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RESUMEN

El presente trabajo se realizo en el Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena
CENFASE, del Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena, el mismo que
presenta problemas en su organizacion, ya que actualmente no cuenta con un
disefio organizativo definido y especifico, pues sus actividades son realizadas de
manera empirica, provocando que en ocasiones exista confusién y
descoordinacién en el interior del centro; ademas durante el lapso de
permanencia de la organizacién en el medio no se ha aplicado las respectivas
estrategias que le permitan mejorar y ofrecer un servicio de calidad en un medio
actualmente muy competitivo, muchas de estas situaciones se han originado por
el desconocimiento de la administracion, alto grado de ineficiencia en el
cumplimiento de las mismas, dejando beneficiarios insatisfechos e inconformes
por el servicio irregular que se ofrece el centro. El objetivo del presente trabajo
de investigacion consiste en realizar un Disefio Organizacional, basado en la
investigacién de campo Y documental, respaldandose con la aplicacion de
métodos y técnicas de investigacion que permitieron delinear una estrategia de
recoleccion de los datos e informacion del personal y socios que mantienen

relacion directa con la organizacién, y que previa la elaboracién de un
diagnéstico se propone realizar implementar un Disefio Organizacional para el
Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena CENFASE, estableciendo

lineamientos claros y objetivos, mision, vision, valores, descripcion de cargos y

organigrama formal de la organizacion.

Modelos organizacionales, organizacion, desarrollo del
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«STUDY OF AN ORGANIZATIONAL MODEL FOR THE
DEVELOPMENT OF PERSONNEL OF THE CENTER OF THE CHILD
AND THE FAMILY "CENFASE" OF THE CANTON SANTA ELENA,

PROVINCE OF SANTA ELENA, YEAR 2016”
Author: Santos Malavé Carlos Andrés

Tutor: Ing. Emanuel Bohérquez Armijos, MBA.
ABSTRACT

The present work was carried out in the Center of the Child and Family of Santa
Elena CENFASE, Canton Santa Elena, Province of Santa Elena, the same one
that presents problems in its organization, since at the moment it does not count
on a defined and specific organizational design, because their activities are
carried out in an empirical way, causing sometimes confusion and lack of
coordination within the center; during the period of the organization's
permanence in the middle, none has applied the strategies Strategies that allow
improvement and offer a quality service in a very competitive environment,
many of these situations have been originated by the lack of knowledge of the
administration, high degree of inefficiency in the fulfillment of the same,
leaving beneficiaries dissatisfied and dissatisfied with the irregular service
offered by the center. The objective of this research work is done in an
organizational design, based on field research and supporting the application of
research methods and techniques that allowed the delineation of a strategy for
collecting the data and information of the personnel and the partners that
maintain the direct relationship with the organization and that the previous
elaboration of an Organizational Design diagnosis for the Ni O and the Family
Center of Santa Elena CENFASE, Establishing clear guidelines and Objectives,

Mission, Vision, Values, cargo description and formal organization chart.

Keywords: Organizational models, organization, staff development
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INTRODUCCION

A partir de la creacién del centro del nifio y la familia CENFASE, las tareas se
vuelven rutinarias y monétonas, centradas siempre en la funcion bésica a la cual
se orienta, si bien es cierto, los propietarios de una visién emprendedora
consiguen levantarlas y hacerlas crecer consiguiendo asi una oportunidad a través

de sus ideas con el enfoque de sus duefios de dar ayuda social.

Las organizaciones no gubernamentales sin fines de lucros en todo el mundo y en
el Ecuador, son creadas estratégicamente para ayudar a las familias en su entorno
general, mediante estudios técnicos para cada problema que se enfrenta en la

sociedad y con el fin de dar soluciones a las necesidades familiares.

En la provincia de santa Elena existen algunas organizaciones no gubernamentales
que cubren ciertas necesidades de la comunidad en que se encuentran
desarrolldndose, estas tienen un mismo suefio, inclusive con todo el tiempo dentro
del mercado esperando una oportunidad de crecimiento nacional, global y asf
liderar en el medio, todo esto dentro de un margen de expectativas y dudas, dado
que la mayoria de organizaciones no gubernamentales han sido creadas de formas

empiricas, bajo la premisa de que la inversién incremente el capital.

Entre las organizaciones no gubernamentales estructuradas de una manera legal
segin sus condiciones y necesidades, en la provincia de santa Elena, CENFASE
tienen areas especificas destinadas en las funciones que realizan, sus servicios

estan muy bien ubicados en el mercado, cuentan con pardmetros de crecimiento,



objetivos comunes que todos desean alcanzar, reglas establecidas entre su gente,
todos cumplen a cabalidad con sus obligaciones, por tales obtienen recompensas

de caracter social y material.

Dentro de la organizacion cada 4rea de trabajo esta creada con un fin, ya que
todos los departamentos estdn bien distribuidos, en las dreas fisicas estd bien
aprovechada sin dejar de lado la comodidad para cada persona en la labor que

desempefia.

Alla debe dirigirse el trabajo, hacia la existencia de una organizacién competitiva
creada técnicamente, con objetivos claros, que puedan permanecer a través del
tiempo ofreciendo calidad, servicios en condiciones ptimas, capaz de manejarse
con normas, parimetros, reglas con técnicas que permitan alcanzar dichos
objetivos, abriendo nuevas oportunidades para todos quienes son parte y se
integran a ella, es decir una organizacién que tenga presente todo aquello que le

permita continuar enfrentando las dificultades de su entorno.

Dentro del trabajo de investigacién se tom6 en cuenta el marco tedrico, la revisién
de la literatura para determinar el desarrollo de los conceptos y las teorias que se
aplicaran_en esta exploracién, asi determinar la estructura de un orgéanico

funcional para el Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena CENFASE.

Se consideran los métodos de investigacion, deductivo - analitico a través de la
recoleccion de datos para la aplicacion de las técnicas de la entrevista con la

encuesta, estos resultados obtenidos permiten la aplicacién de un modelo



organizacional, que mejore el manejo del personal y el desarrollo organizacional

del Centro del Nifio y la Familia.

A nivel mundial las Organizaciones No Gubernamentales han creado un gran
nivel de ayuda social, y desde entonces una gran cantidad de personas han

decidido seguir con este tipo de asistencia general a nivel mundial.

Las organizaciones no gubernamentales participan y se involucran con estas
actividades, manteniendo un gran servicio activo y en constante crecimiento,
teniendo apoyo social y econémico de diferentes partes del mundo, de esta

manera se podria decir “las fronteras rebasan lo imaginable”.

Con esta iniciativa aparecieron nuevas organizaciones no gubernamentales
decididas a ayudar a las familias en general, en varios paises existen ONGs que
cuentan con renombre, como lo son: Amnistia Internacional Asociacién para los
Derechos de la Mujer y el Desarrollo (AWID), Centro por la Justicia y el Derecho
Internacional (CEJIL), Foro Internacional de Mujeres Indigenas (FIMI),
Plataforma Interamericana de Derechos Humanos, Democracia y Desarrollo
(PIDHDD), AADISA. Asociacién de Ayuda al Disminuido Psiquico de Alfafar,
(ABAY) asociacién para el desarrollo en Etiopia, (ACAF) Asociacion de
Cooperacién per Africa, América i Asia, (ACANO) Asociacién de Consumidores

para la Informaci6n sobre Alimentacién Nutricién y Ocio entre otras.

Ecuador no es la excepcion, en nuestro pais también existen Organizaciones no
gubernamentales, que cubren una gran parte del territorio ecuatoriano, teniendo

reconocimientos por su labor social, dentro y fuera del pafs, manteniendo una



fuente importante de lo que es el trabajo con la comunidad; a continuacién varias

organizaciones

La Fundacién Cristiana para la Salud (FUNCRISA), nace hace 25 afios a partir de
la visién de su fundador, Dr. Eddie Icaza. FUNCRISA comenz6 a brindar servicio
médico en un local ubicado en un sector urbano-marginal de la ciudad de
Guayaquil, hoy FUNCRISA cuenta con 60 empleados y 40 médicos distribuidos
en 20 especialidades médicas. Diariamente valoran un promedio de 200 pacientes

de diferentes edades, muchos de ellos son diabéticos y/o hipertensos y de escasos

recursos econéomicos.

A través de diversas campafias gratuitas de atencién oftalmolégica se detectan
cada afio cerca de 2,000 casos de Catarata, principal causa de ceguera reversible

en el mundo, teniendo por lo menos 500 pacientes beneficiados cada afio con

cirugias oftalmolégicas gratuitas.

La Fundacién Asesores en Desarrollo Social (ADES) teniendo més de 15 afios de
trabajo social en la ciudad de Guayaquil es una organizacién sin fines de lucro,
privada, no gubernamental, especializada en asesoria y consultoria creada para el
desarrollo social, integrada por un equipo multidisciplinario, especialistas en
desarrollo, educadores , docentes, unidos por el compromiso de cambiar la vida de

las personas menos favorecidas de la ciudad a través del trabajo profesional.

Christian Foundation for Children and Agin (CFCA) que significa “Fundacion
Cristiana de nifios y ancianos, es una organizacién sin fines de lucro con sede en

el sector de ballenita y cuenta con el patrocinio de Kansas City, Kansas_ (EEUU)



fundada por los trabajadores catdlicos laicos que actiian sobre el llamado del
evangelio para servir a las personas de escasos recursos, siendo su objetivo
entregar un programa de apadrinamiento que proporciona varias necesidades
basicas como la alimentacion, educacion, ropa, acceso a la atencion médica a los
nifios y ancianos en algunas de las comunidades mas pobres del cantén Santa
Elena. Segun la Lic. Silvia Carpio — Gerente de CFCA, menciona que admiten a

2500 nifios, jovenes y adultos mayores

El Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena, es una organizacion de derecho
privado sin fines de lucro ubicado en el cantén Santa Elena provincia de santa
Elena, que se rige por estatutos, reglamentos, las disposiciones pertinentes del

Titulo XXIX del Libro I del Cédigo Civil y las demds leyes de la Republica.

El "CENFASE" anteriormente tenia el nombre de Centro Municipal del Nifio y la
Familia de Santa Elena " CEMNFASE ", por razones politicas dejo ser municipal,
en el afio 2015 tomé su nombre actual, con el cual ha tomado nuevos retos en el

ambito de ayuda social y humanitario de nuestra Provincia de Santa Elena.

El Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena es considerada una de las
principales organizaciones no gubernamentales del Ecuador, por su trayectoria en
labor social - comunitaria dentro del cantén Santa Elena, enfocada con mayor

profundidad en la familia brindando los siguientes tipos de ayuda:

4 Ayuda psicologica (Violencia intrafamiliar)
4 Ayuda humanitaria (tercera edad y nifios en peligro)

& Talleres de aprendizaje



+ Medicina y salud

Estd formado por 7 miembros en su directiva, y se encuentra legalmente
constituida y teniendo un é4rea de servicio por todo el sector de la provincia de

Santa Elena.

Una de las necesidades del CENFASE es no contar con un quelo organizacional
establecido, cuyas directrices no funcionen adecuadamente, ademds de una
deficiente comunicacién entre los directivos, trayendo consigo una serie de
confusiones, resentimientos en muchos casos, el no saber a quién dirigirse cuando
se presentan situaciones de incertidumbre que provocan que no exista una buena

comunicacién con el equipo de colaboradores.

Existe la atribucién de puestos entre compaiieros de confianza que quizas no
lleguen a justificar las decisiones tomadas, estas razones ocasionan que el
ambiente se tome conflictivo y que sus miembros busquen alcanzar un

protagonismo innecesario ocasionando un descuido en su puesto de trabajo.

Al no contar con una direccion clara del futuro y existiendo poco liderazgo es
l6gico que el cumplimiento de sus objetivos inadecuados no permiten el
crecimiento en CENFASE; en el tiempo de existencia que ha tenido como

organizaciéon no gubernamental ONGs ha logrado alcanzar sus metas pero con

dificultad

Esta institucién por razones poco comprensibles ha limitado el rendimiento en su

personal, haciendo que las necesidades de las personas que buscan ayuda social



no encuentren el perfil de una organizacién no gubernamental ONGs con miras de
crecimiento, este escenario implica no tener procesos preestablecidos para

mantener un margen de desarrollo se plantea la formulacién del problema

(Cémo afecta el modelo organizacional actual, al desarrollo laboral del Centro
del Nifio y la Familia de Santa Elena? siendo el objetivo principal: Disefiar un

modelo organizacional para optimizar el desarrollo del personal en el Centro del

Nifio y la Familia de Santa Elena CENFASE.

El modelo organizacional busca tener una mejor organizacion de los puestos de
trabajo, es decir, se logra visualizar de una manera clara, ordenada las funciones
de los cargos y de las unidades de trabajo. De esta manera se logra optimizar el

recurso humano de forma eficaz y eficiente, para el 6ptimo desarrollo de las

actividades sociales.

En un modelo Organizacional se describe con detalle la estructura de la empresa,
incorporado a esto se sefalan los puestos de trabajo y la relacién que existe entre
ellos para el logro de sus objetivos, para el Centro del Nifio y la Familia de Santa
Elena CENFASE, es de gran importancia realizar este estudio, debido a que le
proporcionard un Modelo Organizacional, que garantizara el cumplimiento

efectivo y eficaz de las actividades que se desatrollan en la misma.

La investigacion cualitativa se aplicara en este estudio para poder determinar la
realidad de la organizacion en su contexto natural, e interpretando cada fenémeno

que se presente con las personas implicadas en el estudio.



La investigacion o metodologia cualitativa es el tipo de método de investigacion

de base lingiiistico- semidtica usada principalmente en ciencias sociales.

El analisis de la investigacién cualitativa se dirige a lograr descripcion detallada
de los fenémenos estudiados, proporciona explicaciones en las cuales no

intervienen técnicas estadisticas, interpretaciones o andlisis significativos.

Hay un acuerdo generalizado en el que el objetivo del paradigma en el que se
apoya la investigacién cualitativa es el de proporcionar una metodologia de
investigacién que permita comprender el complejo mundo de la experiencia
vivida desde el punto de vista de las personas que fueron entrevistadas, se puede
interpretar y construir los significados subjetivos que las personas atribuyen en su

experiencia.

En el enfoque cuantitativo se tom6 en cuenta las dos variables de estudio que son
la variable independiente “"Modelo Organizacional ", la dependiente ""Desarrollo
del personal’’, que son base para la recoleccion de datos a fin de probar la idea a
defender, en la medicion numérica del anlisis descriptivo, y establecer patrones

de comportamientos. Las técnicas basicas para recoger informacién en el presente

estudio son: la entrevista y cuestionario.

El proyecto de investigacién se justifica con la necesidad que tiene el Centro del
Nifio y la Familia de Santa Elena de mejorar 0 cambiar su modelo organizacional,
permitiéndole incrementar el desarrollo del personal mediante motivaciones, ya

que si se muestran entusiasmados conseguiran el crecimiento de la ONG,



manteniendo una clara idea de las funciones que deben desarrollarse en cada

departamento.

La creacién o el mejoramiento de un modelo organizacional permitiran a todo el
personal en el Centro del Nifio y la Familia De Santa Elena CENFASE estar

preparada para enfrentar cualquier situacién adversa que pueda presentarse.

Es indispensable definir con exactitud las dreas y sus extensiones en todo nivel,
para asi lograr un control, ademas de una correcta relacién con los procesos
ejecutivos y administrativos, esta implementacién permitird incrementar el
rendimiento, mejorando las relaciones internas, presentar a tiempo
requerimientos, agilitando el servicio a todo nivel, y asi tener la oportunidad de
crecer; el modelo organizacional busca lograr un cambio planificado en la
organizacién, conforme a las necesidades, exigencias o demandas de las mismas,

de esta manera la atencién se puede concretar en las modalidades de accion de

determinados grupos.

Mejorar las relaciones humanas en los factores sociales, econémicos entre los
grupos, en el desarrollo de los equipos en el liderazgo, es decir, casi siempre sobre
los valores, actitudes, relaciones y clima organizacional. El modelo organizacional
se concreta especialmente sobre el lado humano y laboral para tener una

estructura y técnicas de organizacién.

La coordinacién de asistencia administrativa frente al desarrollo organizacional
obtendra algunos cambios que permitirdn lograr mayores beneficios derivados del

recurso humano, factores decisivos para lograr el éxito de la organizacion; ademas



de lograr que los individuaos tengan sentido de pertenencia, que sean

efectivamente miembros de la institucion.

También contribuira al fortalecimiento de elementos positivos de manera tal que
se proporcione un ambiente laboral que permita aumentar la efectividad y

subsanar las situaciones negativas presentes,

La idea a defender consiste en que la implementacion de un modelo

organizacional permitird la mejora en el desarrollo del personal del CENFASE .

Las tareas cientificas que se obtienen de nuestra idea a defender son las siguientes:

4 Realizar un diagnostico del desarrollo laboral en el CENFASE.
4 Identificar los factores de un Modelo Organizacional que aporten a una
mejora del desarrollo del personal CENFASE

L Disefiar un modelo organizacional para el Centro del Nifio y la Familia de

Santa Elena CENFASE
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la literatura

El modelo organizacional se relaciona con la direccién administrativa de las
empresas, ya que abarca no solamente a los empleados, sino también al mercado y

los diferentes recursos que la organizacion debe tener para su correcto

funcionamiento.

En la peninsula de Santa Elena muy poco se ha investigado sobre la importancia
de los modelos organizacionales, que sirven para mejorar la direccion de las
ONGs sin fines de lucro; sin embrago un estudio realizado por el Sr. Ronny
Orrala Vera con el tema “Plan Estratégico para la federacién deportiva Provincial
de Santa Elena” afio 2012, cuyo objetivo es mejorar la direccion y gestion
administrativa, se relaciona con la presente investigacion debido a que los

implicados dentro de la organizacién podran identificar que hacer y como dirigirse

Segin “'La teorfa y disefio organizacional™ de Daft, en el afio 2011, expresa la
importancia de integrar los problemas contemporéneos acerca del disefio de la
organizacién con las ideas y teorfa clasicas para mejorar a la organizacion en su

desarrollo gerencial, lo cual proporciona herramientas utiles para el presente

estudio.

El autor (Jose, 2017), aborda en su obra titulada "Disefio Organizativo:

Estructuras y Procesos”, que la administracién al igual que las otras ciencias, se



ocupa de lo necesario, y de lo contingente; es decir que la base de todo esto esta

en el disefio organizacional.

El presente estudio de implementar un Disefio Organizacional para el CENFASE,
nos ayuda la opinién del autor Federico Frichknecht (Frichknecht, 2008) en su
libro “"Disefio Organizativo™, quien nos manifiesta que administrar es disefiar
formas y alternativas que permitan a las organizaciones alcanzar sus objetivos y

resolver los problemas que les plantea el ambiente externo e interno.

Otro aporte se present6 por (Fernandez, Balb6n, & Barrios, 2010) en publicacion
“Gestién del Conocimiento”, nos provee del diagnéstico y la aplicacion de

modelos organizativos, a través de un estudio realizado en cuba.

(Pariente, 2001) indica que los disefios organizacionales son procesos previos de
configuraci6én mental “prefiguracién’, en la bisqueda de una solucién en
cualquier campo, utilizado habitualmente en el contexto de la industria,
ingenieria, arquitectura, comunicacion y otras disciplinas; ademds, menciona que
el Desarrollo Organizacional (D.O) es un proceso sisteméatico y planificado en el

que se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar

la efectividad individual y grupal de la organizacion.

Los autores (Calderon, Henriquez, & Calderén, 2012), en documento “"Disefio del
proceso de evaluacién del desarrollo del personal y las principales tendencias’’,
explica que, la metodologia de disefio organizacional responde a la introduccién
de formas organizativas basadas en el disefio de procesos, la estrategia y la gestion

por competencia integradas con los sistemas y tecnologfas de la informacion.
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(Iraida Justina Rodriguez Gonzélez, 2012)”, explica como el Disefio

Organizacional se convierte en una herramienta.

El disefio organizacional es el desarrollo o modificacién de la estructura de una
organizacion. Esta es la caracteristica principal de este trabajo donde la propuesta
se origina frente a los problemas organizacionales que se dan en el CENFASE, lo
que implica la posibilidad de detectar inconvenientes en su estructura y disefiar

una nueva estructura organizacional.

1.2 Desarrollo de Teorias y Conceptos

1.2.1 Definicién del disefio organizacional

(Daft R. L., 2014, pag. 17) define "Que son procesos de diagnésticos y seleccionar
la estructura y el sistema formal de comunicacién, divisién del trabajo,
coordinacion, control, autoridad y responsabilidad necesarios para alcanzar la

metas en donde los gerentes toman decisiones™.

El disefio organizacional es el proceso de eclegir una estructura de tareas,
responsabilidades y relaciones de autoridad dentro de las organizaciones. Se
pueden presentar las conexiones entre varias divisiones o departamentos de una
organizacién en un organigrama, Las decisiones de disefio organizacional con
frecuencia se relacionan con el diagnéstico de multiples factores, entre ellos la
cultura, el poder, los comportamientos politicos y el disefio de los puestos de una

organizacién. (Don, 2009)
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En articulo publicado por (Bell, Wendell, & Cecil, 2018), se revela que el disefio
organizacional tiene dos significados muy diferentes. En un sentido literal se
refiere a la construccién de la organizacién en su entorno y en otro sentido, se

refiere al disefio en sentido metaférico, como la estructura que desarrollan la

organizacion.

El disefio organizacional se define como un proceso en el que los gerentes son los
que toman decisiones al momento de implementar una estructura, la misma que
deber4 permitir cumplir los objetivos organizacionales, como también desarrollar
planes y define que debe hacerse, cuando, como debe realizar, quien lo llevaré a
cabo, al momento de ejecutar alguna estrategia tendra que considerar la parte

interna y externa de la empresa y asi obtener los fines buscados con eficiencia y
eficacia.
(Daft R. L., 2014, pag. 12), considera que: “es importante el disefio organizacional

ya que es el conjunto de medios que maneja la organizacién con el objeto de

dividir el trabajo en diferentes tareas y lograr la coordinacion efectiva de las
mismas’.

La importancia de un disefio organizacional es la construccion de una estructura y
puestos de trabajo, flexible, sencillos alineados con estrategias, los procesos, la
cultura y el nivel de evolucién de la organizacién con el fin de lograr los
resultados y la productividad mediante la organizacién del trabajo y la

distribucién adecuada de las cargas laborales, (Daft R. L., 2014)

14



(Robbins & Judge, 2016), manifiestan que el disefio organizacional es un conjunto
de medios que maneja la organizacion con el objeto de dividir el trabajo en

diferentes tareas y lograr la coordinacion efectiva de la misma

En una organizacién el disefio es importante porque a través de ella se definen
actividades de trabajo para lograr una efectiva coordinacién, considerando los
aspectos mis relevantes de la empresa estableciendo un sistema en el que

involucre a todos los miembros de la entidad y asi alcanzar las metas establecidas.

1.2.2 Caracteristicas del Disefio Organizacional

La simplicidad, flexibilidad y fiabilidad tienden a ser una funcién del disefio,
mientras que la economia y la aceptabilidad corresponden tanto al disefio como a
las operaciones, nos indica el articulo publicado por (Bell, Wendell, & Cecil,

2018) como caracteristicas de los sistemas exitosos del disefio organizacional.

1.2.3 Ventajas del Disefio Organizacional

Los aportes de (Robbins & Judge, 2016, pag. 246), permite identificar mediante la

aplicacién de Disefio Organizacional las siguientes ventajas:

Los empleados participan més y se les confiere mayor poder.

Disminucién de las barreras entre dreas funcionales

Toma de decisiones mds ripidas

v
v
v Disefio fluido y Flexible que pueden responder a cambios ambientales.
v
v Muy flexible y sensible.

v

Obtiene talento donde quiera que éste se encuentre.
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v' Los empleados comparten y aplican conocimientos constantemente.
v' La capacidad para aprender puede ser una fuente de ventaja

competitiva sostenible.

Una empresa al utilizar un Disefio Organizacional obtendria varios beneficios
como mejorar la rentabilidad de la organizacién, desarrollar y facilitar sus
funcionamientos en los procesos administrativos y asi mismo se agilitar la toma
de decisiones para la respectiva ejecucién de estrategias de servicios y utilizar al

maximo el talento humano.

El disefio organizacional representa los resultados de un proceso de toma de

decisiones que incluye fuerzas ambientales, factores tecnolégicos y elecciones

estratégicas.

El estudio del Disefio Organizacional para el Centro del Nifio y la Familia de
Santa Elena “CENFASE”, potenciard la gestion administrativa en general,
logrando una mayor satisfaccién para el personal, el cual se refleje en el desarrollo
de sus actividades de manera eficiente, y de esta forma se lograrfa cumplir con los

objetivos de la presidenta en tener una ventaja competitiva.

Es decir, que la organizacion se mantenga en el entorno mejorando la atencio6n al
usuario por ende captando més interesados en las actividades que se realizan,
siendo el objetivo primordial del disefio que la organizacién desarrolle sus
actividades de la manera correcta manteniendo un clima arménico entre los

directivos y colaboradores.
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1.2.4 Modelos de disefios Organizacionales

Segtin (Daft R. L., 2014) se pueden representar las conexiones entre varias

divisiones o departamentos de una organizacién en un organigrama

Figura No 1 Modelo de Disefio

Ambiente Externo |
s  Oportunidades |
o  Amenazas ;
o Incertidumbre | P ————
e Disponibilidad de | Administracién Estratégica |
recursos I ) ) - - I e e
| {1 1 1 Disefio Organizacional {
‘ , 11 1.1 i
: e | | | Seleccionar | I
| Definir objetivos L./ Forma es'tructuljral ) I‘
= o Misién ' operativos, | }‘ :;f:ﬁ:i‘: ggnlazrmménv .;
general, equipo Objetivos estrdtegias. | | politi
) oficiales | competitiva | Pol mces de recursos humanos,
de alta J U | incentivos
direccién ‘ L | |/ Cultura organizacional |

| " Vinculos interorganizacionales |

. Ambiente interno | =iy
i e  Puertas fuertes . Recursos ‘

o  Puntos débiles | Eficiencia | re——
‘ i ~ Logrosde | | i
| = Competencias I | I ‘
‘ distintivas ' | objetivos I' I Resuha_dos dela |
o Estilode lider - ~ Intereses | efectividad |

o  Desempefio i Valores l !

anterior compelisives: 3

Fuente: D.O (Daft R. L., 2014)
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Figura No 2 Modelo organizacional

Diseo
' Organizacional

Disefiode Disefio del
Vinculos Sistema de Toma
aterales de Decisiones

~ Diselode la
Superestructura

Disefio e
Puestos

ESTRUCTURA

DIVISION DEL MECANISMODE

TRABAJO

COORDINACION

Fuente: (Jones., 2013)
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1.2.5 Anadlisis Situacional

Segin (Russell, 2005, pag. 32) el analisis es un estado de cuenta de los beneficios
del producto y de los datos pertinentes disponibles acerca de tendencias de ventas,

entorno competitivo y predicciones de la industria.

El analisis situacional es el estudio en el que se desenvuelve la empresa en un
determinado momento, tomando en cuenta los actores internos y externos mismos

que influyen en como se proyecta una empresa en su entorno, (DaftR. L., 2014)

El anélisis situacional de una organizaci6n es el proceso que estudia el entorno del
mercado y las probabilidades comerciales de una empresa lo sefiala (Robbins &
Judge, 2016) Para conocer a una empresa €s necesario el andlisis situacional, es
decir realizar un estudio detallado de los sucesos del pasado considerando el
ambiente actual en la que se encuentra el Centro del Nifio y la Familia de Elena
“CENFASE”, considerando los factores internos, externos y de esta manera

desarrollar una investigacién oportuna para la elaboraciéon del Disefio

Organizacional.
1.2.6 Fortalezas

(Bonilla & Leiva, 2013, pag. 34), definen lo siguiente las fortalezas son aquellos
aspectos de su entorno interno de la organizaci6n, controlable por usted y que
estan a su favor en la concrecién de la idea empresarial. Algunos ejemplos son el
poseer solida formacion académica y profesional o técnicas, mucha experiencia

laboral en el campo que desea incursionar, o disponer de recursos financieros
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holgados para montar su negocio. Como puede verse en ambos casos son

fortalezas porque estan dentro de su &mbito de control.

La Fortaleza es una de las caracteristicas méas importantes en una organizacién ya
que son los elementos positivos que posee una empresa, se diferencia de las

demds que se encuentran en el entorno, por el servicio que ofrece.
1.2.7 Debilidades

(Anstrong, 2011, pag. 54) Consideran “Las debilidades comprenden limitaciones
internas y factores circunstanciales negativos que pueden interferir con el
desarrollo de la empresa”, pues toda empresa posee debilidades al aplicar una
estrategia esta debe ser analizada su respectiva aplicacion y asi minimice el

impacto que esta cause con la finalidad de tenerlos controlados, se consideran

aspectos negativos a los problemas internos, obsticulos que impiden el desarrollo

productivo y eficiente de la organizacién.
1.2.8 Oportunidades

(Anstrong, 2011, pag. 54) Expresa con relacion al concepto de oportunidades que,

las oportunidades son factores favorables o tendencias presentes en el entorno

externo que la compaiifa puede explotar y aprovecha.

Las oportunidades son aquellas que se presentan en entorno por lo general se

consideran las 4reas que generalmente podrian dar un alto rendimiento y mejorar
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las condiciones de la organizacién o empresa con el fin de lograr las metas y

objetivos planteados con la ayuda del recurso humano de la organizacién.
1.2.9 Amenazas

(Rodriguez, 2005), considera que las amenazas son aquellas situaciones que se
presentan en el medio ambiente de las empresas y que podrian afectar
negativamente, las posibilidades de logro de los objetivos organizacionales, las
amenazas son situaciones negativas que ocasionan inestabilidad a una

organizacion, las cuales no se pueden controlar.
1.2.10 Analisis de Porter

(Chiavenato 1. , 2011, pag. 276) expone el modelo de las cinco fuerzas de la
competencia que amplia la base de anélisis del mercado, en razén a que esta
fuerza muestra que la competencia en un sector que envuelve todas las
organizaciones del mismo, los proveedores, los competidores, los participantes

potenciales y producto sustituto.

Las cinco fuerzas de Porter son una herramienta que se utiliza para estudiar el
entorno y asi poder aplicar una estrategia haciendo una respectiva investigacion de
forma general a la empresa, para ello se debe analizar minuciosamente e
individual cada uno de los componentes de la fuerzas de Porter. A continuacién se
mencionan: los competidores potenciales, los proveedores, clientes, productos
sustitutos, para luego formular ticticas destinadas al aprovechamiento a las

oportunidades y hacer frente a las amenazas detectadas.
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El modelo de las 5 fuerzas de Porter ayuda a tener una visién clara sobre los
servicios y determina la necesidad de un sector especifico, como es al momento
de crear algin tipo de dependencia, también se realiza un estudio de las
organizaciones que ya tienen tiempo ofreciendo algiin producto o servicio con el
objetivo de mejorar mediante la aplicacién de estrategias y asi captando mas

interesados y por ende permanecer en el mundo empresarial.

1.2.11 Misién y Visién

(Matilla, 2009, pag. 78). Establece la forma en que va a desarrollarse la actividad
para hacer realidad la visién. En otras palabras, la misién seria el medio que

conduce al lugar que se desea alcanzar.

La misién empresarial es el conjunto de objetivos generales y principios de
trabajos para avanzar organizacion, que se expresa por medio de una declaraci6n
de la misién, que resume la misién empresarial en una sola frase, con el objetivo
de comunicar la misién a todos los miembros de la organizacion, Para una
organizacién la misién es la razon de existir de la misma, diferencidndolas de las
demads la misma que fija con claridad las funciones que va a desempefiar en el
entorno y dando una descripcién sobre cuél es el tipo de servicio que va a ofrecer,
esta que debe ser comunicada de forma interna al personal que labora en la

organizacién con orientacion clara'y la atenci6n al usuario sea satisfactoria.

(Nanus & Burt, 1997), identificaron el concepto de visibn como un concepto

central de la teorfa del liderazgo.
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“Para elegir una direccion, el lider debe desarrollar previamente una
imagen mental del estado futuro deseable para la empresa. Esta imagen
que llamaremos visién, puede ser tan vaga como un suefio o tan precisa

como una meta o una definicion de mision”

La visién se define como lo que se anhela ser en un periodo de largo plazo,
visualizando oportunidades, amenazas, fuerzas y debilidades que se puedan
presentar en su entorno. También se considera como la direccién que lleva y hacia
donde aspira llegar la organizacién involucrando a los gerentes y colaboradores
con el propésito que ellos sientan identificados comprometidos a desarrollar sus

actividades de mejor manera y asi para poder alcanzar los objetivos deseados por

la organizacién.

1.2.12 Objetivos

a) Objetivo General

(Cosollar, 2006, pag. 216), define lo siguiente: los objetivos deben expresar las
metas que se propone alcanzar la empresa en el &mbito global y a largo plazo. Por

lo tanto, un objetivo general es una meta para toda la empresa a largo plazo.

El objetivo general es lo que se proponen alcanzar los miembros de la
organizacién en un tiempo determinado, generalizando de una forma clara las
metas; es decir, a donde quiere llegar la empresa con la utilizacién adecuada de
los recursos humanos, materiales y a través de la motivacién lograr mejorar el

rendimiento de todos los miembros de la organizacién y por ende alcanzar las
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metas propuestas para asi lograr un alto rendimiento organizacién y personal de la

organizacion.
b) Objetivo Especifico

(Mitchell, 2008, pag. 37) define: “Conocer los objetivos especificos de cada drea

de la organizacién, su congruencia con los de la empresa y su grado de

cumplimiento permite al equipo de evaluacién tener un panorama de la situacion

en la que se encuentra la empresa”.

Los objetivos especificos son aquellos que se refieren a lo que se aspira; alcanza
es un resultado que se desea lograr en un periodo determinado, los cuales se han
seleccionado antes de su ejecucion y a traves del tiempo establecido se deben ir

cumpliendo correctamente de manera conjunta entre los miembros de la empresa

directivos y empleados.

1.2.13Estrategias
Es la direccion y el alcance de una organizacion a largo plazo que permite lograr

una ventaja en un entorno cambiante mediante la configuracién de sus recursos y

competencias, con el fin de satisfacer las expectativas de las partes interesadas.

Las estrategias son medios que se utilizan para alcanzar objetivos a largo plazo

considerando los recursos humanos, materiales y econémico.

Al momento de aplicar una estrategia se deben tomar decisiones concretas, para

ello deben realizar reuniones considerando las opiniones y participacion de todos
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los miembros de la organizacion; se deberdn escoger las mejores para la
respectiva ejecucion de las estrategias segiin las necesidades existentes y asi lograr

permanecer en el entorno y cumpliendo las metas propuestas de una manera eficaz

y eficiente.

1.2.14 Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es un proceso sistemético y planificado en el que se

utiliza los principios de la ciencia del comportamiento para incrementar la

efectividad individual y de la organizacién (Daft R. L., 2014)

(Comorera, 2011), considera al desarrollo organizacional como una pauta esta
basado en teorias, enfocado hacia el trabajo en equipo y emprendido por medios
de enfoques de autoayuda, que permiten una méxima confiabilidad sobre las

habilidades internas y el liderazgo para actividades de desarrollo.

1.2.15 Diferenciacién e Integracién

Este tema también se conoce como teoria de la contingencia de Lawrence y
Lorsch, quienes fueron los primeros en proponer el diagn6stico de la necesidad de
cambio en una empresa basdndose en determinadas dimensiones de la
organizacién. Una consideracion bésica en el disefio de las organizaciones es
dividir el trabajo en tareas razonables (diferenciacién) presentando atencién
simult4nea a la coordinacién de estas actividades y unificar sus resultados en un
todo significativo (integraci6n), son dos directrices que se pueden seguir

agrupando en las actividades de la organizacioén (Anstrong, 2011)
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(Mansilla, 2007) indica que la Diferenciacién consiste en la division de la
organizaciébn en subsistemas o departamentos, cada una desempefia tarea
especializada en un contexto también especializado y en direccién opuesta,
la Integracion se refiere al proceso generado por presiones provenientes del
ambiente general de la organizacion para unificar los esfuerzos y la coordinaci6n

entre los diversos departamentos o subsistemas.

1.2.16 Centralizaciéon y Descentralizacion

Centralizacién y descentralizacién se refieren al nivel donde se toman las

decisiones, en nivel superior de la organizacion o en nivel inferior (Hitt, 2006)

Una organizacién centralizada agrupa las actividades logisticas en el nivel
corporativo para servir a todos los grupos de productos o servicios, y las

descentralizaciones de logistica sitia la responsabilidad en los grupos de

produccién o nivel de divisién (Ballou, 2004)

1.2.17 Autoridad y Control

(Anstrong, 2011), indica que la autoridad esta relacionada con los conceptos de

jerarquia y corresponde al poder de mandar sobre los demds, induciéndoles una

determinada forma de actuar

El control es uno de los elementos més importante del proceso administrativo,
permite estar pendiente € informado de todos los pasos que se dieron, se estin

dando y se van a dar dentro de una estructura interna y externa de la empresa

(Sampieri, 2006)
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1.2.18 Estructura Organizacional

(Daft R. L., 2014), determina que: “La estructura organizacional es la suma total
de las formas en que esta dividido el trabajo en las distintas tareas coordinadas,
sus elementos se seleccionan con el fin de lograr la armonia interna y la

consistencia basica con la situacion de la organizacién, es decir, con el ambiente”.

La estructura organizacional describe la forma como est4 dividida la organizacién,
consideran los seis elementos claves: la especializacion de trabajo,
departamentalizacién, cadena de mando, centralizacion, descentralizacién y
formalizacién. La estructura la realizan los gerentes ya que son ellos los que
toman la decision de establecer una distribucién con la finalidad de delegar
responsabilidades a sus colaboradores y de esta manera tener una coordinacion e
integracion de los mismos, utilizando los canales de comunicacién para evitar

futuros inconvenientes y que ellos desarrollen su trabajo con eficiencia y eficacia

en las 4reas designadas.
1.2.19 Orgénico Funcional

(Hellriegel, 2009, pag. 440),

El disefio funcional implica la creacién de puestos, equipos Y
departamentos con base en actividades especializadas. La agrupaci6n de
los empleados por funciones es la forma mas empleada y aceptada de la
departamentalizacién. Si bien las funciones varian mucho, la agrupacion

de las tareas y los empleados por funciones suele ser eficiente y

27



econdmica. Un tema comin del disefio funcional es la conveniencia de
estandarizar las tareas repetitivas y de automatizarlas en la medida de lo

posible. Este enfoque contribuye a reducir errores y costos.

Ademés, se puede considerar que es la representacién grafica de la organizacion,
y describe las partes que est4 dividida la organizacién, asi como la jerarquia que
debe ser respetada segiin el rango, de esta manera designar los puestos con
finalidad de evitar duplicidad de trabajo manteniendo una coordinacion en realizar

las actividades para cumplir los objetivos propuestos de la organizacion.

1.2.20 Tipos de estructuras

(Chiavenato 1. , 2011), ensefia que las estructuras organizacionales son los
patrones para organizar una empresa con el fin de cumplir las metas propuestas y

lograr el objetivo deseado de esta manera se clasifica en cinco estructuras:
Estructura Lineal

Estructura Matricial

v

v

v Estructura Circular
v Por Departamentalizacion
v

Estructura hibridas

1.2.21 Cultura organizacional

Es la psicologia de la empresa. Es el conjunto de actitudes, experiencias, creencias

y valores que cada uno de los recursos humanos imprime en la empresa.
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La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a todas

aquellas organizaciones que quieren hacerse competitiva (Ostrowiak, 2005)

(Sanchez, 2008), determina como cultura organizacional al conjunto de creencias,

habitos, valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las

organizaciones.

1.2.22 Toma de decisiones y aprendizaje

La toma de decisiones es una capacidad puramente humana del poder de la razon
unido al poder de la voluntad. Es decir, pensamiento y querer se unen en una sola

direccion. (Jones., 2013)

El pensamiento es como la luz que aporta claridad al corazén y la voluntad guiada
por esa luz persigue la eleccién correcta. Debido a que las organizaciones se
encuentran establecidas en ambientes cambiantes, deben estar un paso adelante o

a la par, en variaciones respecto a tecnologias, factores macroeconémicos y

demogréficos.

1.2.23 Tecnologia de Informacién
(Manuera, 2007, pag. 87), expresa lo siguiente “El factor tecnolégico comprende

tanto los conocimientos y las habilidades, como el sistema técnico y las

capacidades que se utilizan en una organizacién”.

En la actualidad las organizaciones se deben adaptar a los cambios y tendencias

del entorno, uno de ello es la tecnologia que s¢ debe de utilizar para mejorar y
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desarrollar procesos de los servicios que se ofrecen a la comunidad en general, y
de esta manera lograr mayor productividad en la organizacién realizando las

actividades con eficiencia y eficacia.

1.2.24 Sistema de Control
(Gaitan, 2015, pag. 19)

**El sistema de control interno comprende el plan de la organizacién y el conjunto
de métodos y procedimientos que aseguren que los activos estdn debidamente
protegidos, que los registros contables son fidedignos y que la actividad de la

entidad se desarrolla eficazmente segun las directrices administrativas™.

Los sistemas de control en las organizaciones se utilizan para vigilar que las
actividades designadas se desarrollen con normalidad por parte de los
colaboradores, al aplicar un sistema de control en una empresa se obtiene
informaci6én que los gerentes como también los jefes de los departamentos
deberan analizar los problemas existentes para después buscar alternativas de

soluci6n para mejorar el rendimiento del personal y asi cumplir con los objetivos

establecidos.

1.2.25 Politicas Organizacionales

(Chiavenato 1. , 201 1, pag. 161). Indica:

""Las politicas son consecuencias de la racionalidad, la filosofia y la

cultura organizacionales, las politicas son reglas que se establecen para
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dirigir funciones y asegura que estas se desempefien de acuerdo con los
objetivos deseados. Constituyen orientacién administrativa para impedir
que los empleados desempefien funciones que no desean o pongan el éxito

de funciones especificas”™

Las politicas organizacionales son guias establecidas que se utilizan para
una orientacién administrativa, es decir, poner limite a situaciones actuales

o que puedan ocurrir a futuro.

Los miembros de la organizacién son los que toman decisiones al momento de

definir una politica, deben ser cumplidas por los colaboradores y de esta manera
evitar conflictos dentro de la misma, la finalidad es de obtener resultados 6ptimos

del personal que labora en la organizacién y que sus actividades se desarrollen con

excelencia.

1.2.26 Desarrollo del personal

El desarrollo del personal es un componente multidimensional de
elementos que puedes descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de comunicacién,
estilos de liderazgos de la direccion, entre otros. “todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalece sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presentan, la personalidad de una

organizacion e influye en el desarrollo de los individuos en el trabajo”

(Caligiore, 2003)
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La importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es un resultante de los factores organizacionales existentes,
dependen de las percepciones, que pueden depender de las interacciones y

actividades, ademis de otras experiencias de cada miembro con la organizacion.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacién y la satisfaccién de sus
necesidades, cumpliendo con estos dos objetivos su motivacion se convertird en el
impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lo
largo de las metas que permitan que la organizacién alcance altos niveles de
eficacia y desarrollo laboral y los patrones de comunicacién que tienen gran
afecto sobre la maiiera de como el personal percibe el clima de la organizacion,
estos elementos serdn objeto de andlisis en la investigacion como factores que
tienen gran influencia en la determinacion del clima (Caligiore, 2003). De alli qué

el desarrollo y el clima organizacional refleje la interaccién entre las

caracteristicas personales y organizacionales.

El desarrollo laboral segin (Chiavenato, 2011)."Es el comportamiento del
trabajador en la bisqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr objetivos”, otros autores como (Mikovich, 1989),
consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo
afectar resultados

y de la organizaci6n para producir comportamientos que puedan

y los cambios sin precedentes que se estin dando en las organizaciones.
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El desarrollo personal se refiere al esfuerzo constante que realiza la gerencia a los
lideres de una organizacién por mantenerla “sana”, y de ser posible lograr un
crecimiento sostenible y funcional de la misma a la organizacion en el tiempo.

Dinamiza los procesos, crea un estilo y sefiala un norte desde la institucionalidad.

Segtin (French, 1996) define al desarrollo del personal como “Un esfuerzo
planeado que cubre a la organizacion, administrado de la alta direccién que
incrementa la efectividad y la salud de la organizacion, mediante la investigacién

deliberada en los procesos de la organizacién utilizando el conocimiento de las

ciencias de la conducta”.

Se hace referencia en el cambio planeado ya que el desarrollo del personal implica
un diagnéstico sistematico, el desarrollo de un plan de mejoramiento, y la

movilizacién de recursos para alcanzar las metas propuestas.

El concepto de desarrollo del personal esta estrechamente relacionado con los
conceptos de cambio y de capacidad adaptativa de la organizacién, cuidando el

evitar toda resistencia a ellos.

La finalidad de la investigacién del desarrollo del personal es que la organizacion
aprenda como sistema y alcance la excelencia en su hacer diario, a la vez que se
promueve el mejoramiento continuo, la efectividad para funcionar y responder al
cambio. Se plantea que las organizaciones exitosas son capaces de adaptarse y

asumir cambios, impulsindolas de forma positiva y proactiva para el continuo

avance y capacitaciones
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En una organizacién es importante que los empleados tengan un buen clima
organizacional, ya que de ello depende su adaptacion y sentirse motivados ya sea
por el trato que recibe desde la persona de rango superior ¢ inferior como también
parte fundamental es la comunicacién entre los miembros de la organizacion

dando a conocer algilin cambio a realizarse.

En el Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena “CENFASE” se pretende crear
un buen clima organizacional, para que de esta manera el personal que labora

realice su trabajo eficiente y eficaz en cada una de sus actividades, y asi cumplir

con las expectativas de la empresa en lograr las metas propuestas.

1.2.27 Eficiencia

(Gutiérrez, 2007, pag. 27), se refiere a la relacion entre esfuerzos y resultados.

“Si se obtienen mds resultados de un esfuerzo determinado, se habra
incrementado la eficiencia. Asi mismo, si se puede obtener el mismo
resultado con menos esfuerzo, se habr incrementado la eficiencia. En
otras palabras, eficiencia consiste en realizar un trabajo o una actividad al
menor costo posible y en el menor tiempo, sin desperdiciar recursos
econémicos, materiales y humanos; pero a la vez implica calidad al hacer

bien lo que se hace. ™

Entonces la eficiencia es la agilidad de conseguir las cosas utilizando pocos

recursos para lograr los objetivos propuestos.
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1.2.28 Eficacia

(David, 2016, pdg. 313), para evaluar la eficacia del grupo o equipo se requiere
primero una especializacién cuidadosa de los criterios. “Los grupos eficaces se
caracterizan por ser responsables, establecer relaciones confiables entre las partes

y enfocarse en la direccién y las metas de la organizacién.

Eficacia es el resultado de realizar una actividad, es decir, los objetivos, metas que
se han establecido, como también se han cumplido en un tiempo determinado
utilizando los recursos, tiempo, costos logrando el beneficio de la organizacion en
su desarrollo y crecimiento. Para tener mayor eficacia en una é4rea se debe
priorizar una actividad, es decir tener una debida planificacién de forma ordenada

que resulte provechoso y tener éxito logrando alcanzar las metas propuestas.

1.2.29 Evaluacion del desempefio
(Bohlander, 2013, pag. 77) Indica:

*Para evaluar su desempefio las empresas tienen que establecer un
conjunto de parimetros que se¢ centren en los resultados que se espera
obtener, asi como las mediciones que utilizaran para monitorear. Dado que
el objeto de la administracién estratégica es crear una ventaja competitiva,

muchas empresas evalian su desempefio en relacién con otras. *

La evaluacion del desempefio se la elabora para analizar a la persona que realiza
una actividad especifica dentro de la organizacion, es un proceso para evaluar la

excelencia, las habilidades, rasgos de cémo se desenvuelve en una drea
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considerando las cualidades de una persona, cabe indicar que a través de una
evaluacion se suele detectar debilidades que existen en el ambiente interno de la
organizacién y por ello los miembros de la organizacién deben tomar decisiones
adecuadas en que las debilidades detectadas a través de estrategias la conviertan

en fortalezas logrando cumplir con los objetivos propuestos.

El talento humano es parte fundamental para el crecimiento de una empresa de
produccién o de servicio, ya que ellos son quienes ejercen una actividad especifica
sea esta en la prestacion de un servicio o producto, como también brindar atencién
al usuario ofreciendo un producto/servicio y depende de estos la satisfaccion del

usuario en que vuelva adquirir un producto o servicio.

(Jones., 2013), indica que es necesario realizar una evaluacién continua ya que

mediante su aplicacion se puede identificar problemas como los siguientes:

v La relaci6n entre los colaboradores.

v Los comportamientos de cada uno de forma individual.

v Poco rendimiento del personal

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacion se deben tomar algunas

decisiones, acciones correctivas para mejorar ese resultado sea por medio de

capacitaciones, motivaciones con asenso de puesto, remuneracion de salario, con

la finalidad de que los empleados desempefien su trabajo de manera eficaz y

eficiente
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1.3. Fundamentos, sociales, psicolégicos, filoséficos y legales.

Los fundamentos de las ciencias sociales son de dos tipos: metodolégicos y
conceptuales. Un asunto estrechamente relacionado con los fundamentos de las
ciencias sociales, es que dadas sus peculiaridades, ha existido una extensa
discusion sobre la metodologia propia de ciencias sociales que se aplica en las

organizaciones no gubernamentales.

Los fundamentos psicolégicos se basan en el comportamiento y razonamiento
humano en este caso sobre el desarrollo de las personas que colaboran en la ONG

y prestan ayuda social, el seguimiento de sus reacciones ante las personas es un

punto crucial dentro de la organizacion

Los fundamentos filos6ficos es una tarea de reflexion que todo profesional o
cientifico comprometido con la praxis organizacional debe realizar en el proceso

de orientacién del aprendizaje. Se verifican, en cambio, dos fases diferentes de

desarrollo cientifico

Fundamentos legales para conformaci6n del Centro del Nifio y la Familia del
Cant6n Santa Elena CENFASE, se encuentra establecida en el titulo XXX, del
libro I, del Cédigo Civil, vigente en la Republica del Ecuador mismo que
establece, la constitucién de Fundaciones y Corporaciones sin fines de lucro,
facultando al Presidente de la Repiblica del Ecuador a su respectiva creacion y
concesién de personalidad Juridica, asi como también en concordancia con lo que

disponen las Leyes Orgénicas para el efecto.
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Es necesario recalcar que el Organismo rector para este tipo de regulaciones es el
MIES, mismo que en sus siglas significa Ministerio de Inclusién Econémica
Social, y que se encuentra con sede en varias regiones del pais, perteneciendo la
Provincia de Santa Elena, a la Regional No. 5, y que €ste a su vez se encuentra
facultado para la recepcién y expedicion de tramite bajo las regulaciones

contempladas por los reglamentos e instructivos para el efecto.
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CAPITULO I

Materiales y Métodos

Se utilizé un enfoque cualitativo con la finalidad de explorar y comprender las
variables en estudio, indagar la manera en que se esté llevando a cabo el disefio
organizacional y el desarrollo laboral del personal en el CENFASE. De esta

manera, permite aproximarse a los modelos mentales de la poblacion.

Se empled el enfoque cuantitativo, recopilando informacién acerca del actual
modelo de disefio organizacional y el desarrollo laboral del personal en el
CENFASE, para posteriormente describirlos graficamente y disefiar un modelo

organizacional que contribuya a incrementar el desarrollo del personal.

2.1 Tipos de investigacion

Investigacion exploratoria, mediante este proceso se pretende convertir los
conocimientos tedricos en conocimiento préctico, en este caso, conocer la realidad
de la situacion organizacional del CENFASE bajo la perspectiva del personal que

trabaja en el mismo, empleando una entrevista los empleados para determinar los

problemas que se presentan dentro de la empresa.

Investigacién descriptiva, para conocer y describir cuantitativamente las sub-

variables que intervienen en el presente estudio, analizando los comportamientos

de los directivos y socios a través de una cuenta personalizada, de esta manera

obtener resultados que nos permitan ver las falencias y la necesidad de crear un

modelo organizacional.



Investigacién bibliografica, recopilacién de informacién en fuentes secundarias
sobre el objeto de estudio de la investigacién, por lo que se requiri6 de
informaci6n sobre la creaci6n del disefio organizacional del CENFASE en libros,
revistas de varios autores reconocidos para tener un conocimiento méas amplio y

de esta manera proporcionar informacion concreta y especifica.

2.2 Métodos de la investigacion

2.2.1 Método deductivo
Meétodo cientifico que considera que la conclusién se halla implicita dentro las
premisas. Cabe destacar que la palabra deduccién proviene del verbo deducir, que

hace referencia a la extraccion de consecuencias a partir de una proposicion.

En el Centro del Nifioy la Familia de Santa Elena CENFASE, se utiliz6 el método

deductivo para obtener informacién clara y concisa, conocer lo que sucedié en

periodos anteriores como también detectar los problemas existentes, investigando

las posibles causas. Luego analizar de forma detallada el nivel de conocimiento de

quienes forman parte de la organizacién y para después extraer informacion

relevante de porque no s aplica un Disefio organizacional.

2.2.2 Método Analitico

Analitico, método de investigacién que consiste en la desmembracién de un todo,

descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las causas, la

naturaleza y los efectos. El andlisis es la observacion y examen de un hecho en

particular.
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Mediante el método analitico se desglosa de forma individual cada uno de los
elementos de la organizacién como: el ambiente interno y externo, la relaciones
entre si. El método, separando cada una de las 4reas para indagar de forma

particular de manera que permita establecer nuevas teorfas y se desarrolle un buen

ambiente de trabajo dentro de la organizacion.

2.3 Diseiio de muestreo
Conceptos y las técnicas de recoleccion de datos que permiten determinar el valor,

dato o respuesta de las variables que se investigan

2.3.1 Entrevista

La entrevista fue enfocada en el érea administrativa de la organizacién

CENFASE, a los 8 integrantes de la misma.

2.3.2 Encuesta

Se tiene como poblacién a los socios que conforman el CENFASE que

corresponde a 72 personas.

2.4 Diseiio y recoleccién de datos

2.4.1 Cuestionario de la entrevista

Con la finalidad de obtener informacion clara 'y precisa del personal

administrativo, se aplico la entrevista la misma que fue aplicada a 8 personas del

4rea administrativa que conforman el CENFASE, el instrumento estd compuesto
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por 11 preguntas abiertas enfocadas sobre la existencia del disefio organizacional
dentro del CENFASE, y ademés relacionadas al cumplimiento de actividades,
relaciones interpersonales, el desarrollo laboral y la comunicacion que hay entre la

administracion y los socios del CENFASE

2.4.2 Cuestionario de la encuesta

Se utiliza la cuestionario con la finalidad de obtener informacion detallada del
personal (socios) del CENFASE y podetla describir mediante graficos, la misma
que fue aplicada a 72 colaboradores del area de los socios que conforman el

CENFASE; y se compone de 19 preguntas, siendo 3 preguntas demogréficas

enfocadas directamente hacia conocer los datos principales de los encuestados

como son las edades, sexo Y nivel de educacion de cardcter dicotomicas y
politémicas.

Ademas, de 16 preguntas con la escala de Likert que se describen acerca de la

forma en que se lleva el disefio organizacional, entre los que se pueden mencionar,

los conocimientos sobre el orgénico funcional, el manual de puesto, la jerarquia y

las relaciones que existen dentro de la organizacién, también de como se maneja

las actividades, el trabajo en equipo, la toma de decisiones y la autonomia con la

que se puede trabajar dentro del CENFASE. Las habilidades y desarrollo de los

socios dentro de la organizacion.
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CAPITULO III
Resultados y discusion

3.1 Anadlisis de datos

El andlisis de datos es un proceso consistente en inspeccionar, limpiar y
transformar datos con el objetivo de resaltar informacién util, lo que sugiere
conclusiones, y apoyo en la toma de decisiones. El anélisis de datos tiene
multiples facetas y enfoques, que abarca diversas técnicas en una variedad de
nombres, en diferentes negocios, la ciencia, y los dominios de las ciencias
sociales. Data se colecciona y la analiza para preguntar cuestiones, probar

conjeturas o probar la invalidez de teorias.

El Analisis de Datos (Data Analysis, 0 DA) es la ciencia que examina datos en

bruto con el propdsito de sacar conclusiones sobre la informacién. El andlisis de

datos es usado en varias industrias para permitir que las compafiias y las

organizaciones tomen mejores decisiones emptesariales y también es usado en las

ciencias para verificar o reprobar modelos o teorfas existentes. E! andlisis de datos

se distingue de la extraccion de datos por su alcance, su proposito y su enfoque

sobre el anélisis. Los extractores de datos clasifican inmensos conjuntos de datos

usando software sofisticado para identificar patrones no descubiertos y establecer

relaciones escondidas. El andlisis de datos se centra en la inferencia, el proceso de

derivar una conclusion basandose solamente en lo que conoce el investigador.



3.2 Analisis de la Entrevista al personal administrativo
1. ;Existe un disefio organizacional bésico en el CENFASE, considerando

como tal, el contar con un organigrama estructural y manual de puestos?

Definiti .
efinitivamente no existe una estructura especifica, solo la aplican de una manera

empirica/informal, no cuentan con un documento de respaldo que demuestre que

una persona haya sido asignada a realizar una sola actividad en un 4rea especifica,

por lo que muchas veces los colaboradores desconocen que labores deben
desempefiar.

En la actualidad la directora €s quien se encarga de hacer varias actividades, por
L]

ejemplo: realizar las inspecciones de las areas y sectores donde se esté realizando

alguna actividad de ayuda social.

Por ello se considera pecesario que se determine funciones a las personas que

colaboran en la organizacién y se enfoquen en €sa actividad designada y mejore

su desarrollo.

Entonces la propuesta de disefiar un Modelo Organizacional que ayudaria a contar

con un manual de puesto y con directrices propias y tener un mejor enfoque como

organizacion de ayuda social.

que los empleados cumplen multiples y diferentes

2. z,Considera usted,

actividades que deberian ser divididas en tareas especificas para distintos

puestos de trabajo?

Los colaboradores realizan un sinnimero de actividades dentro de la organizacién

por maltiples razones, es decir, al no contar con un manual de funciones bien

que se cubran las actividades a desarrollarse de diferentes

establecidos provocan

maneras.



3. ;Considera usted que existe una autoridad definida, con la cual los
empleados sepan quién es su jefe inmediato (a quien reportarse) y cuiles

son sus subordinados (quiénes deben reportarle)?

Se cuenta con una presidenta que es la autoridad definida al frente de la
organizacion y los colaboradores saben que a ella es la que se deben de entregar
los reportes de las actividades como jefa inmediata. Los colaboradores del Centro
del Nifio y la Familia de Santa Elena que tienen bajo su responsabilidad la

direccién de un puesto administrativo, conocen a quién reportarse, pero no

cumplen con las normas que establecidas.

4. ;Cree usted que los jefes departamentales logran manejar con eficiencia a
su personal a cargo?

En una escala del uno al diez se les calificarfa con un siete, debido a que al no
contar con un orgdnico funcional, las funciones no estdn bien dirigidas ni
enfocadas hacia donde realmente se desca llegar, esto provoca que el personal de

apoyo no cumpla con total eficiencia las actividades a desarrollar.

5. ;La toma de decisiones est4 concentrada en los niveles superiores o existe

libertad para que los subordinados puedan proponer ideas y/o resolver

problemas de su puesto de trabajo?

El Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena se caracteriza por ser una

institucién donde el trabajo en equipo siempre es lo primero; por lo tanto, la

opinién de todos en general siempre €s tomada en cuenta, considerdndolas de
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valiosa apreciacién para cualquier actividad que se estd coordinando o

desarrollando.

6. ;Considera usted, que las actividades a desempeiiarse en la organizacién
deben cumplirse exclusivamente por lo reglamentado o existe libertad

para que los empleados puedan escoger algin otro curso de accién de ser

necesario?

Dentro de la organizacién se siguen ciertos lineamientos para el desarrollo de las

actividades, es decir, que de existir un reglamento interno de la organizacién se

realizarfan a cabalidad, pero como no se cuenta, se siguen las direcciones de la

presidenta y en ocasiones tomando en cuenta la opinién de los colaboradores.

7. ;Cémo considera usted la relacién entre jefes y subordinados dentro del

CENFASE?

La relacién que existe entre colaboradores y las direcciones administrativas del

Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena, es llevada de una buena manera,

considerando que existe comunicacion entre ambas partes para poder solucionar

cualquier situacién dentro de la organizacion.

8. ;Como calificaria usted la comunicacién organizacional dentro del

CENFASE?

zacional que existe en el Centro Del Nifio y la Familia de

La comunicacion organi
Santa Elena, es llevada de manera adecuada, por tal razén, se podria calificarla

con una valoracion de ocho sobre diez.
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9. ¢Se brinda capacitaciones a los empleados y cuin importantes son para

mejorar el desarrollo en las actividades que deben desempeiiar?

Se considera de mucha importancia la capacitacion al personal en cada una de las
dreas, siendo una herramienta fundamental en toda organizacién, por motivo de
que con la adquisicién de nuevos conocimientos tebricos y précticos se logra
mejorar el desarrollo de una actividad y lograr a la eficiencia del trabajo de la
organizacion, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan dentro como fuera de la organizacion, asegurando
que la parte administrativa y colaboradores tengan una fortaleza en la formacién

permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones laborales.

10. ;Cémo calificaria el desarrollo del personal en el CENFASE?

El desarrollo laboral del personal del CENFASE se lo califica de manera empirica

a base de resultados o de gestion por alguna actividad o proyecto que se realice

para la organizacion.

11. ;Qué aspectos deberian mejorarse? para mejorar la calidad del servicio
del CENFASE?

Se deberia contratar a un especialista que orienten a través de capacitaciones en

atencion al cliente; de esta manera, se lograrfa una satisfaccién del servicio en

cuanto a la atenci6n por parte del personal que labora en la organizacion, pues los

interesados son quienes ayudan a posicionarse a una organizaci6n en el medio y

evaldan el servicio de la organizacion.
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3.3 Analisis de la encuesta aplicada a los colaboradores del
CENFASE

1. Género de los encuestados

Tabla 1. Género
GENERO FRECUENCIA %
Masculino 58 81
Femenino 14 19
Totales 72 100

Fuente: encuesta
Autor: Carlos Santos

Grafico 1. Género
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Autor: Carlos Santos

El grafico No 1 demuestra que los socios del CENFASE estan conformado por el

81% de mujeres ¥y el 19% de varones, esto s€ debe que anteriormente solo era una

organizacion manejada por mujeres y en la actualidad se esta dando la equidad de

género
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2. Edades de los encuestados

Tabla 2. Edad
Edad FRECUENCIA %
20 a 29 afios 9 13
30 a 39 aflos 38) 31
40 a 49 afios 28 39
50 y mas afios 13 18
Totales s 100

Fuente: encuesta
Autor: Carlos Santo

Grafico 2. Edad
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Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

El grafico No 2 indica que el mayor nimero de encuestados estd entre los 30-39 y

40- 49 representado en un 31% y 39% respectivamente; s decir, que son socios

que ya cuenta con un caracter formado para dar una opinién clara sobre la

organizacion y los socios que estan entre las edades de 20-29 afios soOlo

representan un 13% que estan en proceso de formacion.
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1. Nivel de educacion

Tabla 3. Educacion
ESTUDIOS FRECUENCIA %
Primaria 7 10
secundaria 27 38
Superiores 30 42
4to nivel 8 11
Totales 72 100

Fuente: encuesta
Autor: Carlos Santos
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El grafico No
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Grifico 3. Educacion
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. ¢ Usted conoce el organigrama estructural dentro del CENFASE?

Tabla 4. Organigrama Estructural

VALORACION |FRECUENCIA %
Si 18 25
No 54 75
Total 72 100

Fuente: Encuestas
Autor: Carlos Santos

Grafico 4. Organigrama Estructural
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Autor: Carlos Santos

El grafico No 4 sefiala que el personal encuestado en su 75% no conoce el
organico funcional del CENFASE y el 25% de los socios si lo conoce pero no
tiene el conocimiento de profundidad sobre el asunto; ademas, supieron indicar
que no cuentan con uno propio, por lo contrario, se guian por un orgénico de una

organizacién ya no existente antes llamada CEMNFASE.
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3. ;Usted conoce el manual de puesto para el desarrollo de las actividades en

su puesto de trabajo?

Tabla 5. Manual de Puesto

VALORACION |FRECUENCIA %
Si 10 14
No 62 86
Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 5. Manual de Puesto
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El grafico No 5 indica que los socios del CENFASE, en un 84% no saben que
be de la existencia pero indicaron que

existe un manual de puesto, yel 14 % si sa

nen claro panorama de lo que es un manual de

no le dan el uso adecuado y no tie

puestos.
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4. ;Usted conoce la jerarquia dentro del 4rea administrativa?

Tabla 6. Jerarquia Administrativa

VALORACION |FRECUENCIA %
Si 59 82
No 13 18
Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 6. Jerarquia Administrativa
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s indicaron en un 82% si conoce la jerarquia que existe en

Los socios encuestado

el Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena, porque cuenta con la orientacion

de la presidenta que es la que ocupa el rango mayor dentro de la organizacion y
con ciertas opiniones €n desacuerdo que €S el 18%, estos indican que no hay una

coordinacion que Jes indiquen los rangos dentro de la organizacion
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5. ;Usted conoce a su jefe inmediato?

Tabla 7. Jefe Inmediato
VALORACION | FRECUENCIA %
Si 59 82
No 13 18
Total 7 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 7. Jefe Inmediato
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El gréafico No 7 sefiala que el 82%

inmediato dentro de la organizacion

exactitud quien es su

tomada por varios directivos.

jefe inmediato,
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6. ;Usted reporta sus actividades a otras personas diferentes a su jefe

inmediato del CENFASE?

Tabla 8. Reporte de actividades

VALORACION | FRECUENCIA %
Siempre 43 60
Casi Siempre 15 21
A veces 5 7
Casi Nunca 10
Nunca 2 3

Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 8. Reporte de actividades
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El grafico No 8 sefiala en un 21%y 60% de los socios encuestados respondieron
que estan en total desacuerdo en que si entregan su reporte de sus actividades,
pero no a su jefe ‘nmediato y el 3% de Jos socios no lo hace por no saber el

direccionamiento fijo del organigrama que manejan €l CENFASE.
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7. ;Como es la comunicacién con Su jefe inmediato y compaiieros de

trabajo?
Tabla 9. Comunicacion Jefe inmediato
VALORACION FRECUENCIA %
Excelente 21 29
Muy Buena 13 18
Buena 27 38
Mala 6 8
Pésima 5 7
Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor; Carlos Santos

Grifico 9. Comunicacion Jefe inmediato
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Autor: Carlos Santos
El gréfico No 9 muestra que los socios encuestados entre un 29% y 38%
indicaron, si existe una comunicacién buena entre los colaboradores y 1a parte

7% indicé que no existe comunicacion y sefialaron que es

administrativa, solo un

direcciones en el manual del desarrollo que no es propio de la

por las malas

organizacion.
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8. ;Se fomenta el trabajo en equipo dentro del drea administrativa?

Tabla 10. Trabajo en equipo

VALORACION | FRECUENCIA %
Siempre 18 25
Casi Siempre 28 39
A veces 5 7
Casi Nunca 8
Nunca 15 21

Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 10. Trabajo en equipo
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El gréfico No 10 sefiala que el trabajo en equipo es fomentado entre los socios y la

administracion de la organizacion, y est4 representado en un 39%, y s¢ demuestra

por que al momento de realizar alguna actividad se nota el compromiso en equipo,

pero si existe una desconformidad que es del 7% que indica que no existe el

trabajo en equipo por las direcciones no existentes.
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9. ;son consideradas sus opiniones para tomar decisiones en relacién con el

ejercicio de sus actividades?

Tabla 11. Toma de decisiones con libertad

VALORACION FRECUENCIA %
Siempre 25 35
Casi Siempre 13 18
A veces 15 21
Casi Nunca 12 17
Nunca 7 10

Total 72 100
Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 11. Toma de decisiones con libertad
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El grafico No 11 de la encuestas realizadas 2 los socios del Centro del Nifio y la

Familia de Santa Elena sefiala que en un 39% que su opinion siempre es tomada

en cuenta en la toma de dicciones, y que un 8%, no creen que Su opcién este

siendo considerada dentro de la organizacion.
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10. ;Usted puede desempefiar su trabajo con autonomia?

Tabla 12. Trabajo Auténomo

VALORACION FRECUENCIA %

Siempre 28 39

Casi Siempre 16 22

A veces 13 18

Casi Nunca 9 13

Nunca 6 8
Total 72 100

Fuente: Encuesta

Autor; Carlos Santos

Griéfico 12. Trabajo autéonomo
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El grafico No 12 muestra que a los socios encuestados el trabajo autonomo si se

les permite dentro de la organizacién y es representado en un 22% y 39%, porque

de esta forma ayudan a mejorar las actividades y programas que $¢ desarrollen ,

pero ¢l 8% indica que no se les permite el desarrollo auténomo en cualquier

accién a tomar dentro del CENFASE.
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11. ;Tiene acceso o facilidad de informacién referente al drea de trabajo?

Tabla 13. Facilidad de informacién

VALORACION | FRECUENCIA %
Siempre 14 19
Casi Siempre 9 13
A veces 27 38
Casi Nunca 15 21
Nunca 7 10
Total 72 100

Fuente: Encuesta

Autor: Carlos Santos
Grafico 13. Facilidad de la informacion
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El grafico No 13, indica que la informacion que se maneja en el Centro de

la Familia de Santa Elena es totalmente fluida para todos los socios de la

organizacion y esta representado en un 19%, y el 10% de los socios sefialan que se

les dificulta el acceso a la informacion.
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12. ;Qué tan flexible es cambiar o mejorar los procedimientos actuales?

Tabla 14. Mejorar procedimientos

VALORACION | FRECUENCIA %
Siempre 35 49
Casi Siempre 25 35
A veces 7
Casi nunca 4
Nunca 6
Total 72 100
Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos
Grifico 14. Mejorar procedimientos
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El grafico No 14 indica que la organizacién s¢ ha vuelto muy flexible a los

cambios y esto se representa un 35% y el 49% de encuestados seflalan que €s una

manera facil de poder encontrar una solucién al problema que se le presenta al

momento de realizar cualquier actividad de tipo social
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13. ;Cual es el grado de complejidad de las actividades que debe desempefiar

en su puesto de trabajo?

Tabla 15. Grado de complejidad

VALORACION FRECUENCIA %
Muy Ficil 25 35
Ficil 5 7
Normal 19 26
Dificil 17 24
Muy Dificil 6 8

Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Gréfico 15. Grado de complejidad
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El grafico No 15 sefiala que el 8%y 24% de encuestados indico que nivel de

complejidad en las actividades que existen dentro del centro del Nifio y la Familia
o se debe porque no todos los voluntarios conocen las

de Santa Elena es bajo, y est
y que el 35% de socios

directrices que S€ manejan dentro de la organizacién

en el desarrollo de las

indicaron que no encuentran algin tipo de dificultad

actividades que realiza el CENFASE.
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14. ;Como califica el nivel de pertenencia de los colaboradores en el drea

administrativa?
Tabla 16. Nivel de pertenencia

VALORACION | FRECUENCIA %
Excelente 20 28
Bueno 30 42
Ni bueno Ni

Malo 6 8
Regular 6 8
malo 10 14
Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 16. Nivel de pertenencia
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El grafico No 16 de los voluntarios encuestados indica queé la organizacion en un

42% tienen un grado alto de partencia hacia el CENFACE y €S demostrado al

momento de realizar alguna actividad ya queé siempre se busca la manera de

los socios le es indiferente la

obtener resultados positivos, y un 8% de

organizacién.
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17. ;Cémo calificarias las relaciones interpersonales dentro del drea

administrativa con sus jefes y compaiieros?

Tabla 17. Relaciones interpersonales

VALORACION No %
Excelente 35 49
Muy Buena 16 by
Buena 8
Mala 3 4
Pésima 12 17
Total 7 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Grifico 17. Relaciones interpersonales
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s administrativo y socios

El grafico No 17 indica que la relacion entre ambas parte

es excelente y S€ demuestra en un 22% Yy 49%, ya que existe el compafierismo
entre ambas partes, lo que provoca las diferencias €S la falta de conocimiento de
cciones organizacionales y esto induce que el 4% de los socios no tenga un

contacto amigable en el entorno del CENFASE.

las dire
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18. ;Considera Usted que sus habilidades y opiniones son tomadas en cuenta

para el desarrollo de las actividades dentro del drea administrativa?

Tabla 18. Habilidades y opiniones

VALORACION FRECUENCIA %
Siempre 12 17
Casi Siempre 16 22
A veces 5 7

Casi nunca 10 14
Nunca 29 40
Total 72 100

Fuente: Encuesta
Autor: Carlos Santos

Gréfico 18. Habilidades y opiniones
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El grafico No 18 de los encuestados nos indicaron que sus opiniones no son
tomadas en cuenta dentro de las actividades del drea administrativa en un 4%y

40% por que la planificacién de las acciones a realizarse €s solo asunto de la

direccion de CENFASE, y el 17% sefiala que si €s escuchada su opinion en el

4mbito general de la organizacion.
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19 ;El buen desarrollo laboral de parte de los colaboradores es valorado o

reconocido por el jefe inmediato dentro del drea de administrativa?

Tabla 19. Desarrollo laboral

VALORACION |FRECUENCIA %
Siempre 14 19
Casi Siempre 13 21
A veces 7 10
Casi nunca 15 21
Nunca 21 29
Total 72 100

Fuente: Encuesta

Autor: Carlos Santos
Grafico 19. Desarrollo Jaboral
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En el grafico No 19 sefiala que dentro de los socios encuestados 1as opiniones
9% y el 29% nos indican que si son valorado

estan totalmente divididas ya que el 21

su desarrollo y el 19% y 21% indica que no por las mismas razones sefialadas
anteriormente, como al no contar con un orgéanico funcional y tampoco con un

manual en toma de decisiones.
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3.4 Limitaciones
La limitacién que se presentaron al momento de realizar la investigacién fueron

los tiempos con los socios y el 4rea administrativas, por motivo de que ellos no

cuentan con horarios fijos y permanentes dentro de la organizacién, ademas las

miltiples salidas para recobrar informaci6n de los datos histéricos del Centro del

Nifio y la Familia de Santa Elena.

3.5 Resultadosy discusiéon

El objetivo principal del apartado de resultados y discusién es poner de manifiesto

los resultados obtenidos a raiz de tu investigacion, cualquiera que sea el método

utilizado, para despucs analizarlos.

Los resultados del estudio al Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena

CENFASE nos indicaron que €s necesaria la aplicacion de un modelo

organizacional con la finalidad de obtener mejores resultados organizacionales.

3.5.1 Propuesta de modelo organizacional

3.5.1.1 Historia

El Centro Municipal del Nifio y la Familia, con acuerdo ministerial 000102, en

pertinentes del titulo del libro 1 del Cédigo Civil y las

es de la Repiblica, fue designado con las siglas CEMNFASE y

base a las disposiciones

demas ley

y ejecucion de acciones en beneficio de la

siendo su finalidad la promocion

nifiez, la mujer y la familia, en todo el cant6n Santa Elena y sus alrededores
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cubriendo necesidades de alimentacion, educacion, medica, y social
?

enfocadas en las personas de escasos recursos.

El CEMNFASE tenia como domicilio en la Cabecera Cantonal del Canton

Santa Elena. Calle 18 de agosto y calle 10 de agosto, frente al parque central

Vicente Rocafuerte. Para la consecucion de sus fines CEMNFASE podra

celebrar cualquier tipo de acto, convenio © contrato permitido por laleyy

realizar a més de su gestion directa actividades de informacion difusion,

capacitacion, formacion, ¥ asesorfa, coordinard Y podré juntar esfuerzos con

otras personas naturales, juridicas, publicas y privadas nacionales o extranjeras

que tengan prop0sitos afines.

3.5.1.2 Mision

Proporcionar servicios de calidad, ofreciendo a nuestros beneficiarios una buena

imagen y un ambiente agradable, brind4ndoles una ayuda agil y oportuna,

orientada a satisfacer Sus necesidades, consiguiendo asi nuestro desarrollo

integral, dentro de un marco de unidad, equidad, comunicacion Y responsabilidad

social, incrementando los niveles de oportunidad de las personas més necesitadas

y por ende el progreso de nuestra Provincia

3.5.1.3 Vision

E] CENFASE es creado con el fin de ser un referente de bienestar para los nifios

y familias més necesitadas 0 con dificultades econémicas ¥ sociales del canton
ganta Elena, mediante 1a implementacién de diferentes estrategias, eficiente
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organizacion y trabajo en equipo entre el personal que labora en la institucion,

generando oportunidades de progreso para todos los beneficiarios y dando un

excelente servicio que contribuya a satisfacer los requerimientos de la poblacion

peninsular.
3.5.1.4 Objetivos

3.5.1.5 Objetivo General.

Fortalecer la estructura orgénica que maneja el Centro Municipal del Nifio y la

Familia de Santa Elena CEMNFASE, mediante un modelo adecuado de disefio

organizacional, con el fin de brindar servicios sociales eficientes y tener efectos

positivos en las funciones que desempefian sus integrantes.

3.5.1.6 Objetivos Especificos.

1. Identificar las metas corporativas que persiguen los integrantes de la institucion

mediante un andlisis organizacional que permita una direccién estable para el

Centro Municipal del Nifio y la Familia de Santa Elena, CEMNFASE.

2. Incorporar estrategias adecuadas de desarrollo a través de acciones brindadas

por todo el personal que viabilicen la mejora del servicio brindado a la ciudadania.

3. Crear un clima organizacional estable mediante la participacion conjunta que

trabajo, con los socios adherentes y

permita la toma de decisiones en equipos de

permanentes de la organizacion.
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4. Impulsar la aplicacién de alternativas tecnologicas tanto en la gestion
administrativa como de servicios, innovando en dichos procesos, obteniendo

mejores resultados en los diferentes casos de ayuda social, que se presenten en la
institucion,

5. Motivar al crecimiento de CEMNFASE, creando alianzas estratégicas en forma

concertada y articulada con empresas y entidades, que deseen aportar en la ayuda

social a cambio de promocionar su marca o producto, obteniendo un beneficio

comtin y equitativo.

6. Fomentar la comunicacion entre las integrantes a través de patrones culturales

que permitan la motivacién del personal en el ambiente organizacional.

7. Facilitar a los socios un modelo de apoyo mediante el disefio organizacional

que contribuya al alcance de resultados eficientesy eficaces

3.5.1.7 Valores Institucionales

Los valores en una organizacién son indispensables para el buen desarrollo de

esta, es decir se convierten en una guia muy importante al momento de tomar una

decision, entre los principales valores podemos mencionar:

nomia, conscientes de nuestras capacidades para

Libertad. Para actuar con auto

contribuir en los objetivos comunes de la institucion
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Trabajo en Equipo. En todo momento, en el desarrollo de las labores cotidianas
y en el servicio brindado, cumpliendo eficientemente y generando un ambiente

laboral de armonia, que contribuya bienestar a los beneficiarios.

Lealtad. Siempre, asumiendo con responsabilidad el cargo que s les otorgue en

fa institucion, mostrando respeto, imparcialidad y sinceridad, acatando las reglas

de 1a asociacion.

Comprensién. Entre el personal de CEMNFASE manteniendo una comunicacion

siempre abierta, captando las ideas y sugerencias de todos, para solucionar los

problemas y plantear nuevos proyectos, tolerando y apreciando el criterio de los

demas.

Puntualidad. En todo momento para evitar las pérdidas de tiempo, dando siempre

lo mejor de cada uno, para alcanzar los fines organizacionales.

Calidad. Hacer el trabajo bien hecho desde el principio, buscando dar siempre

soluciones simples ¥ efectivas. Con la practica de estos valores el Centro

Municipal del Nifio y la Familia CEMNFASE, conseguird ser una institucién con

una cultura organizacional comprometida no solo entre los directivos ¥ personal

administrativo, sino con la sociedad en general, prindando un servicio de calidad y

dad y responsabilidad, logrando

operando en Sus actividades internas con honesti

crecer en un ambiente legal ¥ disciplinaria
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3.5.1.8 Organigrama Estructural actual
El Centro Municipal del Nifio y la Familia CEMNFASE del cant6n Santa Elena,

Provincia de Santa Elena, tenia la consigna de la mejora continua de los procesos,

que le permitan llevar a cabo las responsabilidades, delegacion, coordinacion de

actividades y 1a motivacion de los miembros que forman parte de la empresa,

empleaban un organigrama estructural que se ha mantenida hasta la actualidad:
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3.5.3 Propuesta de Manual de Funciones

Denominacién de puesto: presidente (a)

Es la cabeza de la organizacion, es la persona encargada de liderar los diferentes

procesos y actividades. Es responsabilidad del presidente (a) evaluar y controlar

las tareas de los demas integrantes de la organizacion.

Requisitos del puesto:

v Titulo universitario (drea de administracion de empresas O finanzas).

v Preferiblemente bilingile (80%).
v Manejo de programa informéticos.

v Conocimiento de las leyes del pais.

v’ Liderazgo.

v Sexo masculino 0 femenino.

v Edad 25 aiflos en adelante.

v Tener 2 afios como minimo de experiencia.

Actividades esenciales

v Representar legal y judicialmente a la organizacion.

v Estudiar y evaluar los procedimientos en la instalacion ¥ obtencion
ayuda social, e invertirlas en la poblacion que s€ considere conveniente

en beneficio dela entidad.

v Supervisar todas las actividades operativas y administrativas.
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Denominacién de puesto: vicepresidente (a)

Gestiona la documentacién necesaria para que la organizacién funcione legal y

ordenadamente. Se encarga de verificar que cada persona que labora en

CENFASE cumpla con las reglas internas.

Requisitos del puesto:

v
v
v
v
v
v
v

Edad de 30 a 35 afios
Sexo masculino o Femenino

Estado civil indistinto

Estudios profesionales en administracion o carreras afines.
Experiencia en las actividades del puesto.

Liderazgo.

Idioma bilingile.

Actividades esenciales

AN N N . U U U SR

Planeamiento estratégico de actividades.
Representacion legal de la organizacion.
Dirigir las actividades generales de la organizacion.

Toma de decisiones

Contratacion de personal adm inistrativo.

Di
Emisi6n de circulares para el personal en general.

rigir el desarrollo de las actividades de la organizacion.

Estudiar y evaluar al personal que colabora en la organizacion.
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Denominacioén de puesto: Sindico

El sindico tendrd su representacién, defensa y promocién de los intereses

organizacionales, vigilando: la correcta aplicacion de su presupuesto, el

patrimonio y la entrega de la cuenta para los entes correspondientes, asistiendo a

las sesiones y participando en las discusiones con voz y voto.

Requisitos del puesto:

v
v
v
v
v
v
v

Ser abogado

Experiencia en cargos similares
Sexo indistinto

Edad desde los 30 en adelante
Manejo de documentacion privada

Manejo de las leyes

Manejo de programas informéticos

Actividades esenciales

v

v

v

Manejo legal de la organizacion

Orientaci6n juridica a los participantes del 4rea administrativa

Consultorias para las personas q lo necesiten

Ayuda social en las partes aledafias al cant6n (asesoria legal)
Representar legaly juridicamente a la organizacion

]a organizacion

Evaluar procedimientos legales que tenga

Planeamiento estratégico de talleres legales
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Denominacién de puesto: Secretaria (0)

Es la persona encargada de recibir y redactar la correspondencia, llevar en orden

la agenda de un superior, custodiar y ordenar los documentos de la oficina, asi

como también se encarga de la caja chica y de sus movimientos.

Requisitos del puesto:

v
v
v
v
v
v
v

Género: femenino o masculino
Edad: 23 en adelante
Educaci6én: Minimo 2 afios dee
Manejo de sistema contable.
Excelentes relaciones humanas.
Experiencia Jaboral minimo 1 afio.

Buenas relaciones humanas

Actividades esenciales

Recepcion y envio de documentos.

Asistir y brindar la informacion que el administrador requiera.

Entregar reportes al presidente y vicepresidente.

Atender las llamadas telefonicas.

Redaccion de correspondencia interna y externa.

Atencion al publico.

Mantener en orden los archivos de la empresa.
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Denominacién de puesto: Responsable de Educacién y cultura

La persona encargada de esta direccion tendrd que dominar el sector educativo y

conocer sobre las diferentes culturas de nuestro entorno.

Requisitos del puesto

A NN N U N N

Sexo indistinto

Edad de 25 en adelante

Experiencia en cargos similares 1 afio
Estudios superiores o licenciado en educacion
Bilingiie

Capacidad de poder resolver conflictos organizacionales

Manejo de programas informaticos

Actividades esenciales

AU SR N N N N N

Manejo de palabra ante entes educativos
Coordinacién de actividades educativas y culturales
Direccién de proyectos educativos y culturales
Talleres educativos € informativos

Estrategias de desarrollo cultural

Entrega de reporte de actividades

Atenci6n al publico

vios de documentos destinados de las éareas educativa y

Recepcion y en
cultural
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Denominacion de puesto: Responsable de Salud y comunidad

Esta direccion tiene como fin el desarrollo de la comunidad en el entorno de salud

y bienestar para las personas que necesiten de la ayuda que brinda el centro del

nifio y la familia de Santa Elena

Requisitos del puesto

Medico en medicina general
Genero indistinto
Edad de 28 en adelante

Experiencia en el 4rea social

Conocimientos informaticos

v

v

v

v

v Manejo de hojas de diagnostico
v

v Manejo de ACSES

v

Manejo de documentacion del MSP

Actividades esenciales

v Proyectos de salud en la comunidad
v Campafias de salud y prevencion

v Manejo de medicamentos

v Entrega de reportc de actividades

v Trabajo 8 presion

v Visitas domiciliarias
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Denominacion de puesto: Responsable Social y Deportivo

Esta direccion estd encargada de atender las necesidades sociales y deportivas del
Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena y de las personas que acudan a

nuestro centro para cualquier tipo de ayuda u orientacién enfocada en esta drea

Requisitos del puesto

Sexo indistinto
Estudios superiores preferente comunicaci6n social

Experiencia minima de un afto en Cargos similares

Sexo indistinto

Edad desde los 25 en adelante

L N N N R N

Manejo de herramientas informdticas

Actividades esenciales

Interactuacion con la comunidad
Trabajo social y deportivo en cualquier 4rea

Manejo de documentacién de reporte de actividades

Entrega de reporte de actividades
Planificacion de actividades
Programacion de 4rea social

Talleres de difusion.

N U U U N N NN
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Denominacién de puesto:

Debera cumplir con la difusion de las dife
torno a la organizacion

CENFASE
Requisitos del puesto

Comunicador social 0
Experiencia en cargo similares
Sexo indistinto

Edad des 25 afos en adelante
Manejo informéatico

Coberturas a nivel cantonal

L U N N N N N

Difusion de actividades

Actividades esenciales

Manejo de la publicidad

Cuidar la imagen del CENFASE

Difusion y

Entrega de report¢

Publicacién de las actividades €

e coberturas

v
v
v
v
v
v Planificaciond
v

Trabajo a presion
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Responsable de Publicidad

rentes diligencias que s€ gestionen en

actividad del

relacionista publico

dades a desarrollarse

de actividades

n las redes sociales



3.5.3 Politicas de comunicacion
v Fomentar la comunicacién y buenas relaciones entre socios y la
parte administrativa del CENFASE.
v Elaborar programas de identidad organizativa con el objetivo de
conseguir un posicionamiento diferenciador y estratégico.

v Gestionar los canales y medios de comunicacién adecuados para

realizar una comunicacién eficaz.

3.5.4 Politicas para un buen desarrollo laboral

v Promover la revaloracion social y profesional de los socios

fortaleciendo su imagen en la organizacion.

v Promover el reconocimiento laboral a los socios en la

organizacion.
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3.5.5 Conclusiones

Una vez finalizado la presente investigacion se pueden establecer las siguientes

conclusiones:

v Actualmente CENFASE no cuenta con una estructura organizacional

para el logro de los objetivos en la organizaci6n, influyendo también el

desconocimiento de la mayor parte del personal.

v La limitada definicién de funciones de la organizaci6n no encuentra las

directrices a seguir como las jerarquias, jefes inmediatos y lineamientos

que indiquen con quien reportarse o hacer liegar la informacién que

requiere en este caso el personal que colabora con el CENFASE.

v La comunicacion y el trabajo en equipo que existe dentro del CENFASE
es regular que sus orientaciones y lineamientos que guien al personal

tanto administrativo y socios, provoca que las estrategias a seguir sean

empiricas, flexibles a los cambios y auténomos en el desarrollo de las

actividades.
v Los voluntarios del CENFASE se describen con un sentido de
pertenencia hacia la organizacion debido a la integracién de sus

sienten que las autoridades de régimen orgénico

colaboradores, pero

en en cuenta sus opiniones y sugerencias y no son

administrativo no tom

valoradas en la toma de decisiones.
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3.5.6 Recomendaciones

Con la finalidad de mejorar el desarrollo laboral en el personal del CENFASE, se

establecen las siguientes recomendaciones:

v’ Implementar un disefio organizacional, con el cual se establezca una
adecuada estructura organizacién que ayude al personal de CENFASE a

alcanzar sus objetivos propuestos y tener un mejor desarrollo laboral en el

personal administrativo y socios.

v Crear un manual de puesto ayudard a los miembros del CENFASE, a

contar con una clara direccién, por una parte, de poder establecer el perfil

para cada puesto ¥y de conocer las funciones y/o actividades que deben

desempefiar dentro de la organizacion.
v Politicas que fomenten la comunicacién y trabajo en equipo entre el

personal, que permita a la organizacién encontrar mejores soluciones y de

una manera més oportuna para la solucién de problemas de cualquier

indole que se presente dentro de esta misma.
que permitan valorar las opiniones de los socios €

al del CENFASE.

v Establecer politicas

incentivar el buen desarrollo del person
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Nombire

edad Cargo

ANEXO N# 1

Formatos de instrumentos

Entrevista personal administrativo W=

SexXo

¢ Existe un disefio organizacional basico en el CENFASE, considerando como

tal, el contar con un organigrama estructural y manual de puestos?

¢ Considera usted, que los empleados cumplen multiples ¥y diferentes

actividades que deberfan ser divididas en tareas especificas para distintos

puestos de trabajo?

(Considera usted que existe una autoridad definida, con la cual los empleados

nmediato (a quien reportarse) Y cuales son Ssus

sepan quién s St jefe i

subordinados (quiénes deben reportarle)?

artamentales Jogran manejar con eficiencia a su

¢ Cree usted que los jefes dep

personal 2 cargo?
La toma de decisiones esta concentrada en los niveles superiores O existe
libertad para que Jos subordinados puedan proponer ideas y/o resolver

problemas de su puesto de trabajo?

;Considera usted, que las actividades 2 desempefiarse en la organizacion
deben cumplirse exclusivamente por jo reglamentado 0 existe libertad para
que los empleados puedan esCOZET algun otro curso de accion de ser

necesario‘?



7. (Cémo considera usted la relacién entre jefes y subordinados dentro del
CENFASE?

8. ;Como calificaria usted la comunicacién organizacional dentro del
CENFASE?

9. ;/Se brinda capacitaciones a los empleados y cudn importantes son para
mejorar el desarrollo en las actividades que deben desempefiar?

10. ;Cémo calificaria el desarrollo del personal en el CENFASE?

11. ;Qué aspectos deberian mejorarse? para mejorar la calidad del servicio del

CENFASE?



& @m %) ANEXO N#2
-~ A ENCUESTA A SOCIOS

¥ Ev-{.:‘['

OBJETIVO: Conocer la influencia del disefio organizacional en el desarrollo
laboral del personal del Centro del Nifio y la Familia de Santa Elena

3. NIVEL DE
1. GENERO 2. EDAD ESTUDIOS

Mascu

lino 58| |20a29 Afios 9| |Primaria s
Femen

ino | 14| |30a 39 Afios 22| |Secundaria 27

72 |40 a 49 Afios 28| |3ernivel 30

50 y mas Afios | 13| [4to nivel 8

72 72

4 ; Usted conoce el organigrama estructural dentro del
) CENFASE?

Si
No
; Usted conoce el manual de puestos para el desarrollo de las
> actividades en su puesto de trabajo?
=
No
6. ¢Usted conoce la jerarquia dentro del drea administrativa?
-
No
7. (Usted conoce quién es su Jefe Inmediato?
-
No -
sonas diferentes a Su jefe

8. Usted reporta sus actividades a otras per
inmediato dentro del area administrativa?
Siempre
Casi Siempre
A veces
Casi Nunca ]
Nunca

——
I
T




9.
trabajo?
Excelente
Muy Buena
Buena
Mala
Pésima

.Cémo es la comunicacién con su jefe inmediato y compaiieros de

10. Se fomenta el trabajo en equipo dentro del drea de bodega?

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

11.
ejercicio de sus actividades?

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

12.
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
nunca

13. ;Tiene acceso o facilida
Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

14. ;Qué tan flexible es cambiar o mejorar los

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Cusnto grado de libertad tiene para tomar decisiones en relacién al

. Usted puede desempeiiar su trabajo con autonomia?

d de informacién referente al 4rea de trabajo?

proc

edimientos actuales?




15. Cusl es el grado de complejidad de las actividades que debe
desempeifiar en su puesto de trabajo
Muy Fécil
Facil
Normal
Dificil
Muy Dificil

:gm iniCs;)::tq;v?hﬁcana el nivel de pertenencia de los colaboradores en el area
Excelente
Muy Buena
Buena
Mala
Pésima

17. Cémo calificaria las relaciones interpersonales dentro del area
administrativa con su jefe y compaiieros

Excelente

Muy Buena

Buena

Mala

Pésima

dades y opiniones son tomadas en

18. Considera usted que sus habili
dades dentro del area administrativa

cuenta para el desarrollo de las activi
Siempre
Casi Siempre
A veces
Casi Nunca
Nunca

los colaboradores €S valorado o

19. Elbuen desarrollo laboral de parte de

reconocido por el jefe inmediato dentro del drea de administrativa
Siempre ______
Casi Siempre |
A veces |
Casi Nunca |

Nunca



Anexo N# 3

Tabla 20, Matriz de consistencia

organizacional para
el Centro del Niiio y
la Familla de Santa
Elena CENFASE

TITULO PROBLEMA | OBJETIVO IDEAA VARIABLES | INDICADORES
DEFENDER
“Estudiodeun | ;Como Objetivo La implementacion de | Independlente: | Indicadores
modelo mejorara el | General. un modelo | Modelo variables
organizacional | modelo Disefiar un | organizacional Organizacional | independiente.
para el organizacional | modelo permitira la mejora en Estructura
desamollodel | el desamollo | organizacional el desamolio  del Organizacional
personal del laboral  del | para mejorar | personal det | | Orgénico
centro del Cento Del | el desamclio | CENFASE Funcional
nifioy la Nifio Y La | del personal | Tareas Clentificas Politicas
familia Famiia De | en el Centrd Realizar Clima
“CENFASE” | Santa Elena | del Nifio y la | un diagnéstico del Organizacional
del canton CENFASE? Famiia de | desamollo {aboral en | Dependiente: | Eficienciay
Santa Elena, Santa Elena | el CENFASE. desamolio del Eficacia
provincia de CENFASE personal Evaluacién
Santa Elena, Identifica desempefio
afto 2016” r los factores de un {ndicadores
Modelo variables
Organizacional que dependiente.
aporten a una Planeacion
mejora en el Organizacién
desarrollo personal Direccién
CENFASE Contro}
Disefar Autogestion
un medelo Presupuesto
Plan de Accibn

Fuente: CENFASE

Autor: Carlos Santos
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De mis consideraciones en atencién al petitorio del sefior Carlos Andrés Santos Malavé, Ci N2
0921373262, egresado de la carrera de Ingenieria en Administracién de Empresas de la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena , y una vez analizado el tema de trabajo de
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brindar la apertura, y el apoyo y la informacién necesaria para el desarrollo del respectivo trabajo

de titulacion.

Ademds autorizo a hacer de la informacién obtenida para los fines pertinentes a la elaboracion y
publicacién del trabajo de investigacién y para que este en su totalidad sea publicada en el portal
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