técnicas de Andlisis e Interpretacion de Informacio

El analisis de los datos corresponde a la etapa iwestigacion en la cual se
decide esencialmente, si la hipotesis se aceptiadero o se refutan. En esta
etapa el investigador dispone ya de un cumulo tesdaganizados obtenidos

en las etapas anteriores.

A través de la recoleccion de informacion se pubtemer tener evidencia
suficiente para dar por valida la hipdtesis plamdea La interpretacion de
resultados se realz0 a través de la utilizacion laleescala de Likert

identificando el resultado obtenido por habilidasiiphabilidad.

2.1.5Método Estadistico

La escala de tipo Likert es una escala psicométarainmente utilizada en
cuestionarios y es la escala de uso mas amplio nemestas para la
investigacion. Cuando respondemos a un elementaurdecuestionario

elaborado con la técnica de Likert, lo hacemos afpendo el nivel de

' SANCHEZ, A. [http://www.aulafacil.com/cienciainsgacion/Lecc-18.htm]. Desarrollo de la
Investigacion.
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acuerdo o desacuerdo con una declaracion (elemitato,0 reactivo). La
escala se llama asi por Rensis Likert, que puhiicinforme describiendo su

uso.

2.1.5.1Elaboracion de la Escala

Se elabora una serie de enunciados afirmativogatives sobre el tema

0 actitud que se pretende medir.

Administracion de los items a una muestra repratigatde la poblacion
cuya actitud deseamos medir. Se le solicita augetos que expresen su

acuerdo o desacuerdo frente a cada item mediaatesaala.

Asignacion de puntajes a los items; se le asignauniaje a cada item a

fin de clasificarlos segun reflejen actitudes pea# o negativas.

Asignacion de puntuaciones a los sujetos; la perinale cada sujeto se

obtiene mediante la suma de las puntuaciones dbdstos items.

Andlisis y seleccion de los items; mediante lacapion de pruebas
estadisticas se seleccionan los ajustados al monumtefectuar la
discriminacion de la actitud en cuestion rechazaadoellos que no

cumplan con este requisito.
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2.1.5.2Construccioén de la Escala

Después de completar el cuestionario, cada elensenfmuede analizar
por separado o0, en algunos casos, las respuestadaaelemento se
suman para obtener una puntuacién total para upogde elementos.

Por ello las escalas de tipo Likert son un tip@slealas sanativas.

Se considera una escala de tipo ordinal, ya queodemos asumir que
los sujetos perciban las respuestas como equitbstaaunque podria
asumirse si cada elemento se acompafia de una estahhorizontal

en la cual deba marcar su respuesta, y en la qiee respuesta esté

situada de forma equidistante.

2.1.5.3Niveles de Respuesta de Likert

Un elemento de tipo Likert es una declaracion qule fiace a los sujetos
para que éstos lo evalten en funcién de su crisettijetivo; se pide a los
sujetos que manifiesten su grado de acuerdo o weskc Hay 5

posibles respuestas o niveles de acuerdo o dedacaerescribirse.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuertfo

12SANCHEZ, F. (1998)Psicologia Social.Madrid: Mc Graw Hill.
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A través de este elemento podemos conocer la poblavaluada cuales
es su forma de proceder y actuar ante el desenvielvio del mercado a

evaluarse, las PYMES dentro del —Sector de Muebles.

2.2 HIPOTESIS DE TRABAJO

¢ Es necesario evidenciar las habilidades gerescralgueridas para desempefar
cargos gerenciales en las PYMES de Quito, sectebhas, segun los postulados de

Edgar Schein?



3 LAS PYMES DE LA INDUSTRIA MANUFACTURERA

3.1 ENTORNO GENERAL

3.1.1 Globalizacién

En la organizacion juridica de la pequefia y mediadastria prevalecen la
compafias limitas (37.3%) y tienen un peso muyifségivos aquellas que

operan como personales naturales (32.5%). Puedwaede entones que en la
conformacion del capital de la pequefia industriamsmtiene todavia una
estructura cerrada o de tipo familiar. De todoslosoes importante sefialar
que el 97% de las PYMES ha obtenido el RegistractJaie Contribuyentes
(RUC), lo que evidencia el grado de formalidad o asmplimiento de

obligaciones para con el Estado y la Sociédad.

Estas empresas Unicamente se ocupan de un horieoreral a corto plazo y
frente a la incertidumbre que plantean sus competsdalcanzan algun tipo de
beneficio, suelen organizarse en compafias linstagalas sociedades
anonimas cada uno de los propietarios responderiopque incurra en la
empresa, tiene un grado de formalidad al mismoddehque tengan un RUC
estan cumpliendo con la parte legal, debido a pié#i problemas suelen

reducirse a empresas personales y familiares lopgmneral pequefas.

13 CEDEX, A. [http://www.monografias.com/trabajoséhpre/empre.shtml]. Hacia un mejor
entendimiento de las empresas.
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En lo referente a empleo, los sectores de alimelfd@s7%), textil y
confecciones (20.3%), maquinaria y equipo (19.9%)rgductos quimicos
(13.3%), generan el 74% de plazas de trabajo 8'MES. De otra parte, se
ha podido determinar que el promedio de empleo eesld personas por
empresa y que las mujeres representan el 33% dal de ocupados.
Adicionalmente, el 38% de empresas esta en un rdagba 10 empleos, el
29.2% entre 11 y 20, el 22.6% entre 21 y 50 y, m&s de 50 empleados, el

10.4% de PYMES?

3.1.2Tecnologia

Al evaluar el grado de automatizacién de la magqgianatilizada, se encontro
los siguientes datos: Actualmente, el 29.1% delpaguiento es considerado
por los empresarios como de accionamiento manudl; 48.6%,

semiautomatico; el 23.6%, automatico y el 3.7% aatamizado.

Al interior de los sectores prevalece la maquingrguipo con accionamiento
Manual en madera y muebles (44.6%) y minerales etdlioos (42.9%). Los
Sectores con mayor equipamiento semiautomaticocsmmo y calzado (56%),
Alimentos (47.5%), metalmecanico (47.3%) y confenes (46.7%). Imprenta
es el sector que tiene el mas alto grado de wtimade maquinaria automatica
(55.9%), seguido de productos quimicos (32.1%).middo general, el proceso

de modernizacion tecnoldgica de la PYMES, espeeialenen los procesos de

1% |bidem.
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fabricacion, todavia es restringido, mas aun si cemsidera que la

incorporacién de maquinas computarizadas es mutatiar>

3.1.3Economia

El 30.2% de las PYMES percibe que la dolarizacivotun alto grado de
Afectacion, el 26.3% cree que si bien tuvo efectegativos, éstos no fueron
tan graves. El 28.8% estima que no tuvo ninguci@émcia. Se estima que no
ha habido claridad sobre los efectos que ahoran esit@iendo algunas
empresas, una vez que se perdio el beneficio devaluacion inicial. Peor
aun, hay pequefias industrias que todavia no tomarseriedad la necesidad

de mejor su productividad y calid&d.

3.1.4 Politica y Legislacion
A través del MICIP Se reporta el desarrollo de aéguactividades, aunque un
buen porcentaje de los pequefios industriales deseonel resultado y

efectividad de las mismas. Se citan las siguientes

« Programa de Promocién y DesarrollBinanciamiento para talleres,

disefio de estrategias, capacitacion, ruedas deciesgoreuniones

comerciales, ferias y exposiciones de PYMES.

15 |\
Ibidem.
' FERNANDEZ, A. [http://diariolosandres.comstudio de las Pymes en el Ecuador.
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« Programa de Mejoramiento del Clima de Negoci@Bagndsticos

sectoriales, estudios de calidad y productividaoinercializacion y

marketing en artesanias.

« Programa de Desarrollo Empresaridiejoramiento continuo de calidad

y productividad, participacion en seminarios iné&ionales.

« Proyecto de Comercio Exterior e IntegraciéBe ejecuta con un

financiamiento del Banco Mundial por 21 millonesdidbdares.

Componentes de los Programa

* Modernizacion de la AdministracioRara mejorar la gestion del MICIP

* Fondos Compartidofe su ejecucion esta encargado la Corporacion de

Promocién de Exportaciones e Inversiones — CORBaIeste proyecto

existen dos proyectos especificos:

1. Programa de Aprendizaje e Innovacion EmpresartdDEEX, que es
un fondo de apoyo para mejorar la competitividad l&s

exportaciones.

2. Programa de Apoyo a las Microempresas — PME, & deun fondo
de precompetitividad para las microempresas deascadl comercio

exterior.
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* Programa de Calidad:

3.1.5Negocios Internacionales (Comercio Mundial)

El sector no dispone de estadisticas histéricagtuabzada que permitan sacar
conclusiones sobre su participacion y evoluciorelecomercio internacional,

la oferta exportable actual de la pequefia indugtiga volimenes y valores de
sus exportaciones, a efectos de disefiar politieadrgtegias para insercion de

las PYMES en los mercados internacionales.

Las PYMES representan una de las principales faetgeempleo en los paises
en vias de desarrollo, ayudan a diversificar lavigetd econdmica, aportan a
las exportaciones y al comercio, razén por la aoate exportan debido a una
falta de legislacion, falta de créditos de finaoidia, capacitacion a los

obreros, las PYMES con mayor flexibilidad en laduecion y con el objetivo

de mejorar la competitividad en el mercado puedsertarse en el mercado
exportador y de este modo estarian cumpliendo ngrapel importante dentro

de la sociedad.

Por algunas caracteristicas de la pequefia indusgiainfiere que sus
exportaciones son minimas, principalmente debidm daja produccion, la
capacidad limitada para exportar, no dispone danmdicién sobre mercados,
insuficiente capitales de trabajo, ausencia deotegia, deficiente control de

calidad, entre otras razones.

1" CEDEX. Universidad de Palermo Facultad de Ciencias Ecarasm
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Segun estimaciones de la CAPEIPI, estudios corneipotes a 2009,
mencionan que soélo el 3% de las pequefias indusigstinan parte de su

produccion a la exportacion.

3.1.5.1Limitaciones a la Exportacion

Expertos la CAPEIPI, que estudian al sector, meraida existencia de
dificultades externas que limitan la participacitinla pequefia industrial

en las exportaciones. Estas son:

* Gerentes y Jefes de Marketing desconocen el coamp@mto y
preferencias de los mercados del subsector deblicdaion de

muebles.

 El dilatado proceso para obtener un “permiso prede
importacion”, obstaculiza, eleva los costos y ddsraoa los
pequefos industriales, a que realicen inversioaes ampliar su

produccion hacia mercados externos.

* Las normas sanitarias y las normas de calidad e tque
cumplir un pequefio industria para exportar y lo&mites
burocraticos alrededor de ellos, constituyen asgegtie son muy

dificil superarlos.

» Otras de las dificultades es que los medios despate terrestre,

aéreo, maritimo, y de comunicacion, hasta ahor@apeyan con
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calidad y cobertura, lo que entorpece el contad# ipformacion

diaria que deben tener las empresas para constetanregocios.

3.1.5.2Facilidades Internas y Externas a la Exportacion

Expertos la CAPEIPI, que estudian al sector, meraida existencia de

dificultades externas que limitan la participactnla pequefa industrial

en las exportaciones.

Facilidades Externas:

» Con un buen asesoramiento se puede utilizar edrB&sGeneral de

Preferencia.

e La Ley de Preferencias Arancelarias de los Esthkhidos.

+ El Sistema General de Preferencias Arancelarida @®munidad

Europea para el Grupo Andino.

¢ La Zona de Libre Comercio del Mercado Andino.

* Los Convenios Comerciales Bilaterales de Ecuadar otvos

paises.
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Facilidades Internas:

* Recursos sin explotar y utiles.

* Mano de obra habil y aun barata.

» Posibilidades de sustituir importaciones.

« Utilizacion del Draw Back.

» Aplicacion de Regimenes Aduaneros Especiales.

e Optar por el Mercado Andino para productos indaks con

ventajas competitivas y comparativas.

» Movilizar la capacidad de accion de los gremios.

* Acudir al apoyo de la CORPEI y FEDEXPOR.

3.1.6 Cultura

La cultura en las organizaciones demuestran quesréebser flexibles,

tomando en cuenta la época que estamos viviendgugaantes todas las

decisiones y politicas de las empresas se han tosi@chpre en forma vertical,

sin tomar en cuenta al talento humano que es ébrsewy importante, el
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gerente debe tomar en cuenta este parametro yrpsunesdoda decision debe
ser tratado en forma horizontal, tomando en cukenépoca y la cultura en la
gue estamos insertados. Culturales flexibles ytatigas a los procesos de
cambio en pos de una visibn comun determinaratetdudeseado para todos
los participantes. Ademas una vision que defina queremos marca dos

extremos de un camino que nos debe indicar contarlod®

3.1.7 Diversidad Laboral

De todo el personal que trabaja en las PYMES déibaa las Camaras de
Pequeiia Industria, el 67% esta ocupado en actesddd produccion, el 14%
en administracion y el 10% en ventas. El 9% complgario esta asignado a

control de calidad y mantenimiento.

En relacion al conjunto de sectores, se encueanbién mayor concentracion
de tecndlogos en metalmecanica, alimentos y produquimicos. Mas

presencia de obreros calificados en las industteasonfecciones, imprenta,
metalmecanica y alimentos. Los obreros no catiisaestan presentes en

mayor intensidad en las industrias de madera yraleeno metélicoS.

Para el trabajo de la madera estan ocupando larnm@ambe obreros no
calificados debido a que en este sector se enamentas facilmente ocuparse
en este tipo de labores, demostrando que los pyvoBdes como es el caso de

tecnologias existen mayor demanda resultando ua thficil insertarse en el

8\VASQUEZ, J. Direccién Eficaz de PymesBuenos Aires —-Bogota. p. 20.
19 |bidem.
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mercado laboral, ya que un obrero bien puede dspuoesto aceptar como un

ingreso un valor que no se ajuste a la parte legatambio un tecndlogo no.

3.2 FUERZAS COMPETITIVAS EN EL SECTOR INDUSTRIAL

Las principales fuerzas competitivas que intervieypgue afectan la competitividad

al sector son:

« Economicas.
« Politicas.

* Sociales.

Se evalud la situacion la PYMES, en base a la 6pide los empresarios, a través de
dos grandes componentes: atractivos del mercasla @& crecimiento del mercado,
amenaza de nuevos competidores locales y extranjgnesion de productos
sustitutos, dependencia de pocos compradores Yocies proveedores) y ventajas
(desventajas) competitivas. Este estudio fue zaddi por la CAPEIPI, para la
evaluacion se establecié una escala de cuatroesivet! casillero “1” correspondio

al nivel mas alto y el “4” al nivel mas bajo.

Atractividad del Mercado

No se observo una concentracion pronunciada dengsesas en ninguno de los

niveles, lo que quiere decir que, dependiendo eldbs, productos, caracteristicas de

cada empresa, etc., y en funcion de las variaklesliadas, el mercado tiene Diverso
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grado de atractividad. Para una proporcion eledgdempresas (25.9% en nivel 4)
el mercado no es atractivo debido, basicamen@nanaza de nuevos competidores
extranjeros; presion de productos sustitutos, natés o extranjeros; dependencia de
pocos proveedores de materias primas, frente auaes la PYMES tiene un bajo

poder de negociacidf.

Existe la necesidad de crear un entorno favorabla fas PYMES que sustente
crecimiento e innovacion con politicas claras y bmando trabajo y desarrollo,

aunque es demasiado costoso, porque demanda tierapfuerzo, debiendo estar
preparadas para los cambios y enfrentar el dekasoperando las amenazas de la

competitividad.

Ventajas Competitivas

El estudio de la CAPEIPI sobre el comportamientdageempresas, indica que el
45.2% de las empresas se ubico en el primer nevéd éscala, es decir, catalogaron
a sus productos con ventaja competitiva en tod®pdoametros seleccionados. Por
supuesto que, siendo ésta una autoevaluacion, asegaore tenga una dosis de
sobrevaloracion pues hay que recordar que en a&oms analizados en este

documento se sefialan falencias que contradiceedotados aqui expuestos.

3.2.1 Competidores

Con base en las variables descritas, el puntage déstablece que el 33.3% de

las empresas se consideran en el primer casileeamohpetitividad y el 28.5%

20 CEDEX. Universidad de Palermo Facultad de Ciencias Ecara®n
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en el segundo, pero asimismo, segmentos importéhies% y 20.7%) caen
en el tercero y cuarto respectivamente, lo que pernpnecisar algunos juicios
y extraer conclusiones, especialmente: la hetesdad tecnologica de la
PYMES vy su diferente capacidad de asimilacion puesta a los efectos del
entorno; a la urgencia de planear estrategia yeplale accion especificos,
segun las caracteristicas sectoriales, y, recapgrguienes compiten son las

empresas y que su éxito esta en lograr ventajésnsines®*

3.2.2Nuevos Participantes

El 80.8% de las PYMES (46.1% en forma elevada y7%®4.en grado

intermedio) se siente afectado por el reducido fendel mercado. Ademas,
las empresas sienten una fuerte competencia exttaaanp el mercado local.
Para un segmento muy importante (39%) este probtgeata fuertemente y
para el 24.5% es un poco menor. El 23.4% es imife frente a esta

situacion??

3.2.3Bienes y Servicios Sustitutos

Los principales bienes sustitutos, para el sestar,los muebles elaborados a
base de productos metalicos, o los realizados ésa h@or ser productos
muchos mas baratos con materia prima nacionalnypsee buscando proteger

la naturaleza.

I ECUADOR. PEQUENA INDUSTRIA. [http://www.pequemaiustria.com.ec/html/index.php?option
_ =com_content&view=article&id=17&Itemid=25].
22 NUNEZ, Pedro. [http://www.lukor.com/not-neg/saes/portada/06051827.htmAnalisis del sector de

muebles.
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3.2.4Clientes

Entre los parametros importantes para caractesizas pequefias y medianas
industrias esta su inversion en activos fijos yalor de ventas. Sin embargo,
estos son datos que las empresas generalmentrg@nafantenerlos con cierta

reserva, por considerarlos sensibles en su negbcio.

Este tipo de empresas deben dirigirse a conseavimdlidad de los clientes
porque es considerado muy importante, en tal vislutiomento de lanzar un
producto se debe analizar las caracteristicas omaarees como son: el precio,
la calidad, la variedad, la posibilidad de la ficiacion, en la inversion de los
activos fijos y en el volumen de ventas, aunqueelapresas prefieren estos

datos mantenerlos en reservas.

3.2.5Proveedores

La provision de materia prima es otro elemento @aken la cadena de valor
de la PYMES, pues su grado de eficiencia tieneingidencia muy alta en los
indices de competitividad. Basta con recordar leVaglo porcentaje que
representa en el costo total el valor de las nestgniimas. Respecto del origen
se encuentra que, aunque con una diferencia normayis depende de
materias primas de origen nacional que de las itagas. Esto es muy
importante destacar por las connotaciones que teeeMES en el proceso

de integracion productiva y de generacién de comp@nnacional?

2VASQUEZ, J. Direccion Eficaz de PymesBuenos Aires —Bogota. p. 70.
 |bidem. p. 81.
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La materia prima que las PYMES utilizan es comot@ute entrada de
excelente calidad en vista de que existiendo deasiompetitividad deben
ofrecer a la sociedad productos de calidad, adeemas valor agregado ya que

de esta manera aumentara primero los clientesa ffidefidad.



3.3 LAS PYMES EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA DE QUITO
3.3.1Sectores Manufactureros y Su Clasificacion ClIU
TABLAN° 4
No. RAZON SOCIAL DIRECCION Cllu 3 REPRESENTANTE OBS ERVACIONES
a FORMA INDUSTRIA DE MUEBLES ELOY ALFARONS33-46ENTRE SRR DE LA PAZ CALISTO FRANCISCO Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
FORMADEL CIA. LTDA. BELGICA Y 6 DE DICIEMBRE " JOSE ALEJANDRO aplicacion de la encuesta
AURELIO DAVILAS/NULTIMA Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
2 FORMIPLACA CIA. LTDA. D3610.0.00 RECALDE JARRIN DIEGO o
TRANSVERSAL aplicacion de la encuesta
CENTRO COMERCIAL . . Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
3 INDUSTRIAS RAMBAL CIA. LTDA. D3610.0.00 NUNEZ NUNEZ HECTOR HUGO L
DICENTRO2 aplicacion de la encuesta
AV. CHIMBORAZO705AV. Se realiz6 la visita de campo y se realizé la
4 MUEBLES ARTEMPO CIA. LTDA. D3610.0.00 APPEL JOSEF o
PAMPITE aplicacion de la encuesta
5 MALDONADO DAVILA CARLOS Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
5 SERVIMAD CIA. LTDA. AV. 6 DE DICIEMBRELA NINA D3610.0.00 .
AURELIO aplicacion de la encuesta
SECTOR ANIN 500 M. AL
CAFRES CAJAS Y COFRES CIA. GUZMAN MIRANDA JOSE Se realizo6 la visita de campo y se realiz6 la
6 SURKM 11PANAMERICANA D3610.0.00
LTDA. FERNANDO ALEJANDRO aplicacion de la encuesta
SUR KM 11,5
ELOY ALFARON33-46ENTRE BURNEO SUAREZ GLADYS MARIA Se realiz6 la visita de campo y se realizé la
7 CENTROMUEBLES CIA. LTDA. D3610.0.00 .
BELGICA Y 6 DE DICIEMBRE SOLEDAD aplicacion de la encuesta
8 COMERCIAL DE ARTICULOS DE AV. DE LA PRENSAN70- D3610.0.00 PEREZ DARQUEA SANTIAGO Se realizo6 la visita de campo y se realiz6 la

INTEMPERIE COINTEMPERIE SA

121PABLO PICASSO

GONZALO

aplicacion de la encuesta

0§



No. RAZON SOCIAL DIRECCION Cllu 3 REPRESENTANTE OBS ERVACIONES
DECOSWISS INDUSTRIA DE DE LAS RETAMASE1-10410 DE Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
9 D3610.0.00 EGLOFF VETSCH KARL
MUEBLES Y DECORACION SA AGOSTO aplicacion de la encuesta
AV. MALDONADO8752MORAN Se realizo6 la visita de campo y se realizé la
10 ELMOD S.A. D3610.0.00 HALLO GRANJA ANIBAL AUGUSTO
VALVERDE aplicacion de la encuesta
AV. GONZALEZ SUAREZN27- Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
11 ESTILMUEBLE CIA. LTDA. D3610.0.00 TORRES TOLEDO PATSY MERCEDE .
317SAN IGNACIO aplicacion de la encuesta
FABRICA ECUATORIANA DE . Se realizo6 la visita de campo y se realizé la
12 PANA SUR KM 11 1/2MINERVA D3610.0.00 PENA DURINE VICENTE FERNANDO
MUEBLES LIGNA SA aplicacion de la encuesta
AV 12 DE ESPINOSA MALDONADO PEDRO Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
13 FADEL SA . D3610.0.00 o
OCTUBRE2233CORUNA ROQUE aplicacion de la encuesta
14 GENERACION MODULAR AV. 6 DE DICIEMBREN32- D3610.0.00 ARELLANO VITERI GONZALO Se realizo6 la visita de campo y se realiz6 la
GENERAMODUL CIA. LTDA. 611BOSSANO " PATRICIO aplicacion de la encuesta
INNOVAOFFICE COMPANIA C ACEITUNOSES5-235AV. ELOY Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
15 D3610.0.00 ARCOS NEGRET ALVARO EDUARDC
LIMITADA ALFARO aplicacion de la encuesta
Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
16 ITALMUEBLE CIA. LTDA. 17 DE SEPTIEMBRE905 D3610.000 GARZON BALDEON EDDY DANILO o
aplicacion de la encuesta
- MADERA Y ARTE MARTINEZ AV. DE LOS SHYRIS37-241EL T MARTINEZ NUNEZ MARIO Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
PAUKER CIA. LTDA. ESPECTADOR " GONZALO aplicacion de la encuesta
. ANDALUCIA584GENERAL Se realizo la visita de campo y se realizé la
18 MADERDISENO S.A. D3610.0.00 VELEZ CALISTO DELIA GERTRUDIS
SALAZAR aplicacion de la encuesta
ISABEL LA CATOLICA1261LA Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
19 MILLEDESIGN CIA. LTDA. D3610.0.00 ESPINOSA ROMERO JUAN PABLO o
CORUNA aplicacion de la encuesta
MODUCON MODULARES PARA LA AV. AMAZONASN44-10RIO Se realizo6 la visita de campo y se realiz6 la
20 D3610.0.00 LOPEZ AVILA OSCAR OSWALDO
CONSTRUCCION CIA. LTDA. COCA aplicacion de la encuesta
AV. 6 DE DICIEMBREN58- VASCONEZ RIVADENEIRA JUAN Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
21 MODUESPACIO CIA. LTDA D3610.0.00
48JUAN MOLINEROS FRANCISCO aplicacion de la encuesta

TS



No.

RAZON SOCIAL

DIRECCION

Cllu 3 REPRESENTANTE

OBS ERVACIONES

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

MODUMADERA S.A.

MUEBLESLEGEND CIA. LTDA.

MULTIOFICINAS CIA. LTDA.

SERVICIO S D O SANCHEZ DE
ORELLANA S.A.

VENTANESA PROCESADORA DE
MADERAS S.A.

IMGINDUSTRIAS METALICAS -
CONSTRUCCIONES GORDON CIA.
LTDA.

INDUSTRIAS METALICAS CANON
BAUTISTA C LTDA

MOBIMETAL SOCIEDAD ANONIMA

SISTEMAS MODULARES
INTEGRADOS OFIREMA CIA. LTDA.

SOMIRCO C LTDA

DORMICENTRO S.A.

PROVEFABRICA CIA. LTDA.

NICOLAS ROCHA LOTE 22S34-
262RI0 CADE

REPUBLICA1515INGLATERRA

AV. ORELLANAE9-168AV. 6
DE DICIEMBRE

CALLE CUARTALT-66CALLE
SEGUNDA

AVDA 6 DE
DICIEMBRE1907BAQUERIZO
MORENO

AV. ALFREDO ESCUDEROS25-
217LA MANA

LOS ACEITUNOS22ELOY
ALFARO

DE LOS ARUPOSE7-121EL
INCA

CONSTANTINO
FERNANDEZS6-678PASAJE
VELLE

BARTOLOME SANCHEZN74-
289JOAQUIN MANCHENO
AV. CORUNA1213SAN
IGNACIO

LA COLINAN26-229AV.
ORELLANA

D3610.0.00 PADILLA SALAZAR NILO GONZALO

LUNA CORDOVA WILSON
D@810.0.00
FERNANDO

LOWNDES CARRERA MELANIE

D3610.0.00
ANDREA

SANCHEZ GANDARA MARCO
D3610.0.00
ANTONIO

D3610.0.00 SALVADOR SALAZAR JOSE DARIO

GORDON SALCEDO ANIBAL
D3610.0.01
RAMIRO

D3610.0.01 MUNOZ BELTRAN GLORIA LIBIA

D3610.0.01 MURNOZ BELTRAN GLORIA LIBIA

D3610.0.01 TAMAYO TAPIA JOSE TOBIAS

BERMEO ESTRELLA JESUS
D3610.0.01
MAURICIO

YELA LANDIVAR SUSANA DE LOS

D3610.0.05
DOLORES

ALARCON LOPEZ FRANCISCO

D3610.0.06
XAVIER

Se realizo6 la visita de campo y se realizo la
aplicacion de la encuesta
Se realizo la visita de campo y se realizé la
aplicacion de la encuesta
Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
aplicacion de la encuesta
Se realizo la visita de campo y se realiz6 la

aplicacion de la encuesta

Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
aplicacion de la encuesta

Se realizo6 la visita de campo y se realizé la

aplicacion de la encuesta

Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
aplicacion de la encuesta
Se realizo la visita de campo y se realiz6 la

aplicacion de la encuesta

Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
aplicacion de la encuesta

Se realizo6 la visita de campo y se realizé la
aplicacion de la encuesta
Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
aplicacion de la encuesta
Se realizo6 la visita de campo y se realiz6 la

aplicacion de la encuesta

A



No. RAZON SOCIAL DIRECCION CllU 3 REPRESENTANTE OBS ERVACIONES

CORTI TAYLIABUE JULIO Se realizo la visita de campo y se realiz6 la
34 INDUSTRIAS CORTI C LTDA BOLIVIAOe3-32VERSALLES D3610.0.06 .

LUDOVICO aplicacion de la encuesta

AV.EL INCA1610FRANCISCO
DE IZAZAGA

35 FIBRECSA CIA. LTDA.

Se realizo la visita de campo y se realizo la
D3610.0.07 ARIAS GOETSCHEL LUIS ANTONIO |
aplicacion de la encuesta

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
Elaborado por: Fabiola Jarrin

€g
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3.4 PRESENCIA DEL SUBSECTOR FABRICACION DE MUEBLES Y SU

DIVISIONES

3.4.1 Resefa Historica

El pais tiene alrededor de 3 millones de hectafeasrables para la
reforestacion, es decir, son areas en las que g& poeden cultivar productos

agricolas pero si se pueden sembrar arboles.

El mercado en el Ecuador con la implementacionaddolarizacion, tendié a
igualarse tanto en precios como en productos maedesde el punto de vista
de la competencia. En Guayaquil polo de desaremdémomico e industrial en
el pais, vuelve a tener preponderancia, los produfihales elaborados de
madera, debido a la cultura de compra que implean@mtlos nuevos malls,
instalados en la urbe, sin embargo todavia los hesele alto acabado, debido
al incremento de la mano de obra y la maquinatia, tgrminan por provocar

el incremento de precio del producto fifal.

La mano de obra calificada debe ser bien remungradabstante determina
un aumento en el costo del producto, ese es @ desla calidad, mas bien es
importante concientizar al consumidor que el trabhpsta cierto punto

artesanal tiene un reconocimiento social, y antesotnprar pensaremos en lo

nuestro, como muestra de solidaridad a la prodongw@ional.

% NASSIR SAPAG, ChainEvaluacién de proyectos de inversién en la empregatecedentes Histéricos
de la madera.Prentice Hall. p. 412.
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La entrada de productos mas baratos, pero de neatioilad y brasilefios
preocupa el gremio empresarial que aboga por mkrachferencia a través de
la diversificacion de exclusividad de disefios. ralieble importado ha
adquirido una enorme presencia en el mercado relciobligando al artesano
calificado del mueble y al empresario ecuatoriawa@acitarse mas y volverse
competitivo, a través del ordenamiento de las ¢aisride un mejor uso de los

materiales y de una mejor preparacion del personal.

La demanda de madera en trozas semiacabada y acatad Ecuador, tiene
dos renglones bien definidos, que son el sectesamal y el sector industrial,
ellos a su vez satisfacen a la importante demamigang, la cual consume
diversidad de muebles de hogar y productos de vafgegado y las

exportaciones que representan un rubro importanke @conomia del pais.

En la actualidad en el pais se produce mueblesadiena para el hogar tanto a
nivel industrial como artesanal, por lo que se kalizado un analisis
estadistico actualizado de la demanda de este godutravés del consumo
registrado en las Encuestas de Manufactura y Mindesarrolladas por el
Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censosyeeesario recalcar que el
rubro muebles, segun la nueva clasificacion delGNiBcorpora este producto
dentro de los elementos o productos constitutiveslad canasta familiar

basica®

La industria de muebles de madera esta dirigidaahkxs segmentos de

ingresos medios y bajos de la poblacién naciongjugentre los estratos altos

% ALVAREZ BARBA. [http:www.inec.com.ec].Informacién Estadistica del Sector Muebles.
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existe preferencia por el producto importado. Lianma situacion se presenta
en el caso de algunos materiales para la consbrucéisto ha conducido a que
el balance comercial en el rubro de muebles y madgsrpara la construccion

sea negativo.

El destino de los productos de la industria de ladema ecuatoriana
principalmente es el mercado local. El accesoealado externo es limitado
debido a la reducida capacidad actual de la indugéara producir volimenes
significativos. El exceso de humedad en la madarfglta de diversidad de
productos y lo poco conocidos que son los produetstorianos de esta

rama, son otros de los factores que limitan la dela&xterna.

Para efectos de evaluar la situacion de los productanufacturados, se ha
realizado un andlisis global de las exportaciomeke Ultimos siete afos, por
pais de destino. Asi mismo, se ha dividido enroumibsectores de analisis, el

sector de muebles para oficina, cocina, dormitpmnaouebles en general.

Las empresas importadoras de muebles para el liegdiferentes tipos de
madera van cada dia en aumento debido a la andplige la produccion de
estos articulos en el Ecuador; sin embargo, ndesris el pais la capacidad
instalada suficiente para abastecer la demandaastdi de muebles, sean estos

de NEEM o de otras maderas no tradicionales ectimidad.

En la produccion de productos de madera de calidallyyendo algunos para

exportacion se estima que hay diez empresas esulmsectores de muebles,
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puertas y madera contrachapada; todas parecen tomppe la madera de
mejor calidad, y confrontan el desafio de no pediguirir maderas que hayan
pasado por adecuados procesos de secado, y emniagd disponen de
maderas que hayan sido previamente tratadas. léecegm y el tratamiento de

la madera es una limitacion importante y afiadesasstos de produccion.

TABLA N° 5
DEMANDA INSATISFECHA — MERCADO DE MUEBLES
ANOS DEMANDA OFERTA DEMARDA
INSATISFECHA

2007 33.522 24.885 8.637

2008 36.174 27.064 9.11

2009 38.827 29.243 9.584
2010 41.479 31.422 10.057

2011 44.132 33.602 10.53
2012 46.785 35.781 11.004

2013 49.437 37.96 11.477
2014 52.09 40.139 11.951

2015 54.742 42.318 12.424
2016 57.395 44.497 12.898

Fuente: Ministerio de Economia- Foros Nacionales de Cortipietad Industrial 2009
Elaborado por: Brigitte Loja

En este sentido, la Subsecretaria de Industricerdignte del Ministerio de
Economia de la Nacion, viene realizando diversosod-dNacionales de
Competitividad Industrial de las Cadenas Produstiventre las cuales se
encuentra la Cadena Productiva de la Madera. ésForo Nacional de
Madera y Muebles, viene trabajando desde el afi8 8A0a determinacion de

un Plan de Accidn con vistas a los proximos afnos.
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3.4.2 Caracteristicas y Productos del Subsector Fabrica@n de Muebles

A su vez, en el sector industrial se pueden distingos subsectores bien

diferenciados:

a. Industrializacion PrimariaAbarca los procesos de trituracién, aserrado,

laminado, faqueado y compensado de la madera.

b. Industrializacién Secundari#&barca la fabricacion de envases de madera,

aberturas, muebles y demas productos elaborados.

En términos generales, el Sector Madera y Mueldgsmeonformados por una
gran diversidad de industrias. Algunas de esthssimias abarcan procesos de
industrializacion primaria de la madera y tienenmenor nivel de desarrollo

que aquellas abocadas al sector industrial secondés a su vez, un sector de
gran potencial integrador, toda vez que la producde bienes de mayor valor

agregado requiere; en gran medida, de partes goasugor el mismo sect6f.

El valor agregado l6gicamente marca la diferencigaecompra o venta de un
bien, no obstante es necesario diversificar logymtws y sus precios. Dentro
de este ambito de negocios se encuadran los posdud esta industria

destinados a la Construccion. Incluye productodadetipos fundamentales:

a) La madera como material de construccion: maadk@ntivanteria maciza y

laminada, pisos, techos, revestimientos.

2’ BURNELL, José. (1998)Metodologia de la investigacién Cientifics&Editorial Planeta. 2da. Edicion.
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b) Productos de madera utilizados en las constroesi aberturas, marcos,

placares, etc.

Estos productos corresponden a la industrializas&mundaria de la madera.

La produccion se orienta al mercado consumidor.

GRAFICO N° 4
Actividades del Sector Madera y Muebles
I1.1.1 ACTIVIDADES QUE COMPONEN EL SECTOR MADERA Y MUEBLES

SECTOR SRVICOLA
SECTOR FRIMARID
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= TOR = P Ty
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s Fobdcacion de hojas de modesa pora snchopodo; iobhicocon de lablerios conbrachopa-
das tablenss larinodas Tablerss de poatdieuos ¢ Tablanes v paneles

FABRICACION Y PREFARACIGN DE PRODUCTOS PARA Lk CONSTRUCCION
=  Wigos laminadas

sodera para encoliar

‘achirmone

Postes

Tachas v piscs antablanadas

Abmriuras

FABRICACION Y PREPARACION DE FRODUCTOS Y SUBPRODUCTOS PARA OTRAS INDUSTRIAS
. Baoborocion de posio cekiddsico
«  Fabfcacidn de carchos
& Fobrcacian de recipienin: de modera {(Cajones, Embalojes, et
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FABRICACISN DE MUERBLES DE MADERA

s Fobrcacion de muebles pom oficing
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sokilicrio para esousias,
Mushblas para dommitorios,
Mo v CoTTEINGE
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Zilcs v slomass,
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Fig. 3: Cadena Productiva de |la Madera.*
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II. 2 Ambitos de Megocios

Los Ambitos de Megocios identificados como prioritarios en el sector Madera v Muebles son:

______

MADERA ASERRADA

ENWVASES T EMBALAJES

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

3.4.3Importancia y Aportes en el Contexto Local

La produccidn de muebles representa un ambito d@cies sumamente
variado. Por ello es necesario realizar algunasifeiaciones de manera de

favorecer las definiciones correspondientes.

a) Segun la escala de produccion:

Carpinteria Standard (muebles industriales) y @&pa a medida. Los
muebles industriales implican un ambito de negocs una estructura
industrial y comercial bastante definida. La fahcon se lleva a cabo en
establecimientos industriales, con aplicacion decesos en serie,
tecnologia para la produccidon en elevadas escalaméyodos de

administracion industrial.
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La carpinteria a medida se caracteriza por no réasicondiciones para ser
considerada actividad industrial. La producciomeadizada por carpinteros
en talleres de pequefias dimensiones, con muy psonal empleado. Se
trata de bienes destinados a un mercado de conms@sidfinales,

generalmente familiar.

b) Segun los usos del producto:

La industria del mueble reconoce cierta espec@tirasegun el tipo de
muebles que se fabrican. Estos implican en coesea distintos ambitos

de negocios:

» Clientes institucionales:
e Muebles para Oficina
» Clientes institucionales:
e Muebles para Oficina.

* Mobiliario para escuelas

Clientes particulares: Dormitorio y comedor Muelpesa bafios. Muebles
de cocina (madera, metalurgia y marmoleria).PlacarArmarios. Living
(madera y tapiceria) Otros tipos de Muebles (Jlegniespeciales para

decoracion, petit muebles).
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C) Segun las caracteristicas de los materiales igédos:

Se pueden distinguir esencialmente dos tipos deblesie Muebles de

madera macizo, Muebles de madera aglomerada (nsueblgstrializados).

Los primeros reunen condiciones de producto delénaldtesanal, amén de
la escala productiva. Se comercializan poniendcelieve elementos tales
como: funcionalidad, estética, durabilidad. Loguelos se fabrican
priorizando el volumen de produccion. Las bondajlesse realzan en los
muebles industrializados son: precio, funcionaljdpdacticidad. Las

desventajas residen en la baja durabilidad y, emecinedida, la estéti¢a.

Es necesario realizar estudios de mercado, queitparrdeterminar las
necesidades de la poblacion y su capacidad de egm@rtal suerte que el
sector productivo puede hacer proyecciones de ventarto y mediano

plazo.

3.4.4 Desventajas en el contexto local

Al no existir proveedores locales de maquinaria parndustrializacion, tanto
primaria como secundaria de la madera, se debajdarahuertemente en el
desarrollo tecnoldgico en conjunto con el sectom@guinas y herramientas

(metalmecénica).

28 ONU. MANUAL DE PROYECTOS DE DESARROLLO ECONOMICOProceso de Industrializacién
de la moneda.
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Ademas se debe trabajar fuertemente en la intégratanto horizontal como

vertical; es decir, en la integracion de los aslemas de la provincia, de
manera que esto permita reducir costos, increméntspecializacion, etc. y
por otro lado lograr la integracion con el sectmre$tal de la provincia, de

manera que la forestacion pase de ser una actigelathdaria de gente poco
relacionada al sector de la madera, a ser unafpadamental en el proceso de
industrializacion de la madera, toda vez que degr@nde su disponibilidad,

calidad y costos, la mayor productividad y en defia competitividad del

sector industrial.

Una de las principales dificultades planteadaslgmaserraderos es la escasez
de materia prima. Esto podria deberse principaenarres factores, uno que
tiene que ver con el corto plazo y los otros dasspideben procurar modificar
a largo plazo: el primero es la reactivacion dedanomia, y en particular de
los sectores agroindustrial (consumidor de maderal@mno) y construcciones

(utiliza vigas de madera, postes, etc.).

3.4.5Recurso Humano

Desde el punto de vista de las amenazas que ebrpegsenta al sector, las
principales fueron la legislacion laboral inade@jadl tipo de cambio, el

sistema administrativo estatal y la infraestructuEm relacion a la legislacién
laboral, y como se viene repitiendo en la mayoeidod sectores, surgié como

una gran amenaza, siendo ésta la de mayor pesp &ddmas se destacaron
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los inconvenientes que produce la “industria detigd en los conflictos

laborales y los altos costos de las indemnizacippeslespidd?®

Las empresas deben contar con un marco legal idgneaegule los intereses
de los propietarios y de los trabajadores, puasessario un clima de justicia
laboral. El estado debe procurar a los sectoreglugtivos leyes no
paternalistas, sino que posibiliten solucionar lognflictos a precios

razonables.

Una forma de neutralizar dicha amenaza es la darrddar este tipo de
productos por la industria quimica nacional en tmahsistema administrativo
estatal se planted la lentitud en los tramites mdotener los subsidios, la
duplicacién de documentacion a presentar, el tieejo@sivo que transcurre

para realizar los controles y la carencia de siasede premios y castigos

3.4.6 Presencia del Marketing

Internamente, los fabricantes también estan expdar@otenciar sus productos
a través de ferias y eventos, aunque este afiodoacsimplicado por la
situacion econOmica. Fausto Salazar, duefio de &uel Mueble, que
concentra su comercio en Quito, Guayaquil y la zzardro del pais, sostiene
gue recién se ha comenzado a recuperar el mercadste semestre. “Hubo
menos distribucion. Bajé un 10%, pero este mémssmenzado con algunos

pedidos mas de oferta y demanda

% CARRERA, D. [www. http://www.eltiempo.com.ec/imas-cuenca/26683-sector-del-mueble-de-cuenca-
eleva-ventas/]Recurso Humanode la industria del mueble.
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El empresario, que trajo a exhibir su reciente pcotbn de Salcedo (Cotopaxi)
en una feria en el Centro Empresarial Las Camafaspa que en algunos

casos la calidad del producto local supera la slafticulos importadoS.

En un sistema economico de libre oferta y demagsldjficil competir, puesto
que los productos se importan desde paises qust@o @olarizados y que el

costo de mano de obra de hecho es mas barata.

3.4.7 Proveedores y Clientes

El sector de muebles intenta captar a clientegexterior. Muebles de cocina
son parte de los envios que realiza al exterioraH@Q00, que tiene locales en

Quito y Guayaquil.

Competidoras adentro, aliadas afuera. Esa esnaemaiga que en los ultimos
meses estan tratando de sobrellevar algunas empietaector de muebles
que, siendo competidoras locales, intentan en a@sadad llevar sus

productos a otros nichos externos.

Bajo ese mecanismo, varios contenedores de mudbélé®gar y cocina han
salido de Ecuador hacia paises como Colombia, yPBRepublica Dominicana.
Y hay casos que bajo pedidos especiales salierBahamas o lugares tan

lejanos como Oman y Dubai.

%0 KOTLER, Phillip. (1999). Direccién de Mercadotecnia.Editorial México. IV Edicién. Presencia del
marketing de la industria.
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Parte de esas exportaciones fueron de las procwscote firmas como Hogar

2000, que junto a Maderal y otras participan elygetos de asociatividad.

Carlos Maldonado, gerente de Hogar 2000, que caatigec muebles de
cocina y clésets, asevera que enviar sus prodactdds mercados no ha sido
una tarea facil. En algunos de los primeros pedigwieron que afrontar
pérdidas, sin embargo, agrega que este afio comenaasonsolidar algunos

negocios en el extranjero.

Esta firma, que envia entre uno y dos contenedmmemnales, trabaja en esas
exportaciones con Madeval, que en el pais es sypeatemcia. Esta ultima
fabrica unos productos (clésets y armarios), masntjue Hogar 2000 hace

otros (modulares de cocina y de bafios) para exporta

El afio 2009, los pedidos externos representarotiagharacion de $ 280 mil y

este afo prevén cerrar con $ 850 mil en ventas.

Otras compafias que se han involucrado en model@sakiatividad, como
parte del proyecto Crea (impulsado por Corpei)dueColineal, La Galeria, y
otras. Una fraccion de la produccién de Colinemlshlido a paises como

EE.UU., Colombia, Panaméa y Canada.

Estudios efectuados por la Corporacion de Promod@énExportaciones e

Inversiones (Corpei) dan cuenta de que las exportes de muebles han
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venido creciendo en estos ultimos cuatro afios. nivise en el 2003 habia

pedidos por $ 3 millones, para el 2007 se registraentas por $ 6 millonés.

Se nota un crecimiento de alrededor del 50% eneuiogo de tres afios, esto
significa que a pesar de las situaciones adverslamercado, el sector pudo
superar la crisis econémica mundial que se aveajnabestado como ente
regulador debe ofrecer paquetes de concesionesia@sgesn cuanto a tributos
y otros aranceles, para permitir que el empregareala exportar y competir a

nivel internacional.

3.4.8 Tipos de Financiamiento

Si bien el sector considerd la accesibilidad aditoéy las alternativas de

financiamiento como una oportunidad que el medesgmta, se debe recordar
que esta actividad goza de subsidios por part&staldo, razon por la cual se
tuvo en cuenta este aspecto a la hora de anaizacksibilidad y alternativas

de financiamiento.

Por altimo, con respecto a la politica de preciessactor, surgi6 como una
deficiencia grave el desconocimiento del nivel decjps con que se opera en

el mercado y la necesidad de generar algun tigistiema de informacion.

%1 PAEZ, D. [http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/Néome_Page/datafile/Betas.htmlProveedores y
Clientes en la industria del mueble.
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3.4.9 Alcance Comercial

Se realiz6 el andlisis de Competitividad del Se@nrbase a dos herramientas:

analisis FODA y Diamante de Porter.

Con ello se pretende identificar los determinamteda competitividad, para
elaborar algunas propuestas que favorezcan un megampefio competitivo
del sector.Si bien se acepta que la ventaja cotiveetie genera a nivel de la
empresa y de industrias especificas, también dedgnado un alto nivel de
consenso sobre el hecho de que el complejo deicpslipublicas y de
relaciones entre las empresas e instituciones qdean a cada industria
conforman el ambiente competitivo, o que Portamk el diamante de la

ventaja nacional.

El diamante de Porter (1990) es un modelo que hadgagran aceptacion
internacional para estudios de competitividad s&dto Se basa en el analisis
de conglomerados de industrias en los que la cotmpkd de una empresa
depende del desempefio de otras compafias y aa@esnados a lo largo de
la cadena de valor, mediante mecanismos proveeda@nte que ocurren en

contextos locales o regionales.

El diamante se constituye mediante el analisis @& factores amplios que
determinaran el patron de competencia de la industa estructura, la

estrategia y la rivalidad de las empresas del sda® condiciones de los
factores las condiciones de la demanda las indsstelacionadas y de apoyo

el Gobierno.
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3.4.10 Comparacion con el Enfoque Global

El andlisis de la matriz FODA (Fortalezas, Opordadies, Debilidades y
Amenazas) es una herramienta que permite elabordiagnostico estratégico
de la situacion de un sector determinado o de umpresa en particular,
ademas constituye el punto de partida para elalralquier tipo de plan

estratégico que se pretenda implementar.

El mismo consiste en analizar todas aquellas Vasatpue de alguna manera
incidan en el funcionamiento de la organizacion ed sector en general.
Dichas variables pueden resultar controlables @awel responsable de la
toma de decisiones, segun estas sean internaeimaxt respectivamente, al

sistema que se esta analizando.

GRAFICO N° 5
1. Manificacion vy Organizacian , Estado
2. Recursos Humanos . Ambito Legal
3. Produccian 3. Mercada
4, Mercado v Comerdalizacion . Tecnologia e Infraestructura
5. Finanzas y Costos 5. Ambito Finandiero

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

a. Fortalezas y Debilidades:

En el analisis que se realizé de la matriz FODAyigmon como principales
fortalezas de las empresas del sector el bajo nigeéndeudamiento, el

conocimiento de sus costos Y la utilizacion dedmrentas de planificacion.
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Por otra parte, desde el punto de vista de laslideides del sector,
sobresalieron el desconocimiento del mercado exteta falta de
integracion entre las empresas del sector y comesap de otros sectores,
la carencia de sistemas de gestion de calidad ydéticas de precios

deficientes.

b. Oportunidades y Amenazas

En cuanto a las oportunidades que se detectar@ngbaectqrsurgieron
como principales la legislacion medioambiental,dlisntes y la proyeccion

del mercado, y la accesibilidad al crédito y akirras de financiamiento.

En relacion a la proyeccion de mercado, si biemisma representa una
oportunidad para el sector, se debe mencionavel de desconocimiento y
orientacion hacia ese mercado puede impedir elvephamiento de esta

oportunidad?

Reiteramos la importancia de la capacitacion, redpthaber excusa por no
saber lo que el estado ofrece, o lo que a nivelnatcional se requiere, la
omisién en el capo empresarial es una negligepca,o dicho hay que

estar al dia de lo que sucede en el pais y enmil@uEs preciso contar con

trabajadores dedicados a la investigacion permanent

%2 SANCHEZ, A. [http://www.ecuadorforestal.comAnalisis FODA de la industria.
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3.4.11 Responsabilidad Social

Promover el desarrollo del Sector de Madera y Magehlpartir de una politica
industrial y sectorial concertada con el ambitowgutp, cuyo propadsito central
sea alcanzar el incremento de la productividad adeiidustrias madereras
locales, expresado en un mejora sostenida de slugrién, la generacion de
empleo productivo y sostenible, la incorporaciémrmeovacion tecnoldgicas y

la internacionalizacion de los productos y sendcio

El crecimiento general de la economia potencialézaimportaciones y la

confianza del consumidor a la hora de comprar nesebl

El crecimiento de las relaciones comerciales emtiasia y Colombia
demuestra un buen espacio para crear oportuniddelesegocio. Un alto
porcentaje de la cadena se suple de productos tagiesry hay interés por
innovar con tecnologia. El consumidor es exiggntse mueve como la
industria lo guie: precio, calidad y tiempo de eg& son cualidades

importantes para el consumidor nacional.



4 HABILIDADES GERENCIALES

4.1 ROL DE UN GERENTE

4.1.1 Niveles Gerenciales

4.1.1.1Niveles Gerenciales en la PYMES

Autores como, Garcia y Martin (1980), Hersey y Blaard (1977), Terry
y Franklin (1986), coinciden en sefalar que se sitge tres tipos de

habilidades para desarrollar efectivamente el joadperenciaf

Este trabajo realizado por el gerente quien seDitnher (1988) sefala
gue el término gerente es un eufemismo para desgjrzcto de guiar a

los demas, lograr que las cosas se hagan, dacytajeérdenes.

Por su parte Alvarado (1990) sefala que el geetiste para ejecutar el
objetivo o misidn de la organizacion. A pesar de gsta mision varia
segun las caracteristicas del contexto donde aeXisten seis

responsabilidades basicas que constituyen la esda@u accion a saber:

%3 GARCIA, O. y MARTIN, F. (1980). Administracién y desarrollo gerencial. Buenos Aires: Diana.
Habilidades de tipo Gerencial.
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(1) incrementar el estado de la tecnologia dedarozacion.
(2) perpetuar la organizacion.
(3) darle direccion a la organizacion.
(4) incrementar la productividad.
(5) satisfacer a los empleados.

(6) contribuir con la comunidad.

Es por esto que el ente dinamizador del procesa lahora descrito, es
al que comunmente llamamos gerente. De alli qdampos afirmar que
la gerencia es un proceso y el gerente es un thdivique realiza
acciones inherentes a ese proceso. Se conoce geneiates a aquellas
personas en una organizacion que cumplen su tarigagrdialmente,
dirigiendo el trabajo de otros y que realizan algua todas las funciones

antes mencionadds.

Las organizaciones humanas necesitan de lidereentge que
administren adecuadamente los recursos, desde nmliafacélula

fundamental de la sociedad es indispensable caaaralguien que
lidere y gestiona la vida de hogar, mas aun lagesap y cualquier otra
organizacion. Esto exige un modelo de gestion mpsponda a las

necesidades de cada sector.

Las habilidades que deben tener los gerentes son:

% DICHTER, E. (1988).Quienes son los gerentes ¢ Es usted un buen gereht&Xico: McGraw Hill.
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1. La habilidad técnica: implica la capacidad para usar el conocimiento
técnico, los métodos, las técnicas y los medioessms para la

ejecucion de tareas especificas.

Envuelve un conocimiento especializado, capacidadliteca,
facilidad para el uso de técnicas y herramienfdsede ser obtenida
mediante educacion formal o a través de la expaagrersonal o de

otros.

2. La habilidad humana: es la sensibilidad o capacidad del gerente para
trabajar de manera efectiva como miembro de unogsupograr la

cooperacion dentro del equipo que dirige.

3. La habilidad conceptual: consiste en la capacidad para percibir a la
organizacion como un todo, reconocer sus elemenias,
interrelaciones entre los mismos, y como los cambipalguna parte

de la organizacion afectan o pueden afectar adogd elementos.

Alvarado (1990) sefiala que la combinacion apropiddalas tres
habilidades descritas anteriormente varia a mediga un individuo
avanza en la organizacion, desde el nivel de gerentos altos puestos
gerenciales. Mientras que en los niveles bajagedencia se requerira de
mayores conocimientos técnicos que en los nivelediany alto, el

requerimiento de habilidades conceptuales variaréekcion inversa a
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los conocimientos técnicos, es decir, su necesidmadentara a medida

que se ascienda en la escala jerarqtiica.

Es necesario decir que el conocimiento no puedesisey de manera
desagregada, es decir, que hay conocimientos codep y técnicos
puros, el conocimiento se encuentra interrelaciorad todas las areas

del saber humano.

4.1.1.2Niveles Gerenciales del Sector Fabricacion de Meseblndustrias

Manufactureras N.CP; Subsector Fabricacion de Mwsebl

Los gerentes y administradores de las PYMES delgrgector muebles

poseen habilidades de tipo:

a) Habilidades para la Toma de Decisiones

« Problemas y decisiones tipicos para un Gerente.

» Introduccién al proceso de analisis de problemasoma de

decisiones.

« Criterios para tomar buenas decisiones.

« Métodos para facilitar la toma de decisiones.

% ALVARADO, J. (1990).El gerente en las organizaciones del futur@aracas: Ediciones UPEL.
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b) Habilidades de Liderazgo y Conduccién

« Autoridad versus liderazgo.

 Estilos de liderazgo.

e CoOmo evaluar y desarrollar el propio nivel de ladyo.

« Elrol del Gerente como lider de los procesos debia

e La importancia de alinear el liderazgo con la wvisidnision y

valores de la organizacidf.

c) Habilidades para el Trabajo en Equipo

e CoOmo crear un equipo de trabajo.

 Planificar el trabajo: establecer la mision y lbgetivos del equipo.

« Conduccioén del equipo en la accion.

« Evaluacion del desempefio y métodos para recompahsquipo.

d) Habilidades de Motivacién

» Clasificacion de las necesidades.

- Laimportancia de motivar al equipo de trabajo.

% GARCIA, O. y MARTIN, F. (1980).0Op. Cit.
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« CoOmo crear una estrategia para influir en la mottra

- Estrategias para motivar al equipo.

e) Habilidades de Comunicacién

e La comunicacion como problema clasico del Gerente.

« Como controlar las emociones.

e Aprender a escuchar.

« Barreras que impiden la comunicacion eficaz.

« Dar y recibir "feedback™ una herramienta que facer la

comunicacion entre el Gerente y su equipo de toabaj

f) Habilidades de Negociacion

« Cbmo identificar los distintos tipos de conflicto.
« Técnicas para resolver conflictos.
. El proceso de negociacigh.

- Claves para una negociacion exitosa.

37 Ibidem.
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4.1.2 Funciones del Gerente General

4.1.2.1Funciones del Gerente General de la PYMES

Son funciones del Gerente General:

1. Representar a la sociedad y administrar su pationon

2. Cumplir y/o hacer cumplir las decisiones de la Asiaa y de la Junta

Directiva.

3. Manejar los asuntos y operaciones de la sociedath tos externos
como los concernientes a su actividad interna, ypamicular, las
operaciones técnica, financiera y contable, laespondencia y la

vigilancia de sus bienes, todo.

4. Dentro de las orientaciones e instrucciones emandglda Asamblea

y de la Junta Directiva.

5. Celebrar y firmar los contratos y obligacionesalsdciedad. Ejecutar
los actos y celebrar los contratos de conformidadel Reglamento
de Contratacion expedido por la Junta Directivae dgiendan al
desarrollo del objeto social. En ejercicio de dataltad el Gerente
General podra dar o recibir en mutuo cantidadeslidero; hacer

depdsitos bancarios; firmar toda clase de titulmlsres y negociar
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esta clase de instrumentos, firmarlos, aceptarlo®testarlos,

endosarlos, pagarlos, descargarlos, tenerlos, ecgmparecer en los
juicios en que se discuta la propiedad de los biesmriales o
cualquier derecho de la compafia; transigir, c@rcitcomprometer,
desistir, novar, recibir e interponer acciones gursos de cualquier
género de todos los negocios o0 asuntos de cualiepgiele que tenga
pendiente la compafia; representar a la sociedadcaalquier clase
de funcionarios, tribunales, autoridades, persopasdicas o

naturales, etc. y, en general actuar en la diracd® la empresa
social. Si se tratare de ejecucion de un acto eelabracion de un
contrato por cuenta de la sociedad, para que dackm 0 contrato
obligue a ésta, es necesario que sea de aqueliasigsacuales el
Gerente General no tiene restriccion alguna ersdsstatutos, o que
el 6érgano de la compaifiia a quien corresponda aatod dicho

funcionario se haya pronunciado favorablemente legertido de

conceder la mencionada autorizacion y de ello hgqyyadado la
constancia respectiva. Se entiende que no exstaccion alguna
para el Gerente General en la ejecucion de actos lg celebracion
de contratos que no sean de la naturaleza de agjyelta los cuales
estos Estatutos han sefialado como necesaria lazagidon de otro

organo.

6. Responder por la contratacion y asegurarse de mju@ empresa se
cumpla el reglamento de contratacion establecidos l@ Junta

Directiva.
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7. Contratar las personas que deban desempefar |ldsosnepeados por
la Junta Directiva de acuerdo con las necesidadda dompaiiia vy,

resolver sobre sus renuncias y dirigir las relaesoiaborales.

8. Designar de acuerdo con la Ley 87 de 1993 el Jefa dJnidad u
oficina de Coordinacion de Control Interno. De foomidad con el
articulo 49 de la Ley 142 de 1994, el control interes
responsabilidad de La Gerencia General de la EmptesServicios
Publicos. En desarrollo de esta funcion, el Geréxneral debera
incluir en su informe de gestidon los hallazgos vahtes que surjan

durante el desarrollo de las actividades de coirtteino.

9. Constituir apoderados para atender los asuntosciqles y
extrajudiciales, que juzgue necesarios para lauadiecrepresentacion
de la sociedad, asi como las tramitaciones quendadeantarse ante
las autoridades de cualquier orden, delegandotesalaultades que

estime conveniente, de aquellas que €l mismo goza.

10.Delegar funciones en asuntos especificos.

11.Preparar y ejecutar el presupuesto aprobado phrmita Directiva de

la sociedad, cuando es del caso.

12.Decidir sobre los reglamentos comerciales, finansietécnicos y

administrativos de la sociedad.
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13.Velar porque se lleven correctamente la contallligéos libros de la
sociedad, autorizar y suscribir los estados fir@osi e informes

periodicos y someterlos a consideracion de la Junta

14.Presentar a consideracion de la Junta Directifarnmes sobre la
marcha de la sociedad y sobre su situacion conhert&anica,

administrativa y financiera.

15.Presentar anualmente y en forma oportuna a la Rirgativa y a la
Asamblea General de Accionistas los estados firariobligatorios
0 pertinentes, junto con un informe general dei@esjue se refiera a
la marcha de los negocios sociales durante el i@frc
inmediatamente anterior, las innovaciones intrathgly aquellas por
implementarse en el futuro para el cabal cumplitietel Objeto
Social, los acontecimientos importantes acaecidas.evolucion
previsible de la sociedad, y las operaciones catits con los

accionistas y con los administradores.

16.Determinar la inversion de los fondos disponiblage qno sean

necesarios para las operaciones inmediatas deitdad.

17.Cumplir y hacer cumplir los Estatutos y los Reglatos de la

sociedad.
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18.Convocar a la Asamblea General a su reunién oidiaaual, para la
fecha previamente determinada por la Junta Dir@ctyv convocar

igualmente dicho 6rgano a sesiones extraordinarias.

19.Convocar a la Junta Directiva a reuniones ordisarig

extraordinarias.

20.Comparecer ante Notario, para elevar a Escritutdiddilos actos

que requieran dicha solemnidad.

21.Queda facultado para la elaboracion de reglameniesdeterminen

su funcién, previo el visto bueno de la Junta Rivec

22.Definir los niveles de los cargos conforme a laruestira

organizacional y la planta de personal establecpls la Junta

Directiva.

23.Asignar las funciones y requisitos para el desempifilos cargos y

establecer los sistemas de remuneracion.

24.Desarrollar planes de incentivos de desempefio guptividad de

acuerdo con las politicas sefialadas por la Juméztiva.

25.Dirigir las relaciones laborales conforme a lagmas vigentes.
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26.Hacer parte del Comité de operacion del embalseSalgajina,
pudiendo delegar su representacion en la persoparsonas que

considere conveniente.

27.Aprobar las donaciones.

28.Ejercer las demas funciones legales y estatutai@s que le asignen

o deleguen la Asamblea General de Accionistaslanéa Directiva.

29.En el evento en que la Sociedad coloque entreldicolvalores que
requieran de una calificacion, el Gerente Generdleth incluir
dentro del informe de gestion a ser presentadoAsdanblea General
de Accionistas, el informe de calificacion de resgreparado por la

respectiva sociedad calificadora de valores.

30.Disefiar y determinar la forma en que se deberaiaeal publico los
estandares minimos de informacion exigidos por datoridades

competentes, siempre que la sociedad esté oblaatia®

Como toda ley, normas y principios, consta de patéa a cumplir, asi
como también los derechos y obligaciones, de lmmimanera como en
un manual de funciones en las instituciones se lielgrlo a la practica

de igual manera en las PYMES toda vez de que lesentgs,

% NARAJO OSSAHTTP, Bernardo. [www.epsa.com.co/Dkfaspx?tabid=242].Funciones del Gerente
General.
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administradores, obreros deben guiarse por unaaespecial que sirva

para conducir a la empresa.

4.1.2.2Funciones del Gerente General del Subsector Falinitde Muebles

El Gerente General debe obrar de buena fe, comadeal con la

diligencia de un buen hombre de negocios. Suseictnes se cumpliran

en interés de la Sociedad, teniendo en cuentantEseses de sus

asociados.

En el cumplimiento de su funcién el Gerente Gerdeakra:

1. Realizar los esfuerzos conducentes al adecuadoralésalel objeto

social.

2. Velar por el estricto cumplimiento de las dispasigs legales o

estatutarias.

3. Velar porque se permita la adecuada realizacioriadefunciones

encomendadas a la Revisoria Fiscal.

4. Guardar y proteger la reserva comercial e industeda Sociedad.

5. Abstenerse de utilizar indebidamente informacidwilpgiada.
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6. Dar un trato equitativo a todos los socios y rempet ejercicio del

derecho de inspeccion de todos ellos.

7. Abstenerse de patrticipar por si 0 por interpuestagma en interés
personal o de terceros, en actividades que impligoenpetencia con
la Sociedad o en actos respecto de los cualesaesstflicto de
intereses, salvo autorizacion expresa de la AsamBleneral de

Accionistas.

RESPONSABILIDAD DEL GERENTE GENERAL

El Gerente General, en su calidad de administrezBponde solidaria e
ilimitadamente de los perjuicios que por dolo opaulbcasione a la

Sociedad, a los socios o0 a terceros.

4.1.3Los Gerentes Funcionales

4.1.3.1Los Gerentes Funcionales de las PYMES

Henry Mintzberg dice que el trabajo directivo cstesien las diez

actividades antes mencionadas, cataloga las 3 m@smeomo roles

interpersonales, las siguientes 3 como roles irdtixos y las dltimas 4

como roles de decision.
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TIPOS DE GERENTES

Los gerentes pueden trabajar en diferentes nideglasma organizacion y

en diferentes rangos de actividades dentro de ella.

* Gerentes de primera lineason las personas responsables del trabajo

de las demas, que ocupan el nivel mas bajo dengaaiaacion.

* Gerentes medios incluye varios niveles de una organizacion.

Dirigen las actividades de gerentes de niveles Imjes y en

ocasiones también las de empleados de operaciones.

* Alta gerencia, es la responsable de administrar toda la organizac

reciben el nombre de ejecutivos.

Esta clasificacion engloba a los gerentes de tipo:

1- Gerentes funcionalessolo es responsable de un area funcional.

2- Gerente generaldirige una unidad completa, es responsable detoda

las actividades de esa uniddd.

Las funciones deben clasificarse en relacion hahsdidades y destrezas,
los reglamentas, los manuales de procesos y fuegidaben considerar

las competencias en cada uno de los niveles adraiiiss.

%9 STEPHEN P. Robbins. (2005M\dministracién Gerencial.
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4.1.3.2Los Gerentes Funcionales del Subsector

* Gerentes Funcionales

Los gerentes funcionales, tales como gerentessierado, etcétera, que
estan acostumbrados a trabajar de una forma nahtrggguiran
trabajando de esa manera en los proyectos de lmamisanera. Un
gerente funcional tipico probablemente experimé@ntarta disminucion
en el poder después de la transicion, pero estendepa en gran medida

de como el rol fue definido en la organizacién amte la transicion.

Los gerentes funcionales suelen conservar la regpdidad de asignar a
los individuos a los proyectos. Se espera quendigmando decisiones
basadas en las necesidades de los proyectos,clacidioi del proyecto,
las necesidades de desarrollo y las aspiracionefesprnales de los
individuos, y asi sucesivamente. En algunas orgaiunes, los gerentes
funcionales estan acostumbrados a ir mas alld dasignacion de
individuos a los proyectos y han participado eadmnacion de tareas a
los individuos dentro de sus grupos. La selectidividual de trabajo es
un aspecto fundamental de cémo los miembros dequip@ se auto-

organizan y debe delegarse en el equipo.

El papel de liderazgo del gerente funcional

Los gerentes funcionales han sido siempre lideréas tendencias

generales de liderazgo en los udltimos afios hantaafecel estilo



89

individual. Mientras yo estaba creciendo, por gjemmi padre gerencia
las tiendas Sears. Esto fue en la época en qus 8eael mundo, la
mayor cadena minorista. El estilo de gestion depadre era muy
jerarquico. El establecia metas, objetivos, targebtras medidas, las
comunicaba a los empleados, y luego media a cafgkeado contra esos
objetivos. Esta fue también una época en quebiawda predominante
determinaba que un buen gerente puede manejaruceralcpsa. Mi

padre, supuestamente, deberia haber sido cap#vde su experiencia
en la gestion de una tienda minorista a la gestedan banco o de una
operacion de fabricacion con la misma habilidad.p&ire operaba en el
cuadrante inferior izquierdo de la figura 8.1, aida de “The Toyota

Way” por Jeffrey Liker.
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Un tipo diferente de gerente, o tal vez uno traidgaen una época
diferente a la de mi padre, podria haber aplicadoc®nocimientos de
gestion general en una forma mas emergente (de daaja arriba).
Este gerente estaria en la parte superior izquidedl figura. En la
parte inferior derecha de la figura, vemos a uadtivo con un profundo
conocimiento del trabajo y un estilo jerarquico @eba hacia abajo).
Este gerente, que es bastante comun en proyectesftdare, le dice a

Su equipo, tanto lo que debe hacer y como debelbace

En una organizacion que utilice Scrum, los gerehiasionales deben
operar en el cuadrante superior derecho, dondersbitgan un profundo
conocimiento del trabajo con un estilo bottom-uyn gerente funcional
es responsable de proporcionar orientacion y amesemto a los
miembros del equipo. Los ScrumMasters y los Pro@uemners también
ofrecen orientacion y asesoramiento, pero sus apési se limitan a un
solo proyecto o producto. Un gerente funcionattéruna perspectiva
mas amplia, incluyendo la capacidad de estableosr dstandares
intersectoriales del proyecto y establecer las &qpigas de calidad,

mantenimiento, reutilizacion, requisitos no funeitas.

Los gerentes funcionales también conservan la nssbiidad del
desarrollo de las personas en sus equipos. Asegumesupuesto y

tiempo para enviar gente a conferencias, desasiaxdm los proyectos
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adecuados, y animandolos a unirse o formar comdegdde practica son

todos parte del rol del gerente funcioffal.

Los gerentes funcionales talento humano de lasn@@aones como
conductores eficientes deben generar confianzalibdidad partiendo
del dialogo, fomentado la comunicacion, agregan@dlealor década
persona, elevdndole su autoestima la capacitamésendebe descartar

tomando en cuenta que la competitividad esta edienadel dia.

4.2 HABILIDADES GERENCIALES

4.2.1 Diferentes Enfoques Sobre Habilidades Gerenciales

Robert Katz, 1986

Robert L. Katz, identificé tres clases de habilemddministrativas. A
esta quiza se pueda afiadir una cuarta: la habilgl@ disefar

soluciones.

La habilidad técnica es el conocimiento y la parigara realizar

actividades que incluyen métodos, procesos y pnogeatos.

La habilidad humana es la capacidad para trabajarpersonas; es el
esfuerzo cooperativo; es trabajo en equipo; esmbiemte en el que las

personas se sienten seguras y libres para exjgresapiniones.

40 ALAMO, M.
liderazgo.

[http://www.martinalaimo.com/es/2010/@ferentes-funcionales-agiles/].El papel del
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La habilidad conceptual es la capacidad de vemiagen de conjunto”,
de reconocer los elementos importantes en unacgituy comprender

las relaciones entre ellos.

La habilidad de disefio es la capacidad para solaciproblemas en
forma tal que la empresa se beneficie. Para sgerdks, en particular
en los niveles organizacionales mas altos, losngesedeben estar en

posibilidad de hacer algo méas que ver el probl&ma.

GRAFICO N° 7
Habilidades de un Administrador
Robert Katz
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

“1 SALMON Pedro. [html.monografias.com/administracipsociedad.html].Robert Katz.
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* Henry Mintzbert, 1989

Todas las actividades humanas organizadas, desd&bh@acion de
artesanias hasta el descenso del hombre en lahacen necesarios dos
requisitos fundamentales y opuestos entre si:Vigidn del trabajo en
varias labores para su realizacién y desempeniagdedinacién de esas
tareas para llevar a cabo la actividad en cuestidm estructura de una
organizacion puede ser definida sencillamente cdanaotalidad de
maneras distintas en las que el trabajo ha sidaidov en labores
diferentes para después lograr la coordinacioredates tareas. Textual

de Mintzberg, en varios de sus textos.

La division del trabajo, tiene una implicacion ladlp puesto que exige
altos niveles de especializaciéon, y esto provooa, qumedida que la
ciencia y tecnologia se desarrollan, los puestberddes desaparecen
provocando aumento en los indices de desemplequése busca es la

multidisciplina del trabajo.

A fines década de los afios 60, Mintzberg realiza&widadoso estudio
sobre las labores cinco principales funcionaricecugjvos. Lo que
descubrid, desafio varias nociones sostenidas tulaigo tiempo acerca
de las funciones de un administrador. Por ejenwldiferencia de los
puntos de vista predominantes en aquel tiempo de tps

administradores eran pensadores reflexivos que ateera cuidadosa y

42 GOMEZ. [http://webcache.googleusercontent.com¢$eg=cache:pSquAltbgsUJ:www.apuntesfacultad.
com/el-proceso-de-coordinacion-henrymintzberg.htderry+Mintzbert+habilidades&cd=1&hl=es
&ct=clnk&gl=ec]. Henry Mintzbert.
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sistematica procesaban la informacion antes de rtodeisiones,
Mintzberg encontré que los administradores quedéstse ocupaban de
gran namero de actividades diversas, sin patroeestehcion fijos y de
corta duracion. Habia poco tiempo para pensaroemaf reflexiva
porque los administradores sufrian constantesrugeiones. La mitad
de las actividades de estos administradores duraieEmos de nueve
minutos. Pero, ademas de estos hallazgos, Mimzeporciond un
esquema de categorizacion para definir lo que hiseadministradores

con bases en verdaderos administradores en saggab

Mintzberg llegdé a conclusion de que los adminigirad desempefian
diez diferentes roles que estan muy relacionadt® e El término
roles administrativos se refiere a categorias dbpes de

comportamiento administrativo.

Roles Interpersonales: se requiere que todos Ilasinaglradores
desemperien funciones que tiene una naturaleza aeigdny simbdlica.
Cuando el rector de una universidad entrega digognauna graduacion,
0 un supervisor de fabricaciébn acompafia en ungawsia planta a un
grupo de estudiantes de preparatoria, actian en papel de
representacion y figura decorativa. Todos los adittadores tienen un
rol de lider. Este rol incluye la contratacionpaeitacion, motivacion, y
disciplina de los empleados. EIl tercer rol derdsd agrupamiento
interpersonal es el de enlace. Mintzberg descebta actividad como el

contacto de fuentes externas que proporcionan nigfcion al
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administrador. Estas fuentes son individuos o ggupera de la unidad
del administrador y pueden encontrarse dentro i@ fde la organizacion.
El gerente de ventas que obtiene informacion dednge de personal en
la misma compafia, tiene una relacion interna dacen Cuando ese
gerente de ventas tiene contacto con otros ejesutie ventas a través
de una asociacion comercial de mercadotecnia, tiragelacion externa

de enlace.

Roles De Informacion: todos los administradoresstdhadeterminado
grado, reciben y captan informacioén de organizasgduera de la suya.
Por lo comun, estos se hacen por medio de la gedarrevistas y al
hablar con otras personas para saber los cambidssegustos del
publico, lo que puede estar planear lo competidgressas semejantes.
A esto Mintzberg lo llamo el rol de seguimiento mjikancia. Los

administradores también actian como conducto paeasnitir

informacion a los integrantes de la organizacioBste es el rol de
diseminador. Cuando ellos representan a la orgeidia frente a

extrafios los administradores también desempefrahag voceros.

Roles Divisionales: por ultimo, Mintzberg identdiccuatro roles que
giran alrededor de la toma de decisibn. Como emd@dores, los
administradores inician y supervisan nuevos pr@geqgue mejoraran el
desempefo de su organizacion. Como manejadordistdebios, toman
acciones correctivas en respuestas a los problemagrevistos con

anterioridad. Como asigna dores de recursos, dosngstradores son
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responsables de distribuir los recursos humanego§ y monetarios.
Por ultimo, los administradores se desempefian copgociadores
cuando analizan y negocian con otros grupos yl#ener ventajas para

sus propias unidadé.

El asunto de la disciplina el autocontrol, la aotoia en la toma de
decisiones tiene muchas implicaciones de orden rashmativo, puesto
que la voluntad esta sujeta a disposiciones leggles redundan en los
niveles de responsabilidad legal. Por otro lad@r®os el caso de los
consensos en que una decision necesita ser casylt@viamente,
mermando la iniciativa, por lo dicho se recomiendaequilibrio entre

autonomia Y consenso.

Edgar H. Schein, 1978

Para Edgar Schein estos tres modelos no son suéisipara explicar los
motivos por los cuales las personas estan (o esthn) suficientemente
motivadas. La mirada desde adentro de cada urlasdpersonas no
responde necesariamente a uno de estos modelogaltodo el tiempo,
en todas las organizaciones, bajo todas las sitesi Puede ser que el
modelo racional econdémico sea util en un deterntimadmento de la
empresa cuando no puede sobrecargarse de costy fjue el modelo
social sea aplicable cuando se necesita trabajaq@po donde distintas

unidades departamentales deben colaborar y traba@dinadamente

4 ARAUJO, D.

[http://:www.monografias.com/Henry+Mibert+habilidades&cd=3&hl=es&ct=cInk&].

Henry Mintberg.
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para lanzar un nuevo producto o servicio. Y edbagte que tengamos
que tener en cuenta el modelo de auto-realizaaéa gquellas personas
que ya han satisfecho todas sus necesidades de eod®mOmico y
quieren trasladar experiencias y beneficios pagsaeneraciones (como

en el caso del hombre generativo).

1. El "Modelo racional — econémico” que se basa en el supuesto que
las personas se encuentran principalmente motivadiasin interés
econdmico que es un recurso manejado por las eagppasa obtener
cumplimiento organizacional por parte de los disgsnmiembros.
Este enfoque es particularmente util cuando seaopa&jo el modelo
de administracion cientifica derederick Taylor, los sindicatos no
tenian el poder que tienen en la actualidad, péasonas comienzan a
privilegiar la calidad de vida incluso a veces pacima de lo que
ganan y se lleva a sus casas. Como resultadondaylar complejidad
en las tareas, el mayor expertise en el desempelas, turbulencias
del mercado externo que dificultan la division de tareas en varias
sub-tareas, esta opcidn pierde vigencia en el muadtal,
especialmente en los paises con mayores ingresosipga en el

mundo.

2. El “Modelo Social” que surge a partir de las limitaciones del
“Modelo racional — econdmico” y de las distintasdewncias que han
mostrado la importancia de otras variables méas dk4 los

componentes fisicos en el trabajo. Se aprenddoguestandares de
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produccion ya no vienen de la cuspide de la empreske un lider, ni
gerente 0 supervisor;, mas bien, las normas de pitigdlad son
establecidas por los mismos grupos de trabajo @i mostrado en
el experimento deElton Mayo (trabajo de investigacion en
Hawthorne) y también en trabajos posteriorefRdesis Likert y Mc

Gregor.

3. El “Modelo de auto-realizacién” que encuentra su sustento en que
las actividades desarrolladas en la empresa sam \ezzd de menor
alcance y profundidad al dividirse las tareas eb-tateas y los
procesos en sub-procesos. La organizacion en Rieres por
maximizar utilidades “rutiniza todo lo que es pdssikutinizar” Eric
Gaynor Butterfield: Congreso de Desarrollo Organizacional en la
Argentina, 1997). Las personas tienen que engamtraignificado en
lo que hacen buscando la auto-realizacion de madalchnzar su
potencial mas alto. Encontramos dentro de esteelmode auto-
realizacion a exponentes de primera linea expestoscambio y
desarrollo organizacional, como s&ouglas Mc Gregory con su
Teoria “Y”, a Frederick Herzberg con su “enriquecimiento del
trabajo” y también al Modelo Il d&Chris Argyris (aprendizaje

organizacionalf?

Lo que aprende la persona debe ser significatsrdeeir tener sentido

y poseer un correlato con la realidad en que saradis, en tal virtud

“ PEREZ, A. [http://webcache.googleusercontent.searth?g=cache:m8xtYDp_JSQJ:manuelgross.
bligoo.com/content/view/314873/El-Desarrollo-Orgaagional-segun-el-Modelo-Complejo-de-
Edgar-Schein.html+Edgar+H.+Schein+habilidades&cdhi2&sé&ct=clnk&gl=ec]. Edgar Shein.
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es necesario que el trabajador comprende cuél ed dentro de los

procesos, Y que sepa la importancia de su trabfjooon.

Hall, 1996

Plantea la existencia de 2 tipos de lideres: elcaatico y el de apoyo.

El Lider autocratico es aquel que estd mas inairsadonfiar en el poder
de su posicién y a centrarse en las penalizaciorasstigos en caso de

gue no sean seguidas sus orientaciones (instr@s)jion

El lider de apoyo es aquel que estd orientado hekiampleado,
comportamiento democréatico, uso de la supervisiGenel y

consideracion con sus subalteriids.

Un lider autocratico no deberia estar a cargo dexdr una empresa,
puesto que esta siguiendo un paradigma conduatistiapulo respuesta,
con una posicién vertical, cuando hoy en dia lagresas deben apuntar
primero a una direccion horizontal, estar abiertod&logo, a la
comunicacién, se necesita lideres que se conviemaapoyo de los
mandos medios, que distribuyan un tipo de tralmajahdo en cuenta las
habilidades, destrezas adoptando relaciones |la&socalpaz de que sean

aceptados y no cuestionad6s.

4% SANCHEZ, A.

[http://webcache.googleusercontemtsearch?q=cache:8Q71cG6SrwWYJ:es.oocities

.com/cecilia_zambrano2/Gerencia/T1_liderazgo.htiohard-+hall+habilidades+gerenciales&cd=6&h
I=es&ct=clnk&gl=ec]. Hall.
6 ORTIZ, Pedro. [http://www.scribd.com/doc/5479488®laneacion-y-Organizacion-Del-Trabaj¢jall.
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e Simsy Lorenzi, 1992

Otra area de habilidades gerenciales de creciergsencia en la
literatura son las habilidades de autoadministraclél propio trabajo
(Sims y Lorenzi, 1992; Hall, 1996), las que se dbsa como el
conjunto de estrategias que una persona usa pHuniciarse a si
misma, tales como la capacidad de trabajar en doncle metas
autoimpuestas, la administracion del tiempo dedicad diferentes
actividades, el auto monitoreo o auto observaci@t gutocontrol o la
capacidad de posponer gratificaciones inmediatasupdien superior.
Estas habilidades de autoadministracion tienenrela@ion directa con
algunas habilidades interpersonales y emocional®ar ejemplo, la
expresion de emociones en forma consistente ceorgexto social en
gue éstas surgen muchas veces requiere que lanpessa capaz de auto
controlar sus respuestas emocionales mas espositarieara finalizar
esta seccion se puede concluir que en esta areavdstigaciones
necesario efectuar una tarea de integracion y fdeedciacion de las
literaturas sobre habilidades interpersonales ylidables emocionales.
Esto requiere identificar grupos de habilidades gqosean como
componente principal elementos conductuales o elBmmemocionales.
Ademas, se debe estudiar con mayor precision kxrakacion entre

ambos conjuntos de habilidades.

La relevancia de este estudio también se apoyhtgro &e habilidades y

competencias que se busca desarrollar en los egsuUtde
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organizaciones contemporaneas. Las habilidadesrpersonales y
emocionales se han transformado en un requisitoa paoder
desenvolverse adecuadamente en cargos que dembexibiidad y
adaptacion a los cambios organizacionales y anddentjunto con una
alta frecuencia de interacciones con otras pers@uaes y De Philippi,
1996). Por esta razOn encontramos que muchas ipagames
promueven el desarrollo de este tipo de habilidadé® sus empleados.
En el mercado nacional, estudios hoy muestran gtre en 10% y un
55% de las organizaciones mantiene capacitaciéa garpersonal en
areas como manejo de conflictos, negociacion, digy, trabajo en
equipo y creatividad. Estos porcentajes varianecdiendo del
contenido del programa de capacitacion, el tama#idadempresa, la
industria en que ésta Opera y el tipo de propid#adjatic y Rosene,
1993). También, en el caso de las grandes empresasacionales con
casa matriz en paises desarrollados, el entrenmmigel personal
ejecutivo en este tipo de habilidades parece sernenma. Empresas
como Daewoo, Xerox y Coca-Cola tienen programasiesarrollo de
ejecutivos en que se enfatiza la adquisicion de ililabes
interpersonales y emocionales. En éstas, las izagaones, habilidades
emocionales tales como la creatividad, flexibilidadluencia positiva,
creacion de clima de equipo y la formacién de retees de respeto son

comunes en sus programas de desarrollo de ejesuytideres’’

4" REVISTA ABANTE. (octubre 1998). [http://www.abencl/files/ABT/Contenidos/Vol-1-N2/4%20
Raineri.pdf]. Vol. 1. N° 2. pp. 213-233.
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* Kouzes y Posner, 1990

Segun Kouzes y Posner, en el mundo informaticoadactualidad, la
nueva relacion se describe como cliente-servidorlugar de amo-
esclavo. El poder ha pasado a manos del pueldcclientes. Con tan
facil acceso a la informacion, el poder se ha desplo de aquellos con
titulos a aquellos con la tecnologia y las capagdaara usarlos. Mas
que ninguna otra fuerza, este desplazamiento dgefasquias y el
movimiento que, en las organizaciones, ha corrid®etro de gravedad
del jefe poderoso a las personas acreditadas. @ &&mlidera, se
preguntan y, en un mundo de clientes-servidoresandm las
denominadas técnicas modernas de management fdm@fadas para

manejar un mundo de amos-esclaids?

El modelo ha cambiado, la sociedad de la inforrmacigéi lo ha

determinado, ya no es posible manejar un modebldes y esclavos, se
necesita personas capaces de solucionar confligtoblemas, capaces
de crear, innovar dentro de los margenes del respsér humano y a la

naturaleza.

* Peter Drucker,

Peter Drucker, afirma "La Unica definicion de uteli es aquel que tiene

seguidores. Algunos son pensadores, otros soretpsof Ambas

“8 BENAVIDES, D. [http://www.forodeseguridad.comfafirhh/rrhh_6327.htm] Kouzez.
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funciones son importantes y muy necesarias; perdosseguidores no

puede haber lideres".

» Participacion e integracion.
= Descentralizar.
= Diversidad.

= Motivacion.

Peter ha sido un precursor en estudios sobre agtnaition y liderazgo
en los ultimos treinta afios. Ha escrito de maneraincente sobre las
ramificaciones de la cambiante economia, en edpes@bre el
desplazamiento hacia la ¢economia del conocimientp@sado por la
tecnologia. Peter destaca las implicaciones husndeaeste cambio.
¢, Como prosperan los trabajadores en este ambieattfezas que en un
tiempo fueron criticas Unicamente para los alteswgjvos han pasado a
ser indispensables para todos. Ya nadie puedefdrjuni siquiera
sobrevivir, con solo seguir 6rdenes. El emplealoagla dia mas duefio
de si mismo y toma las decisiones de manera autnodon el paso
acelerado del cambio, las funciones y las tareaslueonan
constantemente, de modo que es necesario formatosyaicios y

aprender por el camirS.

No hay que olvidar que el ser humano es reflexmoraturaleza, no es

un ser que reacciona a estimulos Unicamente, emiathaicion no se

49 CARDENAS, A. [http://webcache.googleuserconterntsearch?g=cache:9AA3DvvZRFcJ:manuelgross.
bligoo.com/content/view/640897/El-liderazgo-basauelas-habilidades-gerenciales.html+Drucker+
habilidades&cd=6&hl=es&ct=cInk&gl=ec]. Peter Druk El liderazgo basado en las habilidades
gerenciales.
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trata de contar con subalternos acriticos, sintigidad, sin autonomia,
los procesos empresariales necesitan de iniciginogia, capaz de

solucionar problemas bajo criterios inmediatosigeels>’

* Raineriy fuch, 1995

En otro estudio realizado por Raineri y Fuchs (198§ posible
identificar las habilidades y destrezas necesajias debe tener todo
administrador eficaz para poder manejar y lidedlecaadamente a su

personal. Entre ellas se destacan ocho habilidades

1) Estructuracion del trabajo, las cuales se mfier la capacidad de los
jefes para estructurar y organizar en forma ratignaquitativa el

trabajo de sus subordinados.

2) Compromiso, los directivos deben ser capacesodgrometer a sus

subordinados con los objetivos y metas organizatesn

3) Adiestramiento, se destaca la necesidad de gseslipervisores
ensefien y orienten a sus subordinados en la ejeculdl trabajo

diario.

4) Reorientacion de desempefio inadecuado, los \dspess eficientes

deben ser capaces de identificar un trabajo eféctuen forma

% CASTRO, Sebastian. [http://manuelgross.bligoo/coment/view/605758/Peter-Drucker-La-
administracion-en-el-Siglo-21.htmlPeter Drucker: La administracion en el Siglo 21.
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ineficiente y de reorientar el trabajo del suboadim hacia un mejor

desempeiio.

5) Reconocimiento social, los administradores delgnostrar aprecio y

reconocimiento verbal por una actividad bien real&

6) Manejo de conflicto, cualidad indispensableaatatgestion efectiva.

7) Comunicacion interpersonal, se refiere a lasilidabdes del
administrador para expresar, escuchar e intercanmdfi@macion y
opiniones necesarias para el trabajo con sus Sunhdak.8) Equipos
de trabajo, mecanismo determinante de una gest@rredursos

humanos eficiente.

Muchos son los autores que han tratado de ideatiftcales son las
habilidades necesarias que debe tener un gerergetivb o cualquier
persona que tenga responsabilidades sobre trabejogpresas o

personas!

Habilidades gerenciales: Analisis de una muestradidectivos de la

industria hotelera de cuatro y cinco estrellasadgudad de Valdivia.

*L GARRIDO, G. [http://cybertesis.uach.cl/tesis/u2€2/fec198h/doc/fec198h.pdfRaineri y fuch.
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+ Barnard, 1983

Aportaciones a la administracion.

Concepto de autoridad.

El origen del mando o aspecto objetivo.

La aceptacion del mando por el gobernador o aspetietivo.

Aceptacion de la autoridad:

1. Que el subordinado comprenda la orden
2. Que el subordinado considere que la orden es cenggu
3. Que no sea incompatible con el interés personajdelitado

4. Que sea capaz de acatar la orden tanto mental fisicemente?

Como toda ley, normas y principios, consta de patés que debemos
cumplir, asi como también los derechos y obligazsorde la misma
manera como en una manual de funciones en lasutisties se debe
llevarlo a la practica de igual manera en las PY Mt vez de que los,
gerentes, administradores, obreros deben guiarsen@onorma especial

gue sirva para conducir a la empresa.

2 LAURIDO, E. [http://webcache.googleusercontenntsearch?g=cache:bHxcaalUJl4J:www.monografias
.com/trabajos30/licenciado-administracion/licenordiministracion.shtml+Barnard+habilidades&
cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=ec].
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Fandt, 1994

Existe interaccion entre la estructura de tareds yecompensas (Fandt

et al, 1993):

Cuando no existe especializacibn en la tarea es efdstiva la

recompensa interdependiente y dependiente.

Cuando existe especializacion en la tarea es ne@tivef la recompensa

dependiente e individual

Fandt, propone wuna estructura de recompensa in@ivid

interdependiente y dependiente:

1. Recompensa grupal, basanda en el rendimiento de icadviduo
(interdependiente); esta situacion consiste enrzafoal grupo en

funcién de la suma de las aportaciones aportantiddduales.

2. Recompensa al grupo en funcion del producto gr@gegbendiente)

sin tener en cuenta la colaboracién individual.

Fandt nos indica que se ha determinado las relesientre dos tipos de
estructura tipicas y frecuentas (recompensa y)tgrezalizan un estudio
de laboratorio. Descubren que existen entre ayplipge en situaciones

de no divisién de tarea, el sistema de recompemses efectivo es el
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interdenpendiente y el dependiente mientras queslpoontrario cuando
existe especializacion de tareas entre los miendebgrupo, el sistema
mas eficiente es el interdependiente y el depetalieha interaccion

social en contextos educativis.

4.2.2Las Habilidades Gerenciales como Herramienta para |leDesarrollo

Organizacional

Nuestra sociedad depende de instituciones y orgeinizes especializadas para
proveer los bienes y servicios que deseamos, egjarizaciones son guiadas
y dirigidas por las decisiones de uno o mas inding] los gerentes. Son ellos
quienes asignan los recursos de la sociedad aiwvalgjedistintos (Donnelly,

Gibson y Ivancevich, 1994).

La organizacion en todo momento necesita gereniespgsean destrezas y
habilidades que posibiliten a su equipo particgraiun ambiente que estimula
el compromiso y la participacion en los distintdgefes de trabajo, favorezca
el crecimiento para el aprendizaje, oriente al iflumario hacia los resultados y

por ende al rendimiento individual y grupal de cada de ellos.

Establecen las condiciones en las cuales se npsrmgionan trabajos, ingresos,
estilos de vida, productos, servicios, protecci@sistencia médica y
conocimientos; “Sera muy dificil encontrar a alguggie ni sea un gerente ni

dependa de las decisiones de un gerente” (Schéf#2).1 Los individuos que

>3 FERNANDEZ BERROCALES, PabloSiglo XXI. Espafia Editores. p. 49.
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no han sido “entrenados como gerentes” se encueatn@enudo en puestos de
gerencia (Donnelly, Gibson y Ivancevich, 1994). dias personas que hoy se
preparan para ser maestros, contadores, musicosledares, médicos o
abogados, algun dia se ganaran la vida como gsereptges dirigiran
universidades, despachos contables, orquestasnizagmnes de ventas,
instituciones gubernamentales. Siempre hay algereha organizacion que

dependa de un gerente, pero nadie ensefia a setegere

Existen una serie de competencias que debiese anamegerente ya sea en su
interaccion laboral y/o personal, destacando queesémpefio que posea un
miembro de la organizacion no solo es responsablilitél sujeto, sino que esta
responsabilidad es compartida, tanto por este m@ndmmo por las

condiciones que ofrece la organizacion a travgzoeesos y lideres.

Los gerentes son determinantes en organizacionésdde tamafos; pueden
crear oportunidades para los empleados, juzgaesdmpefio con exactitud y
fomentar al maximo la mejoria de la productividaduando el gerente logra
estos valiosos resultados, la gente que esta bagsponsabilidad puede llegar

a ser muy productiva.

El manejo de las competencias por parte del gereotaribuiria al
cumplimiento de las funciones de la organizaci@tanido a ésta del personal
mas competente, puesto que los recursos humanospaitularmente
importantes en entornos dinamicos; y es aqui ddmsleempleados si son

adecuadamente gestionados, facilitan la adaptgaiénovacion continua de la
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empresa para adecuarla a las demandas del merBadache y Cabrera,

2002)>*

El talento humano pone al servicio de las orgamr&s las competencias que
necesitan la empresa de hoy tomando en cuentanebi@ade época y
poniéndose al servicio de la sociedad, los clielatgsnstituciones en general
aplicando todos los mecanismos para hacer vialdBcgz las demandas del
contexto interno y externo que intervienen en etcamo competitivo, sin

descartar los valores que cada persona posee.

4.2.3Métodos y Modelos para Evaluar Habilidades Gerencias

La mejor forma de iniciar una evaluacion de la cajsd gerencial en general
es adoptar una perspectiva de largo plazo de Enaacion y la manera en la
qgue se ha desarrollado a lo largo del tiempo. Aidzeque las organizaciones
crecen evolucionan a lo largo de un proceso coota®i desarrollo gerencial
que se caracteriza por etapas de desarrollo mugsclaLas organizaciones
atraviesan por estas etapas a un ritmo diferetiBnglen a permanecer en una
etapa de desarrollo en particular hasta que lan@aeion logre desarrollar una
combinacion de buenos sistemas gerenciales y astraitores y personal bien

capacitados y capaces de utilizar los sistemasremafefectiva.

Es importante comprender que una organizacion senglara a menudo en

diferentes etapas de desarrollo en lo que se eeéidos diferentes tipos de

* LOPEZ, D. [http://www.insp.mx/Portal/Centros/d¢igs_new/docs/dip_lsp/competencias_gerenciales.pdf]
Competencias (o Habilidades) Gerenciales: Una Hamianta Indispensable para el Desarrollo
Organizacional. Felipe Castro Aguilera / Prof: Loreto Marchant R.
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sistemas o0 habilidades gerenciales. Esto es deragspya que se habra
prestado mas s atencion a algunos sistemas queos atmedida que la

organizacion se desarrolla.

4.2.3.1Evaluacion de las Habilidades Gerenciales

Hay cuatro pasos principales para realizar una E[EStos tienen el

objeto de:

Desarrollar un mapa gerencial preliminar para gai&valuacion;

« Desarrollar y administrar el cuestionario de EDGapeecopilar

informacion sobre las habilidades gerenciales daganizacion;

« Analizar los resultados de la encuesta y elabaranapa gerencial

de su organizacion con posterioridad a la encuesta;

« Desarrollar e implementar un plan de accion pagateér mejoras

a nivel gerencial.

4.2.4Habilidades Gerenciales Entre Sectores y Ramas

Al realizar una EDG, deberia tener en mente dostiobp principales:

« Medir el nivelactualde las habilidades gerenciales de su organizacion;

+ ldentificar nuevos niveles de habilidades gerersialcanzables
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Para lograr estos dos objetivos, necesita ideatifes habilidades gerenciales
que desea fortalecer, determinar las estrategi@smejorar estas habilidades
gerenciales y desarrollar las habilidades y sissegesenciales de modo que su

organizacion pueda madurar y lograr la sustenttulli

4.2.5Importancia del Desarrollo de Habilidades Gerencias Segun Varios

Autores

En su mayoria medida, tanto el trabajo como elrajizaje son sociales. Las
organizaciones y empresas son ‘redes de partidipaci Para lograr un
desempeio efectivo en los trabajadores del conewotmi(de cualquier
trabajador, en realidad), la clave esta en inyestdinsiasmo y compromiso,

dos cualidades que las organizaciones pueden pexarno imponer.

En ese sentido, las facultades de la inteligentiacenal son sinérgicas con

las cognitivas; los trabajadores excelentes posesetos.

Cuanto mas complejo es el trabajo, mas importastelae Inteligencia
Emocional (en especial la destreza en las relasisoeiales), aunque sélo sea
porque la deficiencia en estas facultades puedeult#r la aplicacién de la

pericia técnica y el intelecto que se tenga.

En un estudio que se publicé en un nimero de 1893 cevista HARVARD
BUSINESS REVIEW, Robert Kelley y Janet Caplan eisttoh una division

de los Laboratorios Bell que se ocupa de disefiarear conmutadores
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telefonicos electronicos. Esta division esta cosspa por equipos de 5 a 150

miembros.

Lo que establecia la diferencia entre las estrgllas demas era su capacidad
para establecer una compenetracion con las persolaas dentro del
organigrama general de la division, con las persogae conocian las
soluciones técnicas y que se las ofrecian condadily con rapidez gracias a
la compenetracion que habian forjado con ellad @amepo (o sea, la destreza

para relacionarse).

La estrella podia volver a su grupo con la soluciécesaria, evitando retrasos
ulteriores en el raudo camino del grupo hacia getieb. La ‘inteligencia
social’, como la llamé el psicélogo pionero E. Lhofndike, era lo que
establecia la diferencia, y no el C. I, ni ninguo@a cualidad de la

personalidad.

En el mismo numero de la HARVARD BUSINESS REVIEW que se

publicé el estudio de Kelley y Caplan, David Kraakdt y Jeffrey Hanson

describen tres redes informales que operan enstelbees en la mayoria de las

compafias:

1) Las redes de comunicacion de carécter social,

2) Las redes de conocimientos para el asesorantigniico, y
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3) Las redes de confianza, cuyos miembros puedeer gm comun algunos de

sus sentimientos mas privados y menos aceptaliegdrsente.
Las estrellas de Kelley y Caplan eran popularesrdele las redes informales,
ademas de en las redes formales mas visibles. rdde,t su Inteligencia

Emocional figuraban estas seis destrezas, de lalescdd son Habilidades

sociales.

1. La capacidad de ver las cosas desde el puntistdede los demas.

2. La capacidad de convencer a los demas.

3. La capacidad de establecer consenso en el @esapdrente.

4. El don de evitar los conflictos.

5. La capacidad de coordinar los trabajos de losade cuya consecuencia es

un trabajo de equipo efectivo.

6. El deseo de llegar méas alla de las obligacioleesu puesto de trabajo y la
capacidad de estructurar su tiempo para consegailizar las tareas

adicionales que han asumido voluntariaménte.

Cuando los trabajadores estan conscientes que lamestte deben estar en

capacidad de cumplir con sus obligaciones cuandedlizan la induccion en

REYES, D. [http://www.gestiopolis.com/canalesil/habsociales.htmHabilidades Gerenciales.
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cuanto a las actividades a realizar tienen urctiedipromiso de realizar con los
contratos de confianza y psicologico ya que soloesia manera se podra

enfrentar el cambio que exige la sociedad.

4.3 HABILIDADES GERENCIALES PROPUESTAS POR EDGAR H. BEIN

4.3.1Quien es Edgar H. Schein

Edgar Henry Schein (nacido en 1928), un profesda &oan School deMIT

en la gestion, ha hecho una marca de renombre @amlgito de desarrollo
organizacional en muchas areas, incluyendo dekarellas carreras, proceso
de consulta del grupo, y la cultura organizacionakeneralmente se le
reconoce con la invencion del término " cultura egsprial”. (EIDiccionario
Inglés de Oxfordiraza la frase "cultura empresarial” ya en "1966adA

Managem. Jrnl. 9 362/ 2".)

Edgar Schein se gradué como psicologo social yidwmRrofesor en el MIT.

Es un investigador curioso, quien trabajo de cearaDouglas Mc Gregor lo
que le ha dado oportunidades de familiarizarsel@®procesos de transicion y
cambio organizacional dentro de las empresas. Cooneultor tradujo sus
experiencias y vivencias en diversos escritos quxesalen por su calidad,

nitidez, simpleza y practicidad.

Ha estado fuertemente interesado en producir neefardo a nivel individual

como grupal y organizacional, y mostrado fuertasmetencias y habilidades
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en trabajar a través de estas distintas unidadeandksis. Como otros
distinguidos autores tiene en cuenta principalmédesupuestos que tiene la
direccidon y gerencia empresaria respecto de lasopas que manejan (ver
también el libro del Dr. Donald Cole y Eric GaynButterfield titulado:

“Suicidio Profesional o Asesinato Organizacional”.

« Ph.D., psicologia social, la Universidad de Haryagb2

« De Master, Psicologia, Universidad de Stanford9194

+ Universidad de Chicago

Publicaciones

« Lavado de cerebro y Totalitarianization en la statemoderna (1959)

« La persuasion coercitiva: A-psicolégica andlisi€icodel "lavado de

cerebro” de los prisioneros civiles de América lpgrcomunistas chinos

(1961), WW Norton (editores)

+ Psicologia de las Organizaciones (1980) ISBN 0-418382-3

+ Cultura Organizacional y Liderazgo (1985) ISBN 5583-487-2

« Proceso de Consulta Revisited (1999) ISBN 0-201984%
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Premios

+ Lifetime Achievement Award en el lugar de trabajpréndizaje y
Desempefio de la Sociedad Americana de Capacitgdiesarrollo, 03

de febrero 2000

« Cherington Everett Hughes Premio Beca de Formaola Division de

Carreras de la Academy of Management, 08 de agosio

« Marion Gislason Premio al Liderazgo en Desarrollae&livo, la
Universidad de Boston Escuela de Desarrollo de datiGn Ejecutiva

Mesa Redonda, 11 de diciembre 2002

Profesional

+ Fellow, American Psychological Association

- Fellow, Academia de Administracion

Miembro de la Junta

+ Junta Consultiva, Instituto de Operaciones Nucteare
+ Miembro de la Junta, Massachusetts Audubon Society

 Miembro de la Junta, Boston Lyric Op&ta

* WIKIPEDIA. [http://en.wikipedia.org/wiki/Edgar_$ein]. Edgar Shein.
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4.3.2 Aportes a lo Largo del Tiempo

El modelo de Schein de la cultura organizacionabrégind en la década de

1980.

Schein (2004) identifica tres niveles dissn en las culturas

organizacionales:

1. Artefactos y comportamientos

2. valores que defienden

3. supuestos

Los tres niveles se refieren a las capas de larautbrporativa.

Los artefactos incluyen los materiales o elemertestificacion verbal
en una organizacion. Caodigo de Arquitectura, nesblestimenta,
chistes de oficina, y la historia todo el artefagmmplifican la

organizacion.

Los valores son de la organizacién declaré queedesde elementos
culturales. Esto es lo mas a menudo o un tonoimgiea el CEO o

presidente de la esperanza para exudar por esaritodo el entorno de
oficina. Ejemplos de esto seria la profesionalidados empleados, o

una familia "primero” mantra.

Los supuestos son los valores reales que la culepaesenta, no

necesariamente estd asociada a los valores. Bsimsestos son
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tipicamente tan bien integrados en la oficina deamlicas que son

dificiles de reconocer desde el interior.

El modelo ha sufrido varias modificaciones, comaatiualizacion de la

cultura Raz modelo de organizacion de Schein (2006fros.

4.3.3 Habilidades Propuestas

+ Habilidades Analiticas

Para que la fuerza laboral alcance niveles imptasanle calidad y

productividad requiere desarrollar tres habilidadeslamentales:

1. Habilidad para estimular el pensamiento creativo.
2. Habilidad en Solucién de Problemas y Toma de Daés.

3. Habilidad para saber como Aprender y Razonar.

Estas habilidades se consideran fundamentaleapoazones siguientes:

Las habilidades analiticas en solucibn de problemasoma de
decisiones, asi como todas las actividades reladas; son
fundamentales en el proceso de responsabilidad arbichep
(empowerment). La responsabilidad compartida Bggniproporcionar
las responsabilidades y las habilidades necespaias que las personas

administren de manera adecuada su trabajo. Laonsabilidad
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compartida es el eslabon entre los equipos dejirgidas niveles de alta

calidad y productividad de una organizacién.

Hay que cuidar el criterio de responsabilidad camme puesto que
legalmente, la persona es responsable o no dedohgce, en ultima
instancia, se acude al reglamento o contrato lalpana determinar el

grado de responsabilidad frente a los hechos.

+ Habilidades Emocionales

La inteligencia emocional es una forma de intecton el mundo que
tiene muy en cuenta los sentimientos, y englobditiattes tales como el
control de los impulsos, la autoconciencia, la waaion, el entusiasmo,
la perseverancia, la empatia, la agilidad mental, €llas configuran
rasgos de caracter como la autodisciplina, la ceimpao el altruismo,

gue resultan indispensables para una buena yvaeataptacion social.

Las personas con habilidades emocionales bien rdéadas también
tienen més probabilidades de sentirse satisfechser yeficaces en su

vida.

Ya en tiempos de los griegos se hablaba de la Akegtel carro que
decian que el hombre tenia que dominar a dos oabgljue habia un

auriga que los controlaba a dos apetitos del hambre

* SANCHEZ, E. [http://mx.bumeran.com/aplicantestenidos/zonas/a_articulos.ngmf?IDZONA=1&
IDSUBZONA=1&IDART=20410&IDAREA=]. Habilidades Analiticas.
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Pero actualmente partiendo de dos autores se@stdblque hoy se da a
llamar la inteligencia emocional ellos son Soloyeiayer, los cuales
dieron pie a que un investigador del New York Tidiera a conocer al
mundo a este concepto Daniel Goleman, pero esto ahuse a un

educador José Antonio Alcaz4r.

» Habilidades de Motivacion y Valores

La motivacion es muy necesaria para tener éxitoenegocios. Ya que
aungue ya tengas una red grande de personas, Asurgu dosis de
motivacion de vez en cuando no te caera mal, draom te mantendra

enfocado en tus objetivés.

La motivacion es el eje central de cualquier agtidihumana, puede ser
interna o0 externa, no obstante debe perseguir j@tivaly esto es, hacer
gue los miembros de la empresa cumplan con losiagepropuestos en
los proyectos, planes o programas. Desde el @atable hasta el
reconocimiento econdmico es necesario, pues eha®mano debe ser
reconocido socialmente, como mecanismo indispeagah impulsar el

desempeiio eficiente en el trabajo.

58 [T,

Ibidem.

% PEREZ. S. [http://www.emprendedor-es.net/blog#04/7-habilidades-que-debes-desarrollar-para-
tener-exito-en-los-negocios/Habilidades Motivacionales.
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» Habilidades Interpersonales

Las habilidades interpersonales son aquellas queraiten tener una
mejor comunicacion con otras persanasa palabra “inter” puede
confundirse con “intra” que significa “dentro deoumismo” pero no, es
“inter” que significa entre e interpersonal sigréfientre personas (segun
el diccionario). Por lo tanto las habilidades ipggsonales son todas
aquellas habilidades que nos permiten relacionamegr con las
personas, a continuacion explicamos las distintaabilidades
interpersonales que existen, curiosidades sobrenlasias y consejos
sobre como utilizar dichas habilidades interperlema Las mas
importantes sino casi Unicas son la empatia, lasciemes y la

sociabilidac®

Hoy se conoce la importancia de la inteligencia @omal investigada
por Daniel Goleman y Haward Garnher, quienes dasticimportancia
de la accién social en la formacion de la condictaana, lo mismo
reconoce Lev Vigoski quien manifiesta que la accs@cial permite
construir el conocimiento en cada persona. Pdatbo es necesario
cultivar un alto nivel de relaciones humanas, estaespeto a la persona,

expresion de amor y calidez en el diario vivir.

® SUAREZ, F. [http:/revista-digital.verdadera-sedon.com/habilidades-interpersonalesfiabilidades
Interpersonales.



5 HABILIDADES GERENCIALES IDENTIFICADAS EN EL SECTOR

MUEBLES SUBSECTOR MUEBLES DE MADERA EN LAS PYMES DE QUITO

La presente encuesta fue realizada por el grugtndentes Investigadores de Habilidades
Gerenciales — FALIMA y con Direccion Informatica ¢t PUCE quienes estuvieron a
cargo del disefio y la puesta en la Web de la etecaglemas fueron los encargados de la

entrega de los resultados de las encuestas aicada

Para la obtencion de resultados, tabulacion desdd¢ola investigacion de campo, se
utilizé la herramienta de Microsoft Excel. La estura de las encuestas se presenta en el

Anexo 1.

5.1 IDENTIFICACION DE HABILIDADES

5.1.1 Motivacién y Valores

La habilidad motivacion y valores, nos permitié ritiecar las siguientes
subhabilidad: liderazgo, autoconfianza, pensamiestmtégico, orientacion al
crecimiento personal, Responsabilidad, asunciorriesgos, orientacion al
éxito, Compromiso con la organizacion, orienta@da supervision y control,

orientacion al logro.



124

5.1.1.1Liderazgo

Para el estudio de esta subhabilidad se formuldosninterrogantes a la
poblacion seleccionada del sector mueble. La peanfeOrienta la
accion de su equipo en la direccion necesaria padagro de objetivos?
Pregunta formulada para evaluar la capacidad éelugyo para influir
sobre sus colaboradores para el logro de objetwosines tanto a corto

como a largo plazo.

La segunda interrogante planteada para esta slidadbdlice; ‘¢ Asume
un papel protagonico entre sus comparfieros conadbaposiciones?,
formulada para evidenciar la capacidad que tiendimctivo para
conciliar opiniones divididas con la finalidad ¢keglar a la elaboracion de

una estrategia comun dentro de cualquier ambita deganizacion.

5.1.1.2Autoconfianza

Esta subhabilidad se refiere al grado se seguddacel ejecutivo posee
para manejar situaciones complejas o para expdeasien situaciones
fuera de lo comun, para lo cual se formularon dteriiogantes a citarse:
“Evidencia seguridad en si mismo para asumir situaes compleja”,

para evaluar nivel de seguridad del ejecutivBpstiene sus ideas y
puntos de vista con fundamento y criterio, en sitwzes fuera de su
cotidianidad“para determinar el comportamiento en situacionesaf de

lo comun.



125

5.1.1.3Pensamiento Estratégico

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t@s ejecutivos para
formular estrategias y alianzas con clientes y @ederes que permitan
potenciar el negocio tanto a nivel interno comaeeext, para lo cual se
plantearon dos interrogantes a citarséléntiene alianzas con clientes
proveedores y competidores para potencial el nejpavalla facilidad

para evaluar establecimiento alianzagyalla escenarios alternativos y
estrategias, fortalezas y debilidadesps permitié determinar si el
ejecutivo esta en capacidad de desarrollar difesenéscenarios

evaluando fortalezas, debilidades y amenazas.

5.1.1.40rientacion al Crecimiento Personal

Esta subhabilidad estimula se refiere a la capdcigiae tiene los
ejecutivos para formular estrategias y alianzasctientes y proveedores
gue permitan potenciar el negocio tanto a nivedrimdt como externo,
para lo cual se plantearon dos interrogantes eseitaMantiene alianzas
con clientes proveedores y competidores para pa@kmt negocio”,
evalia facilidad para evaluar establecimiento ahan “ EvalGa
escenarios alternativos y estrategias, fortalezasdgpilidades, nos
permiti6 determinar si el ejecutivo estd en capatidle desarrollar

diferentes escenarios evaluando fortalezas, dal#isl y amenazas.
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5.1.2 Habilidades Analiticas

5.1.2.1Aprendizaje Continuo

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t@s ejecutivos para
aprender de todas las experiencias que suceddrdenadia debido a la
interaccion con el medio en el cual se desenvudédveyal le permitira

nuevas formas de hacer las cosas en base a lasnicitis recibidas del
medio, para lo cual se plantearon dos interrogaateitarse: “Aprende

rapidamente a partir de la experienciaévalta la facilidad que tiene el
ejecutivo para obtener conocimientoEValua su entorno y lleva a la
practica nuevas formas de hacer las coasds permitio determinar si el
ejecutivo esta en capacidad de de crear nuevoggientos para la

ejecucion del trabajo en base a la experienciaiadgu

5.1.2.2Evaluacioén Alternativas

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t@s ejecutivos para
identificar los problemas que podrian suscitarsp Is#tuaciones de
incertidumbre que permitan evaluar alternativasalecién de acuerdo a
prioridades claramente establecidas, para lo ceablantearon dos
interrogantes a citarsetdentifica problemas en situaciones complicadas
y dificiles”, evalla la facilidad que tiene el ejecutivo idaecdf posibles
problemas que puedan sucintar en situaciones dertisthambre,

“Organiza las partes de un problema estableciendmridades y
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relaciones”, nos permitido determinar si el ejecutivo esta eracajad de
aislar las partes de un problema para luego eswblarioridades de

acciones a seguir para su solucion.

5.1.2.3Configuracion y Abstraccion

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad quoe tas ejecutivos aislar
las partes complejas de un todo (problema) en bdecsu soluciones,
considerandolas Unica en su género, para lo cugllesdgearon dos
interrogantes a citarse: ‘Considera de manera aislada cada
circunstancia para entender situaciones complejasvalla la facilidad
gue tiene el ejecutivo identificar posibles probdsngue puedan sucintar
en situaciones de incertidumbreAhaliza cada situacion como unica ”,
nos permitio determinar si el ejecutivo esta enacajad de aislar las
partes de un problema para luego establecer paaesl de acciones a

seguir para su solucion,

5.1.3 Habilidades Interpersonales

5.1.3.1Sentido Efectivo

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que ti&s ejecutivos para

verificar el cumplimiento de los objetivos a medidae se van

ejecutando los proyectos para lo cual se plantedosninterrogantes a

citarse: Verifica el cumplimiento de los objetivos a medig& avanzan
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los proyectos” evalla facilidad para la consecucion de objetiVAbnea
a los colaboradores con los objetivos de la orgaci@n, nos permitio
determinar si el ejecutivo esta en capacidad dgirdar sus colaboradores

y trasmitir los objetivos primordiales de la orgaawion.

5.1.3.2Facilitador

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t@s ejecutivos para
guiar a sus colaboradores hacia un sentido de neapiidad en su
trabajo, motivandolos a ser gestores de su proggardollo y a ejecutar
actividades para potencializar sus habilidades |[macual se plantearon
dos interrogantes a citarsé)rienta a los demas a ser responsables y
autdnomos en su propio desarrollogvalua la facilidad que tiene el
ejecutivo para orienta hacia un trabajo responsgbbutonomo que
permita el desarrollo personal laboralR€aliza actividades para
potenciar las habilidades de sus colaboradoresips permitié
determinar si el ejecutivo esta en capacidad dezaeaactividades que
desarrollen la capacidades de sus colaboradores |pagjecucion del

trabajo y desarrollo personal.

5.1.3.3Confianza Comparieros

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t&s ejecutivos para

intercambiar ideas pensamientos e informacion acget negocio o del

subsector al cual pertenece, mediante el estabttionde relaciones de
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confianza con todos sus comparfieros, para lo cugllesgearon dos
interrogantes a citarse: Cbmparte informacion valiosa con sus
companferosgvalia la facilidad que tiene el ejecutivo paraosgr sus
ideas experiencias e informacion con los demasitade al desarrollo
comun de personas y organizacionégobpicia relaciones de confianza
con sus comparferos hos permitié determinar si el ejecutivo esta en
capacidad de crear un ambiente de confianza eomgarieros que
facilite el compartimiento de informacion y expegas, a los diferentes
puntos de opinion de las intereactuantes dentrougraf de la

organizacion.

5.1.3.4Confianza Colaboradores

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t@s ejecutivos para
establecer relaciones de respeto mutuo y confianzia exposicion de
pensamientos, estrategias, y objetivos para el rrddlsa de la
organizacion, unido al desarrollo de un ambient@pigio dos
interrogantes a citarsePfoporciona la creacion de relaciones basadas
en el respeto y la mutua confianzaevalla la facilidad que tiene el
ejecutivo para brindar un ambiente de confianzald@® expongan ideas
experiencias e informacion,Cfea un ambiente que facilita las
relaciones abiertas y de confianza con sus coladbomas ", nos permitié
determinar si el ejecutivo estd en capacidad dar ana ambiente de
confianza entre colaboradores que facilite el cotpeento de

informacion y experiencias, con la finalidad de iempentar mejoras en
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cada una de las empresa lo cual dara como reswdtadoremento de la

productividad del sector.

5.1.4Habilidades Emocionales

5.1.4.1Tolerancia al Riesgo

Esta subhabilidad se refiere a la capacidad que t@s ejecutivos para
permitir que se tomen decisiones o0 acciones sirertesl pleno
conocimiento de los posibles resultados que puedasionar, ligado a la
posibilidad de contribuir al logro de objetivos @éw cual se propuso dos
interrogantes a citarseAtepta que se ejecute una accion sin tener pleno
conocimiento del contexto éyalta la facilidad que tiene el ejecutivo
para atreverse a tomar decisiones sin tener lazzede que resultados se
van a obtener si se cumpliran o no los objetivappestos, Da paso a
situaciones de riesgo si hay la posibilidad de dbair al logro de
objetivos 7, nos permitié determinar si el ejecutivo esta eracelad de
asumir retos pese al riesgo que puede existir mlatodecisiones

inesperadas

5.1.4.2Resilencia

Esta subhabilidad se refiere y evalla a la capdcmize tiene los

ejecutivos en transformar amenazas externas eruoptades que les

permita desarrollar la organizacion en todos logeles jerarquicos
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mediante la contribucion de todos los trabajad®@iesgue las situaciones
adversas o abruptas lo paralicen, para lo cual laatgaron dos
interrogantes a citarseTiene dificultad en transformar las amenazas
externas en oportunidades personales y para lamegaion”, evalla la
facilidad que tiene el ejecutivo para manejar lgaaizacion y dirigir a
las personas bajo incertidumbre aprovechando arasreernas para
convertirlas en oportunidades para todo el conglad®e ‘Las
situaciones de crisis y cambios abruptos tiendepaealizarlo”, nos
permitié6 determinar si el ejecutivo esta en capatide no paralizarse
por las situaciones abruptas que puedan ocuret diario vivir personal

y laboral.

5.1.4.3Empatia

Esta subhabilidad se refiere y evalla a la capdciize tiene los
ejecutivos para ceder posiciones con la finalidadobitener mejores
resultados delegando funciones tomando en cueata®rhociones y
motivaciones de sus compaferos y colaboradoresidocqntribuira a
potencializar el desarrollo personal y profesiat@los integrantes de la
organizacion, para lo cual se plantearon dos gertes a citarseES
capaz de ponerse en el lugar del otro y ceder sicfim cuando lo
considere conveniente gvalla la facilidad que tiene el ejecutivo para
ceder pasamientos, decisiones, estrategias see&ue se puede obtener
mejores resultadosSfente y comprende las emociones y motivaciones

de otros como propias os permitié determinar si el ejecutivo esta en
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capacidad de entender al empleado como ser hunoamarendiendo sus
pasamientos sus emociones y su prospectiva dedjdrabntiendo la
relacion que puede existir entre sus objetivosgometiges y los de la

organizacion.

5.1.4.4Seguridad

Esta subhabilidad se refiere y evalla a la capdciize tiene los
ejecutivos para actuar con conviccion bajo circamsbs de estrés y
prension, resultando inequivoco en las decisionesfrucciones,
impartidas, para lo cual se plantearon dos intamt&s a citarseAttlua
con conviccidn en toda situaciones criticasévyaltua la facilidad que
tiene el ejecutivo para actuar con conocimientsiaraciones criticas y
tomar las mejores decisione§€’ muestra inequivoco en las decisiones
impartidas ”, nos permitio determinar si el ejecutivo esta eracajad de

impartir 6rdenes inequivocas bajo situaciones dsi@n y estrés laboral.
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5.2 COMPARACION DE HABILIDADES ENCONTRADAS EN EL SECTOR
FABRICACION DE MUEBLES; INDUSTRIAS MANUFACTURERAS ICP,

SUBSECTOR FABRICACION DE MUEBLES

5.2.1 Motivaciéon y Valores

TABLA N° 6
Subhabilidades Ponderacion

Orientacion al logro 10.77%
Orientacion a la supervision y el control 10.19%
Compromiso con la organizacién 5.30%
Liderazgo 10.31%
Orientacion al éxito 10.36%
Asuncion de Riesgos 9.93%
Responsabilidad 10.42%
Orientacion al crecimiento personal 6.60%
Pensamiento estratégico 5.12%
Autoconfianza 10.49%
Compromiso con la organizacién 5.29%
Pensamiento estratégico 5.22%

Total 100%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja
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GRAFICO N° 8

Subsector: Fabricacion Muebles
Subhabilidades Motivacionales

Ponderacion

Subhabilidades

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

De la investigacion realizada podemos concluir \&lngerencial que tanto
gerentes como supervisores del Subsector de Faidricale Muebles, se
encuentra motivados princiapalmente por las subtaties de la

autoconfianza y orientacién al logro.
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5.2.2Interpersonales

TABLA N° 7

R
Trabajo en Equipo 5.39%
Comunicacion efectiva 10.29%
Seleccion efectiva de colaboradores 10.06%
Desarrollo de personas 5.19%
Influencia e Impacto con colaboradores 6.58%
Diagndstico de equipo 9.80%
Confianza con colaboradores 10.66%
Sentido de efectividad 10.79%
Confianza con compafieros 10.37%
Trabajo en Equipo 5.27%
Facilitador 10.31%
Desarrollo de personas 5.30%

Total 100%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

De la investigacion realizada podemos concluir \&lngerencial que tanto
gerentes como supervisores del Subsector de Faidricale Muebles, se
encuentran motivados principalmente por las sulibabdes sentido de

efectividad y confianza en colaboradores.
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GRAFICO N° 9

Subsector: Fabricacion de muebles
Subhabilidades Interpersonales

Ponderacion

Subhabilidades

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

5.2.3Emocionales

TABLA N° 8

[ SwhebWadks —— — @ Pondemdn ]
Adaptacion al cambio 12.45%
Adaptabilidad 6.00%
Responsabilidad Social 12.15%
Capacidad para despedir personas 11.09%
Resiliencia 4.85%
Tolerancia al riesgo 9.65%
Seguridad 10.15%
Humildad y sencillez 9.40%
Sociabilidad 12.55%
Empatia 11.71%

Total 100%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja
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GRAFICO N° 10

Subsector: Fabricacion de muebles
Subhabilidades Emocionales
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Ponderacion

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

De la investigacion realizada podemos concluir \&lngerencial que tanto
gerentes como supervisores del Subsector de Faidricale Muebles, se
encuentra motivados principalmente por las subidabies sentido de

adaptacién al cambio y sociabilidad.
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5.2.4 Analiticas

TABLA N° 9

[ obrenoases ~ Pondemoltn |
Aprendizaje continuo 10.21%
Evaluacion de alternativas 9.72%
Configuracién y abstraccion de situaciones 8.82%
Visién Prospectiva 7.65%
Toma de decisiones 8.95%
Capacidad para obtener informacién relevante 9.72%
Creatividad e Ingenio 10.02%
Autoevaluacion 9.15%
Capacidad de decision 10.66%
Identificacién de problemas 9.90%
Desarrollo de personas 5.20%

Total 100%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

GRAFICO N° 11

Subsector: Fabricacion de muebles
Subhabilidades Analiticas

Ponderacion

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja
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De la investigacion realizada podemos concluir \&lngerencial que tanto
gerentes como supervisores del Subsector de Faidricale Muebles, se
encuentran motivados principalmente por las sulidades capacidad de

decisién y aprendizaje continuo.

5.3 LISTADO DE HABILIDADES MAS COMUNES EN LOS GERENTEDE
PYMES DE LA INDUSTRIA MANUFACTURERA DE QUITO, SECTR

MUEBLES SUBSECTOR MUEBLES MADERA

TABLA N° 10

| e e e
Andliticas Capacidad de decisién 2.66%
Emocionales Adaptacion al cambio 2.77%
Emocionales Responsabilidad Social 2.93%
Emocionales Capacidad para despedir personas 2.67%
Emocionales Sociabilidad 3.14%
Emocionales Empatia 2.93%
Interpersonales Confianza con colaboradores 2.67%
Interpersonales Sentido de efectividad 2.70%
Motivacionales Orientacion al logro 2.69%
Motivacionales Autoconfianza 2.62%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja
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GRAFICO N° 12

Subhabilidades mas representativas
Subsector : Fabricacion de muebles
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Subhabilidades

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

DEL ESTUDIO REALIZADO PODEMOS INDICAR QUE LAS HABIIDADES

EMOCIONALES E INTERPERSONALES SON LAS QUE MAS SE SEACAN

DENTRO DEL ESTUDIO, Y DENTRO DE SUBHABILIDADES SE

ENCUENTRA LA LA RESPONSABILIDAD SOCIAL Y LA SOCIABLIDAD

Una vez realizada la encuesta a los principalesuty®s de la PYMES, sector

muebles se pudo determinar que las habilidadesomsnes a al subsector muebles

de madera son:



141
Analiticas.- Relacionadas con el dia, a dia y ddianme laboral, que permite al
ejecutivo describir situaciones complejas en la@dh de problemas a todos

los niveles de la organizacion. Las subhabilidéd somunes evaluadas son:

= Creatividad e ingenio

= Capacidad de decision

= |dentificacion problemas

= Autoevaluacién

= Toma de decisiones

= Capacidad para obtener informacién
= Visidn prospectiva

= Configuracién y abstraccion

» Evaluacion alternativas

= Aprendizaje continuo

Emocionales.- Que permite evaluar al ejecutivo slddbsector muebles, la
habilidad para controlar, expresar, o reprimir eimoes frente a situaciones
diversas relacionadas con su entorno interno ymextg como afecta esto en el
desenvolvimiento de la organizacion, permite ergenids emociones de

grupos heterogéneos.

Tolerancia al riesgo

Resilencia

Empatia

Seguridad
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Capacidad para despedir personas

Responsabilidad social

Adaptabilidad

Adaptacion al cambio

Motivacién y Valores,- Sin duda un lider es un bueativador, mide la
capacidad de este para integrar a todos sus cathires y companeros al
logro comun de un objetivo, asi como también a esadollo personal y

profesional dentro de la organizacion.

= Liderazgo

= Autoconfianza

» Pensamiento Estratégico

= Qrientacion al crecimiento personal
= Responsabilidad

= Asuncion Riesgos

= QOrientacion al éxito

= Compromiso organizacional

= QOrientacion supervision y control

= Orientacion al logro
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* Interpersonales.- Mide el grado de relacion quaetidos empleados —
colaboradores con el nivel ejecutivo, trato perb@ona cada integrante de la
organizacién a todos los nivel, lo cual influyeedmivel motivacion para logro

de objetivos

= Sentido efectividad

= Facilitador

= Confianza compafieros

= Confianza colaboradores

= Diagnostico de Equipo

= Influencia colaboradores

= Desarrollo personal

= Seleccién efectiva colaboradores
= Comunicacion efectiva

= Trabajo en equipo

El desarrollo de habilidades gerenciales propueptas Scheim, esta orientada
evaluar que tan capaces son los ejecutivos paeataria los empleados de una
organizacién al logro de objetivos corporativos, déscuidar aspectos emocionales,
motivacionales, analiticos, e interpersonales qfleyien positiva o negativamente
en una empresa, y mas aun en el subsector mupbteser informal con relacion a

los demas subsectores existentes.
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IDENTIFICACION DE HABILIDADES ENCONTRADAS EN EL SECOR:
FABRICACION DE MUEBLES; INDUSTRIAS MANUFACTURERAS INCP,

SUBSECTOR FABRICACION DE MUEBLES

5.5.1 Perfil Profesional

GRAFICO N° 13

Perfil Profesional
Subsector: Fabricacion de Muebles
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empresas - tributacion
MBA
B Motivacional 37% 61% 22% 40% 26%
M Interpersonal 6% 3% 7% 5% 6%
[ Emocionales 18% 19% 22% 19% 44%
M Analiticas 39% 16% 50% 35% 24%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Del estudio realizado podemos concluir que losgsiohales que tiene el titulo
de Administrador de Empresas tienen mayor presedeiahabilidades

analiticas, los gerentes y supervisores que tierespecialidad en Finanzas y
Tributacion las subhabilidades motivacionales smnrhas representativa, los
ingenieros en el desempefio de su trabajo posesnbasbilidades analiticas,
y lo profesionales técnicos realizan el trabajoravés del utilizacion de

habilidades motivacionales, el porcentaje restdetprofesionales utilizan las

habilidades emocionales.
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GRAFICO N° 14
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Subsector: Fabricacion de muebles
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Del estudio realizado los 68 ejecutivos se detadmire dentro de la formacién
académica los egresados poseen subhabilidadesaniotigles mientras que
las personas que poseen una tecnologia tienenetermia de habilidades

interpersonales, las habilidades analiticas tiemenporcentaje mayor de

representatividad en los bachilleres y en los anies.
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5.5.3 Aiios de Experiencia

GRAFICO N° 15

Anos de Experiencia
Subsector: Fabricacion de muebles
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B Motivacional 4% 4% 4%

H Interpersonal 34% 34% 34%

[ Emocionales 25% 27% 27%

B Analiticas 37% 36% 36%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Del estudio realizado podemos concluir que a rgeeéncial los ejecutivos que
tienen experiencia superior a 8 aflos poseen hattdd&lanaliticas, mientras que
los ejecutivos cuya experiencia es menor a 7 adoslasarrollado habilidades
de tipo analiticas al igual que los gerentes y iig@es que tienen

experiencia menor a 3 aflos poseen habilidadepdarialiticas.
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5.5.4Rango de Edad

GRAFICO N° 16

Rango de Edad

Subsector: Fabricacion de Muebles
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M Motivacional 11% 18% 18% 10%

M Interpersonal 31% 29% 28% 32%

[ Emocionales 25% 23% 23% 27%

M Analiticas 33% 30% 31% 32%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Del estudio realizo podemos concluir que los ejeost que tienen un
promedio de edad a partir de los 50 afios posedrabilidades emocionales y
analiticas a diferencia de los profesionales gereeti un rango de edad entre
23 y 30 afios en las que sobresalen las subhal@idaderpersonales y
prevalecen las analiticas, y los ejecutivos queetige encuentran en el rango

de edad entre 31 y 49 afios tiene la presenciabthaBilidades emocionales.
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5.5.5Género

GRAFICO N° 17

Género
Subsector: Fabricacion de Muebles
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Del estudio realizado podemos concluir que el gém@edominante en la
ejecuciéon de las encuestas para evaluar las hedéléd gerenciales en las
PYMES sector muebles se expresa que en el génerenieo y masculino

prevalecen las subhabilidades de tipo analiticas.
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5.5.6 Nivel Jerarquico

GRAFICO N° 18

Nivel Jerarquico
Subsector: Fabricacion de muebles
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B Analiticas 27% 28% 27%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja

Al realizar la encuesta a los 68 ejecutivos se raeteé que su perfil

profesional se detalla de la siguiente forma: eLl 3% son gerentes, el 8,82%
son jefes, y el 25% son supervisores con instracsidperior. También se
pudo determinar que le 26,47% de ejecutivos tigretigpo de instruccion son
artesanos calificados lo cual se desglosa: 10,2@%entes, 2,94% jefes,

13,24% supervisores, esto se resumen Grafico N° 18.
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5.6 LISTADO DE HABILIDADES APARENTEMENTE NO APLICADAS RRA
LOS CARGOS DE GERENTES DE PYMES DE LA INDUSTRIA
MANUFACTURERA DE QUITO, SECTOR MUEBLES, SUBSECTOR

MUEBLES DE MADERA

TABLA N° 11

[rebliced]  Subhebiided T Ponderacion |
Andliticas Desarrollo de personas 1.30%
Emocionales Adaptabilidad 1.50%
Emocionales Resiliencia 1.21%
Interpersonales Trabajo en Equipo 1.35%
Interpersonales Influencia e Impacto con colaboradores 1.64%
Motivacionales = Compromiso con la organizacion 1.33%
Motivacionales  Orientacion al crecimiento personal 1.65%
Motivacionales = Pensamiento estratégico 1.28%
Motivacionales  Compromiso con la organizacion 1.32%
Motivacionales = Pensamiento estratégico 1.31%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja
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GRAFICO N° 19

Subhabilidades menos representativas
Subsector: Fabricacion de muebles
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Brigitte Loja



6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

« A través de la investigacion realizado en basetaddas propuesta por Edgar
Shein podemos indicar que las Habilidades Geraxialentificadas en el
sector fabricacion de muebles, industria manufactirsubsector fabricacion
de muebles en las PYMES de Quito, predomina el rgénesculino, que
representa el 79% de total encuestado, adicionaéénpademos indicar que al
ser el género masculino el predominante se deb@ach insercion de mujeres
en la industria del muebles, debido a que tan &% de la muestra
investigada tomando en consideracion que estacipation es a nivel de

mando medios y operativos no gerenciales.

« La poblacién investigada se encuentra en un rangmexio de edad de 30 a
50 afios lo que representa el 89% del total invadtig adicionalmente
debemos indicar que el 54% de la poblacion tierstrdocion Superior,
permitiendo a futuro tener mejores perspectivagedarrollo y crecimiento, en
el GEM 2008 las perspectivas de crecimiento sororegjlo que proporciona

un mejor desenvolvimiento en la industria del meebl

« La habilidad motivacion y valores, nos permitio ntigcar las siguientes

subhabilidades: liderazgo, autoconfianza, pensamiestratégico, orientacion
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al crecimiento personal, Responsabilidad, asund&miesgos, orientacion al
exito, Compromiso con la organizacion, orienta@da supervision y control,
orientacion al logro, dentro de esta habilidad poateindicar que los gerentes
tienen una preodominacion en el desarrollo de lestdidad en una relacion

del 30-40%.

« A través de las habilidades analiticas podemogandijue es a la capacidad
gue tiene los ejecutivos para aprender de todasx|aeriencias que suceden en
el dia a dia debido a la interaccion con el medielecual se desenvuelve, lo
cual le permitira nuevas formas de hacer las cesabase a las influencias
recibidas del medio, a través de esta subhabipddémos indicar que la gente
se encuentra abierta al cambio, existe una maytcipacion de los gerentes

en 30% promedio.

« A través de las habilidades interpersonales podémidsar que se refiere a las
subhabilidades en las cuales se ve la capacidadienes los ejecutivos para
verificar el cumplimiento de los objetivos a medgige se van ejecutando los
proyectos, a traves del trabajo y la colaboraciéneduipo, a través del nivel
gerencial se puede envidiar el 50% promedio deolaslagion se encuentra

predispuesta a iniciar un nuevo cambio.

6.2 RECOMENDACIONES

e La industria del mueble requiere una mejor insargidparticipacion de la

mujer para esto, se necesita una mayor incentivgmd parte del gobierno y
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las autoridades a fin de motivar a las mujeres gaeaenfrente mayores retos

de gran oportunidad.

» El personal que se encuentra liderando las PYMES&ienayoria se encuentra
en un promedio de edad relativamente alto, a fiteder, personas y empresas
gue se encuentren en una etapa de crecimient@gséerre la insercion de
personal joven que permitira generar y apoyaradacion de ideas en base al

experiencia recibida del personal antiguo.

* La manera como se proyecta un gerente ante el@deifrabajo, permitira un
mayor logro de los objetivos, es por esta razon lggePYMES requieren
mayor capacitacion en estas areas para garantizesj@ desenvolvimiento de

las areas-.

» A traveés de la interaccion en la cual se deseneuslgerente, podemos indicar
gue el ambiente que sea propuesto por la camarkspbguefia industria asi
como también los programas de microempresas apsypoo el Gobierno

Nacional, facilitardn un mejor conocimiento del oasto.



GLOSARIO

A continuacion se detallan una serie de términssi@mles nos ayudaran en la realizacion

de la investigacion.

CALIDAD

Edwards Deming: "la calidad no es otra cosa mas'doa serie de cuestionamiento hacia
una mejora continua”. Adicionalmente podemos @t&raoru Ishikawa quien define a la
calidad como: "Desarrollar, disefiar, manufacturanantener un producto de calidad que

sea el mas econémico, el util y siempre satisfacmara el consumiddt-

La calidad es el concepto que las empresas y @ersaplican cuando quieren marcar un
punto de diferencia, permitiendo estar un pasacaatkely obtener el cumplimiento de metas
en los diferentes ambitos econdmicos. La calidggedser un punto estratégico en una
empresa ya que de ella se desprenderan las mlijea acciones seguir para alcanzar los
objetivos y este punto debe observarse no Unicamentos productos que pueden ofrecer
las empresas u organizaciones sino también erexligsr puntos de vista tales como: calidad
de una organizacion, calidad de trabajo, calidadeatgicio como dice Deming “es una

estrategia decisiva en la gestion moderna”. Nd¢aols hay que rescatar la dimension moral
y valorativa de los procesos, puesto que no edlposbtener rentabilidad a costa de la

destruccion de la naturaleza y la explotacion deiltre por el hombre.

®1YANEZ, A. [http://www.wikilearning.com/monograftealidad_total-]. Definicién de la calidad.
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COLABORADOR

Es una persona u organizacion que aporta con umalaecion intelectual significativa
para la creacion o avance de un proyecto o progrpmamedio de sus destrezas y

habilidades.

CAMBIO

“Cambio es la transformacion de un estado antéasta un estado posterior, que implica

una modificacién o un ajuste con el entorffo.”

El cambio permite a las organizaciones aprendepnoaer nuevas tendencias que le
llevaran al cumplimiento de metas y a la apert@wangevos mercados. Lo Unico que no
cambia es el cambio, todos los procesos son sujetevolucion, las personas y mas aun
las empresas deben hacer suyas las alternativdegjpeesenta la ciencia y la tecnologia,
es decir, deben entrar al proceso de globalizad&fa economia y el conocimiento, las

empresas que se nieguen a evolucionar, estan cuaiea desaparecer.

CAPACIDAD

La capacidad esta definido como aquello que le perat Ser Humano alcanzar metas

utilizando destrezas y habilidades para llevarte cieterminado tarea encomendada

®2BURCET, J. [http://www.burcet.net/cambio/concegte_cambio.htm]Definicion de Cambio.
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COMPETENCIA

Son un conjunto de conocimientos que posee cadeidnd y que le permite realizar
tareas de manera eficiente en el plano laboral @trdeindole, a través de habilidades que

estan ligadas a las caracteristicas de cada persona

Cllu

“Clasificacion Industrial Internacional UniformeClasificacion que agrupa con un criterio
anico las distintas actividades industriales de pagses. Sistema de Clasificacion del

Conjunto de Actividades Econémicas hecha por lasddas Unidas®®

Las actividades empresariales deben organizarse dydgrios internacionales, como
mecanismo introductorio a los procesos de globabra de tal suerte que, se puedan
cumplir con los estandares internacionales, logaubres y criterios, sin los cuales no es

posible competir con otras economias.

CUESTIONARIO

Es un instrumento de investigacion que permite leetar informacion en un tiempo

favorable, su aplicacion y tabulacién posee un giado objetivo, permitiendo recoger

informacion especifica.

% SANTANDER, D. [http://www.gerenciaynegocios.congUU.
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DESARROLLO

Es el progreso que se da en diferentes ambito® a#qulinto de vista econdmico, social,

cultural, de un determinado grupo o sector dergriadociedad.

EMPRESA

Es una unidad econdémica en la cual se desarrolidividades de produccion,

comercializacion, mediante la combinaciéon del fabtomano, econdmico.

ENCUESTA

Es una técnica de investigacion, que permite retarelatos a través de una aplicacion de
un cuestionario de preguntas, dirigida a un grupcespecifico, y que permite obtener

informacion veraz y confiable.

ESCALA LIKERT

La escala de tipo Likert es una escala psicoménoainmente utilizada en cuestionarios,
y es la escala de uso mas amplio en encuestatagarestigacion. Cuando respondemos
a un elemento de un cuestionario elaborado conédaida de Likert, lo hacemos

especificando el nivel de acuerdo o desacuerdouc@ndeclaracion (elemento, item o
reactivo). La escala se llama asi por Rensis t,ikgeie publicé un informe describiendo su

uso®

% SANCHEZ, F. y Otros. (1998)Psicologia Social.Madrid: McGraw Hill.
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Es una herramienta que permite realizar la invasitgn de campo, que tiene sus ventajas y
desventajas, como ventaja, facil de construir,m@desventaja “Que dos personas pueden
tener el mismo puntaje partiendo de eleccionesthstEn tal virtud es una herramienta no

confiable, puede sesgar la toma de decisiones@nglo empresarial.

GESTION

Es el conjunto de acciones que se realizan par&looinjeto de administrar y cumplir con

el objetivo, optimizando y aprovechando los recsiéd® una unidad econdmica.

HABILIDAD

Es el grado de competencia que posee cada peracm&jpcutar determinada actividad,
utilizando ciertas destrezas que le permitan r@atichas actividades de manera adecuada

y satisfactoria.

HABILIDADES ANALITICAS

Son un conjunto de destrezas que permiten mejaraalidad y la productividad de la
organizacion, permitiendo dar soluciones a loslprobs y tomando in iniciativa en la

toma de decisiones.

HABILIDADES EMOCIONALES

Es la capacidad que tiene el individuo para coatrslis sentimientos, esta estrechamente

ligada con la inteligencia emocional, porque es fonaa de interactuar con el mundo, el
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individuo debe tratar de de desarrollar estas ¢dpdes con el fin de realizarse de mejor

manera como personay como profesional.

HABILIDADES GERENCIALES

“Las habilidades gerenciales son un conjunto dex@dpdes y conocimientos que una
persona posee para realizar las actividades denedracion y liderazgo en el rol de

gerente de una organizacidh.”

Estas habilidades deben poseer los gerentes degasizaciones de tal manera que sea
parte de su filosofia corporativa e integren a storao debiendo poseer un espiritu de
empresa un espiritu de emprendedor para que reslagestion competente tendiendo a
la excelencia porque serviria como una guia patanaar la transformacion de la
organizacion teniendo como referente la calidadresgpial sin descartar el intercambio
de ideas y experiencias, porque la nueva empresesitee del talento humano como
profesional, persona de negocios y emprendedozadpgue pueda gestionar actividades

ante las diferentes tareas que se le presentenamionos riesgos y los aciertos.

Estimo que las competencias no deben ser privildgios ejecutivos, todas las personas
involucradas en las actividades empresariales detreocer y manejar dichas habilidades,
solo asi, estaremos trabajando entendiendo, codipreto lo que el plan, el proyecto o
programa administrativo pretende alcanzar. Es saeie inclusive para efectos de la

promocién humana.

% SUAREZ, A. [http://es.wikipedia.org/wiki/Habilides_gerencialesHabilidades Gerenciales.
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HABILIDADES INTERPERSONALES Y GRUPALES

Es la capacidad para entender a los seres humantad thanera que permita tener un
crecimiento en su conjunto y realice una transmisirrecta entre el emisor y el receptor,

sin alterar el mensaje.

HABILIDADES DE MOTIVACION Y VALORES

Son las capacidades de entender, asimilar, elabarformacion y utilizarla
adecuadamente. Es la capacidad de procesar irdfidmmaesta intimamente ligada a otras
funciones mentales como la percepcion o capacidadedbir dicha informacion, y la

memoria, o capacidad de almacenarla.

INDUSTRIA MANUFACTURERA

Es la actividad economica que transforma una graersidad de materias primas en

diferentes articulos para el consumo.

Esta constituida por empresas desde muy pequesididefias, panaderias y molinos,
entre otras) hasta grandes conglomerados (armaderastomoviles, embotelladoras de
refrescos, empacadoras de alimentos, laborat@iosateuticos y fabricas de juguetes, por

ejemplo)®®

Esta conformado por industrias de diferentes atdokes econdmicas las mismas que

aporte al desarrollo econémico de la sociedad,uge, el sector es importante para la

% INEGI. [www.inegi.org.mx]. Industria Manufacturera.
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economia del pais puesto que maneja muchos reasseando el aparato productivo en
diferentes areas, generando fuentes de empleorjuoptades para producir un ambiente

adecuado para el buen vivir.

LIDER

Es la persona que tiene la aceptacion tactica mglog es aquel que propone y ejecuta
ideas para representar a todo su grupo quieneganogpienamente en él y lo reconocen

como el personal al mando.

LIDERAZGO

Se define al proceso de influir sobre otra persosjascido por un lider sobre sus
subordinados, de manera que puede obtener resulteedforma autoritaria o de manera

democratica

MUESTRA ESTADISTICA

“En estadistica una muestra estadistica (tamba&@nalla muestra aleatoria o simplemente

muestra) es un subconjunto de casos o individuemagoblacion estadisticd”

Las muestras estadisticas permites inferir loslteetas de un poblacion y de esta manera
tener una visibn mas amplia del comportamientoadgoblacion a evaluarse. La muestra
debe determinarse a través de la aplicacion deriostestadisticos, es decir, debe cumplir

con un proceso cientifico, para que sea confiable.

®” SAMUEL, S. (1962).Mathematical Statistics. Muestras Estadisticatohn Wiley.
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NIVELES GERENCIALES

Son niveles que se encuentran dentro de una uaaawmica en el cual se refleja a nivel

jerarquico y operativo.

PYMES

Es una unidad econdmica que se define como migrequeia empresa, de acuerdo al
namero de personas que posea, el valor de la pidduo el valor de los activos,

independiente de su tamafo de igual manera pedgenkecindustria.

PROCESO GERENCIAL

Los procesos gerenciales durante la ultima décadaphoducido una gran conmocion
dentro del ambito de la administracion de emprelsasandose en los estudios de Mc
Gregor, Argyris, Maslow, los cuales han dado conmesultado el desarrollo

organizacionaf®

Los procesos gerenciales permiten a las empresaszal un desarrollo econémico de tal
manera que integran nuevas actividades dentro geoseso. En tal virtud la formacion
permanente de los recursos humanos es un imperas/onecesario invertir en la
adquisicién de habilidades, destrezas y competgnpara poder mejorar, innovar los

procesos productivos.

8 NIEBLES, E. [http://www.eumed.net/libros/20072622.1.htm]. Procesos desarrollados por Gerentes
Sociales de ONG’s existosas en el ambito de la@®est
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El analisis de los proceso gerenciales es de hararastratégica y no operativa pues con
ellos e examina la agregacion de valor de cadadendas funciones mayores de la
empresa, porque a que a partir del conocimienta dstrategia empresarial se identifica la
estructura organizacional y se da cumplimiento mision, vision, valores corporativos,

que esta demanda.

A través de los procesos gerenciales se tratardendealor agregado a cada actividad que

se desarrolla dentro de la empresa.

Los procesos gerenciales son tratados como ungldiacacadémica, la misma que es
considerada como un proceso, y deber ser subdvadarealizar un analisis de sus cuatro
funciones: planificacién, organizacion, direcci@ontrol, estos elementos se encuentran
concatenados y permiten lograr los objetivos derd¢mnizacion. Asi mismo un proceso
gerencial debe estar respaldado por altos nivelesittrios de desempenio, es decir, debe

presentar la posibilidad de medir el nivel a trad@sos resultados alcanzados.

Debido a que nuestro entorno cada vez es mas dingmniomplejo es indispensable un
proceso de direccion en el que se consolide hal#isl y conocimientos que contribuyan
al desarrollo de la organizacion como un todo UniBor esta razén nuestro estudio esta
enfocada a conocer el manejo de habilidades eRPYMES en base a las habilidades
planteadas por Edgar H. Schein donde se puedetifichan“cuatro areas necesarias en
cuanto a habilidades gerenciales: motivacion yrealohabilidades analiticas, habilidades
interpersonales y habilidades emocionales de dire@n el que se consolide habilidades y

conocimientos que contribuyan al desarrollo dertgoizacion como un todo Unico. Por

% ORTEGA, D. [http://www.planning.com.co/bd/arch#/8gosto2003.pdf-]. Planig S.A. Procesos
Gerenciales.
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esta razon nuestro estudio esta enfocada a coslotenejo de habilidades en las PYMES
en base a las habilidades planteadas por EdgaG¢hein donde se pueden identificar
“cuatro areas necesarias en cuanto a habilidadesngy@les: motivacion y valores,

habilidades analiticas, habilidades interpersonatesbilidades Emocionalé.

El entorno en el cual se desarrollan las emprestas €ambiando constantemente es por
esta razon que las empresa adoptan nuevos mecanigrades permitan adaptarse con
mayor facilidad a nuevos escenarios. La adaptadéie entenderse como la posibilidad
de cambiar constantemente en virtud de los nues@Enarios en los que le toca actuar, la
ciencia y la tecnologia se renuevan continuamenteefjlo es prioritario tomar como

principio la innovacion de los procesos con creddig a los ojos de la ciencia.

SECTOR DE ALIMIENTOS Y BEBIDAS.

Es el sector que se encuentra compuesto por rastasy cafeterias, fuentes de soda, bares,

son todos los establecimientos que de manera hglofertan al publico su servicio.

SECTOR DE PRODUCTOS DE TABACO

Este sector dedicado a la produccién de tabacoacderdo a la normativa para la

fabricacion en los laboratorios autorizados, losmus que cumplen con requisitos de

elaboracion, fabricacion y comercializacion.

0 |bidem.



166

SECTOR DE PRODUCTOS TEXTILES

Corresponde al mercado textil, el cual se desareottavés del consumo de las principales
fibras, que abarca una amplia gama de procesom)ifmsos que han sido apoyados en el
desarrollo tecnoldgico que han permitido conseguaiavance significativo y un aumento

en la productividad.

SECTOR DE PRENDAS DE VESTIR, ADOBO Y TENIDO DE PIELES

Sector econémico de fabricacion y elaboraciéon dengms de vestir enfocada a los
diferentes sectores de la sociedad, que se endargatisfacer las necesidades en todo el

mercado.

SECTOR MADERERO

Este sector es de gran importancia para el Ecudamndo a que el crecimiento del mismo
conlleva a un proceso de integracion de los otomsponentes de la sociedad, como es
disminucién del desempefio y mayor participacioentabilidad de este sector dentro del

mercado.

SECTOR METALURGICO

Este sector es de gran relevancia en las econdasi&#YMES generan fuentes de trabajo
tratando en lo posible disminuir de alguna manarasa de desempleo, razon por la cual
las diferentes camaras de la produccion, el Estiherian promover al maximo los

factores de produccion estimulando la parte ecoreymasegurado condiciones de
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competencia para impulsar un desarrollo arménieoa pa fabricacion de muebles para
oficina, modulares sillones, ataudes, se manejaindrgjo nivel de produccion, aunque el

sector que mas se encuentra en auge es el secabmmeeanico.

SECTOR FABRICANTES DE PRODUCTO DE PAPEL

El sector del papel dentro de la economia del Emuadlsee un alto nivel de riesgo debido
a gue la empresa no puede obtener su materia prirmbcorto plazo, es por esta razén que
se trabaja con proyecciones que permiten conocsituacion real del sector y de esta

manera conocer el aporte individual de este settbesarrollo de la economia.

SECTOR DE IMPRESIONES Y REPRODUCCION DE GRABACIONES

El sector representa un incremento en su rentabilcdn respecto al afio 2009, este sector
es de gran importancia para el personal que relipsoduccion y comercializacion de

cada uno de los articulos impresion.

SECTOR DE FABRICACION DE SUSTANCIAS Y DE PRODUCTOS QUIMICOS

Sector en el cual se desarrolla productos de ptogggiimicos, este sector no se encuentra

muy desarrollado en el Ecuador.

SECTOR DE PRODUCTOS DE CAUCHO Y PLASTICO

En el sector del plastico cuyas ramas se dedidarfabricacion, este sector ha avanzado

rapidamente aduciendo su crecimiento e influyemdioesla industria de los automotores.
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SECTOR DE PRODUCTOS MINEROS NO METALICOS

La importancia que tiene este sector por su mapeniaa se da porque se utiliza para la

creacion de casas y de la industria en general.

SECTOR DE FABRICACION DE METALES COMUNES

La industria de manufactura ha sido basicamenésamnal y debido a su importancia le ha
permite ingresar a mercados de Centroamérica, ae€etresta industria se encuentra la:

industria procesadora, industria de construccitaystria funeraria, mercado de consumo.

SECTOR DE PRODUCTOS DE METAS EXCEPTO DE MAQUINARIA Y

EQUIPO

Sector que se dedica a la extraccion de minerabxsos dentro de los cuales podemos

citar: bismuto, grafito, antimonio, barita, azufzec, cobre, hierro, oro.

SECTOR DE FABRICACION DE MAQUINARIA Y EQUIPO

Sector de la fabricacibn de maquinarias en el acdlialmente se evalla tendencia

tecnoldgicas que estén relacionadas, debido q@spEra un mayor crecimiento por las

pautas y tendencias que marcaran este desarrcloldgico.
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SECTOR AUTOMOTRIZ VEHICULOS

Sector dedicado a la fabricacion de vehiculosual se esta aplicando la logistica como
herramienta de competitividad, en el cual se aphcdilosofia justo a tiempo. Esta
especialidad presenta una amplia gama de oportiesdie trabajo. Actualmente tenemos
enorme trabajo en dar servicio de mantenimien&pgnacion en diversas marcas, clases y
tipos de maquinas motrices, de hecho nuestro mereadel que presenta la mayor
variedad de marcas y modelos de automoviles emdatiérica, presentando a su vez un
crecimiento vertiginoso (el afio 2007 el crecimiefute del 12.5% con 225.000 unidades

vendidas).

SECTOR MUEBLES

Sector dedicado a la transformacion de la madeealy fabricacion de muebles. El
proceso productivo que se realiza permite que gadiad economica dentro del mercado

pueda tener un crecimiento considerable.

SECTOR INDUSTRIAL

Compuesta por diferentes industrias que es la idatdv econdmica encargada de
transformar los productos extraidos de la natusakmz material elaborado. En dicho
proceso productivo se combinan distintos factoeeprdduccién. Esta conformada por los
establecimientos que funcionan en el pais y quiefieen como industriales segun la ClIU

y que tengan diez 0 mas personas ocupadas.
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Anexo 1

FORMULARIO DE MEDICION DE LAS HABILIDADES
GERENCIALES EN LA PYMES DE QUITO
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MR e Tontfica Uiveridad
habilidades gerenciales @)

EN LAS PYMES DE QUITO ANO 2010 ';'..,/

GRUPO DE DOCENTES, INVESTIGADORES - FALIMAR

salr

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.
Pagina de 119

Datos de contacto para invitacion a la publicacion de resultados

Teléfono

Correo electronico

Preguntas

Nivel jerarquico Escoja ‘V
Género Escoja !V

Rango de edad @oja v

Afios de experiencia en el cargo ’ Escoja ]V

Formacion académica més ata ‘ Escoja EI
Perfi profesional ’ Escoja EI :

Numero de empleados, excluido el gerente general Escoja jV

Areas de interés para fuluras capactaciones de Gerente ‘ Escoja El

Areas de interés para fuluras capactaciones de Jefe ’ Escoja EI

Areas de interés para futuras capactaciones de Colaboradores ’ Escoja EI
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EN LAS PYMES DE QUITO ANO 2010

GRUPO DE DOCENTES, INVESTIGADORES - FALIMAR

sl

Advertencia. Todos los campos son obligatorios,

Pagina de 219

Aprende rapidamente a partr de la experiencia. Escoja ‘V
Acepta y se enfrenta con flexibildad y versatiidad a nuevas stuaciones del entorno. Escoja ‘V
Identifica problemas en situaciones complicadas y confusas. Escoja ‘V
Genera un ambiente de equipo con s subordinados, superiores y pares. Escoja ‘v
Cumple con el objetivo propuesto y realiza de manera Unica y excepcional el trabajo. Escoja ‘V
Le lleva tiempo aceptar y acoplarse a nuevas sftuaciones y personas. Escoja ‘V
Considera de manera aislada cada circunstancia para entender |a complejdad de una stuacion. Escoja ‘v
Nuestra sensibiidad genuina por los sentimientos de los demas al expresar sus pensamientos. Escoja ‘v
Favorece la creatividad de sus colaboradores para que puedan trabajar por si solos. Escoja ‘v
Pone en practica en la empresa polticas de Responsabilidad Social Empresarial. Escoja ‘v

Aceptar
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habilidades gerenciales

EN LAS PYMES DE QUITO ANO 2010

GRUPO DE DOCENTES, INVESTIGADORES - FALIMAR

salf

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 3 /9

Toma en cuenta las posibles reacciones emocionales de los empleados que despide.

Delega su trabajo tomando en cuenta las capacidades de sus colaboradores.

Retribuye el esfurzo de sus colaboradores a fin de mantener la motivacion y compromiso del grupo.

Tiene dificuttad en transformar las amenazas externas en oportunidades personales y para la organizacion.

Detecta las oportunidades y amenazas compettivas y las fortalezas y debiidades de su organizacion.

Desarrolla oportunidades de crecimiento para sus colaboradores.

Asume un papel protagonico entre sus companeros concilando posiciones.

Acepta que se ejecute una accion sin tener pleno conocimiento del contexto.

Valora su entorno y leva & al practica nuevas formas de hacer las cosas en base a la experiencia propia y de otros,

Las decisiones tomadas apuntan siempre & la consecucion de los objetivos.

Escoja \v
Escoja v
Escoja v
Escoja v
Escoja v
Escoja E
Escoja v
Escoja v
Escoja \v
Escoja v

" Pontificia Universidad
{ (Catolica del Ecuador

ol deneiaiy I/t/}/rm



FORMULARIO DE MEDICION DE LAS : e
% Pontificia Universidad

habilidades gerenciales \) e

ol v /nm
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GRUPO DE DOCENTES, INVESTIGADORES - FALIMAR

sal

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 4 /19

Le resutta dificil generar un cambio en sus colaboradores, Escoja |v
Busca superar estandares de excelencia con sus acciones. Escoja ’v
Propicia actividades de trabajo auto dirigido. Escoja v
Actlia con conviccion en toda situacion critica a pesar de altos niveles de presion por parte de otras personas. Escoja [v
Acepta metas retadoras orientadas a su autorrealizacion, Escoja |v
Ifaneja con competencia los procesos de negociacion y solucion de conflictos entre sus colaboradores. Escoja ’v
Distingue la informacion relevante de la menos importante para resolver problemas. Escoja iv
Logra que sus colaboradores respondan posttivamente a sus planteamientos. Escoja [v
Percibe las situaciones que influyen en las relaciones interpersonales de sus colaboradores, Escoja |v
Cuando enfrenta stuaciones de trabajo presenta soluciones originales. Escoja ’v
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salf

Adverencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 519

Identifica fuentes de recopiacion de datos poco comunes con informacion valiosa para la organizacion. Escoja ‘v
Comunica los despidos sin atentar a la dignidad personal. Escoja ‘v
Alienta a U equipo 8 asumir riesqos en stuaciones dificies. Escoja ‘v
Se muestra inequivoco en las disposiciones impartidas. EsCoja ‘v
Se preocupa por &l cumplimiento de sus tareas por encima de sus propios intereses. Escoja ‘v
Toma decisiones independiente de [a opinion de otras personas. Escoja ‘v
Propicia la creacion de relaciones basadas en el respeto y la mutua confianza, Escoja ‘v
Demuestra una acttud comprometida con las tareas en las que esté involucrado, Escoja ‘v
Crea un ambiente que facilta las relaciones abiertas y de confianza con sus colaboradores. Escoja ‘v
Transmite una acttud abierta & los integrantes de su equipo frente a innovaciones organizacionales. Escoja ‘v
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Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 6 /9

Se siente comodo haciendo gala de sus conocimientos.

Organiza las partes de un problema estableciendo relaciones y prioridades.

Estimula a su gente a actuar con sencilez y humidad.

Alinea a los colaboradores con los objetivos dé la organizacion.

Genera relaciones productivas en la organizacion.

Orienta su accionar y €l de sus colaboradores a lograr y superar estandares de desempero.
Establece adecuadas relaciones con redes complejas de personas.

Siente y comprende las emociones y motivaciones de otros como propias.

Analiza  profundidad los resultados de I organizacion € implementa cambios importantes para trabajar con caldad.

Analiza cada stuacion como Unica.

Escoja ’V
Escoja v
Escoja v
Escoja v
Escoja ]v
Escoja ]v
Escoja v
Escoja v
Escoja ]v
Escoja ]V

Aceptar
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Advertencia, Todos los campos son obligatorios.
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Comparte informacion vaiosa con Sus companeros. Escoja ‘v
Comunica sus pensamientos € ideas en forma clara y persuasiva, Escoja ‘v
Propicia relaciones de confianza con sus companeros. Escoja ‘v
Acepta tomar riesgos siempre y cuando con ello 8¢ logre una ventaja importante. Escoja ‘v
Estimula a las personas a desarrollar sus capacidades. Escoja ‘v
Promueve una conciencia sobre la necesidad de ejecutar las acciones con Responsabiidad Social Empresarial. Escoja ‘v
Obstaculiza las oportunidades de crecimiento de su personal, Escoja ‘v
Iantiene alianzas con clientes, proveedores y competidores a fin de potenciar el negocio. Escoja ‘v
Evidencia sequridad en si mismo para asumir stuaciones complejas. Escoja ‘v
Considera las consecuencias de acciones previas como Una ensefianza para acciones presentes, Escoja ‘v
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Advertencia. Todos los campos son obligatorios.
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Examina en forma sistematica los resuftados de la organizacion y los contrasta con un modelo de excelencia para tomar acciones. Escoja ‘v
Ofrece directrices claras al equipo sobre los objetivos que persique. Escoja ‘v
Sostiene sus ideas y puntos de vista con fundamento y criterio, en situaciones fuera de su cotidianidad. Escoja ‘v
Seinvolucra n la consecucion de los objetivos empresariales. Escoja ‘v
Tiene la habiidad de abstraer lo sustancial de stuaciones complejas. Escoja ‘V
Las stuaciones de crisis y cambios abruptos tienden a paralizarl. Escoja ‘v
Identifica las stuaciones complejas y ambiguas que podrian ocasionar problemas dentro de la organizacion. Escoja ‘v
Suele estar refrasado en la elaboracion de estrategias de cambio y crecimiento organizacional, Escoja ‘v
Orienta @ los demas a ser responsables y autonomos en su propio desarrolb. Escoja ‘v
Genera redes de contactos para comparti la informacion y el conocimiento con sus colaboradores. Escoja ‘v
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Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 919

Realiza actividades para potenciar las habilidades de sus colaboradores. ' Escoja E
Aprovecha la diversidad de las personas para lograr un valor agregado a las tareas que deben realizarse. . Escoja E]
Evalua escenarios alternativos y estrategias teniendo en cuenta las amenazas, fortalezas y debilidades de la organizacion. l Escoja EI
Introduce cambios que impactan positivamente en los resuttados. ’ ESCOja EI
Es capaz de ponerse en &l lugar del otro y ceder su posicion cuando lo considera conveniente. j Escoja E]
Da paso a situaciones de riegos si hay la posibilidad de contribuir al logro de objetivos. ’ ESCOja B
Analiza todas las alternativas y posibles consecuencias antes de tomar decisiones. ’ Escoja E|
Orienta la accion de su equipo en la direccion necesaria para el logro de objetivos. ’ Escoja EI
Verifica el cumplimiento de los objetivos a medida que avanzan los proyectos. ' Escoja E
Le incomoda afrontar stuaciones desconocidas. . Escoja E]




