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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizd en la empresa Lacycon del cantén
Portoviejo provincia de Manabi, donde se ejecuté un diagndstico de la estructura
organizacional de la misma, para cumplir con aquello se desarrollaron 4 fases,
gue estuvieron compuestas por una revision bibliogréfica, en la que se elabord
una matriz que contiene los temas mas importantes referente a la investigacion,
seguidamente, se determiné la situacion actual de la empresa en relacion al tema
objeto de estudio mediante dos técnicas aplicadas siendo estas, una entrevista
dirigida al gerente y una ficha de observacion que se elabor6 en funcion de las
actividades que se realizan dentro de la entidad. Posteriormente se establecieron
variables de evaluacion que inciden dentro de la estructura, esto se llevo a cabo
mediante la opinion de expertos y la depuracion de las mismas aplicando el
método Kendall, consecutivamente se elaboraron las preguntas que fueron
dirigidas a todo el personal interno de la empresa, estas fueron procesadas a
través del programa IBM SPSS en el que se tabularon todos los datos
recolectados otorgando paso a los resultados, detallando asi las falencias en 12
actividades que se dieron a conocer en los distintos indicadores, los mismos que
se reflejaron en el Diagrama Radar e Ishikawa, por ultimo se realizaron
propuestas de mejoras para dar solucién a los problemas detectados, ademas se
propuso un organigrama estructural con el detalle de las actividades a realizar en
los respectivos cargos o puestos de trabajo, contribuyendo asi a la mejora de la
gestion empresarial.

PALABRAS CLAVES

Estructura, Organizacién, Diagnéstico, Variables, Indicadores.
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ABSTRACT

The present research work was carried out in the Lacycon company in Portoviejo
canton, province of Manabi, where a diagnosis of the organizational structure of
the same was carried out, in order to comply with that, 4 phases were developed,
which were composed of a bibliographic review, in which it was elaborated a
matrix containing the most important topics concerning the research, then the
current situation of the company was determined in relation to the subject matter
of the study through two applied techniques, these being an interview addressed
to the manager and an observation form that was elaborated in function of the
activities that are carried out within the entity. Subsequently, evaluation variables
that affect the structure were established, this was carried out through the experts
opinions and its purification applying the Kendall method, consecutively the
questions were elaborated and were addressed to all the internal personnel of the
company, these were processed through the IBM SPSS program in which all the
data collected was tabulated, giving away the results, detailing the shortcomings in
12 activities that were announced in the different indicators, which were reflected
in the Diagram Radar and Ishikawa, finally proposals for improvements were made
to solve the problems detected, in addition a structural organization chart was
proposed with details of the activities to be carried out in the respective positions
or work posts, thus contributing to the improvement of the management business.

KEYWORDS

Structure, Organization, Diagnosis, Variables, Indicators.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A través del tiempo las organizaciones han ido evolucionando a raiz de que
cumplen los objetivos o metas planteados, los mismos que son realizados por
la gestion de talento humano. Es importante destacar que la comunicacion
entre las areas ayuda a la ejecucion de los cambios, motiva a los empleados y
fortalece la identidad de la empresa, por lo que es indispensable que cada
empleado o empleador desarrolle sus habilidades y destrezas de acuerdo a la
funcion que exige su puesto de trabajo, haciendo que de esta forma se ejecute

con eficiencia la planificacién que posee la organizacion.

La estructura, desde el punto de vista de la teoria de la administracion, es el
modo en que una organizacion establece las relaciones entre sus componentes
0 subsistemas y sus modos de interrelacion. Es un instrumento a través del
cual la organizacién puede realizar sus objetivos. Como instrumento, los
mandos administrativos lo utilizan para definir las actividades a desarrollar, las
personas que deban realizarlas, los recursos y los medios a emplear, las
relaciones entre las personas, puestos de trabajo y unidades de la
organizacion, los sistemas y los procedimientos para el mejor desarrollo de las

actividades y el mejor empleo de los recursos (Pertuz, 2013).

En el Ecuador existen organizaciones que constan con un sistema
administrativo que les permite optimizar tiempo, ahorrar dinero, poner en primer
plano su talento humano y controlar todas las actividades que se gestionan
dentro de la misma, en la actualidad estas empresas se han ido acoplando a
los diferentes cambios que existen, para ello la tecnologia ha sido quien mas
ha abarcado la nueva forma de sustituir al ser humano, de manera que la
estructura de la empresa se puede disefiar de forma mas simplificada pero con

mayor grado de efectividad.

En Manabi también existen empresas que al contar con una buena estructura

organizativa pueden establecer cargos en diferentes departamentos, con la



finalidad de elaborar sus productos o servicios mediante un lineamiento
ordenado y adecuado para asi cumplir sus objetivos planteados. En la ciudad
de Portoviejo se encuentra ubicada legalmente la empresa Lacycon, dedicada
a la distribucion de productos masivos, la misma que fue creada desde el afio
2012, actualmente cuenta con 25 trabajadores directos y 3 profesionales que

prestan sus servicios en auditoria, contabilidad y servicio.

La empresa Lacycon en estos dos ultimos afios ha presentado una disminucion
de entregas realizadas a raiz de la competencia y demas factores externos que
han hecho que afecte el crecimiento de la misma, ademas el orden informal por
parte de los jefes al momento de enviar a sus trabajadores a hacer las
respectivas distribuciones, ha provocado una inestabilidad organizacional esto
se debe a la carencia de un orden estructural que contribuya a facilitar el
aumento de su productividad de acuerdo con las funciones que realiza cada
trabajador, mostrando de esta forma una falta de comunicacion por parte de
sus empleadores, haciendo que falle la forma de recibir una orden y por tanto
se retrasen los pedidos.

Con las consideraciones antes sefialadas se formula la siguiente pregunta de

investigacion:

¢, Cémo contribuira el diagndstico de la estructura organizativa en la empresa

Lacycon a la mejora en la gestion y desempefio empresarial?



1.2. JUSTIFICACION

La presente investigacion tiene como finalidad realizar un diagnéstico de la
estructura organizativa a la empresa Lacycon, se considera importante conocer
cdmo esta organizada y planificada la divisién del trabajo, la integracion y la
coordinacion de tareas para el cumplimiento de los objetivos. Como toda
empresa, dentro de las teorias de administracién el diagndstico organizacional
estd bajo conceptos como, la planificacion, la organizacion, la direccion y el

control, otorgando cierta funcionalidad a todos los integrantes de la empresa.

Desde una perspectiva tedrica del tema (Sanchez, 2014) indica que es
importante mantener una estructura organizacional bien definida, porque
asigna autoridad y responsabilidades de desempefio de manera sistémica, la
responsabilidad de los administradores de alcanzar niveles mas altos de
productividad. Los programas de calidad total y al recorte de personal han
obligado a los administradores a realizar un ajuste de la estructura de sus
organizaciones con el fin de volverlas mas flexibles, tanto ahora mismo como

con vistas al futuro.

De manera préctica se justifica que, las empresas en la actualidad para poder
crecer dentro del ambiente en donde se encuentran, es necesario contar con
estrategias no solo efectivas sino también eficientes, las cuales permitan
cumplir sus objetivos trazados, considerando aspectos tanto internos como
externos los cuales intervienen de manera influyente en el desarrollo de las
actividades que realiza la empresa. El aporte que se pretende otorgar
contribuye al mejoramiento de las funciones, tanto gerenciales, administrativas

y operacionales.

Socialmente la investigacion ayudara a los funcionarios y trabajadores que
opera dentro de la misma a que trabajen en un ambiente calido y propicio, esto
es de suma importancia porque el cumplimiento de sus actividades se volvera
eficiente otorgando de esta forma un mejor servicio y mayor grado de

satisfaccion a sus clientes.



Desde el punto de vista econdmico se justifica que, con una adecuada y
aplicada estructura organizativa la empresa podra desarrollar sus actividades
de manera correcta, planificando y organizando a cada uno de los miembros de
la empresa, otorgando de esta manera un mejor servicio a sus clientes,
creando expectativas muy buenas que permitan aumentar los ingresos

generando rentabilidad tanto para la empresa como para sus trabajadores.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1.

OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar la estructura organizativa en la empresa Lacycon para la mejora

de su gestion empresarial.

1.3.2.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Realizar una revision bibliografica de los aspectos tedricos-conceptuales
esenciales para el estudio del diagndstico de la estructura organizativa.
Determinar la situacién actual de la empresa Lacycon en relacién a su
estructura organizativa.

Establecer variables para la evaluacion de la estructura organizativa de
la empresa.

Efectuar propuestas de mejoras que contribuyan a la solucién de los
problemas detectados mediante el diagnostico de la estructura

organizativa.

1.4. IDEA A DEFENDER

El diagndstico de la estructura organizativa en la empresa Lacycon contribuira

a la mejora de la gestion empresarial desarrollando jerarquias y areas

especificas para cada funcibn del desempefio  organizacional.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se describe una serie de informacion basada en los
conceptos de distintos autores los cuales permiten entender sobre el tema:
Diagnostico de la estructura organizativa en la empresa Lacycon como
contribucion a la mejora de la gestiébn empresarial, dicha informacion se recopilo
de libros, revistas cientificas, articulos cientificos, tesis doctorales, paginas web
como PDF y HTML, todo esto con el fin de adquirir conocimientos en cuanto a la
estructura organizativa y de esta forma poder aplicarla en la empresa, detectando
los problemas que tenga al no contar con una buena estructura y asi efectuar

propuestas de mejora que contribuyan a la solucion de los mismos.

En la Figura 2.1, se muestra el hilo conductor el cual indica graficamente la
secuencia de los temas mas relevantes relacionado con la estructura organizativa

y aspectos de mejoras para la contribucion de la empresa.



HILO CONDUCTOR DEL MARCO TEORICO
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2.1. ORGANIZACION

Thompson (2012) analiza que una organizacion es el organismo formado por
personas, bienes materiales, aspiraciones y realizaciones comunes para dar
satisfacciones a su clientela, esta es una entidad que mediante la organizacion de
elementos humanos, materiales, técnicos y financieros proporciona bienes o
servicios a cambio de un precio que le permite la reposicién de los recursos
empleados y la consecucidon de unos objetivos determinados, en si una empresa
es aquella entidad formada con un capital social, y que aparte del propio trabajo
de su promotor puede contratar a un cierto nimero de trabajadores, el propdésito
de la misma se traduce en actividades industriales y mercantiles, o la prestacion

de servicios.

Para Bueno, Somoza & Salmador (2016) formalmente la empresa es un sistema
técnico y social. Sistema técnico o unidad de produccion compuesto por un
conjunto de procesos técnicos de transformacién de sus recursos y capacidades
en bienes y servicios. Sistema social por estar compuesto por personas Yy
grupos que actuan con funciones, intereses y objetivos diferentes pero
relacionados con el plan comin de la organizacion. De la definicion de la
empresa como sistema se deducen tres aspectos que explican su complejidad:

e La empresa es un sistema técnico compuesto por procesos, tecnologias y
métodos que explican la actividad econdmica de la organizacion,
desarrollados en diversas plantas y sociedades mercantiles.

e También es considerado como un sistema humano compuesto por
personas que actlan con papeles y objetivos distintos, pero relacionados
organicamente con una direccion comun.

e Es un sistema abierto en relaciobn constante con su entorno o con los

agentes que lo componen. Por ello, es un organismo adaptativo y evolutivo.

Pérez (2012) agrega que la organizacion es una entidad conformada basicamente
por personas, aspiraciones, realizaciones, bienes materiales y capacidades
técnicas y financieras; todo lo cual, le permite dedicarse a la produccion y
transformacion de productos y/o la prestacion de servicios para satisfacer

necesidades y deseos existentes en la sociedad, con la finalidad de obtener una



utilidad o beneficio, una organizacién permite es aquella que permite visualizar a
toda una entidad conformada por elementos tangibles (elementos humanos,
bienes materiales, capacidad financiera y de produccion, transformacion y/o
prestaciéon de servicios) e intangibles (aspiraciones, realizaciones y capacidad
técnica); cuya finalidad es la satisfaccion de las necesidades y deseos de su
mercado meta para la obtencion de una utilidad o beneficio.

En la Tabla 2.1 se presenta los subsistemas principales con los que consta la

empresa definiendo sus aspectos organizativos.

Tabla 2.1 Subsistemas principales de la empresa como sistema.

Subsistema Aspecto organizativo basico (principios)

Sistema técnico Pretende la eficiencia técnico-econémica de las operaciones que crean valor en la

empresa, con principios de productividad y rentabilidad.

Sistema humano Persigue la satisfaccion de los participes de la organizacion, para lograr el

"equilibrio organizativo", con principios de motivacion y vinculacion.

Sistema de direccion Busca el cumplimiento de los objetivos del sistema y de sus partes, con principios

de eficiencia y calidad percibida para lograr su competitividad.

Sistema cultural Pretende el desarrollo de la organizacion o adaptacion al entorno, a partir de
valores y normas compartidas entre sus miembros, aceptando su identidad

organizativa.

Sistema Politico Persigue el equilibrio de las fuerzas internas y externas con poder sobre los

resultados para obtener la estabilidad del sistema en el tiempo.

Fuente: Bueno et al., (2016).

En base a lo citado por los autores se puede definir que la organizacién es una
entidad mediante la cual un grupo de personas producen bienes u ofrecen
servicios con la finalidad de satisfacer una necesidad, esta es importante porque
permite adquirir utilidades a medida que se va posicionando en el mercado, la
misma que se complementa por elementos como los recursos humanos, finanzas,
produccion, marketing, administracion entre otros, por ello es necesario que estas
organizaciones estén ligadas estrechamente con la tecnologia puesto que es el

factor clave para poder hacerle frente a la competencia.
2.1.1. CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION

Arguelles (2007) indica que toda organizacidbn comparte tres caracteristicas
principales las cuales se describen a continuacion, asi como también se la detalla

en la Figura 2.2.
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e Propésito distintivo: cada organizacién tiene uno propio y ese propdsito
se expresa en términos de un objetivo o conjunto de objetivos que la
organizacion espera alcanzar.

e Personas: se requiere de un grupo deliberado de personas que trabajen
para lograr el proposito.

e Estructura: todas las organizaciones desarrollan una determinada
estructura, para que sus miembros tengan la posibilidad de llevar a cabo su
trabajo. En general se busca que la estructura sea abierta y flexible, se

delimitan y precisan los deberes de cada persona.

Proposito

distintivo

Organizacion

Personal

Figura 2.2.Caracteristicas de la organizacion
Fuente: Arguelles (2007)

Establecido por dicho autor las caracteristicas de un diagnostico son aquellas que
permiten a la empresa poder conocer los procesos, propositos y el personal que
haran que la misma sea rentable, competitiva y productiva en el mercado.

2.1.2. ELEMENTOS DE LA ORGANIZACION

Mediante una revision bibliografica se pudo obtener los diferentes elementos de la
organizacion, los cuales se detallan a continuacion segun Arguelles (2007).
Estructura: La organizacion implica el establecimiento del marco fundamental en

el que habrd de operar el grupo social involucrado, ya que establece la
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disposicion y correlacién de las jerarquias, funciones y actividades necesarias
para lograr los objetivos.

Sistematizacion: Todas las actividades y recursos de la empresa, deben
coordinarse racionalmente a fin de facilitar el trabajo y la eficiencia.

Agrupacién y asignacion de actividades y responsabilidades: Organizar,
implica la necesidad de agrupar, dividir y asignar funciones a fin de promover la
especializacion.

Jerarquia: La organizacién como estructura, origina la necesidad de establecer
niveles de autoridad y responsabilidad dentro de la empresa.

Simplificacidén de funciones: Uno de los objetivos basicos de la organizacion es
establecer los métodos mas sencillos para realizar el trabajo de la mejor manera
posible.

Personal: La organizacion requiere de personal con el perfil indicado para cada

tipo de actividad.

Argumentado por el autor los elementos de la organizacion toman un papel
importante dentro de la misma porque permiten que las actividades designadas
para cada departamento sean cumplidas a cabalidad, tomando en cuenta que el

personal es el factor clave para que la empresa sea eficiente y exitosa.

2.1.3. PAPEL DE LOS DIRECTIVOS EN LA ORGANIZACION

Toda organizacion requiere de personas que la dirijan. En las organizaciones
tradicionales es muy facil identificar quienes son los directivos, ya que su
estructura se caracteriza por tener dos tipos de personal: directivos, mandos
medios y operativos. Bajo este esquema el personal directivo son los miembros
de la organizacion que dirigen, coordinan, integran y supervisan el trabajo que
realizan los miembros de la organizacion, mientras que el personal operativo es
aquel que realiza directamente un trabajo o tarea en especifico y no tiene
subordinados, El directivo es el miembro de una organizacién que integra y
coordina las actividades de otros miembros dentro de una estructura tradicional,
es decir, en una estructura de forma piramidal es muy fécil clasificar a los
directivos en diferentes niveles gerenciales, segun plantea Arguelles (2007).
Directivos de primera linea; son aquellos que ocupan el nivel gerencial mas bajo

dentro de la organizacion y con frecuencia se les llama supervisores.
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Directivos de nivel medio; son aquellos que ocupan niveles entre el supervisor y
el nivel mas alto de la organizacion, como jefes de departamento, gerentes de
area, lideres de proyecto, entre otros.

Directivos de alto nivel (CEO); son aquellos que se encuentran en la cumbre de
la organizacion y son los responsables de tomar las decisiones y establecer las
politicas y estrategias que afectan a toda la organizacién, suelen tener titulos de
vicepresidente ejecutivo, presidente, director, entre otros.

En La Figura 2.3 se muestran de forma sintética los niveles de la organizacion.

CEO

Directivo de
medio nivel

Directivos de primera linea

Empleados no directivos

Figura 2.3. Niveles de la organizacién.
Fuente: Arguelles (2007)

Segun este autor el papel de los directivos tiene un rol muy relevante dentro de la
empresa, puesto que son ellos quienes determinan el modo que se desarrolla en
el trabajo, por tanto los directivos deben ser capaces de coordinar todas las

actividades que se ejecuten dentro de la misma.
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2.1.3. FUNCION DE LOS DIRECTIVOS

Arguelles (2007) afade que en virtud de que las organizaciones existen para
lograr algun propésito, alguien debe definir con claridad ese propdésito y los
medios para darle cumplimiento. Ese alguien son los directivos de alto nivel y
nivel medio. Describir lo que hacen no es una tarea sencilla, asi como no existen
dos organizaciones iguales, tampoco hay dos directivos que tengan exactamente
el mismo trabajo. En la primera parte del siglo XX, Henri Fayol plante6 la idea de
gue todos los directivos realizan cinco funciones principales: planean, organizan,
delegan, coordinan y controlan. En la actualidad se dice que desempefian cuatro
funciones béasicas: planean, organizan, dirigen y controlan.

A continuacion, en la Figura 2.4 se sefialan las funciones de los directivos que

toda empresa debe aplicar:

4. CONTROLAR % 1. PLANEAR

Establecer medidas Seleccionar
adecuadas y un sistema apropiadamente las metas
de monitoreo para evaluar de la organizacion y las
el desempefio de la lineas de accion para
organizacion. lograr las metas
3. DIRIGIR 2. ORGANIZAR
Motivar, coordinar y Establecer tareas y
organizar al personal relaciones de autoridad
para trbajar juntos en el que permitan a los
logro de las metas empleados alcanzar las
organizacionales . metas organizacionales.

Figura 2.4 Funciones de los directivos
Fuente: Arguelles (2007)

Basado en el concepto del autor, las funciones de los directivos son las que
dirigen a una empresa a ser mas productiva, ya que son personas que mediante
funciones importantes hacen que la empresa pueda cumplir sus objetivos y

alcanzar sus metas.
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2.3. DIAGNOSTICO

Dominguez (2014) sefala que etimologicamente diagndstico proviene de gnosis
(conocer) y dia (a través) asi entonces significa “conocer a través o conocer por
medio de”. Sin embargo, diversos autores que abordan este tema van mas alla de
su raiz etimoldgica, algunos entendiéndolo como resultado de una investigacion, o
como una explicacion de una situacién particular, mientras que otros analizan que
es como una descripcion de un proceso, 0 como un juicio interpretativo, o bien
s6lo un listado de problemas con un orden de prioridades. Es por esto que el
diagndstico es un estudio previo a toda planificacidbn o proyecto y consiste en la
recopilacion de informacion, su ordenamiento, su interpretacion y la obtencion de
conclusiones e hipotesis. Consiste en analizar un sistema y comprender su
funcionamiento, de tal manera que se pueda proponer cambios en el mismo y

cuyos resultados sean previsibles.

Medina (2013) agrega que el diagnostico es una forma analitica de proveerle a
las organizaciones oportunidades para su mejora, todo esto mediante un analisis
profundo que permita conocer las debilidades y fortalezas de la empresa u
organizacion. Durante el diagnéstico se pretende examinar y mejorar las formas
de entablar una buena comunicacion de manera interna o externa en la
organizacion y en todos los niveles posibles, asi como todos los productos que se
utilizan dentro y fuera de la organizacién con la finalidad de comunicar algo,
propias de cada uno de los sujetos que la conforman. Para la realizacién del
diagnéstico se usa una gran cantidad y variedad de herramientas, siempre y
cuando se ajuste a las necesidades de la empresa, es decir la cantidad y la
variedad dependeran de lo que se desee saber, de los medios disponibles y de

los grupos o niveles en los que seran utilizados.

Por otro lado, el diagndstico es una de las tareas que se realizan habitualmente
cuando se estudian las organizaciones en general. Sin embargo hay ciertas
dificultades cuando se plantean sus contenidos especificos, el diagndéstico
consiste en identificar las causas de las fallas en el funcionamiento del organismo.
Asi visto, el organismo humano llegé a considerarse como si fuera una maquina o

un sistema cerrado, es por esto que el diagnostico se defini6 como una de las
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etapas vinculadas al proceso de cambio organizacional, y fundamentalmente uno
de sus enfoques, el desarrollo organizacional que lo ha enfatizado particularmente
(Gbngora, 2015).

En la defincién de los autores mencionados, un diagndstico es una herramienta
gue da resultados a un analisis que se realiza de todas las actividades ejecutadas
dentro de un proceso o lugar, éste es importante porque permite detectar los
errores que existen desde una mala comunicacién hasta la insatisfaccion de los

clientes por un producto o servicio.

FINALIDAD DE UN DIAGNOSTICO
Camisaza & Guerrero (2015) argumentan que la finalidad de un diagnostico se
establece de la siguiente manera:

v' Disponer de informacién confiable para construir el plan estratégico, a
partir del cual deberan elaborarse los planes operativos para cada uno de
los responsables y /o distintas areas de trabajo de la organizacion.

v' Ayudar a identificar y analizar las tendencias de mayor impacto en el
entorno de la organizacion,

v Crear un espacio para tratar los aspectos institucionales con
mecanismos participativos, y fomentar la creatividad de los miembros de la
organizacion.

v' Establecer una cultura de la sistematizacién y evaluacién, juntar
informacion, ordenar la informacion y analizarla para obtener mejores

resultados.

Analizando a los autores la finalidad de un diagnéstico es que este muestre un
nivel alto de confiabilidad, puesto que al analizar se debe tener en cuenta las
tendencias actuales y por lo tanto se sistematizara la informacion para poder dar

una solucion.

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE UN DIAGNOSTICO

Dentro de la aplicacion de un diagnostico organizacional es conveniente tener
presente que todo proceso tiene ventajas y desventajas, dependiendo de lo que
se quiere lograr, Sanchez (2016) menciona algunas:

Ventajas:
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Al aplicarlo se despierta un espiritu de grupo.

Es participativo.

La gente se siente comprometida con las soluciones.

Da una estructura logica a la problematica.

Es la manera mas eficiente y eficaz para manejar los recursos, cumplir y
encontrar los problemas.

Permite conocer los procesos operativos por donde hay que comenzar a
trabajar con urgencia y conseguir una mejora inmediata.

Proporciona datos para estructurar una planeacién temporal, hasta que se
fije el nuevo rumbo, los objetivos de la organizacibn y se implanten
cambios en los sistemas y procesos de la organizacion.

Como metodologia es muy clara y contiene elementos que pueden ser
combinados con otras técnicas para crear enfoques particulares mas

eficientes.

Desventajas:

El modelo normativo nunca es especificado y puede ser diferente para
diversas personas.

No todos los grupos sociales estan listos para este tipo de interacciones.

El definir problemas despierta expectativas de solucion.

Puede provocar conflictos interpersonales.

Puede ser sesgado.

Basado en los criterios expuestos se puede mencionar que las ventajas de un

diagnéstico ayudan a mostrar mas union y satisfaccion al mejorar los problemas

gue se obtienen del mismo,’ sin embargo en las desventajas se identifica que se

necesita de tiempo, porque por lo general un diagnéstico debe ser minucioso para

detectar todas las falencias.
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2.4. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

El diagnostico organizacional le garantiza a las empresas hacer frente a los
constantes cambios del mercado, de la tecnologia y asegurar una posicion
competitiva en éste. A los directivos, les permite identificar y conocer los
problemas que presenta la empresa y plantear un plan de accion que oriente el
futuro de la misma; utilizando apropiadamente los resultados del diagndstico, el
cual ayuda a mejorar en forma importante 106 el proceso de toma de decisiones
del negocio, con el fin de cumplir los objetivos propuestos y la competitividad

empresarial (Rincon, 2012).

Por su parte, Puentes (2014) define que el diagnostico organizacional puede
entenderse como un proceso de medicion orientado a evaluar diferentes aspectos
de una organizacion, tales como sus estructuras o las personas que en ella
trabajan. Las caracteristicas técnicas de este proceso de medicion pueden variar,
dependiendo del grado en que éste adquiere un mayor 0o menor caracter
experimental. En un extremo encontramos estudios de diagndstico que
corresponden a investigaciones de una alta rigurosidad experimental, mientras

gue en otro extremo aparecen estudios con caracter de narraciones descriptivas.

Fernandez & Frias (2017) mencionan que un diagndstico organizacional es un
analisis exacto de todas las variables claves para un negocio, area por area, para
dar con la raiz de lo que esta ocurriendo en una empresa, el diagnéstico no sélo
ahorra dinero, sino también tiempo, valiosas semanas 0 meses, que pueden ser
decisivos en un mercado competitivo, aunque uno debe dedicar unas cuantas
jornadas a hacer el diagndéstico empresarial que puede tomar de dos a cuatro
semanas, en el corto plazo termina ahorrando tiempo valioso a la empresa, las
malas decisiones son dificilmente admitidas por los gerentes y, por no quedar
mal, terminan insistiendo semanas 0 meses en algo que los colaboradores se dan

cuenta que no funciona.

El diagndstico organizacional sirve para conocer, evaluar y analizar todos aquellos
aspectos externos e internos que pueden afectar a una empresa, en muchas

ocasiones somos capaces de identificar los problemas, pero no somos capaces
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de hacer el diagnostico en profundidad y evaluar la gravedad de la situacion. El
diagnostico lleva asociado la evaluacion, por lo tanto es necesario identificar los
aspectos negativos y por ende los positivos pero lo mas importante es identificar
las causas o motivos que implican un mal funcionamiento e proceso dentro de la

organizacion de la empresa (Mufiiz, 2017).

De acuerdo con estos autores un diagndéstico organizacional es un proceso
mediante el cual se hace un analisis de todas las debilidades o fortalezas que
tenga una empresa 0 negocio, este sirve de ayuda para detectar porque no esta
rindiendo del todo en el mercado. Lo significativo de este diagndstico es que por
el hecho de que se realiza en cada departamento de la organizacion, permite
detectar en cudl de ellos radica la mayor cantidad de falencias y por lo tanto es en
guien mas la empresa trabajara para mejorar, también es aquel que le permite a
la empresa identificar los niveles de eficiencia que ponga un empleado o
empleador en su puesto de trabajo, el mismo que ayuda a motivar y solucionar
determinados problemas tomando en cuenta los objetivos y metas que la empresa

tiene planteado cumplir.

TIPOS DE DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Diaz (2013) expone gue dentro de los tipos de diagndsticos que se encuentran, se
puede reunir y clasificar a la gran mayoria en dos grandes grupos, éstos permiten
diferenciar los unos de los otros en funcion de sus caracteristicas y aplicaciones.
Diagnésticos integrales: Son principalmente conocidos por la gran cantidad de
variables empresariales a las que se puede aplicar. Para poner un ejemplo, se
encuentra el diagnostico de Competitividad, un estudio que permite conocer las
oportunidades, debilidades, ventajas y amenazas de una empresa. Y todo ello en
base a la evaluacion y consideracién de numerosas variables que el consultor en
cuestion ha puntuado e incluido en el andlisis.

Diagndsticos especificos: Se caracterizan por centrarse en aquellos procesos
mas concretos, es decir, estudia diferentes aspectos del mercado, estados
financieros o procesos de gestion, y cualquier otro relacionado con la produccion

y SU consumo.
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CONDICIONES PARA LLEVAR A CABO UN DIAGNOSTICO
ORGANIZACIONAL

Para poder llevar a cabo con éxito un diagnoéstico organizacional se deben cumplir
algunos requisitos basicos (Meza & Carballeda, s.f.)

1. Antes de iniciar el proceso de diagnéstico es indispensable contar con la
intencion de cambio y el compromiso de respaldo por parte del cliente
(término usado en Desarrollo Organizacional para designar a la persona o
grupo directamente interesado en que se lleve a cabo una transformacion
en el sistema y con la suficiente autoridad para promoverla). Es decir, que
esté dispuesto a realizar los cambios resultantes del diagnéstico.

2. El "cliente" debe dar amplias facilidades al consultor (interno o externo)
para la obtencion de informacion y no entorpecer el proceso de
diagnostico.

3. El consultor manejara la informacion que se obtenga del proceso en forma
absolutamente confidencial, entregando los resultados generales sin
mencionar a las personas que proporcionaron la informacion.

4. También debe proporcionar retroalimentacién acerca de los resultados del
diagnéstico a las fuentes de las que se obtuvo la informacion.

5. El éxito o fracaso del diagndstico depende en gran medida del cliente y del

cumplimiento de los acuerdos que haga con el consultor.

Tomando en cuenta el criterio de los autores, se considera que las condiciones
para llevar a cabo un diagnéstico son muy indispensables ya que si se llevan a
cabo estos requisitos ayudaran a la empresa alcanzar el éxito empresarial dentro

del mercado y evitar el fracaso.

ELEMENTOS DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
Los elementos del diagndstico organizacional se pueden agrupar en tres etapas
principales (Meza & Carballeda, s.f.).
I. Generacion de informacion
e La forma en que se recolecta la informacion, las herramientas y los
procesos utilizados.
e La metodologia utilizada para recopilar la informacion, la cual sigue dos

corrientes, los métodos usados para obtener informacién desde el cliente
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(entrevistas, cuestionarios) y los usados para obtenerla desde el consultor
(observacion).
e La frecuencia con que se recolecta la informacion, la cual depende de la
estabilidad del sistema.
Organizacién de la informacion, en donde es necesario considerar tres
aspectos claves:
e El disefio de procedimientos para el proceso de la informacion.
¢ El almacenamiento apropiado de los datos.
e El ordenamiento de la informacién, de modo que sea facil de consultar
Andlisis e interpretacion de la informacién, que consiste en separar los
elementos basicos de la informacion y examinarlos con el propdsito de
responder a las cuestiones planteadas y realizadas al inicio de una

investigacion en proceso.

A partir de los elementos mencionados por los autores, se aporta que son de gran

utilidad porque estos especifican la metodologia que se quiere emplear en una

empresa, ya sea con la respectiva generacion, organizacion y analisis e

interpretacion de la informacion de la misma.

PERSPECTIVAS DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Un diagnostico organizacional se divide en dos perspectivas principales, una

funcional y otra cultural, cada una con sus propios objetivos, métodos y técnicas.

Son complementarias entre si y dan origen a dos tipos de diagnéstico (Meza &
Carballeda, s.f.)

o Diagnostico funcional (su nombre debido a una perspectiva funcionalista)
examina principalmente las estructuras formales e informales de la
comunicacion, las practicas de la comunicacion que tienen que ver con la
produccion, la satisfaccion del personal, el mantenimiento de Ila
organizacion, y la innovaciéon. Usa un proceso de diagndstico en el cual el
auditor asume la responsabilidad casi total del disefio y la conduccién del
mismo (objetivos, métodos y la interpretacion de los resultados).

o Diagnostico cultural es una sucesion de acciones cuya finalidad es

descubrir los valores y principios basicos de una organizacion, el grado en
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Tabla 2.2. Matriz de conceptualizaciones sobre la estructura organizacional liembros y la congruencia

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

gque guardan con el comportamiento organizacional.

Tomando en cuenta el aporte de los autores mencionados se llega a la conclusion
gue dentro de una empresa es de vital importancia tener diagnésticos funcionales
y culturales ya que estos permiten analizar de manera cautelosa la estructura de

la organizacién para que esta lleve a cabo un buen funcionamiento.

2.5, ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional es una disposicion intencional de roles, en la que
cada persona asume un papel que se espera que cumpla con el mayor
rendimiento posible. La finalidad de una estructura organizacional es establecer
un sistema de papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para
trabajar juntos de forma O6ptima y que se alcancen las metas fijjas en la
planificacion. Por otro lado, con una estructura organizacional, una estructura
organizacional, una organizacion adquiere forma y figura, con lo cual se pretende
lograr objetivos, cumplir planes y efectuar los controles internos (Ruiz M. , 2016).
A continuacién se presenta un proceso de organizacion estructural la misma que
se muestra en la Figura 2.5.

—Pl Detallar el trabhain

A 4

Divisidn el trabhain

v

Combhinacidn de las tareas

Coordinacian del trabain

v

Seguimiento y reorganizacion

Figura 2.5. Proceso de organizacion.
Fuente: Ruiz (2016)

Para tener un conocimiento mas generalizado sobre la Estructura Organizacional
se presenta la Tabla 2.2 la cual relune conceptualizaciones de varios

investigadores expertos en el tema.



Autor

Conceptos

(Ranson, Hinings, &
Greenwood, 1980)

Examinan como las estructuras de las organizaciones se han disefiado y han
cambiado a lo largo del tiempo. Se centran en las estructuras especificas y
tradicionales, definiendo que es una estructura y exponiendo los modelos tedricos
que se han desarrollado hacia las diferentes formas de organizacion, con el fin de
demostrar que dichos modelos se interrelacionan sin que exista un solo que
prevalezca sobre los demas, y que esta estrecha interrelacion da vida a la

estructura organizacional.

(Mintzberg, 1984)

La estructura organizacional estd constituida para captar y dirigir sistemas de
flujos y para definir las interrelaciones entre las distintas partes. Por ello, muchas
veces resulta dificil describir la estructuracién de organizaciones exclusivamente

con palabras. Estas deben ser suplementadas con imagenes.

(Fombrun, 1986)

La estructura de las organizaciones y sus divisiones para el andlisis y
comprension de su dindmica y funcionamiento, uniendo aspectos como los
tecnoldgicos, los humanos vy las relaciones sociales entre la organizacién, el
recurso humano, la poblacién y a su vez con la comunidad a través de los
conceptos de infraestructura, socio-estructura y superestructura, los cuales son

interactivos y parcialmente opuestos entre si.

(Selznick, 1949)

La organizacion crea la estructura y la estrategia de acuerdo a criterios racionales
que definen los recursos técnicos a utilizar en funcion con las tareas por realizar.
Sin embargo, este arreglo instrumental se vera afectado por las interacciones que
inexorablemente la organizacién debe entablar con el medio externo, el cual no
solamente esta conformado por variables técnico-econdmicas, sino ademas por
la dimensién institucionalizada que presiona a la organizacién para que adopte
valores, rutinas y normas, correspondientes a patrones conductuales socialmente

legitimados.

(Galbraith, 1992)

Presenta la importancia de la innovacién en las estructuras organizacionales
como uno de los principales diferenciadores que agrega valor a los productos o
servicios de las empresas. Sefiala diferentes tipos de innovacién en productos,
tecnologia, procesos y nuevos modelos de negocio. De igual manera destaca la
importancia de los lideres de las organizaciones en el patrocinio y apoyo de las
ideas y el papel de las organizaciones en el reconocimiento o premio a los

innovadores dentro de las mismas para fomentar una cultura innovadora.

(Nadler & Tushman, 1997)

La estructuracion de las organizaciones puede asumirse como un patron de
variables creadas para coordinar el trabajo de los agentes organizacionales,
resultante de los procesos de division del mismo, que generan rutinas
formalizadas, diferenciadas y estandarizadas, intentando controlar y hasta

predecir su comportamiento.

(Williams, Craig, & Lluvias,
2007)

Es disefiada bajo un proceso de cuatro fases, sencillo, sistematico y flexible, el

cual requiere de diversos grados de intervencion, con base en los constantes
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cambios de la organizacion. Integra la participacion de los lideres y directivos y
fomenta alianzas con las principales areas de la empresa como Recursos
Humanos, Finanzas, Mercadeo, para mejorar la efectividad de la empresa, bajo
un disefio sistémico en busca de resultados exitosos en corto tiempo que

promuevan a la estructura como una ventaja competitiva.

Designa relaciones formales de subordinacion, como el nimero de niveles en la
jerarquia y el tramo de control de los gerentes y supervisores, ademas de que se
Daft. 201 identifica el agrupamiento de individuos en departamentos y el de departamentos
(Daft, 2015) en la organizacion total. También incluye el disefio de sistemas para garantizar la
comunicacién, la coordinacién y la integracion efectivas de los esfuerzos entre

departamentos.

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, el Instituto Nacional del Emprendedor (2015) indica que la definicion
de una estructura organizacional dentro de una empresa ayuda a resolver las
siguientes interrogantes:

e CoOmo se va a dividir el trabajo?

e ¢ Cudles son los niveles de administracion?

e /COmo se agrupan y se interrelacionan los distintos segmentos que

integran la empresa?
e (Cudles son los procesos que debe realizar la empresa? ¢Qué

caracteristicas tiene cada puesto?

¢, Qué perfil necesita cada puesto?.

Analizando a los autores se puede concluir que la estructura organizacional es
fundamental para toda empresa u organizacion, ya que ayuda a cumplir sus
objetivos y metas planteadas. Es de gran importancia decir que su funcion
principal es implantar jerarquias, organigramas y departamentos para que la
empresa pueda desempefarse con la mayor eficiencia posible y de esta manera

pueda tener mayor rentabilidad.

ELEMENTOS CLAVES DE UNA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
Quispe (2014) socializa que una estructura organizacional, en su disefio debe
tener en cuenta ciertos aspectos para concretar su estructura en elementos

claves como los siguientes:
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Jerarquizacién de puestos: a través de la cadena de mando en las
distintas unidades de la estructura, asignando responsabilidad y autoridad
en el desarrollo de actividades, ejemplo: gerente.

Division del trabajo: a través de la agrupacion de puestos, por divisiones
operativas necesarias en una organizacion, ejemplo: departamento de
comercializacion.

Definicion de puestos: a través de la descripcion adecuada de los
puestos, tomando en cuenta actividades especificas en cada una de las
areas o0 secciones de la organizacion, ejemplo: seccion de ventas.
Asignacion de tareas: a través de la separacion de funciones, de las
actividades y tarea dentro de la organizacién de acuerdo con el proceso
administrativo establecido, ejemplo autorizacion, registros, custodia del

encargado de facturacion en ventas.

Considerando las palabras del autor se logra concluir que estos elementos claves

infieren de manera efectiva en la estructura, ya que sefiala una serie de pasos

especificos para una buena organizacion dentro de la misma desde Ila

jerarquizacion hasta la asignacion de tareas.

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE UNA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Ruiz (2016) indica que existen ventajas y desventajas dentro de una Estructura

Organizativa, las cuales son las siguientes:

Ventajas:

Facilita el control de todas las actividades de la empresa.

Decisiones rapidas y capacidades de responder a las sefiales del mercado.
Los sistemas de motivacion, recompensa y control son simples e
informales.

Eficiencia a través de la especializacion.

Un mejor uso de los conocimientos.

Diferencia y delega las decisiones de operacion diaria.

Mantiene el control centralizado de las decisiones estratégicas.

Desventajas:

Demanda de mucho tiempo del duefio directivo.
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e Se hace inadecuado a medida que aumentan la produccion.

¢ No facilita el desarrollo de nuevos directivos.

e Tienden a que el duefo directivo se preocupe mas de los asuntos diarios
que de la estrategia futura.

e Promueve una estrecha especializacién y potencia conflictos entre las
funciones.

e Latoma de decisiones es mas lenta.

e Dificulta la coordinacion y las medidas entre las distintas funciones.

e Genera conflictos.

e Limita el desarrollo interno de los directivos generales.

Ante lo mencionado se puede decir que es de gran relevancia saber las ventajas y
desventajas de una estructura organizacional, porque hacen saber de una u otra
manera cudales son sus fortalezas y debilidades que puede llegar a tener una

Estructura Organizativa.

FORMALIDAD EN LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Quispe (2014) la estructura organizacional presenta dos
aspectos: Lo formal: La cual se puede identificar con los elementos visibles,
susceptibles de ser representados, modelados con el uso de diversas técnicas,
gue se veran mas adelante, como organigramas, manuales, procedimientos,

documentacion de sistemas, los cuales se ilustran en la Figura 2.6.
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Organigrama

Division del
trabajo
(diferenciacion)

Coordinacion
(Integracion)

Estructura
fromal

Normatividad
(Administracion)

Jerarquizacion
(Autoridad)

Figura 2.6. Estructura formal de una organizacion
Fuente: Arguelles (2007)

Lo informal: se puede identificar con lo que no se ve, lo no escrito, lo que no esta
representado en los modelos formales; entran aqui las relaciones de poder, los
intereses grupales, las alianzas interpersonales, las imagenes, el lenguaje, los
simbolos, la historia, las ceremonias, los mitos y todos los atributos conectados
con la cultura de la organizacién, que generalmente mas importa para entender la

vida organizacional.

Se puede analizar que la Estructura Organizativa sera formal cuando se
identifigue sus métodos, variables, actividades y procedimientos, sin embargo
ésta sera informal cuando se manifieste acciones o parametros que no se han

visto perjudicando la imagen de la empresa.

2.6. DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Basado en varios autores que conceptualizan acerca de la EOE (Estructura
Organizacional Empresarial) tales como (Grynser & Yasai-Ardekani 1986;
Tushman et al. 1996; Williams, et al. 2007;) citado por (Linares, 2013) analiza que
se ha escrito su disefio sobre la base de la estrategia de la empresa, sobre la

relacion directa entre el tamafio de la empresa y la necesidad de una mayor
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complejidad de su estructura, obre los procesos de informacién como una fuerza
importante y determinante en la estructura de las organizaciones, o sobre la
capacidad del disefio de la EOE para hacer y adaptarse a los cambios,

principalmente a la oferta y demanda de nuevos productos y servicio.

Detallado por los autores se deduce que un diagnostico de la estructura
organizacional permite a la empresa generar la eficiencia dentro de ella, también
es de gran ayuda para resolver problemas en una empresa ya sea en cada
puesto de trabajo o un departamento en especifico. es por esto que el diagndstico
muestra las insolvencias, falencias o logros y beneficios por los que pasa un
determinado problema ya sea de tiempos pasados o bien para ser mejorado hacia

el futuro.

VARIABLES PARA EL DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

(Teran, y otros, 2017) Proponen un listado de variables que dan paso al
diagndstico de la estructura organizacional, las mismas que son clasificadas en

variables dependientes e independientes, esto se evidencia en la tabla 2.3.

Tabla 2.3. Listado de variables clasificadas en dependientes e independiente.
VARIABLES DEPENDIENTES

Productividad
Rotacion o fluctuacion
Satisfaccion en el trabajo

VARIABLES INDEPENDIENTES

Valores y actitudes

Percepcion

Toma de decisiones

Aprendizaje

Motivacién

Comunicacién

Liderazgo

Poder y politica

Relaciones intergrupales

Cultura

Estructura y disefio de la organizacion

Disefio del trabajo y las tecnologias
Fuente: Teran (2017)

Los autores contindan explicando la funcionalidad de cada una de ellas, donde:
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Productividad: Relacién entre los resultados y los insumos, es un medidor
de la eficiencia y la eficacia de la organizacion.

Rotaciéon o fluctuacion: Retiro permanente voluntario e involuntario de
empleados. La alta rotacion de los empleados trae como resultado altos
costos de reclutamiento y entrenamiento.

Satisfaccién en el trabajo: Se refleja a partir de la remuneracién que
reciben los empleados y otros mecanismos de estimulo. Es una variable
muy importante, porque se basa en la actitud de las personas y su
influencia en la satisfaccion del cliente externo

Valores y actitudes: Los valores son convicciones basicas de que un
modo especifico de conducta o estado final de existencia es personal o
socialmente preferible a un modo de conducta o estado final de existencia
opuesto o inverso. Las actitudes son declaraciones evaluativas o juicios en
relacién con objetos, personas o hechos.

Percepcion: Proceso por el cual los empleados organizan e interpretan
sus impresiones sensoriales con el fin de darle significado a su ambiente.
Toma decisiones: Es util el conocimiento de la forma en que los miembros
de la organizacibn toman decisiones para explicar y predecir su
comportamiento.

Aprendizaje: Cualquier cambio relativamente permanente en el
comportamiento, que tiene lugar como resultado de la experiencia. Resulta
vital esta variable para el cumplimiento de la mision de la organizacion.
Motivacion: Voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las
metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad individual.

Comunicacién: Transferencia y comprension de un significado,
gue desempefie estas cuatro funciones: control, motivacién, expresion
emocional e informacion.

Liderazgo: Habilidad de influir en un grupo para alcanzar las metas, en
este caso debe trabajarse porque los lideres sean abiertos, visionarios,
creativos, innovadores, creadores de sinergias, su accion orientada a los
resultados, arriesgados, comprometido éticamente, integros, tengan

autoridad, entre otros.
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Poder y politica: La capacidad que A tiene de influir en el comportamiento
de B, de manera que B haga cosas que no haria en otro caso, se considera
gue en la organizacion debe potenciarse el poder legitimo y el de expertos.
La politica es un hecho en la vida de las organizaciones y no debe
confundirse con la administracion eficaz, aunque est4 presente en la
organizacion irremediablemente en lo fundamental por la alta subjetividad
de los analisis que se realizan, debe saberse manejar.

Relaciones intergrupales: Deben fomentarse los métodos para el
desarrollo de las relaciones intergrupales, desde reglas de procedimientos
hasta departamentos de integracion.

Estructura y disefio de la organizacidén: Forma en que las tareas de los
puestos se dividen, agrupan y coordinan formalmente, que contribuye a la
explicacion y prediccién del comportamiento. Debe evolucionarse de una
estructura simple a una estructura matricial, pues permite coordinar las
multiples actividades complejas e interdependientes que desarrollan los
miembros de la organizacion.

Disefio del trabajo y las tecnologias: Deben tenerse en cuenta para el
disefio del trabajo lo relacionado con las tareas y los puestos, asi como con
su redisefio, asignados por una alta flexibilidad.

Cultura: Sistema de significado compartido entre sus miembros y que

distingue a una organizacion de las otras.

GESTION EMPRESARIAL

Etimologicamente, la palabra gestion procede de la unién de dos conceptos del

latin: gestus, que significa hecho concluido o realizado, y el sufijo—tio, aplicado

para una accién o efecto. No difiere demasiado su origen con el concepto actual

y, por tanto, la definicién de gestiébn empresarial entronca con la idea de asumir la

administracion, organizacion y funcionamiento de un negocio o compaiiia. La

gestion empresarial es el proceso de planear, organizar, integrar, direccionar y

controlar los recursos (intelectuales, humanos, materiales, financieros, entre

otros) de una organizacion, con el propdésito de obtener el maximo beneficio o

alcanzar sus objetivos el cual repercute de forma positiva en la eficacia y

eficiencia de la actividad realizada en la organizacion (EEM, 2016).


http://www.escuelamanagement.eu/direccion-general-2/gestion-empresarial-claves-del-entorno-globalizado
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La gestion empresarial conocida también como administracion de empresas o
ciencia administrativa es una ciencia social que estudia la organizacién de las
empresas y la manera como se gestionan los recursos, procesos Yy resultados de
sus actividades. Son ciencias administrativas o ciencias econémicas Y financieras,
la contabilidad, las finanzas corporativas y la mercadotecnia, la administracion, la

direccion estratégica entre otras (Hernandez, 2012).

Interpretando los conceptos de los autores se define que la gestion empresarial
facilita la planeacién, organizacion y ademas permite direccionar y controlar los
recursos ya sean humanos o financieros que son necesarios para la empresa en

general para que se puedan alcanzar los objetivos planteados.

FUNCIONES DE LA GESTION EMPRESARIAL

Existen funciones de la gestiébn empresarial las cuales no son compartimentos
estancos, sino que estan relacionadas entre si y deben desarrollarse de forma
unificada y coherente, estas funciones se basan en cuatro pilares EEM (2016).

e Planificar: consistente en la fijacion y programaciéon de las metas u
objetivos de la empresa a nivel estratégico, asi como el establecimiento de
los recursos humanos y técnicos necesarios para llevar a cabo la mision
prevista de la forma més eficaz posible.

e Organizar: se trata de la asignacion y coordinacion de las diferentes
tareas, definiendo quién, cobmo y cuando se van a ejecutar.

e Dirigir: relacionado con la figura de los lideres o ejecutivos, esta funcion
consiste en motivar, impulsar y cohesionar a los distintos miembros de la
organizacion para que desarrollen las funciones asignadas.

e Controlar: radica en la supervision del trabajo, analizando las fortalezas y
debilidades de la compafia, con el objetivo de subsanar los defectos que

puedan surgir durante el proceso de gestion empresarial.

Mora, Duran, & Zambrano (2016) detallan que la gestibn empresarial por su
naturaleza, en la busqueda de su éxito comercial no solamente va al encuentro de

las mejores ofertas y productos, como a los mas bajos precios en servicios como


http://www.escuelamanagement.eu/gestion-de-personas-2/5-herramientas-optimas-de-motivacion-laboral
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en calidad y cantidad, sino que también busca situar a la empresa dentro de la
sociedad donde se encuentra, actuando en total armonia con los principios,
valores, doctrinas y costumbres, que prevalecen en esa comunidad urbana o rural
a fin de que siendo la empresa considerada como una parte de la sociedad y las
personas que ahi habitan la perciban como un elemento fundamental, sea en todo
momento una parte de la misma y constituya en opinion de las mayorias un activo

social.

Analizando los conceptos de los autores se puede afirmar que las funciones de la
gestion empresarial se encuentran basicamente de forma consecutiva, puesto que
este incluye planificar, organizar, dirigir y controlar todos los procesos que se
realicen dentro de la empresa, de manera que se ejecuten de forma externa para

la satisfaccion de los consumidores.

CARACTERISTICAS DE LA GESTION EMPRESARIAL

Loor (2017) expresa que si se quiere tener éxito en la gestion de la empresa, un
paso importante es estar constantemente informandote. Buscar nuevas y mejores
formas de hacer las cosas. Poner todo de nuestra parte para crear una estrategia
gue nos ayude a maximizar beneficios al mismo tiempo que aumentar la
satisfaccion del cliente. Para ello se han implementado las siguientes

caracteristicas.

v' Conocer gué es un negocio: Es decir, si eres un emprendedor, tienes
muy clara la diferencia entre autoempleo y emprendimiento, ante todo, una
empresa es una manera de hacer las cosas que transmite confianza y el
cliente percibe como valiosa, por lo que esta dispuesto a pagar por ello sea
producto o servicio lo que esté adquiriendo.

v' Tener iniciativa: No estas dispuesto a que otros tomen por ti las
decisiones importantes. Pides informacion y ayuda a todos, pero eres tu el
gque va unos cuantos metros por delante de cualquier empleado o
consultor.

v No ser simplemente un administrador: Es decir, un emprendedor no
puede limitarse a realizar la tarea de un contable. Sin embargo, eso no

quiere decir que no tengas que estar pendiente de tu programa de gestion
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online, observar y analizar los informes de ventas, tu cuadro de mando y
tus datos comparativos para disefiar nuestras estrategias enfocadas en el
cliente.

Asumir riesgos: Otra de las caracteristicas de la gestion empresarial es la
asuncién de riesgos. Ante todo, un empresario es una persona que es
capaz de asumir riesgos. No tienes miedo al fracaso, porque has estado en
él y has vuelto a levantarte.

Saber delegar: Un buen emprendedor debe tener claro que no puede
hacer las tareas él solo. A veces queremos tener el maximo control, pero
no lo podemos manejar absolutamente todo. Ni siquiera debemos. Hay
personas con talento que podrian hacer esa tarea mejor que tu. Rodéate
de los mejores.

Estar comprometido con el negocio: El compromiso es uno de los
conceptos basicos de todo emprendedor que quiera gestionar su negocio
con éxito. Aunque te interesa que todos estén motivados, quieres hacer las
cosas de manera eficaz y siempre buscas la manera de estimular,
persuadir y orientar sabiamente a tus empleados para que saquen lo mejor
de si mismos y trabajen en beneficio del proyecto comun.

Saber escuchar: Un buen emprendedor se caracteriza ante todo por su
capacidad para escuchar a otros. Escuchar es rodearte de profesionales y
personas que han caminado por ese camino antes, pedir que te mantengan
informado y seguir buscando soluciones para tu negocio.

Ser paciente: Tienes paciencia cuando no ves resultados, pero estas
dispuesto a no someterte al azar. Quieres trazar estrategias efectivas,
mantenerlas en el tiempo y superar los obstaculos para que tu negocio siga
avanzando y puedas aumentar tus clientes y tus ventas.

Analizar: El analisis y la evaluacion es el mejor pasatiempo de un buen
emprendedor. En los datos, la mayoria de las veces, esta la solucion. El
problema es que no siempre disponemos de suficientes datos, o no
siempre sabemos interpretarlos correctamente.

Disposicion para invertir: Un buen emprendedor tiene que tener claro
gue una baja inversion es muchas veces, una mala solucion. Es cierto que
con creatividad, ingenio e imaginacion se pueden conseguir grandes cosas

con un bajo presupuesto. No obstante, aunque limitemos presupuesto.
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En la Tabla 2.4 se muestra de forma resumida las caracteristicas del gestor

Caracteristicas Aspectos relacionados

Conocer qué es un Saber que un negocio no se sostiene sin recursos y que una empresa es mucho

negocio mas que una oficina bien decorada.

Tener iniciativa Es tener una visién de negocio clara y estar constantemente experimentando y

asumiendo riesgos para buscar el crecimiento y mejora de la empresa.

No ser simplemente un Es decir observar y analizar los informes de ventas, el cuadro de mando y los

administrador datos comparativos para disefiar estrategias enfocadas en el cliente.

Asumir riesgos Saber que para tener éxito con el negocio se tiene que probar nuevas cosas, con

lo que la desconfianza y el conformismo no son una opcién, si algo se puede

empresarial.

Tabla 2.4.Caracteristicas del gestor empresarial
Fuente: Loor (2017)



mejorar, es momento de actuar pronto

Saber delegar

Cuando hablamos de delegar tareas, no se debe pensar sélo en personas.
También en la automatizacion de tareas que se debe hacer de forma manual y

que llevarian mucho tiempo.

Estar comprometido con

el negocio

Hacer las cosas de manera eficaz y siempre buscar la forma de estimular,
persuadir y orientar sabiamente a los empleados para que saquen lo mejor de si

mismos y trabajen en beneficio del proyecto comin.

Saber escuchar

Rodearse de personas expertas que conocen su sector y a las que no hay que

dirigir, simplemente dejarse asesorar por ellas.

Ser paciente

Es poder trazar estrategias efectivas, mantenerlas en el tiempo y superar los

obstaculos para que el negocio siga avanzando.

Analizar

A veces hay que hacer pruebas y experimentos hasta llegar con la clave de lo que

esta ocurriendo y poder solucionarlo.

Disposicion para invertir

Siempre hay que concebir la inversién en la gestion y el analisis del negocio no

como un gasto, sino como un activo del negocio.
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Analizando el concepto del autor, las caracteristicas del gestor empresarial

permite que la empresa pueda conocer la importancia de realizar las actividades

de forma conjunta, dar motivacion a los empleados y tener una iniciativa que lleve

a la empresa hacia el crecimiento, mientras conoce sus riesgos y encuentra

estrategias para el buen funcionamiento de la misma.
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2.8. MEJORA CONTINUA

Basado en varios autores que definen a la mejora continua tales como (Camisoén,
Cruz & Gonzales, 2006; Gutiérrez, 2008; Serna, 2010) citados por (Lossada &
Robles, 2013) argumentan que la planificacion del mejoramiento continuo se
refiere a disefar las mejoras en el trabajo y determinar los objetivos, incluyendo
ademéas mencionar los métodos y la tecnologia a utilizar para el logro de dichos
objetivos, para ello se tiene que tener en cuenta a la ejecucion del mejoramiento
continuo que es la etapa de informacién y educacion de todos los participantes en
el proceso, en el cual se debe explicar a los trabajadores acerca del problema, la
importancia del cambio y se debe brindar la capacitacion adecuada para trabajar
mejor, finalmente la evaluacion del mejoramiento continuo es la implementacién
de dichas mejoras y su supervision durante la incorporacion al proceso,
verificando que de esta forma se esté trabajando mejor y se logren los resultados
deseados.

El mejoramiento continuo es un principio basico de la Gestién de calidad en las
Organizaciones, empresas Yy entidades publicas, donde la mejora continua
deberia ser un objetivo estratégico permanente a fin de incrementar la ventaja
competitiva a través de la mejora de la calidad, programas estratégicos, en el
mismo sentido, considerando que los mejores niveles de calidad, se encontraban
en los mas bajos costos y los menores tiempos de entrega de los servicios y
productos, éstos conceptos estan dejando de ser ventajas competitivas en el
presente, para pasar a ser necesidades basicas y agregar a ellos otros
paradigmas con mas alto nivel, diversas técnicas o métodos de mejora de calidad,
tales como: Ingenieria de procesos, Gestion de Calidad Total, Gestion de
Procesos, Administracion Total de la Mejora Continua, el método Tompkins de
Mejora Continua, Seis Sigma, Teoria de las Restricciones y Desarrollo

Organizacional entre otros (Rios, 2009).

En base a las conceptualizaciones de dichos autores se puede sefalar que la
mejora continua es aquella que le permite a una empresa definir sus objetivos a

corto, mediano y largo plazo mientras que ayuda a mejorar Sus servicios,
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productos o procesos, tomando en cuenta que puede corregir errores, fortalecer

aciertos y perfeccionar el rendimiento operativo de la empresa.

2.9. ORGANIGRAMA'Y ESTRUCTURA

Proulx (2014) menciona que el organigrama no es la estructura; sin embargo,
muchos los confunden. El organigrama es la representacion formal (generalmente
grafica, a veces por textos de ley) de la jerarquia organizacional, indica los
puestos de direccion, asi como los nombres de los titulares, sefala también,
sobre qué bases fue dividido la organizacion y el nimero de niveles jerarquicos
gue la componen, no dice nada de la estructura informal, de los contactos, de los
amigos, de las relaciones informales, del afan de trabajar con los colegas, o de
atacarse o destruirse. La coordinacion organizacional se obtiene por la reparticion
de las responsabilidades y las tareas segun la jerarquia. La mitad de la estructura
es informal, y estd constituida por relaciones humanas, redes de contactos,
elementos psicosociales, sentimientos personales, lealtades y emociones; es
decir, por los elementos que hacen que la gente se hable, interactlue, discuta,

tenga ganas de y recursos para participar juntos.

Baséandose en el concepto de dicho autor, se toma en cuenta que el organigrama
muestra la jerarquia de cada uno de los departamentos de la empresa, mientras
gue la estructura forma parte de los elementos que cada departamento incluye,
por lo que es importante identificar la relacion que existe entra ambos para

realizar un trabajo eficiente en conjunto.

2.10. DISTRIBUCION

Lattuf (2014) detalla que la distribucion es considerada como una herramienta de
marketing, tiene como objetivo hacer llegar el producto desde donde se origina
hasta el consumidor. Una vez que el producto es elaborado o disefiado, es
necesario ponerlo al alcance del consumidor o comprador. Normalmente, este
proceso lo realizan un conjunto de empresas que se encargan de colocar el
producto en el lugar oportuno para poder venderlo. El objetivo de la distribucién
sera colocar el producto a disposicion del consumidor en la cantidad demandada

en el momento oportuno y lugar donde desee adquirirlo. También la distribucion
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constituye uno de los pilares basicos de la funcion de marketing en la economia y
no es mas que: la organizacion del intercambio voluntario y competitivo que

asegure un ajuste eficiente entre la oferta y demanda de productos y servicios.

En términos generales, la distribucion es una herramienta de la mercadotecnia
(las otras son el producto, el precio y la promocion) que los mercaddélogos utilizan
para lograr que los productos estén a disposicion de los clientes en las
cantidades, lugares y momentos precisos. Por ello, es muy importante que los
mercadologos conozcan a profundidad ésta herramienta de la mercadotecnia,
pero, partiendo desde lo mas basico y fundamental, como es conocer cual es la

definicion de distribucion (Thompson 1., 2015).

2.11. EMPRESA DISTRIBUIDORA

Segun Castillo (2013) las empresas distribuidoras son las que compran bienes o
servicios y los comercializan a otras compafiias para obtener ganancias. Estas
empresas a veces son llamadas mayoristas, algunos distribuidores también
venden a individuales un minimo de productos por cada pedido. Para ser duefio
de una compaiiia distribuidora hay que ser una buena persona de negocios con
adecuadas habilidades interpersonales, de administracién y ventas. Es mas, debe
estar al tanto de las operaciones para asegurarse que el inventario esté
actualizado y que los primeros en ser enviados sean los primeros que lleguen.

Esto es de gran importancia para no tener que mantener inventarios ociosos. Los
distribuidores ademas deben conocer bien el nicho para satisfacer las
necesidades y deseos de los consumidores finales. Aunque los distribuidores
raramente les venden a los consumidores, ellos son los que manejan la demanda
de un producto. Los pequefios negocios compran a los distribuidores debido a
estos consumidores. Escoger un producto que tenga mucha demanda es dificil, y
mas dificil aun es mantener esa demanda. Es por eso que es importante
diversificar los productos o elegir productos que sean de necesidad primaria para

gue el negocio se mantenga.

2.12. PRODUCTOS MASIVOS
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Roca (2016) indica que los productos de consumo masivo se definen como
productos de alta demanda. Son aquellos productos requeridos por todos los
estratos de la sociedad, la cual cosa motiva a la competencia entre las empresas
de este sector por la captacion de clientela, intentando diferenciarse ofreciendo
alternativas, precios o agregados.

Entre las caracteristicas principales de estos productos podriamos destacar las
siguientes:

e Consumo inmediato: estos productos no suelen durar mucho tiempo en el
hogar, estan fabricados con la idea de que sean consumidos en un periodo
corto de tiempo.

e Compra cotidiana: al ser productos de primera necesidad que se
consumen rapidamente se adquieren por los consumidores de forma
cotidiana.

e Faciles de encontrar: puedes encontrar los productos de consumo masivo
en distintos sitios sin mayor dificultad puesto que existen un sinfin de
empresas dedicadas a este sector.

e Precio reducido: la demanda de estos productos varia en funcion de los
precios. Como hemos comentado, todos los estratos de la sociedad los

consumen de modo que tienen un precio muy asequible.

2.13. EMPRESA DISTRIBUIDORA DE PRODUCTOS MASIVOS

Alcivar (2013) argumenta que la empresa que se dedica a la comercializacién de
un producto, generalmente con caracter exclusivo, y actta de mediador entre el
fabricante y el comerciante. Asi mismo estas empresas de productos de consumo
masivo se han convertido en una de las mas importantes fuentes de
abastecimiento para la colectividad, ya que suministran a los hogares de
implementos necesarios para la vida diaria, proporcionando de ésta manera un
ahorro considerable. Ademas su importancia radica en que se constituyen en un
sector importante para la economia nacional, y para satisfacer las necesidades de
la poblacion en general, ya que presentan gran diversidad de productos

indispensables para el consumo humano.



39

El autor Arellano (2000) citado por (Gonzalez, 2015) expone que estas empresas
distribuidoras son escogidas por los comerciantes minoristas ya que hay una
mejor utilidad de tiempo, la distribucibn pone el producto a disposicién del
consumidor en el momento que éste lo precise. También cita al autor lldefonso
(2005), manifestando que las principales distribuidoras estan especializadas al
marketing y poseen caracteristicas como por ejemplo la idea intuitiva de servicio
como sus definiciones formales. Realizan camparfias orientadas a incrementar las

ventas.

Las autoras concluyen que las empresas dedicadas a la distribucion de productos
masivos, son aquellas que compran y venden dichos productos los cuales los
distribuyen hacia los minoristas que son quienes se encargan de que el bien
llegue hasta el consumidor final, debido a esto la empresa LACYCON distribuye
los mejores y mas importantes productos de consumo del Ecuador, como son:
Chiveria, Facundo, La Italiana, Atun Campos, Arroz Imperial, Mani Cris, entre

otros.

2.14. PARTICULARIDAD DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
EN EMPRESAS DISTRIBUIDORAS DE PRODUCTOS

MASIVOS

Segun Arteaga (2013) las empresas distribuidoras de productos, deben
considerar por lo general que estan en el rango de ser las empresas mas
rentables puesto que realizan sus actividades consumiendo menos recursos,
siendo asi responsable de que aumente el valor tiempo y el valor lugar a un bien
de manera que llegue hasta el consumidor o usuario final, por tal razén es
inevitable dejar a un lado, la importancia que tiene una buena estructura

organizativa que permita el cumplimiento eficiente de dichas actividades.

Es asi como las empresas dedicadas a la distribucion de productos optan por una
estructura organizativa funcional ya que es la mas ventajosa y que se adapta

mejor al ritmo de actividades que se desarrollan dentro de la misma, este tipo de
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estructura es la mas empleada, en ella los departamentos o areas funcionales
representan tareas sustantivas de la empresa, como es realmente muy simple, se
utiliza en empresas que trabajan en condiciones estables, que tengan pocos

productos 0 servicios y que sus tareas sean rutinarias.



CAPITULO I1l. DESARROLLO METODOLOGICO

En el presente capitulo se muestra los procesos a realizar en la investigacion,
en el cual se determinan los tipos de investigacion, la metodologia y las
técnicas de recopilacion de informacion a utilizar, también se detallan las fases
respectivas de los objetivos especificos que indican las actividades a ejecutar
en cada una de ellas, determinando asi las herramientas de estudio que se

pueden utilizar para darle solucién a la problemética.

3.1. UBICACION

La investigacion del Diagndstico de la Estructura Organizativa en la empresa
LACYCON como contribucion a la mejora de la gestion empresarial se realizo
en Ecuador, en la provincia de Manabi, canton Portoviejo, ver figura 3.1.

El canton Portoviejo se encuentra ubicado al suroeste de Manabi, limitando al
norte con los cantones Rocafuerte y Junin, al sur con el cantén Santa Ana, al
este con el canton Bolivar, al oeste con el océano pacifico, con una superficie
de 967.5 km2; geograficamente esta ubicado a 01 grados, 3 minutos y 8
segundos de latitud sur y a 80 grados 27 minutos y 2 segundos de latitud oeste,
el clima de esta zona es calido y variable. La temperatura media anual es de 24

grados centigrados.
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Figura 3.1. Mapa del cantén Portoviejo.
Fuente: Google Maps



42

3.2. DURACION

El diagndstico de la estructura organizativa en la Empresa LACYCON como
contribuciéon a la mejora de la gestion empresarial, tuvo una duracion estimada

de nueve meses.

3.3. VARIABLES EN ESTUDIO

3.3.1. VARIABLE DEPENDIENTE

Contribucion a la mejora de la gestion empresarial en la Empresa LACYCON

3.3.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

Diagnostico de la estructura organizativa en la Empresa LACYCON

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

Para el diagnostico de la estructura organizativa en le Empresa LACYCON los
tipos de investigacion que se utilizaron fueron: bibliografica, exploratoria y de
campo, en el cual se emplearon técnicas que contribuyeron a la recopilaciéon y

procesamiento de los datos que se presentaron en la investigacion.

3.4.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica es la primera etapa del proceso investigativo que
proporciona el conocimiento de las investigaciones ya existentes, de un modo
sistematico, a través de una amplia busqueda de: informacién, conocimientos y

técnicas sobre una cuestion determinada (Mora N. , 2014).

Para el respaldo de la investigacion se realizé un andlisis en diferentes fuentes
bibliograficas de confianza y actualizadas, como articulos de revistas, libros
fisicos y digitales de diversos autores, documentos electronicos en formato
PDF Y HTML, los cuales sirvieron de complemento tedrico y referencial para la

investigacion.
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3.4.2. INVESTIGACION EXPLORATORIA

Morales (2017) menciona que la investigacion exploratoria consiste en proveer
una referencia general de la tematica, a menudo desconocida, presente en la
investigacion a realizar, para extraer datos y términos que nos permitan
generar las preguntas necesarias, asimismo proporciona la formulacién de
hipétesis sobre el tema a explorar, sirviendo de apoyo a la investigacion

descriptiva.

A través de esta investigacion se pudo conocer mas a fondo los problemas que
tenia la organizacién, de manera que se le facilité a la empresa una serie de
alternativas de solucion, las cuales permitieron que pueda ser mas eficiente y

productiva.

3.4.3. INVESTIGACION DE CAMPO

Segun Mufoz (2012) la investigacion de campo es un tipo de investigacion que
consiste en que los investigadores acudan a la zona del problema, realizando
observaciones tratando de evitar interactuar con el entorno de dicho problema,
para poder obtener resultados mas reales y fieles es un procedimiento que se
llevé a cabo en el ambiente natural de las personas u objetos sobre los que se

realizé el estudio.

Mediante este tipo de investigacion se pudo ir directamente al lugar de los
hechos en el cual se identific6 cuales son las actividades que se realiza dia a
dia el personal de la empresa y como los directivos interaccionan con los

trabajadores.

3.5. METODOS DE LA INVESTIGACION

Para la ejecucidbn de los respectivos procedimientos requeridos en la

investigacién se empled el método analitico y el método descriptivo.
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3.5.1. METODO ANALITICO

El método analitico es aquel método de investigacion que consiste en la
desmembracién de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos para

observar las causas, la naturaleza y los efectos. (Ruiz R. , 2006)

Por lo tanto este método ayudo6 a conocer de forma mas profunda las areas con
las que cuenta la organizacion, permitiendo detallar los procesos o actividades
gue se realizan en cada una de ellas y analizando cuales disponen de mayores

problemas.

3.5.2. METODO DESCRIPTIVO

El método descriptivo busca un conocimiento inicial de la realidad que se
produce de la observacion directa del investigador, lo cual demanda la
interpretaciéon de la informacién siguiendo algunos requisitos del objeto de

estudio sobre el cual se lleva a cabo la investigacion (Abreu, 2014).

Este método permitid obtener informacion visual y oportuna de las que existen
dentro de la organizacion, adquiriendo informacion real de como ha estado
avanzando la empresa y conociendo el desempeiio tanto del empleado como

del empleador segun su puesto de trabajo.

3.6. TECNICAS DE INVESTIGACION

Las técnicas de investigacion que se implementaron para llevar a cabo la

realizacion de este proyecto fueron:

3.6.1. TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION

3.6.1.1. ENTREVISTA

Para Puente (2013) la entrevista es una técnica para obtener datos que
consisten en un dialogo entre dos personas: El entrevistador "investigador" y el
entrevistado; se realiza con el fin de obtener informacion de parte de este, que

es por lo general una persona entendida en la materia de la investigacion.
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La entrevista estuvo dirigida al duefio de la empresa con el fin de conocer todas
las determinantes que inciden en la estructura organizativa de la misma,
logrando de esta forma obtener informacién veridica que ayudé a llevar a cabo

la investigacion.

3.6.1.2. OBSERVACION

La observacion es una técnica que consiste en observar atentamente el
fendmeno, hecho o caso, tomar informacién y registrarla para su posterior
analisis. La observacion es un elemento fundamental de todo proceso
investigativo; en ella se apoya el investigador para obtener el mayor nimero de
datos (Aveiga, 2012).

La observacion permiti6 conocer los procesos internos que se realizan en cada
una de las area de trabajo, para ello se disefié una ficha de observacién que
detalla las tareas que pudieron ser observadas en su momento asi como las

falencias encontradas.

3.6.1.3. ENCUESTA

La encuesta es una de las técnicas de investigacion mas utilizada, desde la
base de su enfoque objetivo y cuantitativo, podemos entender la encuesta
como una técnica de recogida de datos mediante la aplicacion de un
cuestionario que permite obtener amplia informacion donde se pueden conocer
las opiniones, las actitudes y los comportamientos desde las fuentes primarias
(Ramirez, 2017).

La encuesta consistio en elaborar una serie de preguntas mediante indicadores
de evaluacion, las cuales permitieron conocer el grado de satisfaccion que

tiene el personal segun su area de trabajo.

3.6.2. TECNICAS GRAFICAS
Las técnicas graficas permitieron ilustrar los datos que se obtuvieron de las
encuestas ejecutadas, facilitando asi la comprensién de la informacion, para

ello se implementaron las técnicas como el diagrama de Gantt en el cual se
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presentd el analisis estadistico de las encuestas aplicadas, asi mismo el
diagrama radar o arafia en el que se detallé el resultado de los indicadores con
cada uno de sus porcentajes pertenecientes a las variables evaluadas, y como
punto final el diagrama Ishikawa, el cual permiti6 conocer las causas y
subcausas principales de la estructura organizativa, las mismas que se
obtuvieron a través de las preguntas aplicadas en la encuesta hacia los

trabajadores.

3.6.2.1. DIAGRAMA DE GANTT

Yasen (2014) menciona que el diagrama de Gantt es una herramienta que se
emplea para planificar y programar tareas a lo largo de un periodo determinado
de tiempo, gracias una facil y comoda visualizaciéon de las acciones a realizar,
permite realizar el seguimiento y control del progreso de cada una de las
etapas de un proyecto, mientras que reproduce graficamente las tareas, su
duracion y secuencia, ademas del calendario general del proyecto y la fecha de

finalizacion prevista.

3.6.2.2. DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Seager, Feys, & Sanches (2016) argumentan que el diagrama de Ishikawa
también es conocido como espina de pescado, diagrama causa efecto o
grandal, este identifica las causas y los efectos de un problema de forma
sintética, también se puede utilizar como una herramienta de andlisis en la
gestion de proyectos y en la busqueda de la calidad, esta herramienta permite
proporcionar los elementos necesarios para el estudio de las posibles
soluciones de dicho problema.

3.6.23. DIAGRAMA RADAR (ARANA)

Marina (2016) indica que un grafico radial también es conocida como un
diagrama de arafia la cual es, una representacion grafica de las diferencias
entre el desempefio real y el ideal, es Gtil para definir el desempefio y la
identificacién de fortalezas y debilidades, una grafica de radar se utiliza para

captar las diferentes percepciones de todos los miembros del equipo con
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respecto al desempefio del equipo o de la organizacion y de esta forma

presentar claramente las categorias importantes de desempefio.

3.6.3. TECNICAS DE TRABAJOS CON EXPERTOS

3.6.3.1. COEFICIENTE DE COMPETENCIA DE EXPERTOS

Segun Hurtado (2015) este método permite consultar un conjunto de expertos
para validar propuesta sustentada en sus conocimientos, investigaciones,
experiencia, estudios bibliograficos, entre otros. Da la posibilidad a los expertos
de analizar el tema con tiempo sobre todo si no hay posibilidades de que lo
hagan de manera conjunta, siempre se comenzaria este proceso enviando un
modelo a los posibles expertos con una explicacion breve sobre los objetivos

del trabajo y los resultados que se desean obtener.

Esta técnica permitié6 escoger a los posibles candidatos a expertos por medio
de un perfil de competencia, al que luego se le determinaria el coeficiente de
argumentacion y de conocimiento en el tema objeto de estudio, seleccionando

asi a aquellos que cumplan con la restriccion de K mayor a 0,7.

3.6.3.2. KENDALL

Para Medina (2012) este método permite verificar la concordancia entre los
juicios expresados por el grupo de expertos, con respecto a las evaluaciones
gue ofrecieron para seleccionar los procesos relevantes. El algoritmo a seguir
consiste en solicitar a cada experto su criterio acerca del ordenamiento segun
el grado de importancia de cada uno de los procesos. Para ello, el equipo
debera reflexionar acerca de los principales elementos que inciden en la

seleccion de los procesos a mejorar.

A través de esta técnica se logré entregar a los expertos un listado de las
variables que inciden en la estructura organizativa, los mismos que
seleccionaron las de mayor relevancia y que luego fueron procesadas mediante
férmulas, obteniendo asi las mas indicadas para llevar a cabo el analisis de la
problematica.
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3.6.4. TECNICA INFORMATICA
3.6.4.1. PROGRAMA INFORMATICO SPSS (Programa estadistico para las
ciencias sociales)

Castafieda, Cabrera, Navarro, & Vries (2010) expresan que el SPSS facilita
crear un archivo de datos en una forma estructurada y también organizar una
base de datos que puede ser analizada con diversas técnicas estadisticas.
SPSS permite capturar y analizarlos datos sin necesidad de depender de otros
programas. Al mismo tiempo es posible transformar un banco de datos creado

en Microsoft Excel en una base de datos SPSS.

Mediante el programa informatico SPSS se procesé la informacién estadistica
relacionada con la estructura organizativa de la empresa LACYCON, la misma
gue fue utilizada para la elaboracién de cuadros estadisticos y el respectivo

procesamiento de la informacion obtenida a través de las encuestas.

3.7. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Los instrumentos de investigacion que se implementaron para llevar a cabo las
técnicas de recopilacion de informacion fueron la entrevista y encuesta, fueron
una guia de entrevista y un cuestionario de preguntas, los misma que
permitieron recoger los datos e informacion relevante por parte de los
funcionarios de la empresa, conociendo la mayor cantidad de dificultades que

tenia la misma.

3.7.1. GUIADE ENTREVISTA

La guia de entrevista es un documento que contiene los temas, preguntas
sugeridas y aspectos a analizar en una entrevista. Dentro de los temas que se
encuentran: Experiencia profesional, estudios y formacion, historia familiar
entre otros, esto nos es Util para reorganizar expectativas, responsabilidades,
fomentar una atmosfera calida de aceptacion, confianza y empatia (Diaz,
Martinez, & Ruiz, 2013).
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3.7.2. FICHA DE OBSERVACION

Este instrumento es muy importante, evita olvidar datos, personas o
situaciones, por ello el investigador debe tener siempre a la mano sus fichas
para completar el registro anecdoético que realiza cuando su investigacion

requiere trabajar directamente con ambientes o realidades (Herrera, 2013)

3.7.3. CUESTIONARIO

Un cuestionario es el instrumento estandarizado que utilizamos para la
recogida de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones
cuantitativas, fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologias de
encuestas. En pocas palabras, se podria decir que es la herramienta que
permite al cientifico social plantear un conjunto de preguntas para recoger
informacion estructurada sobre una muestra de personas, utilizando el
tratamiento cuantitativo y agregado de las respuestas para describir la
poblacion a la que pertenecen o contrastar estadisticamente algunas relaciones

entre variables de su interés (Meneses & Rodriguez, 2012).

3.8. TECNICAS ESTADISTICAS

3.8.1. POBLACION Y MUESTRA
La poblacion de estudio esta definida por el personal interno de la empresa, el
cual esta conformado por 25 trabajadores.

3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo del estudio se propuso las siguientes etapas de investigacion

detallando las actividades a realiza en cada una de ellas.

FASE 1. REALIZAR UNA REVISION BIBLIOGRAFICA DE LOS
ASPECTOS TEORICOS-CONCEPTUALES PARA EL ESTUDIO DEL
DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.

Para dar cumplimiento a la fase #1 se llevo a cabo las siguientes actividades:

e Efectuar una busqueda de los principales conceptos de la investigacion

con aportes de las autoras.
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e Elaborar una matriz de conceptualizaciones con fundamentos tedricos

de los temas principales.

En esta fase se estableci6 una base tedrica para dar respaldo a la
investigacion, la cual permitié recopilar y analizar informacion secundaria
contenida en diversas fuentes bibliograficas, ademas se cre6 una matriz que
consinti6 en detallar las conceptualizaciones acerca de la estructura

organizacional citando a expertos en el tema.

FASE 2. DETERMINAR LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA
LACYCON EN RELACION A SU ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
Las actividades que se realizaron en esta fase fueron las siguientes:

e Disefiar la entrevista como instrumento de investigacion a aplicar.

e Efectuar la entrevista dirigida al gerente de la empresa.

e Disefiar el formato de la ficha de observacion.

e Aplicar la ficha de observacion en base a los procesos internos que se

llevan en la empresa Lacycon.
e Establecer el diagnéstico de la situacion actual de la empresa Lacycon

con base en las técnicas aplicadas.

En esta fase se disefid la entrevista como instrumento de investigacion para la
recoleccion de informacién actual, se procedié a efectuar la entrevista al
gerente de la empresa Lacycon la cual permiti6 hacer un diagnéstico de la
situacion corporativa real y el entorno en el que se ha desempefiado dicha
organizacion, asi mismo se disefié el formato de la ficha de observacion para
luego aplicarla basada en los procesos internos que se llevan a cabo dentro de

la empresa por area.

FASE 3. ESTABLECER VARIABLES DE EVALUACION QUE
PERMITAN EL ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE
LA EMPRESA.

En esta fase se realizaron las actividades siguientes:
e Seleccionar variables relacionadas a la estructura organizativa.
e Elegir expertos para la evaluacidon de las variables, a través del

coeficiente de competencia.
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e Determinar la incidencia de las variables a partir de la opinion de los
expertos.

e Llevar las variables a un proceso de reduccion mediante la aplicacion del
método Kendall.

e Elaborar el banco de preguntas para la encuesta respectiva con base en
la seleccidon de experticidad anterior.

e Realizar el respectivo procesamiento de los datos mediante el programa
informatico SPSS.

e Analizar los resultados obtenidos.

Se llevdé a cabo esta fase seleccionando las variables méas importantes
relacionadas a la estructura organizativa, las mismas que fueron elegidas por
expertos para la respectiva evaluacion, los cuales con sus conocimientos
escogieron las variables mas relevantes. Posteriormente se realizé un proceso
de reduccién mediante el Kendall para conocer las variables con mayor
influencia dentro de la estructura organizativa, y de esta manera se procedio a
elaborar un banco de preguntas en base a las variables seleccionadas, las
mismas que fueron sometidas a un proceso informatico a través del programa
SPSS, una vez realizado dicho proceso se dio paso a el analisis de los
resultados obtenidos, los cuales fueron presentados mediante tablas que
detallan el porcentaje de influencia de cada variable, asi mismo se plasmé a
través de graficos radiales aquellas preguntas por indicador que obtuvieron

rangos favorables y desfavorables.

Para establecer el equipo de expertos se tomo6 en cuenta lo argumentado por
Negrin (2003) donde este autor indica las caracteristicas que debera poseer el
equipo de expertos las que se muestran a continuacion:
= Estar integrados por entre 7 y 15 personas.
= Garantizar la diversidad de conocimientos de los miembros del equipo.
= Contar con miembros que posean conocimientos sobre sistemas de
gestion.

= Disponer de la presencia de algun experto externo.
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= Nombrar un miembro de la Direcciéon como coordinador del equipo de

trabajo

Para la evaluacion de los candidatos a integrar el equipo de experto se empled
el coeficiente de competencia, el cual tiene como expresion de célculo:

K = (kc + ka)/2 [X. x] [3.1]
Donde:
Kc: es el coeficiente de conocimiento o informacién que tiene el experto acerca
del problema, calculado sobre la valoracién del propio experto.
Ka: es el coeficiente de argumentacién o fundamentacion de los criterios del
experto.
Se realizé la ejecucion del calculo de coeficientes mediante un cuestionario de
competencia donde en su primera parte se evaluaron las caracteristicas que
identifican al experto y la puntuacion asignada. En la segunda parte se solicito
al profesional que se evalué como experto su valoracion con relacion a las
fuentes que tributan su conocimiento y que avalan la condicion de especialista
en temas relacionados a la estructura organizativa, de manera que al
promediar la puntuacion correspondiente a cada una de las partes del
cuestionario, el cual debid estar en un rango de 0.7 < K <1, con el objetivo de

hacer una seleccion rigurosa de los profesionales propuestos.

FASE 4. EFECTUAR PROPUESTAS DE MEJORAS QUE
CONTRIBUYAN A LA SOLUCION DE LOS PROBLEMAS
DETECTADOS MEDIANTE EL DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA.

En esta ultima fase se llevo a cabo las siguientes actividades:
e Elaborar el diagrama ishikawa, en relacibn a los resultados
desfavorables detectados.
e Realizar plan de mejora con los datos obtenidos.
e Proponer una estructura organizativa, a partir de las deficiencias
divisadas.

e Socializar la propuesta con los directivos de la organizacion
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En esta ultima fase se realiz6 la elaboracién del diagrama ishikawa con base
en los resultados negativos obtenidos, los mismos que se fueron detallando
uno a uno en el plan de mejora elaborado que incluye actividades y tareas
encaminadas a mejorar el progreso de la empresa, asi mismo se propuso un
organigrama estructura que llevd consigo el detalle de cada una de las
actividades a desarrollar en todos los departamentos o areas de la empresa y

al final se socializ6 la propuesta con los directivos de la misma.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este apartado se detallan los resultados obtenidos provenientes de los
diferentes instrumentos de recoleccion de datos, discusion de criterios,
opiniones y otros, con el fin de dar respuesta a los objetivos especificos
propuestos en la investigacion, para lo cual se llevaron a cabo cuatro fases con

sus respectivas actividades, tal y como se describen a continuacion.

FASE 1. REALIZAR UNA REVISION BIBLIOGRAFICA DE LOS
ASPECTOS TEORICOS CONCEPTUALES PARA EL ESTUDIO DEL
DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

En esta primera fase se realizO una busqueda de informacién sobre los
diversos temas y subtemas que abordan el estudio del diagndstico de la
estructura organizativa, la misma que tuvo como finalidad brindar sustento
tedrico a la investigacion mediante una serie de fuentes bibliograficas, que

permitieron a las autoras profundizar en el trabajo investigativo.

De esta manera se puede mencionar que el diagnostico organizacional es un
proceso de medicion tanto de las personas que laboran en la empresa como de
su estructura, en la que se analizan todas las areas, garantizando a la
organizacién una posicion competitiva en el mercado; ademas se sefiala que
dentro de los elementos mas importantes de la estructura organizacional estan
la jerarquia de puestos, division de trabajo, definicion de puestos y asignacion
de tareas, los cuales hacen hincapié en establecer un sistema de actividades
que deben ser desarrolladas por todos los miembros de la empresa,
permitiéndoles laborar de forma Optima y cumpliendo con la panificacién de
objetivos propuestos.

En este sentido y para una mayor comprension del tema objeto de estudio, se
refleja en la Tabla 4.1 los temas de mayor énfasis en la investigacion.
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Tabla 4. 1. Matriz de los temas més relevantes en la investigacion.

Temas Autor/Afio Definicion

La Organizacion es un sistema social, y como tal un sistema
complejo, en el cual se potencia al maximo el disefio y tratamiento

Alhama et al., individual de las personas y de las relaciones humanas como

factor principal que se correlaciona con las funciones, la

Organizacién (2004) citados por  estructura, de los procesos de trabajo, las politicas y las
Ortiz, Reyes y estrategias, de la comunicacion y la informacién para condicionar

las decisiones referidas a los individuos, los grupos, los actos y

Garcia (2012) acciones que se llevan a cabo, en la consecucién de la eficiencia,

eficacia y efectividad de las actividades que se realizan.

La estructura organizativa es aquella que designa relaciones
formales de subordinacién, como el nimero de niveles en la
Daft (2015) jerarquia y el tramo de control de los gerentes y supervisores,
organizativa ademas incluye el disefio de sistemas para garantizar la
comunicacién, la coordinacion y la integracion efectivas de los

esfuerzos entre departamentos.

Estructura

Grafico que representa la estructura formal de una agrupacion, en
. Quichiguangua el cual se visualizan las lineas de autoridad, de responsabilidad,
Organigrama (2015) los diferentes cargos, las unidades departamentales, las
relaciones de comunicacion tanto horizontales como verticales,

ademas si es una estructura plana o una estructura alta.

Es un método que clasifica o encasilla cada puesto en grados o
Jerarquia de puestos Fidalgo (2016) categorias correspondiente a escalas previamente establecidas.

Es el grado de especializacion vertical y horizontal, donde se
analiza contenido del cargo (cuantas tareas distintas estan
Divisién de trabajo contenidas y que tan repetidamente ocurren) y al poder de
Cruz (2016) decision que posee quien ocupa el cargo sobre el disefio del
mismo y como se relaciona con los grupos y niveles
organizacionales.

L Conjunto de acciones organizadas y propositivas que realiza un
Definicion de Quesada (2014) empleado o colaborador de una organizacion, en una determinada
puestos posicion de sus estructura de relaciones internas y externas, con

el fin de aportar valor afiadido a dicha organizacion.

El éxito de una organizacién va a depender de una reparto efectivo
de tareas para esto se han de establecer una variedad de

Asignacion de tareas Cortés (2000) opciones para identificar, una division optima de la labor a realizar,
para asegurar la satisfaccion en el trabajo, asi como una
operatividad eficiente en el proceso de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia.
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FASE 2. DETERMINAR LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA
LACYCON EN RELACION A SU ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Para llevar a cabo esta fase se aplico la técnica de la entrevista que estuvo
dirigida al gerente de la empresa Lacycon, de la cual se obtuvo informacién
positiva y negativa referente a la estructura organizativa de la misma. Dicha
informacion validé los conocimientos sobre la estructura organizativa que utiliza

la empresa, informacion que se puede visualizar en el anexo 2.

Cabe resaltar que la empresa cuenta con servicios de outsourcing, es decir,
contrata de modalidad privada, a un contador. Dicho profesional no hace parte
del organigrama estructural interno de Lacycon.

Con la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada, se pudo
diagnosticar la situacién real por la que atraviesa la empresa especificamente
en lo relacionado a la estructura organizativa desde lo que identifica la

gerencia.

A continuacion se utilizé la ficha de observacion como segunda herramienta de
aporte al diagnéstico situacional de la empresa, la misma que adopt6 la
modalidad de participacion activa que expone Hernandez (2014) para las
observadoras, cuyo fundamento se basa en involucrarse con la mayoria de las

actividades, sin mezclarse completamente con los participantes.
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Tabla 4. 2. . Resultados de la ficha de observacion aplicada a la empresa.

Objetivo: Observar el proceso de actividades internas de
Lugar: LACYCON - PORTOVIEJO

la empresa

Tematica: Estructura Organizativa Observadoras: Las autoras

Hora de inicio: 9:00 AM Areas investigadas: Gerencia, venta, logistica
Hora final: 12:20 PM Fecha de observacion: 12 de Agosto 2018

1- Descripcion area de gerencia
En el area de gerencia se llevan los procesos basicos de administrar, tales como la planificacién, organizacion, direccion

y control, en cada una de ellas el gerente y sub gerente estan al frente de la toma de decisiones efectivas que permitan el
progreso empresarial. Dichos procesos van desde el anélisis de problemas, comunicacion de resultados, asignacion de
recursos y responsabilidades. No obstante estas se realizan arbitrariamente debido a la ausencia de un organigrama

estructural, ademas de un esquema que explique las tareas a realizar segun el cargo /puesto.

2- Descripcion area de venta

Esta area la componen 9 vendedores, cuyas actividades a seguir empiezan en la documentacion de los clientes de la
empresa, identificando los productos a expender con su respectivo volumen, ademas de realizar la ficha de pedidos
finales que es a su vez es entregada al area de logistica. A lo largo de este proceso los vendedores muestran una

participacion activa y un correcto comportamiento con respecto a sus asignaciones.

3- Descripcion area de logistica

Aqui existen 7 entregadores y 7 choferes. Los entregadores inician sus tareas receptando la ficha de pedidos que emite
el area de venta y proceden a embarcar la mercaderia para distribuirla segun la ruta de clientes establecida. Como
soporte a estas tareas, los choferes hacen parte de todo el proceso de distribucion, sin embargo su participacion en

términos de colaboracidn es regular, ya que no todos participan activamente en las tareas de logistica delegadas.

Analisis: Se analizaran las condiciones en las que se realizan los procesos internos de la empresa LACYCON, para

llegar a diagnosticar el estado actual de la misma.

Asunto: Diagnosticar la situacién actual de la empresa LACYCON

Fuente: Elaboracién propia.

Para efectos del analisis, se clasificaron los resultados de ambas herramientas
aplicadas en funcion de las respuestas de la entrevista y de lo observado en
tres mediciones influenciables a la empresa, propuestas por Hernandez (2014)
siendo estas:

e Positivo

e Neutral

e Negativo
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Tabla 4. 3.Preguntas de la entrevista con cada una de sus mediciones.

PREGUNTA ENTREVISTA MEDICION

¢ La empresa actualmente posee un organigrama de acuerdo a las actividades que se

1 NEGATIVO
efectuan?

2 ¢ Cuales son los departamentos que existen dentro de la organizacion? NEGATIVO
;Dentro de la organizacién existen manuales de funciones para cada puesto de

3 ' NEGATIVO
trabajo?
¢ Realiza evaluaciones dentro de la organizacion para medir el desempefio de los

4 ' NEUTRAL
trabajadores?

5 ¢ Quién es la persona encargada de dividir o repartir las tareas? NEGATIVO
¢ Sus trabajadores cuentan con la libertad de tomar decisiones dentro de su puesto

6 _ POSITIVO
de trabajo?
¢ En algunas ocasiones se les delegan responsabilidades o tareas extras a los

7 NEUTRAL
trabajadores?

8 ¢ Ha crecido la empresa en los Ultimos 5 afios? NEUTRAL

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados de la entrevista denotaron 4 medidas negativas, 3 neutrales y 1
positiva. Es importante aclarar que la pregunta 2 (¢Cuales son los
departamentos que existen dentro de la organizacién?) conservo esta medicion
“negativo” por estar estrechamente ligada a la pregunta 1 (¢La empresa
actualmente posee un organigrama de acuerdo a las actividades que se
efectitan?) ya que, como consecuencia de no mantener un organigrama
estructural, el personal desconoce cual es la jerarquizacion correcta que
deberian seguir para llevar a cabo sus actividades. Situacion similar ocurre con
la pregunta 5 (¢, Quién es la persona encargada de dividir o repartir las tareas?)
vinculada a la pregunta 3 (¢Dentro de la organizacion existen manuales de
funciones para cada puesto de trabajo?) la cual recibid la medicion “negativo”
puesto que al no saber las funciones de cada miembro de la empresa, el jefe

inmediato se ve en la necesidad de asignar responsabilidades.
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Tabla 4. 4.Mediciones de cada una de las areas en observacion.

DESCRIPCION OBSERVACION MEDICION
1 Area de gerencia NEGATIVO
2 Area de ventas POSITIVO
3 Area de logistica NEUTRAL

Fuente: Elaboracién propia.
La observacion revel6 1 medicibn negativa en el area de gerencia por la
inexistencia de un organigrama estructural que detalle las funciones a realizar
en cada una de las areas, coincidiendo con la entrevista aplicada.
A raiz de la clasificacion expuesta con anterioridad se presentan las
insuficiencias detectadas, las mismas que seran propuestas como mejoras a
insertarse en la empresa posteriormente, en este sentido se identificaron las
mas criticas:

e Organigrama estructural

e Ficha general de funciones

FASE 3. ESTABLECER VARIABLES PARA LA EVALUACION DE LA
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA EMPRESA

Para el desarrollo de esta fase se realizé un listado de las variables que inciden
en la estructura organizativa, el mismo que se efectu6 mediante una
recopilacién bibliografica que se encuentra detallada en el capitulo |
establecido por Teran; Montenegro; Garcia; Realpe; Villareal & Fernandez
(2017) estas 15 variables resultaron las mas pertinentes y dUtiles en la
investigacién y por lo tanto han sido tomadas en cuenta para caracterizar la

organizacion seleccionada (Tabla 4.5).
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Tabla 4. 5.Variables relacionadas con la estructura organizativa

N° Variables

1 Liderazgo

2 Aprendizaje

3 Motivacién

4 Productividad

5 Comunicacién

6 Estructura

7 Rotacién o fluctuacion
8 Cultura

9 Toma de decisiones
10 Poder y politica

11 Satisfaccion en el trabajo
12 Relaciones intergrupales
13 Valores

14 Percepcion

15 Disefio de trabajo y tecnologia

Fuente: Elaboracion propia.

En este sentido, para la seleccion del equipo de trabajo que evaluo las

variables de la estructura organizativa, se tomaron como referencia los criterios

gue propone Negrin (2003) donde se asigna un valor a los expertos a partir de

sus fuentes de argumentacion, cumpliendo con las siguientes actividades:

e Propuesta de candidatos para el equipo de trabajo

e Determinacion del coeficiente de competencia de los candidatos a

expertos (ka y kc).

e Aprobacion de los miembros del equipo de trabajo

La primera actividad dio paso a la preseleccion de los posibles candidatos a

expertos mediante un perfil de competencia (Ver Anexo 2) que se le realizé a

personas con alto grado de conocimiento en el tema de estudio, ademas de su

experiencia empresarial o académica y la disponibilidad para calificar las

variables presentadas segun su nivel de incidencia, presentado asi a 7

candidatos a expertos.

Tabla 4. 6. Matriz de candidatos a expertos.

# CAND

IDATO

A EXPERTO EXPERIENCIA LUGAR DE TRABAJO PROFESION O CARGO
1 6 EMPRESA LACYCON Gerente de la empresa Lacycon
2 6 EMPRESA LACYCON Sub Gerente de la empresa Lacycon
3 7 ESPAM MFL Docente de la carrera de Administracién de Empresas
4 21 ESPAM MFL Docente de la carrera de Administracién de Empresas
5 12 ESPAM MFL Docente de la carrera de Administracién Publica
6 22 GAD MUNICIPAL DE CHONE Jefa del departamento Financiero
7 15 GAD MUNICIPAL DE BOLIVAR Director de Administracion y Finanzas

Fuente: Elaboracién propia.
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Para la determinacion del coeficiente de conocimiento (kc) se aplicd un
cuestionario de experticidad, en el que se consideré la opinion del encuestado
de acuerdo a los conocimientos que posee en temas relacionados a la
investigacién. Para llevar a cabo esta actividad se solicitd realizar una
ponderacién en una escala minima (1) y maxima (10) mostrando asi el grado
de conocimiento que tiene en los temas presentados (ver anexo 3A). Asi
mismo se ejecutd el coeficiente de argumentacion (ka) que detalla las fuentes
de fundamentacion, es decir, el origen de donde proviene su preparacion (ver
anexo 3B), con la informacion obtenida se calculé el coeficiente de
competencia del experto, dato que se obtuvo al promediar la puntuacion
correspondiente a cada una de las partes del cuestionario, debiendo estar en
un rango de 0.7 < K < 1, a fin de hacer una seleccion rigurosa de los

profesionales propuestos, tal y como se presenta en la tabla 4.7.

Tabla 4. 7. Matriz de valoracién de los expertos

Kc Ka K
EXPERTO (Coeficiente de (Coeficiente de (Coeficiente de VALORACION
conocimiento) argumentacion) competencia)
1 0,95 1 0,98 ALTO
2 0,95 1 0,98 ALTO
3 0,88 1 0,94 ALTO
4 0,96 1 0,98 ALTO
5 0,85 0,90 0,88 ALTO
6 0,9 1,00 0,95 ALTO
7 0,80 1 0,75 MEDIO
0,90 0,94 0,92

Fuente: Elaboracién propia

A partir de la respectiva valoracion de cada uno de los candidatos, se
determind que de los 7 expertos escogidos todos cumplieron con el coeficiente
de competencia, obteniendo una valoraciéon de medio y alto, por lo tanto, el
equipo de expertos qued6 conformado por los siete especialistas propuestos,

debido a que cumplieron con la restriccion de k mayor a 0.7.

Para determinar las variables mas importantes que inciden en la estructura
organizativa, se procedio a entregar el listado de las variables a los expertos
previamente escogidos, con el objetivo de que realizaran una ponderacion
ascendente del 1 al 15, siendo 1 la variable mas relevante y 15 la menos

relevante, de manera que al final el experto haya indicado cuales son las
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variables mas significativas de acuerdo a la investigacion realizada, el formato

de dicha ponderacion puede visualizarse en el anexo 4.

Con la informacién obtenida por los expertos, se procedid a aplicar el método
Kendall con el fin de reducir las variables presentadas, donde a partir de la
sumatoria de los valores se determind la puntuacion global de cada variable.
Utilizando los célculos siguientes se llegd al resultado final de la depuracion,
informacion expuesta en la tabla 4.8.

e Célculos respectivos para determinar delta (A) y delta al cuadrado (A2)

e Calculo del factor de comparacion (T) utilizando la siguiente formula:

aij -
7= 223U 1= 850 T=5667

4.1
K 15 [4.1]
e Calculo del coeficiente Kendall (W) utilizando la formula.
2
124 _ 12(11107.33) = 081 (42
m?(K3 — K) 49(3375 — 15)
Tabla 4. 8. Kendall con ponderaciones de expertos a las variables de la estructura organizativa.
# Variables E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 > aij A A?
1 Liderazgo 1 1 2 1 2 1 1 9 47,67 227211
2 Aprendizaje 13 12 11 12 13 12 11 84 27,33 747 11
3 Motivacion 2 3 5 5 5 4 5 29 -27,67 765,44
4 Productividad 7 6 6 8 9 15 58 1,33 1,78
5  Comunicacién 4 2 1 1 3 2 15 -41,67 1736,11
6  Estructura 3 4 3 3 2 23 -33,67 1133,44
7 rotacién o 8 7 8 13 7 7 58 1,33 1,78
fluctuacion
8 cultura 9 8 9 3 9 10 12 60 3,33 11,11
9 Tomade 5 5 4 10 4 8 3 39 -17,67 312,11
decisiones
10  podery politica 11 1 10 1 10 1 10 74 17,33 300,44
11 satisfaccion en el 12 13 13 14 12 13 9 86 29,33 860,44
trabajo
12 relaciones 14 15 14 9 14 15 13 94 37,33 1393,78
intergrupales
13 Valores 15 14 15 15 15 14 6 94 37,33 1393,78
14 percepcion 10 9 12 8 11 6 14 70 13,33 177,78
15  disefio de trabajo y 6 10 7 6 6 15 7 57 0,33 0,11
tecnologia
850 11107,33

Fuente: Elaboracion propia
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Se seleccionaron aquellas variables cuyo valor Y ai es menor o igual que (T)
como se muestra en la tabla 4.8, obteniéndose las siguientes:

Liderazgo

Comunicacion

Estructura

Motivacion

o ~ LN

Toma de decisiones

Sin embargo, las autoras de la investigacion basadas en lo que sefiala Nagy
(2013) “tomar decisiones es una de las tareas mas basicas del liderazgo, al
mismo tiempo, una decisién bien tomada ayuda a la organizacién a caminar en
la direccion correcta; es por esto que decidieron agrupar la “toma de

decisiones” con el “liderazgo” quedando asi 4 variables a evaluar:

Liderazgo
Comunicacion

Estructura

H 0w N

Motivacion

Realizadas las etapas de seleccion y depuracion, se disefié el formato del
cuestionario (Ver anexo 5) dirigido a 25 empleados de la empresa Lacycon, el
mismo que consté de 12 preguntas de evaluacion con tres opciones de
respuestas validadas mediante 3 indicadores. Dichos indicadores responden a
cada una de las variables seleccionadas con anterioridad y estan
fundamentados bajo el criterio de autores expertos en el tema, como se

demuestra en la tabla 4.9.

Tabla 4. 9.Variables con cada uno de sus indicadores basados en criterios de autores

VARIABLES INDICADORES FUNDAMENTO -Fuen
e (Capacidad de aprender y hacer crecer. te:
Liderazgo e Compromiso. Alonso (2010)  Efabor
e  Conocimiento de si mismo. acion
e  Salarios propia
Motivacién e  Compensaciones Diaz (2010) AN
e  Seguridad
e Vinculo ALI
Comunicacién e FEfectividad Reyes (2012)
e Identidad SIS
e  Proposito DE
Estructura e Jerarquia Zapata (2015)
e Relaciones RE
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SULTADOS A PARTIR DE LA ENCUESTA APLICADA EN LACYCON

Para el andlisis cuantitativo se utilizé una escala de Likert, tomando en cuenta
lo que dice Gimeno (2018) quien indica que este tipo de escalas normalmente
usan tres o cinco elementos de opinidn y estan en un punto maximo, minimo y
neutral, de manera que se presentaron tres opciones de respuestas en la
encuesta aplicada con sus respectivas puntuaciones, como se detallan en la
Tabla 4.10.

Tabla 4. 10.Escala de puntuacién Likert para evaluacién de items.

Positivo Intermedio Negativo
Puntuacion 5 3 1
Item Siempre Casi Siempre Nunca

Fuente: Elaboracién propia.

Para el respectivo analisis de las preguntas se utilizé el software estadistico
SPSS en el que se tabularon las encuestas aplicadas, presentando asi los
resultados de cada una de las categorias correspondientes a las variables
estudiadas.

Es importante aclarar que para el respectivo analisis de las preguntas se
sumaron los porcentajes de las categorias (siempre), (casi siempre) y (nunca)
obteniendo de esta manera el valor total. Asi mismo para el resultado de
items se sumaron los porcentajes de cada indicador, mientras que el
resultado de puntuacion se obtuvo al multiplicar el valor parcial con la
puntuacion establecida (5); (3); (1); luego se efectué un porcentaje de
influencia para determinar los indicadores que muestran deficiencias, y al final
se logro obtener el promedio global de las variables que se consideré6 como
un resultado alto, medio y bajo, cumpliendo con sus debidas restricciones como

se muestra en la Tabla 4.11.
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Tabla 4. 11. Valoracion de respuestas con sus respectivos porcentajes.

Valoracion de respuestas Porcentajes de restriccion
Alto 76 al 100%
Medio 46 al 75%
Bajo 0 al 45%

Fuente: Elaboracién propia

Para ver la informacion completa ver anexo (7-A; 7-B; 7-C; 7-D). Mientras que

los resultados parciales se presentan a continuacion:

Tabla 4. 12.Resultado de la puntuacion y el porcentaje de influencia de la variable Liderazgo.

Variable:Liderazgo

Resultado de Porcentaje de

Indicador o . . Promedio
Puntuacion influencia
Capacidad de
aprender y hacer 420 77,06
crecer
Compromiso 372 74,85 76,15
La identidad 408 76,55
Fuente: Elaboracion propia
77,50 77,06
77,00 76,55
76,50 76,15
76,00
75,50
75,00 74,85
74,50 .
74,00
porcentaje de inlfuencia Promedio

M Capacidad de apreder y hacer crecer ® Compromiso

Conocimiento de si mismo Promedio

Grafico 4.1. Porcentaje obtenido de los indicadores de la variable Liderazgo.
Fuente: Elaboracién propia.

En el gréfico 4.1 se pudo identificar los hechos de los indicadores de la variable
liderazgo en la empresa Lacycon, en donde el principal indicador deficiente es
el compromiso con un porcentaje de 74,85% lo que significa que este necesita
una revision minuciosa para su respectivo progreso, mientras que los restantes
se encuentran en un nivel bueno asi como el promedio de la variable que es

del 76.15% siendo un rango de nivel alto en cuanto a liderazgo.
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Resultados de las preguntas agrupadas por indicadores.
Variable liderazgo

=== Capacidad de aprendery
hacer crecer

Compromiso

Conocimiento en si mismo

Grafico 4.2. Diagrama radar con los resultados de las preguntas agrupadas por indicadores.
Fuente: Elaboracién propia.

Con base en el gréfico radial, de las 12 preguntas expuestas, 9 se mantienen
en el rango de favorabilidad en relacion con su variable liderazgo en funcién
de los indicadores propuestos, mientras que 3 se hallan en el rango

desfavorable.

Tabla 4. 13. Resultado de la puntuacién y el porcentaje de influencia de la variable Comunicacién Interna.

Variable:Comunicacion

Indicador Resultado de Porcentaje de Promedio
Puntuacion influencia
El Vinculo 385 75,49
La efectividad 381 75,30 75,89
La identidad 416 76,89
Fuente: Elaboracién propia.
77,50
76,89
77,00
76,50
76,00 75,89
75,50 75,49 75,30
75,00
74,50
74,00
Porcentaje de influencia Promedio
HElvinculo M La efectividad La identidad Promedio

Grafico 4.3. Porcentaje obtenido de los indicadores de la variable Comunicacion.
Fuente: Elaboracién propia.
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En el grafico 4.3 que muestra el porcentaje de influencia de los indicadores
respectivos a la variable comunicacion en la empresa Lacycon, se pudo
observar que el promedio de esta variable se encuentra en un rango de nivel
alto con un 75.89%, sin embargo el indicador de efectividad cuenta con un
porcentaje inferior a los demas siendo este 75.30% comparando este valor con
el de vinculo e identidad resulta ser el mas bajo, por lo tanto sera tomado en

cuenta para su respectiva mejora.

Resultados de las preguntas agrupadas por indicadores. Variable
comunicacién

P3
Vinculo

P4 Efectividad

Identidad
P5

~—
P8 \/ P6
P7

Grafico 4.4. Diagrama radar con los resultados de las preguntas agrupadas por indicadores.
Fuente: Elaboracion propia.

Con base en el grafico radial, de las 12 preguntas expuestas, 10 se mantienen
en el rango de favorabilidad en relacion con la variable comunicacion en
funcion de los indicadores propuestos, mientras que 2 se hallan en el rango

desfavorable.

Tabla 4. 14.Resultado de la puntuacion y el porcentaje de influencia de la variable Estructura.

Variable:Estructura

Indicador Resultadc_)'de qucentaj(? de Promedio
Puntuacion influencia
Proposito 412 76,72
Jerarquia 360 74,23 76,06
Relaciones 424 77,23

Fuente: Elaboracién propia.
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77,23
78,00 76,72
76,06
76,00
74,23

74,00
72,00
oo I I

Porcentaje de influencia Promedio

M Propdsito M Jerarquia M Relaciones Promedio

Grafico 4.5. Porcentaje obtenido de los indicadores de la variable Estructura.
Fuente: Elaboracién propia.

En el gréfico 4.5 se pudo verificar las incidencias de los indicadores de la
variable estructura en la empresa Lacycon, en donde se denota que estos en
Su mayoria, se mantienen en un porcentaje regular. El indicador mas deficiente
es la jerarquia con porcentaje de 74.23%, lo que significa que sin duda alguna
este necesita de un andlisis para su mejora, el promedio de la variable es del
76.06% estando en un rango de nivel alto en cuanto a su estructura.

Resultados de las preguntas agrupadas por indicadores.
Variable estructura

P3
e Propdsito
P4 Jerarquia
Relaciones
P5

Grafico 4.6. Diagrama radar con los resultados de las preguntas agrupadas por indicadores.
Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con el gréfico radial, de las 12 preguntas expuestas, 8 se
mantienen en el rango de favorabilidad con respecto a la variable estructura
en funcién de los indicadores propuestos, mientras que 4 se hallan en el rango

desfavorable.



Tabla 4. 15.Resultado de la puntuacion y el porcentaje de influencia de la variable Motivacion.
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Variable:Motivacion

. Resultado de Porcentaje de .
Indicador s . . Promedio
puntuacion influencia
Salario 412 76,72
Compensaciones 390 75,73 74,83
Seguridad 322 72,04

Fuente: Elaboracién propia.

Indicadores de la variable motivacion

79,00

76,72
77,00 75,73

74,83

75,00
73,00 72,04
71,00
69,00

Porcentaje de influencia Promedio

M Salario  m Compensaciones Seguridad Promedio

Grafico 4.7. Porcentaje obtenido de los indicadores de la variable Motivacion.

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 4.7 se pudo observar las influencias de los indicadores de la

variable motivacion en la empresa Lacycon, donde los principales indicadores

deficientes son la seguridad con un porcentaje de 72.04% vy

las

compensaciones con un porcentaje de 75.73%, lo que significa que estos

necesitan ser intervenidos para su mejora, el promedio de la variable es del

74.83% el cual esta en un rango de nivel medio en cuanto a motivacion.

e Salario

Seguridad

P7

Compensaciones

Gréfico 4.8. Diagrama radar con los resultados de las preguntas agrupadas por indicadores.

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con el grafico radial, de las 12 preguntas expuestas, 8 se
mantienen en el rango de favorabilidad con respecto a la variable motivacion
en funcion de los indicadores propuestos, mientras que 4 se hallan en el rango
desfavorable.

En la tabla 4.16 se muestran aquellas preguntas cuyo resultado fueron

desfavorables en contraste con los indicadores estudiados.

Tabla 4. 16. Resultado de preguntas desfavorables por indicador

Variable Indicador Pregunta Enfoque
Capacidad de ¢ Frecuentemente encuentra que no esta de acuerdo Desacuerdo de
aprender y crecer con los demas? opiniones
Liderazgo Compromiso ¢ Cree que es mejor trabajar solo y asi evitar conflicto? Individualidgd enel
trabajo
Conocimientoensi ¢ Considera usted diferentes opiniones antes de tomar Inefectiva toma de
mismo una decision? decisiones
Vinculo ¢ Considera que I? comunicapién entre sus Poca quiQez en la
compaiieros es fluida? comunicacion
Comunicacion ¢ Recibe informacién cuando se realizan cambios en Insuficiente
Efectividad funcién de tareas que cumple informacion de los
cambios
Proposito ¢ Sus superiores le piden su opinién para cambiar Escasa participacion
algunos aspectos de la empresa? del personal
¢, Conoce usted los niveles jerarquicos que existen Carencia de un
Estructura Jerarquia dentro de la empresa? organigrama
estructural
Relaciones ¢Las personas con las que Iat?ora le ayudan a realizar Falta de t(abajo en
su trabajo? equipo
¢ La empresa donde trabaja, le proporciona Limitadas
Compensaciones oportunidades de crecimiento? oportunidades de
crecimiento laboral
. ¢Cuéndo present.a.molestias (riesgos Iabqrales) Ineficiente seguridad
Motivacién irecurre alos servicios de seguros proporcionados organizacional
por la empresa
Seguridad ¢ Los trabajadores disponen de suficiente apoyo para

circunstancias familiares (ayudas econémicas,
guarderias, colegios, libros, entre otros.) por parte de
la empresa?

Falta de incentivos

Fuente: Elaboracién propia.

FASE 4. EFECTUAR PROPUESTAS DE MEJORAS QUE
CONTRIBUYAN A LA SOLUCION DE LOS PROBLEMAS
DETECTADOS MEDIANTE EL DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA.

Mediante la herramienta Ishikawa o espina de pescado, se concretaron los

problemas detectados en pos de aportar a las mejoras posteriores. Para

obtener el listado de las deficiencias se utilizo la técnica de tormenta de ideas
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la cual consistié de tomar los indicadores de cada variable que se situaron en el

rango desfavorable, quedando asi el listado de los principales elementos que

tienen insuficiencia en el ambito estudiado dentro la organizacion los cuales

son.

e Desacuerdo de opiniones

¢ Individualidad en el trabajo

e Inefectiva toma de decisiones

e Poca fluidez en la comunicacion

¢ Insuficiente informacién de los cambios

e [Escasa patrticipacion del personal

e Carencia de un organigrama estructural

e Falta de trabajo en equipo

e Limitadas oportunidades de crecimiento laboral
¢ Ineficiente seguridad organizacional

e Falta de incentivos

A continuacion en el gréfico 4.9 se presenta el

diagrama Ishikawa cuyo

problema principal es la ineficiente estructura organizativa con sus respectivas

causas y subcausas.

pERAZSO W
DESACUERDO DE OPINIONES
INEFECTIVA TOMA DE
DECISIONES
INDIVIDUALIDAD EN

EL TRABAJO

INSUFICIENTE INFORMACION DE
LOS CAMBIOS

/
FALTA DE TRABAJO EN EQUIPO 4/’/ FALTA DE INCENTIVOS
7

ESCASA PARTICIPACION DEL
PERSONAL

CARENCIA DE UN
[e]

ESTRUCTURAL

P

ESTRUCTURA MOTIVACION

Grafico 4.9. Deficiencias de las variables reflejadas en el Diagrama Ishikawa.
Fuente: Elaboracién propia.

POCA FLUIDEZ EN LA COMUNICACION

INEFICIENTE
ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

7/

/\//

LIMITADAS OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO
LABORAL

INEFICIENTE SEGURIDAD ORGANIZACIONAL
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Detectados los problemas se propone el plan de mejora con el fin de contribuir
a la solucion de los mismos, donde se desarrollaron actividades para el
progreso de la empresa Lacycon. Estas tareas buscan perfeccionar cada uno
de los indicadores correspondientes a las variables evaluadas, evidenciando a
los responsables, el plazo de cumplimiento y la observacion (Tablas 4.17; 4.18;
4.19; 4.20).



73

Tabla 4. 17.Plan de mejora de la variable Liderazgo.

PLAN DE MEJORA - EMPRESA LACYCON
Variable analizada: Liderazgo

Indicador Proble_m asa Actividad Tarea Responsable Plazo Observacion
solucionar
. Compartir opiniones, puntos de vista y experiencias sobre
CAPACIDAD DE DESACUERDO . Lograr que los trabajadores la identidad del equipo de trabajo y hacer consciencia Gerente y . .
APRENDER Y DE OPINIONE interactuen entre ellos para coadyuvar de| blioaci deb i Trabaiad Diariamente Siempre
HACER CRECER OPINIONES al desarrollo de la empresa acerca de los reto§ y obligaciones que debe cumplir un rabajadores
equipo de alto rendimiento
. . . Nombrar un jefe de equipo con carisma, capaz de
Organizar equipos de trabajo en los . . .
conducir grupos de forma organizada que se dedique a
INDIVIDUALIDAD ~ JU¢ 5S¢ delegue a cada persona una comunicar, motivar y exigir ganandose la confianza y el Jefe de
COMPROMISO funcién a cumplir, incentivandolos a ’ ; equipo y Semestralmente Siempre
EN EL TRABAJO o . . respeto de sus colaboradores, mientras se les .
recibir beneficios a raiz del progreso todo el | esf lizad Trabajadores
de la empresa, recompensa a todo el grupo por el esfuerzo realizado

para cumplir con los objetivos de la empresa.

Mejora de procesos por parte de los
CONOCIMIENTOEN ~ 'NEFECTIVA

empleados en la toma de decisiones Permitir y tomar en consideracion las opiniones de todos Gerente
: TOMA DE P i . los colaboradores de la empresa de manera que se ontey Diariamente Siempre
SIMISMO de las actividades designadas en la . . Trabajadores
DESICIONES organizacion llegue a un acuerdo mutuo para beneficio de la misma

Fuente: Elaboracién propia.




Tabla 4. 18.Plan de mejoras para la variable Comunicacion.
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PLAN DE MEJORA - EMPRESA LACYCON

Variable analizada: Comunicacion

Indicadores Problemas a solucionar Actividad Tarea Responsables Plazo
Interactuar con los compafieros de
Fomentar iniciativas que  trabajo de manera que se coordine
incluyan el trabajo en las actividades a realizar en el dia,
VINCULO POCA FLUIDEZ EN LA equipo, las cuales desarrollando los conocimientos e Gerente y Diariamente
COMUNICACION generen mas confianza y ideas de cada trabajador y Trabajadores
familiaridad entre todo el destacando que una buena
personal de la empresa. comunicacién permitira que las
tareas se realicen eficientemente.
Transmitir a todo el Comunicar al equipo de trabajo los
personal de manera movimientos laborales que se
INSUFICIENTE integrada los cambios, realicen dentro y fuera de la Gerente
EFECTIVIDAD INFORMACION DE LOS mejoras o empresa, con el fin de asignarle a Trabai y Diariamente
CAMBIOS rocedimientos nuevos cada trabajador su cargo rabajadores
p J g

de formaclaray en el
momento preciso.

correspondiente y asi evitar faltas o
equivocaciones que retrasen la
labor diaria.

Observacion

Siempre

Siempre

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 4. 19.Plan de mejora de la variable Estructura.

PLAN DE MEJORA - EMPRESA LACYCON
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Variable analizada: Estructura

Indicadores Problemas a Actividad Tarea Responsable Plazo Observacion
solucionar
Realizar
Aplicacién de cursos y reuniones de forma mas
diferentes métodos y seguida para trabajar de
. ESCASA estilos de direccién en la cual se manera eficaz y en conjunto tanto los Gerente
PROPOSITO PARTICIPACION promueva la participacion de todo el directivos como Trabaja dor);s Semanalmente Siempre
DEL PERSONAL personal segun el los empleados, fortaleciendo asi la
contexto que se importancia de escuchar y recibir
presente. nuevas propuestas que ayuden a la
mejora de la empresa.
Promover la préctica de algunos
Impulsar el trabajo en equipo, valores que rigen la convivencia
destacando la solidaridad y ayuda humana, como la solidaridad y el
FALTADE entre los compafieros de trabajo para  compafierismo, mediante charlas con Gerente
RELACIONES  TRABAJOEN -omp © rabajo p panerismo, median’ ey Trimestralmente Siempre
EQUIPO . .cumphr de forma mas rapida y expertos haciendo énfasis en que todo Trabajadores
eficiente con las tareas delegadas por el personal de la empresa se debe
SUus superiores. apoyar entre si para cumplir con los
objetivos de la misma.
Socializar el esquema grafico
Aplicar el organigrama propuesto estructural de la empresa entre todo el
) CARENCIA evidenciando los niveles jerarquicos personal a través de una junta de Gerente y
JERARQUIA ORGANIGRAMA que ocupa cada miembro de la trabajo donde se le haga entrega a trabajadores Anualmente Siempre
ESTRUCTURAL empresa, ademas de las funcionesa  cada miembro de la misma un informe

realizar.

que especifique generalmente las
funciones a realizar de cada uno.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 4. 20.Plan de mejora de la variable Motivacién.
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PLAN DE MEJORA - EMPRESA LACYCON

Variable analizada: Motivacion

Indicadores Problemas a solucionar Actividad Tarea Responsable Plazo Observacion
Elaborar una planificacion adecuada
. que evidencie aquellos trabajadores
Apoyar a los miembros de la empresa en el
Ay - . que se esfuercen en cada una de las
ambito econémico, con la finalidad de L : .
FALTA DE . . . actividades realizadas, los mismos que Gerente y .
mejorar el rendimiento de los mismos, de . . A . X Semestralmente Siempre
INCENTIVOS . seran favorecidos mediante incentivos  Trabajadores
esta forma se beneficiarian tanto la empresa . . .
) monetarios, esto proporcionara una
como los trabajadores. S o
mayor motivacién que producira el
beneficio de ambas partes.
SEGURIDAD
Desarrollar culturas y sistemas
Organizacionales que favorezcan la
INEFICIENTE Mejorar las condiciones del trabajo que salud y la seguridad en el trabajo, Gerente
SEGURIDAD ben ejﬁcie la seauridad de los traba'Ja d((])res promoviendo un clima organizacional Trabaia dor)gs Trimestralmente Siempre
ORGANIZACIONAL g I ' positivo, una eficiencia mayor y la I
optimizacién de la productividad de la
empresa.
Ofrecer incentivos morales y materiales
LIMITADAS Implantacion de reconocimientos que or logros laborales de los empleados
OPORTUNIDADES DE pla IMIENTos g poriog ; pieados,  Gerente y .
PRESTACIONES permitan una mayor motivacion de los destacando asi a aquellos con mejor ; Semestralmente Siempre
CRECIMIENTO rabaiadon desemnefio para | nderl Trabajadores
LABORAL abajadores. esempefio para luego ascenderlos a
cargos superiores.

Fuente: Elaboracién propia.
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Para la propuesta de la estructura organizativa se hace énfasis en el disefio de un
organigrama estructural funcional que le permita a la empresa identificar los
cargos 0 puestos a ocupar, ademas de la persona que dirige el mismo, dicha
propuesta implica distribuir el esquema en 4 departamentos principales, iniciando
con el departamento de gerencia y seguido de las areas de administraciéon, ventas
y logistica.

El area de administracion, cuenta con un subgerente administrativo, el mismo que
tiene una secretaria y un facturador, ademas dispone de un servicio de
outsourcing, es decir, contratan de forma privada a un contador, en el area de
ventas, dispone de un jefe de ventas con 9 vendedores, y por ultimo esta el area
de logistica que tiene 7 entregadores y 7 choferes. A continuacion se presenta la

propuesta del organigrama estructural para la empresa en la Figura 4.1.

GERENTE GENERAL

AREA DE
LOGISTICA

AREA DE

ADMINISTRACION B PIE VST

SUBGERENTE JEFE DE JEFE DE
ADMINISTRATIVO VENTAS LOGISTICA
CONTADOR
EJECUTIVOS DE

VENTAS ENTREGADORES

SECRETARIA FACTURADOR

CHOFERES

Figura 4.1. Propuesta de un Organigrama estructural con sus respectivos departamentos.
Fuente: Elaboracion propia.

La propuesta continia con la ficha de funciones que detalla en cada
departamento sugerido en el organigrama presentado, los puestos o cargos y las

actividades a realizar (Tabla 4.20).



Tabla 4. 21.Detalle de cada uno de los departamentos.
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A QUIEN LE
PUESTO O CARGO ACTIVIDADES APORTA
Organizar las Analizar el proceso de
Planlf;pzalr y ha_ger Coordinar y desarrollar actlyldades qu? se dichas aCt.';”dad?S
GERENTE _ cumplir la mision, proyecciones a corto y gjecutanen la para verificar e
visién y objetivos de la . empresa con el cumplimiento y
mediano plazo
empresa. encargado de cada progreso de las
area mismas.
Cubrir al gerente en Organizar actividades Dirigir los recursosy  Efectuar analisis de
caso de su ausencia, internas de la empresa esfuerzos dentrode  medicion de procesos,
SUBGERENTE dirigiendo las como, reuniones, atencion a la organizacién a fin de mantener Gerente
ADMINISTRATIVO actividades en clientes y la visita de hacia las actualizados los
desarrollo de forma productores de diferentes oportunidades de documentos de
eficiente marcas crecimiento distribucion realizados
Diligenciar los libros Recibir, contestar y firmar la Comunicar las Atender llamadas
SECRETARIA de los afiliados y de correspondencia de su convocatorias de telefonicas y archivar Gerente y
las actas de las competencia y pasar al reuniones de la cualquier tipo de Subgerente
reuniones gerente junta directiva documentacion.
Coordinar e integrar
Verificar que la firma diferentes
del cliente sea Llevar contrpl de I.as.facturas actividades, para Ordenar tngs las
FACTURADOR . . que se realizan diariamente ) facturas diarias y Subgerente
entendible para evitar analizarlas y . SO
. de una manera adecuada y realizar un reporte de administrativo
problemas mas . recomendar cual es . L
entendible ) ) cierre de ventas diario
adelante la mejor medida a
tomar
Recibir y verificar
Preparar planes, Entregar la los cobros Realizar la visita a las
JEFE DE VENTAS presupuestos y hacer mercaderia(productos) a realizados, rutas de entrega para Gerente
cumplir los objetivos distribuir en el dia a su presentando un saber si el cliente esta
del equipo de venta respectivo equipo de trabajo informe diario de satisfecho
ventas
Estar preparado en
Lograr determinados ~ Captar nuevos clientes para  Mantener o mejorar  caso de algun conflicto
EJECUTIVOS DE X q . I 1ol | L | i Jefe d
VENTAS volimenes de veqtas mejorar y elevar el volumen  la participacién en e con sus ¢ ientes y efe de ventas
ordenados por su jefe de ventas mercado solucionarlo
pacientemente
Controlar y
Planificar actividades coordinar Analizar v solucionar
de distribucién y Organizar al equipo de diariamente todos y
JEFE DE logisti . | I aquellos problemas de G
LOGISTICA tranqurte que og|st.|ca y asignar las 0S procesos logistica planificando erente
permitan la respectivas hojas de rutas logisticos del .
. o . mejoras a corto plazo.
satisfaccion del cliente personal
correspondiente
Desembarcar los Confirmar que se reciba el i‘asalzgl;\):: Reportar cualquier
ENTREGADOR productos a entregar  paquete pidiendo la firma del P situacion que pueda  Jefe de logistica
. cobranzas de los
en cada ruta cliente . retrasar su entrega
clientes
. Entregar
L . Conocer la provincia >
Revisar si el vehiculo Estudiar y observar en forma enlacual sele confirmaciones y
CHOFER se encuentra en ciar y . recibos cuando se les  Jefe de logistica
- estricta las leyes de transito delega la ruta de .
buenas condiciones repara el vehiculo por
entregas )
alguna emergencia
Establecer y coordinar Estructurar el sistema de Planificar y Llevar un correcto
CONTADOR la ejecucion de las procesamiento de organizar todas las registro de los Subgerente
politicas relacionadas ~ operaciones y asitomar las  actividades del &rea auxiliares de administrativo
con el area contable mejores decisiones contable contabilidad

Fuente: Elaboracion propia.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

En el contexto de estudio se muestra un marco teoérico conceptual que da soporte
a la investigacion en el cual se acentla la Estructura Organizativa como tema de
estudio en el ambito empresarial. De igual forma se enfatiza el andlisis de los
elementos mas importantes que incluye un diagnostico organizacional el mismo

gue permitio caracterizar a la Empresa Lacycon.

Se diagnostico la situacién actual de la empresa Lacycon mediante dos técnicas
aplicadas como fueron, una entrevista dirigida al gerente de la entidad y una ficha
de observacion realizada a las actividades que se efectlan por area, las mismas
gue dieron como evidencia la necesidad de un organigrama estructural y de una
ficha de funciones general que detalle las actividades de cada puesto o cargo de

trabajo.

Se aplicé el método de expertos en las variantes del Kendall para seleccionar las
variables que incidian en la Estructura Organizativa, el mismo que estuvo
constituido por siete expertos en el tema de estudio, quienes escogieron las
variables mas oportunas, siendo estas: liderazgo, comunicacion, estructura y
motivacion. De ellas se desglosaron los indicadores que permitieron disefar el
cuestionario de preguntas que fue aplicado al personal de la empresa, se tabuld y
se analizé las mismas a través del programa informatico SPSS quien mostré

falencias en 12 actividades que se encuentran en distintos indicadores.

Se efectudé la propuesta de un plan de mejora para aquellas actividades
deficientes con la descripcion de objetivos y actividades, quienes contribuiran a
tomar medidas correctivas y ofrecer soluciones en un plazo determinado, asi
misSmo se propuso un organigrama estructural y una ficha de funciones general
con el detalle de las actividades de cada puesto o cargo de trabajo con el fin de

aportar a un mejor desempefio en el contexto estudiado.
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5.2. RECOMENDACIONES

Continuar profundizando los temas consultados con vista al perfeccionamiento de
la presente investigacion que aporten con conceptos explicitos y coherentes del
mismo, ampliando el estudio del resto de elementos que caracterizan a la

empresa y a su estructura organizativa.

Evaluar sistematicamente la estructura organizativa de la empresa, como via para
identificar los procesos que se realizan, permitiendo medir, mejorar y controlar
eficazmente las &areas que incluye la organizacion aplicando el organigrama

estructural y la ficha de funciones general propuesto por las autoras.

Extender las aplicaciones de los instrumentos de evaluacién en el resto de las
variables de la estructura organizativa que evidencien debilidades en la empresa
Lacycon, con el fin de lograr mayores beneficios en este importante &mbito de la

gestion.

Dar seguimiento al plan de mejoras presentado, verificar la existencia de
problemas y solucionarlos, retroalimentando asi todo un sistema, ya que de esta

manera se mejorara la gestioén corporativa de la empresa.
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ANEXO 1. Formato de la guia de la entrevista.

El presente cuestionario tiene como objeto recopilar informacion, para conocer
cual es la situacion actual de la empresa. La informacion proporcionada es
totalmente confidencial y con fines Unicamente educativos. Instrucciones: A
continuacion se le solicita contestar una serie de preguntas con la mayor
sinceridad posible, de tal manera que los resultados sean los mas acertados al

concluir esta investigacion.

ENTREVISTA DIRIGIDA A: GERENTE DE LA EMPRESA LACYCON

1- ¢Laempresa actualmente posee un organigrama de acuerdo a las actividades que se efectiian?

R: No exactamente, en la empresa existe un orden de puestos, es decir, cada persona conoce sus funciones,
pero no estan plasmadas en ninguna estructura oficial que declare una departamentalizacion y descripcidn de

funciones respectivamente, los procesos internos son informales.

2-  ;Cudles son los departamentos que existen dentro de la organizacion?

R: En la empresa los departamentos son tratados como &reas, asi pues existen 3, el area de gerencia, de ventas
y logistica, donde existen puestos de trabajo como facturacion, vendedores, entregadores, secretariay choferes,

sin embargo, la departamentalizacién tampoco esta plasmada oficialmente.

3- ¢;Dentro de la organizacién existen manuales de funciones para cada puesto de trabajo?

R: No contamos con un manual de funciones donde se detalle explicitamente las actividades a realizar, los

Unicos manuales activos para la empresa se basan en salud y seguridad ocupacional.

4- ;Realiza evaluaciones dentro de la organizacion para medir el desempeiio de los trabajadores?

R: No realizamos evaluaciones periédicas de productividad o desempefio del personal, pero si controlamos que

los procesos lleven el orden correcto, por ejemplo, en el area de venta se controla el volumen de las mismas.

5- ¢Quién es la persona encargada de dividir o repartir las tareas?

R: Por lo general soy yo como gerente, sin embargo se asignan responsabilidades al sub gerente, por lo tanto él

también toma decisiones como dividir actividades de trabajo.

6- ¢ Sus trabajadores cuentan con la libertad de tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?

R: Si, cada trabajador cuenta con la libertad de tomar decisiones siempre y cuando estas tengan que ver con el
area donde se desenvuelven y puedan sumarle a sus labores en términos de productividad, estas decisiones

deben ser debidamente informadas para mantener el correcto proceso interno de la empresa.

7- _¢Enalgunas ocasiones se le delegan responsabilidades o tareas extras a los trabajadores?

R: En pocas ocasiones, cuando las situaciones son criticas, por ejemplo cuando se presenta la ausencia de un
miembro de la empresa por casos personales o de enfermedad nos vemos en la obligacion de reorganizarnos

para que otra persona cubra esa tarea.

8- ¢Ha crecido la empresa en los tltimos 5 afnos?

R: Si, la empresa ha tenido un considerable crecimiento en ese lapso de tiempo, pese a que en los Ultimos 2
afios se han tornado un poco dificiles a raiz del aumento de la competencia, por lo tanto hemos notado un

decrecimiento en las entregas.




ANEXO 2. Formato para conocer el perfil completo de los expertos.

Nombres: ‘ Apellidos:
Fecha de nacimiento:

Edad: | Telf.
Correo:

Titulo superior académico:

Lugar en donde se encuentra laborando actualmente:

Cargo en el que se desempeiia:

Tiempo de trabajo en la entidad:

Aiios de experiencia laboral:

Otros lugares en los que haya trabajado:

Otros cargos en los que se ha desempefiado:
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ANEXO 3A. Formato de calificacién para la valoracion de conocimientos

del experto (kc)

Calificacion

Conocimiento del experto

4

5|6

10

Administracion

Diagnéstico Organizacional

Estructura Organizacional

Disefio Organizacional

Gestion empresarial

Clima Organizacional

Desempefio laboral

Satisfaccion laboral

ANEXO 3B. Matriz de la tabla de ponderacion de argumentacién o

fundamentacion (ka)

Fuentes de argumentacion o fundamentacion ALTO MEDIO BAJO
Analisis tedricos realizados por usted 0,30 0,20 0,10
Experiencia propia 0,50 0,40 0,20
Trabajos de autores nacionales 0,05 0,05 0,05
Trabajos de autores internacionales 0,05 0,05 0,05
Su propio conocimiento del estado del tema en el exterior 0,05 0,05 0,05
Su intuicién 0,05 0,05 0,05
1 0,80 0,50
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ANEXO 4. Matriz de ponderaciones para la seleccion de las variables
realizada por los expertos.

Objetivo: Estimado Experto/a la tabla que se encuentra a continuacion es para
valorar el grado de incidencia de las variables organizacionales en la
estructura organizativa de la empresa LACYCON ubicada en la cuidad de
Portoviejo. Para su respectivo criterio 0 respuesta se presenta la siguiente
tabla de variables para que considere una ponderacion ascendente del 1 al 15,

siendo 1 la mayor relevancia y 15 la menor relevancia.

VARIABLES 1 2 3 | 4 5|6 |7 |8 |9 10|11 |12 13 | 14 |15

Liderazgo

Aprendizaje

Motivacion

Productividad

Comunicacion

Estructura

Rotacién o fluctuacion

Cultura

Toma de decisiones

Poder y politica

Satisfaccion en el trabajo

Relaciones intergrupales

Valores

Percepcion

Disefio de frabajo vy

tecnologia
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ANEXO 5. Cuestionario para la evaluacion de las variables de la
estructura organizativa en la Empresa Lacycon.
Lea atentamente las siguientes preguntas y marque la opcidon que Ud.

considere correcta segun su situacion en el ambito laboral, marcando con una

“X” la respuesta que corresponda, considerando la siguiente escala:

SIEMPRE |SI |CASISIEMPRE |POCO |NUNCA NO

Variable 1. Liderazgo
1. ¢Considera ser una persona de principios soélidos, con comportamientos
en coherencia basados en valores y creencias?

Siempre Casi Siempre Nunca

2. ¢Cuando toma decisiones, piensa y reflexiona sobre los hechos y

consecuencias?
Siempre Casi Siempre Nunca
3. ¢Escucha a sus colaboradores y compafieros para apoyarles en aquello
gue sea necesario y asi conseguir los objetivos de la organizacion?
Siempre Casi Siempre Nunca

4. ¢Frecuentemente encuentra que no esta de acuerdo con los demas?

Siempre Casi Siempre Nunca

5. ¢Se muestra tolerante y comprensivo si alguien comete algun error?

Siempre Casi Siempre Nunca

6. ¢Considera ser una persona comprometida con el trabajo, adaptandose

a los cambios y actualizaciones que se presenten?

Siempre Casi Siempre Nunca
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7. ¢Trabaja facilmente con personas con puntos de vista diferentes al

suyo?

Siempre Casi Siempre Nunca

8. ¢Cree que es mejor trabajar solo y asi evitar cualquier conflicto?

Siempre Casi Siempre Nunca

9. ¢Rectifica con facilidad si alguien le muestra que estaba equivocado?

Siempre Casi Siempre Nunca

10. ¢ Considera Ud. diferentes opiniones antes de tomar una decision?

Siempre Casi Siempre Nunca

11.La mision o propdsito de su empresa, ¢hace que Ud. sienta su trabajo

importante?

Siempre Casi Siempre Nunca

12.¢:En el ultimo afio, ha tenido oportunidades de aprender y crecer en el

trabajo?

Siempre Casi Siempre Nunca
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Variable 2. Comunicacion
1. ¢Cree que la comunicacion interna dentro de la empresa va desde el
gerente hacia el empleado?
Siempre Casi Siempre Nunca
2. ¢Surespectivo jefe es accesible, escucha de manera activa y responde?

Siempre Casi Siempre Nunca

3. ¢Considera que la comunicacion entre sus comparfieros de trabajo es

fluida?

Siempre Casi Siempre Nunca

4. ¢Su respectivo jefe explica de forma clara y precisa cuales son las
actividades a realizar en el dia?

Siempre Casi Siempre Nunca

5. ¢Participa en reuniones para definir y hacer seguimiento de que se

estan cumpliendo los objetivos de la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

6. ¢El jefe de su area potencia la participacién de todo su grupo para

cumplir con las actividades diariamente?

Siempre Casi Siempre Nunca

7. ¢Recibe informacion cuando se realizan cambios en la funcién de tareas

gue cumple?

Siempre Casi Siempre Nunca
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8. ¢Conoce las actividades y responsabilidades que realizan el resto de

personal que labora en la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

9. ¢Sus jefes o0 supervisores muestran interés en usted como trabajador?

Siempre Casi Siempre Nunca

10. ¢ Ha tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer?
Siempre Casi Siempre Nunca
11. ¢Demuestra usted conocimiento y dominio en su respectivo puesto de
trabajo?
Siempre Casi Siempre Nunca

12. ¢Han habido ocasiones en las que su jefe le delegue tareas extras?

Siempre Casi Siempre Nunca
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Variable 3. Estructura

1. ¢Conoce los objetivos y metas de la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

2. ¢Considera que los objetivos van ligados con la meta de la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca
3. ¢Sus superiores le piden su opinién para cambiar algunos aspectos de
la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

4. ¢Latarea que desempefia esta ligada con los objetivos de la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

5. ¢ldentifica usted los puestos y cargos internos de la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

6. ¢Conoce usted los niveles jerarquicos que existen dentro de la

empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

7. ¢Sabe usted si los empleados que realizan sus mismas tareas, se

encuentran en su mismo nivel jerarquico?

Siempre Casi Siempre Nunca

8. ¢Tiene oportunidades de ascender en el puesto que labora?

Siempre Casi Siempre Nunca

9. ¢Existe una relacion directa entre usted y sus superiores?

Siempre Casi Siempre Nunca



102

10.¢,Sabe a quién dirigirse en caso de tener problemas dentro de su

empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

11. ;Sabe cédmo resolver algun problema con los clientes de su empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca

12. ¢ Las personas con las que labora le ayudan a realizar su trabajo?

Siempre Casi Siempre Nunca
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Variable 4. Motivacion

1. ¢Las condiciones laborales que la empresa ofrece (salario, vacaciones,

beneficios sociales) son beneficiosas?

Siempre Casi Siempre Nunca

¢ El plan de salud que le brinda la empresa es eficiente para usted?

Siempre Casi Siempre Nunca

¢, Se siente seguro y estable en su empleo?

Siempre Casi Siempre Nunca

¢Cuando realiza su trabajo de manera adecuada, recibe una

remuneracion econémica extra?

Siempre Casi Siempre Nunca

¢Los beneficios econémicos que recibe en su trabajo cubren sus

necesidades basicas?

Siempre Casi Siempre Nunca

En la empresa se reconocen adecuadamente las tareas que se realizan

dentro de la misma?

Siempre Casi Siempre Nunca

¢,Cree que el ambiente de trabajo en el que usted labora es adecuado

para desarrollar sus tareas?

Siempre Casi Siempre Nunca
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8. ¢Se siente comodo en su horario de trabajo?

Siempre Casi Siempre Nunca

9. ¢La empresa, le provee oportunidades de crecimiento econdmico y

profesional?

Siempre Casi Siempre Nunca

10. ¢, Cuando introduce una mejora en su trabajo se le reconoce?

Siempre Casi Siempre Nunca

11.¢Cuando presenta riesgos laborales acude a los servicios de seguros
proporcionados por la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca
12.¢Los trabajadores disponen de suficiente apoyo para circunstancias
familiares (ayudas econdmicas, guarderias, colegios, libros, entre otros.)

por parte de la empresa?

Siempre Casi Siempre Nunca
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ANEXO. 6-A Foto de la entrevista aplicada al gerente de la Empresa Lacycon.

ANEXO 6-C Foto de la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad.

= AT e =



ANEXO 7-A Frecuencia de respuesta y tabulacion de la
. . Frecuencia de respuesta
variable liderazgo. i i
Variable: Liderazgo
preguntas items trabajadores
siempre casi siempre nunca
1 21 4 0 25
2 16 9 0 25
3 14 11 0 25
4 10 14 1 25
5 11 9 5 25
6 19 5 1 25
7 12 13 0 25
8 7 11 7 25
9 15 10 0 25
10 11 14 0 25
1 17 8 0 25
12 12 12 1 25
Variable: Liderazgo
Siempre (5) Casi siempre (3) Nunca (1) Valor  Resultado  Resultadode  Porcentaje
Indicador . . , _ Promedio
Valor  Puntuacién Porcentaje Valor  Puntuacién Porcentaje Valor  Puntuacion Porcentaje final de items puntuacion  de influencia
Capacidad de
aprender y hacer 61 305 61% 38 114 38% 1 1 1% 100 100 420 77,06
crecer
Compromiso 49 245 49% 38 114 38% 13 13 13% 100 100 372 74,85 76,15
AT 275 55% 44 132 44% 1 1 1% 100 100 408 76,55

mismo




ANEXO 7-B Frecuencia de respuesta y tabulacion de la variable comunicacion.

Frecuencia de respuesta

variable: Comunicacion
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Preguntas items trabajadores
siempre casi siempre nunca
1 15 9 1 25
2 15 10 0 25
3 10 13 2 25
4 17 7 1 25
5 12 12 1 25
6 12 10 3 25
7 10 13 2 25
8 16 7 2 25
9 20 4 1 25
10 16 7 2 25
11 19 5 1 25
12 11 10 4 25
Variable: Comunicacion
Indicador Siempre (5) Casi siempre (3) Nunca (1) Valor Resultado  Resultadode  Porcentaje Promedio
- : - . — , final de items puntuacion  de influencia
Valor  Puntuacion Porcentaje Valor  Puntuacién Porcentaje Valor  Puntuacion Porcentaje
El vinculo 57 285 57% 39 9 39% 4 4 4% 100 100 385 75,49
L - 50 250 50% 42 123 42% 8 8 8% 100 100 381 75,30 75,89
efectividad
Laidentidad 66 330 66% 26 78 26% 8 8 8% 100 100 416 76,89




ANEXO 7-C Frecuencia de respuesta y tabulacion de la variable estructura.

Frecuencia de respuesta

Variable: Estructura
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Preguntas items Trabajadores
siempre casi siempre nunca
1 21 2 2 25
2 15 8 2 25
3 10 13 2 25
4 17 7 1 25
5 14 10 1 25
6 5 20 0 25
7 7 15 3 25
8 13 7 5 25
9 21 4 0 25
10 20 5 0 25
11 15 10 0 25
12 10 11 4 25
Variable: Estructura
, Siempre (5) Casi siempre (3) Nunca (1) Resultado  Resultadode  Porcentaje .
Indicador vaor  Puntuacion  Porcentaje  Valor Puntuacion  Porcentaje  Valor Puntuacion  Porcentaje  Valorfinal ", te puntuacién  de influencia Promedio
Propdsito 63 315 63% 30 90 30% 7 7 % 100 100 412 76,72
Jerarquia 39 195 39% 52 156 52% 9 9 9% 100 100 360 74,23
76,06
Relaciones g 330 66% 30 90 30% 4 4 4% 100 100 424 77,23




ANEXO 7-D Frecuencia de respuesta y tabulacion de la variable motivacion.

Frecuencia de respuesta

Variable: Motivacion
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preguntas items trabajadores
siempre casi siempre nunca
1 14 11 0 25
2 15 4 6 25
3 13 8 4 25
4 10 15 0 25
5 15 7 3 25
6 14 6 5 25
7 12 12 1 25
8 13 12 0 25
9 10 13 2 25
10 14 8 3 25
11 8 11 6 25
12 5 5 15 25
Variable: Motivacion
Indicador Siempre (5) Casi siempre (3) Nunca (1) Valorfinal ~ Resultado  Resultadode  Porcentaje 5 y
romedio
Valor  Puntuacion Porcentaje Valor  Puntuacion Porcentaje Valor  Puntuacion Porcentaje de items puntuacion de influencia
Salario 52 260 52% 38 114 38% 10 10 38% 100 100 412 76,72
Compensaciones 54 270 54% 37 1M1 37% 9 9 9% 100 100 390 75,73 74,83
Seguridad 37 185 37% 37 111 37% 26 26 26% 100 100 322 72,04




